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Zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou zaméstnaneckych benefiti z pohledu
generace Y. Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni preferenci generace Y v oblasti
poskytovani benefiti a jejich komparace s nabidkou benefiti vybranych nevyrobnich
spole¢nosti. Prace je rozdélena do dvou Casti, a to ¢asti teoretické a praktické. V teoretické
¢asti jsou popsany zdkladni charakteristiky vSech generaci, motivacni teorie, definice
zaméstnaneckych benefiti a benefitnich systéml. Daéle jsou zde uvedeny =zasady
Vv poskytovani benefith a moderni prostiedky, které pouzivaji usp€sné spolecnosti, pro
ohodnoceni svych pracovniku. Prakticka ¢ast se vé€nuje vyzkumu, ktery byl zpracovan
pomoci online dotaznikového Setfeni. Tento prizkum byl zaméfen na zaméstnané osoby
V nevyrobnim sektoru patfici do generace Y. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni byla
navrhnuta doporuceni spole¢nostem, které se potykaji s vysokou fluktuaci a hiie ziskavaji
nové zaméstnance. Konkrétnim doporuc¢enim je zaméfeni Se na benefitni systém a jeho
porovnani s preferencemi zaméstnanca ¢i konkurenci. Dale jsou vypracovany nakladové
kalkulace vybranych benefiti pro firmy, které by se rozhodly zavést nové zaméstnanecké

vyhody Vv disledku pandemie Covid-19.

Klic¢ova slova: generace Y, motivace, odménovani, preference, zaméstnanecké benefity



Employee benefits from the Y generation perspective

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of employee benefits from the Y generation
perspective. The main target of the diploma thesis is to evaluate the preferences of
generation Y in the field of providing benefits and their comparison with the offer of
benefits of selected non-manufacturing companies. The thesis is devided into two
parts - a theoretical and a practical one. The theoretical part describes basic characteristics
of all generations, motivation theories, definition of employee benefits and benefit systems.
Furthermore, the principles in providing benefits and the modern means, that successful
companies use to evaluate their employees are listed there. The practical part is devoted to
a research, which was carried out via online questionnaire. This research was targeted to
employed persons in non-manufacturing sector, who belonging to the Y generation. Based
on a questionnaire survey, recommendations wete proposed to companies that face high
turnover and find it hardes to recruit new employees. A specific recommendation is to
focus on the benefit system and compare it with the preferences of employees or
competitors. Furthermore, cost calculations of selected benefits for companies that would

decide to introduce new employee benefits due to the Covid-19 pandemic are made.

Keywords: generation Y, motivation, remuneration, preferences, employee benefits
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1 Uvod

V dnesni dob& jsou zaméstnanecké benefity casto skloflovanym tématem V pracovnim
zivoté. Zajem o takové vyhody roste jak u zaméstnanct, tak u spole¢nosti, pro které mtizou
znamenat zdroj konkuren¢ni vyhody. Na pracovnim trhu existuji razné generace
pracovnikil s riznymi zkuSenostmi a pohledy na svét, které je potfeba rozliSovat a vnimat
jednotlivé. Zamé&stnavatelé by si tak méli ujasnit, na kterou generaci cili a dle toho upravit

jejich benefitni systém.

Diive pozadované benefity byly spiSe finan¢niho charakteru. V dnesni dob& jsou naopak
pozadovany benefity, které spadaji do tzv. work-life balance, coz je termin shrnujici
prosttedky umoznujici sladit pracovni Zivot s osobnim zivotem. Je tak stale vétsi zajem
0 praci z domova, tedy home-office, flexibilni pracovni dobu ¢i lekce cviceni hrazené
zaméstnavatelem. Tento typ zamé&stnaneckych vyhod pfinesla hlavné generace Y. Piedeslé
generace X a Baby boomers, které vyristaly v obdobi nejistoty jsou tak vice orientované
na finanéni odmény. Spolecnosti jsou charakterizovany rliznym zastoupenim generaci,

a tak je dilezité i benefity prizptisobit tomuto jevu.

Spravné nastaveny a funk¢ni benefitni systém miiZze zajistit vEétSi motivovanost
zaméstnancl, zvysit jejich spokojenost, ale také zajistit jejich setrvani ve spolecnosti.
Zaroven miiZze predstavovat konkuren¢ni vyhodu oproti jinym spolecnostem na trhu
a prispivat k budovani atraktivnosti zaméstnavatele Vv ocich potencialnich uchazecu.
Zaméstnanci mohou benefitni systém vnimat jako odraz toho, jak si jich jejich
zaméstnavatel vazi. Proto by mél byt sestaven dle jejich ptani a preferenci. Spole¢nosti by
se méli pravidelné zajimat 0 to, zda zaméstnanci cht&ji stale stejné benefity, zda aktualné
nastavené benefity vyuzivaji ¢i jestli existuje varianta, jak zaméstnanecké vyhody obohatit
a zlepsit. Je také dilezité, aby byl benefitni systém pro spole¢nost dlouhodobé udrzitelny

a naklady nebyly pfili§ vysoké a neohrozovaly chod podnikani.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace bude zhodnoceni preferenci generace Y Vv oblasti
poskytovani benefitd a jejich komparace s nabidkou benefiti vybranych nevyrobnich
spole¢nosti.
Dale jsou pro praci stanoveny tyto dil¢i cile:
e Za pomoci odborné literatury specifikovat jednotlivé generace a pojem
zaméstnanecké benefity a pojmy s nim Spojené.
e Porovnat motivaci generace Y s vybranymi generacemi.
e Provést online dotaznikové Setieni mezi osobami patiicimi do generace Y
a nasledné provést vyhodnoceni.
e Zjisténi zmén v poskytovani zaméstnaneckych benefiti v pribéhu pandemie
Covid-19.
e Charakterizovat spolecnosti jejichz nabidka benefitl byla pouZzita pro komparaci.
e Sestavit nakladové kalkulace pro mozné zavedeni novych benefiti v reakci na
pandemii Covid-19.

2.2 Metodika

Pro zpracovani diplomové prace byly pouzity tyto techniky ziskani informaci:
e studium odborné literatury a internetovych zdroji,

e kvantitativni vyzkum v podobé online dotaznikového Setieni.

Diplomova prace je zaméfena na problematiku zaméstnaneckych benefiti z pohledu
generace Y. Spravné nastaveni benefitniho systému by mélo pomahat k dlouhodobému
udrzeni si vysoce motivovanych zaméstnanct, ale také pro zaujmuti potencialnich
pracovnikii. Dale by meélo zabezpecit uspokojeni jejich potieb. Prostfednictvim
zaméstnaneckych benefitli si spole¢nosti mohou vybudovat konkurenéni vyhodu a dobré

postaveni na trhu.

Teoreticka Cast diplomové prace je zpracovana za pomoci metody deskripce na zakladé

udaji ziskanych studiem ¢eské i zahrani¢ni odborné literatury a internetovych zdroju, které

11



popisuji problematiku zaméstnaneckych benefitd a charakteristiky jednotlivych generaci
obyvatelstva. Na =zakladé¢ analyzy a syntézy ziskanych informaci jsou teoreticka
vychodiska rozdélena do tii hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast se vénuje charakterizaci skupin
generaci. Druha ¢ast je zaméfena na oblast motivace a porovnani pracovni motivace
generace Y s generacemi Baby boomers a X. Tteti ¢ast se tyka zaméstnaneckych benefitu,
kde jsou popsany benefitni systémy, druhy benefitii, zasady jejich poskytovani a moderni

prostiedky v poskytovani zaméstnaneckych benefita.

Harmonogram pro ptipravu prace:
e Syntéza vychozi znalostni baze: 11/2019-08/2020
e Kvalitativni vyzkum: 09/2020-11/2020
e Agregace poznatki: 12/2020-02/2021
e Odevzdani prace na katedru: 03/2021

Sbér dat

Prakticka cast diplomové prace byla vypracovani za pomoci kvantitativniho vyzkumu. Ten
byl realizovan prostfednictvim online dotaznikového Setieni, které bylo zaméfeno na 0soby
zaméstnané v nevyrobnim sektoru patticich do generace Y. Dotaznik byl distribuovan
prostiednictvim socialnich siti. Deset respondentii bylo osloveno na zakladé ucelového
vybéru, ktery je zaloZen na Gsudku osoby provadégjici vyzkum. Pro tento vybér je nutné
ptesné definovat populaci reprezentujici vzorek (Disman, 2011, s. 112-113). Tou byly
osoby pattici do generace Y zaméstnané v nevyrobnim sektoru. Zbyla ¢ast respondent
byla vybrana pomoci techniky snéhové koule, ktera kdy ptvodni informator poskytuje
doporuceni na dalsi ¢leny cilové skupiny (Disman, 2011, s. 114). Byly zde pouzity otazky
oteviené, uzaviené a polouzaviené. Uzaviené otazky byly koncipovany formou vybéru
z danych variant odpovédi nebo hodnocenim na stupnicové skale od 1 do 5, kde mohli
respondenti vyjadrit sviij postoj. V polouzavienych otazkach byl nabizen vybér z piedem
definovanych odpovédi a moznost vyplnit vlastni odpovédi. Vzhled dotaznikového Setfeni

je uveden v priloze I.

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do tii casti. Prvni cast Setfeni méla rozdélit
respondenty tak, aby bylo zajisténo vyplnéni dalSich ¢asti pouze odpovidajici skupinou pro

vyzkum a zaroven obsahovala sociodemografické otazky. Celkem se dotaznikového Setieni

12



zcastnilo 152 respondentt, z nichz cilové skupiné odpovidalo 121. Druha ¢ast prizkumu
se zabyvala preferencemi v poskytovani zaméstnaneckych benefitl a jejich atraktivnosti.
Treti ¢ast byla zaméfena na poskytovani benefiti v obdobi pandemie Covid-19 a byly zde
poloZeny otazky zjistujici, jak zaméstnavatelé reagovali na pandemii v oblasti benefitd,

zda byly zavedené nové vyhody ¢i jaké benefity v disledku pandemie by si dotazani piali.

Analyza dat ziskanych prostiednictvim dotaznikového Setfeni byla zpracovana pomoci
grafii s vhodnym komentafem. Tyto data jsou dale pouzity pii zpracovani doporuceni.
Vysledky atraktivnosti zaméstnaneckych benefitt z druhé ¢asti dotaznikového Setieni byly
komparovany s vefejnou nabidkou benefitl spole¢nosti Alza.cz a.s., Ceska spofitelna, a..
a Albert Ceska republika, s.r.o. Tyto spolecnosti byly vybrany na zakladé priizkumu
vetejnych nabidek zaméstnaneckych benefitii. Pro uzsi vybér byl zvolen pouze nevyrobni
sektor. Ackoliv spoleénosti Alza.cz a Albert Ceska republika, s.r.0. vyrabgji také vlastni
produkty, pro tuto praci je povazovan jako hlavni ¢innost podnikani pouze prodej
a poskytovani sluzeb. Dale byly vybrany tfi segmenty — bankovnictvi, prodej potravin
aprodej elektroniky. V kazdém segmentu byly porovnavany tfi  spolecnosti.
Ceska spofitelna, a.s. byla zvolena jako lidr v bankovnictvi (Bure§, 2020).
Albert Ceska republika, s.r.o a Alza.cz byly zvoleny na zikladé $ir$i vefejné nabidky
benefitd oproti ostatnim  spole¢nostem (CZC.cz s.r.0., Datart.cz/Lidl Ceska
republika v.o.s., BILLA, spol. sr.0.). Vybrané spolecnosti jsou pii vyhodnocovani této

¢asti dotazniku charakterizovany.

Na zéklad¢ kvantitativniho vyzkumu byla navrhnuta doporuceni pro zlepSeni nabidky
benefiti tak, aby lépe odpovidala generaci Y, ktera je soucasné jednou z nejvice
zastoupenych generaci. Dale byla vytvofena doporuceni na zavedeni novych benefitl

v dusledku pandemie Covid-19, ke kterym byly vytvoreny nakladové kalkulace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Generace

Pojem generace je charakterizovan z nékolika hledisek, a to z hlediska sociologického,
demografického a biologického. Jednou z nejvyznamnéjsich charakteristik je pojeti
generace od Mannheima. Dle n¢ho ma kazda generace pfesné uréené zpusoby chovani,
mysleni a citéni, které se v mladi formulovali podle jejich prozitkii (Mannheim, 1992).
Nekteti sociologové vsak poukazuji na to, ze pojem generace neni v tomto smyslu zcela
oznaceni skupiny lidi, jez spojuje stejna vyznamna demograficka udalost odehravajici se
béhem urcitého Casového obdobi. Termin generace, je pak spiSe chapan jako vztah
piibuznosti (rodi¢-dit&) (Pilcher, 1994).

Charakteristika jednotlivych generaci je velmi slozita, a to z divodu absence jednotné
terminologie, ale také rozporu v jednotlivych ¢asovych rozpétich, ktera by generace méla
charakterizovat (Reeves, Oh, 2013, s. 296). Nejznamé&jsimi pojmy jsou dnes generace Baby
boomers, X, Y a Z (Berg, 2020, s. 130). Prvnimi, kdo oznadil rizné generace jmény, byli
William Strauss a Neil Howe ve své knize Generations: The history of America’s Future,
vydané v roce 1991. Dle této knihy je generace ohranicena ¢asovym rozpétim, které je
zhruba 20 let nebo je vyjadfovano jako faze zivota — détstvi, mlada dospélost, sttedni vek,
stafi. Dale je charakterizovana stejnou historii a spole¢enskymi trendy, které ji ovliviiovali
v urcitém obdobi zivota. Tim, ze je generace ovliviiovana zejména v obdobi détstvi Ci
mladé dospélosti, sdili stejné nazory, postoje a jedinci maji velmi podobné chovani.
Generace Baby boomers byla pojmenovana jako ,,boom generace* X jako ,tfinacta
generace,” generace Y jako ,generace milénia“ ¢i ,,net generace” a generace Z je
oznacovana jako ,.generace rodné¢ zemé* (Strauss, Howe, 1991, s. 34). Dnes je mozné
generace popsat dle Marka McCrindla a Emily Wolfinger, kteti urcili sedm zijicich
generaci. Jsou jimi generace hrdini, generace budovateld, Baby boomers, generace X,
generace Y, generace Z a generace Alfa. Generace Baby boomers, X a Y jsou aktualné
ekonomicky nejaktivnéjsimi (McCrindle, Wolfinger, 2009, s. 3-7).

14



Tabulka 1 Nejednotna terminologie vybranych generaci

Zdroj Ticha generace Baby boomers Generace X Generace Y
Strauss, Howe Silent Generation Boom 13th Generation Millennial
1991 1925-1943 Generation 1961-1981 Generation
1943-1960 1982-2000
Lancaster, Traditionalist Baby boomers Generation Xers Millenial
Stillman 1900-1945 1946-1964 1965-1980 Generation, Echo
2002 Boomer

Generation Y

Baby Busters,
Generation Next

1981-1999
Martin, Tulgan | Silent Generation | Baby boomers Generation X Millennials
2002 1925-1942 1946-1960 1965-1977 1978-2000
Oblinger, Matures Baby boomers Gen-Xers Gen-Y, NetGen,
Oblinger <1946 1947-1964 1965-1980 Millennials
2005 1981-1995
Tapscott Baby boom Generation X Digital
1998 Generation 1965-1975 Generation
1946-1964 1976-2000
Zemke, Raines, Veterans Baby boomers Gen-Xers Nexters
Filipczak 1922-1943 1943-1960 1960-1980 1980-1999
1999

Zdroj: Vlastni zpracovani (Reeves, Oh, 2013, s. 296)
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Generace hrdina

Tato generace se narodila vletech 1901 az 1924. Je také nazyvana jako
»WWII Generation®, tedy generace druhé svétové valky nebo ,,GlI Generation®, kde
zkratka Gl znamena ,,government issue* (pro potieby vlady). Generace hrdint byla
poznamenana jiz prvni svétovou valkou a naslednou hospodaiskou krizi, nicméné nejvetsi
vliv na ni méla druhd svétova valka (Forbes, 2014). Déle jejich zivot ovlivnila ztrata
blizkych osob ve vale¢nych konfliktech, nedostatek financ¢nich prostfedkli, obnova znicené
zemg¢ a vytvareni novych narodnich hodnot. Je charakterizovana tymovou praci, vynalezy,
které zlepSuji zivotni troven, ale také témi, které zefektivnili boj proti nepftiteli (Kubatova,

Kukelkova, 2013, s. 39).

Ticha generace

Ticha generace je narozena v letech 1925 az 1942. Tato generace vyrustala v obdobi druhé
svétové valky a ekonomické krize, a tak povazuji praci za ,privilegium.” Pokud se jim
naskytne moznost prace, berou ji, at’ je to cokoliv. Setrvavaji v jednom zaméstnani
a postupné buduji kariéru. Vyznavaji tradi¢ni pojeti rodiny, kdy je hlavou rodiny otec.
Respektuji autority a jsou velmi konzervativni. Nesttidaji praci, bydleni ani ostatni véci

(Berg, 2020, s. 131).

S nasledujicimi Ctyimi generacemi se setkavame v dneSni dob€ nejcasteji. Jsou také

nejvice ekonomicky aktivnimi obyvateli.

Baby boomers

Generace Baby boomers (dalsim nazvem ,,Me Generation®) se narodila v letech 1943 az
1960, n¢kdy se také uvadi rozmezi let 1946 az 1964, je pojmenovana podle nartstu
porodnosti po druhé svétové valce (CNN, 2020). Jedna se o generaci narozenou ke konci ¢i
uplné po druhé svétové valce. Ekonomickou krizi v té dob¢ stiida obnova zni¢enych zemi
a nizka nezaméstnanost (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 40). V Americe vyrostli jedinci
této generace v dobé automatizace a masové produkce. Dilezit¢ bylo postaveni ve
spoleénosti, kterému se obétovalo vie. Skoly byly pieplnéné a diky nizké nezaméstnanosti
bylo malo pracovnich mist. Ti, ktefi patii do této generace, jsou workoholici, kteti se stale
snazi dosahnout prestize a vysokého postaveni (Berg, 2020 s. 132). Pracovnimu Zivotu

jsou tedy ochotni vénovat vSechen volny ¢as a uptednostiiuji ho ptfed Zivotem osobnim
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(Delcampo, Hagerty, Haney, Knippel, 2011, s. 28-29). Jak pro americkou, tak nasi kulturu
je dalsim znakem této doby nastup zen do zaméstnani a celkova zenska emancipace véetné
boje proti tradi¢ni roding (Berg, 2020, s. 132). Zivot této generace ovlivnilo rozdéleni
Evropy na Vychod a Zéapad. Pro Vychod byl typicky komunismus a nedostatek zbozi
(AkSen, ©2014). Naopak Zapad byl charakterizovan uvolnénou atmosférou hippies

a prosazenim vice volného zpisobu zivota (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 40).

Generace X

Generace X, jindy oznacovana jako Tiinacta generace, Generace Xers nebo u nas nazyvana
jako Husakovy déti, tvofena lidmi narozenymi Vv letech 1961 az 1981
(nekdy také 1965-1980). Jedinci této generaci vyrostli v dobé finanéni, spolecenské, ale
také rodinné nejistoty (Horvathové, Blédha, Copikové, 2016, s. 135). Generace X ma
pesimisticky pohled na svét — zacinaji se objevovat tvrdé¢ drogy, sexudlné pienosné
nemoci, zvysSuje se rozvodovost, sebevrazdy nezletilych, nartst trestnych c¢inni atp.
(GeneraceY, ©2011-2012). Ekonomika zadind pocitovat nariist nezaméstnanosti
(Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 40). V pracovnim zivoté maji radi ptitomnost a otevienost
manazera a vyzaduji jeho ndzor a zpétnou vazbu. Vyhledavaji mentoring a uznani jejich
vykonu. Poprvé se zde objevuje snaha o vyrovnani pracovniho a osobniho Zivota
(Katz, 2017). Détstvi generace X bylo ovlivnéno televizi, videem a prvnimi pocitaci.
V Cesku byly déti ovlivnény udalostmi Prazského jara. V nazorech jako je vira, kultura,
etnika, sexudlni orientace apod. je tato generace vice heterogenni. Casto jsou jedinci
generace X popisovani jako individualist¢ s velmi ambiciéznimi cili (Kubatova,

Kukelkova, 2013, s. 41).

Generace Y

Generace Y je narozena V letech 1980 az 2000 (CNN, 2020) a ma nékolik pojmenovanti,
jako napiiklad Milenidlové, Nexters nebo Digitalni generace (dals$i nadzvy této generace
jsou znazornény v tabulce 1). Na rozdil od piedchozich generaci se Milenialové narodili do
relativné klidného obdobi jako planované déti. Od détstvi byli vedeni k tomu, ze dosahnou
vSeho, co chtéji. Nejvétsim znakem této generace jsou rizné technologie, média a internet
a jeho aplikace. Diky tomu Se projevuje vétsi zajem o mezinarodni tématiku, cestovani ¢i
cizi jazyky. Do pracovniho Zivota vnasi generace Y nové myslenky a pfistupy diky vétsi

flexibilit¢ oproti jinym generacim. Milenidlové uptednostiuji volnou pracovni dobu,
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home-office a dynamiku organizace. Velky duraz kladou na work life balance. Pti vybéru
zaméstnani se soustiedi spiSe na zajimavost prace a moznost profesniho rozvoje, samotna
finanéni odména neni hlavnim kritériem (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 41-42). Penize
jsou pro tuto generaci pouze prostiedkem, a tim maji vet$i sklony k zadluzovani.
Milenialové jsou plni ideall, které se ne vzdy naplni. Maji pocit, ze kdyz studiu vénovali
tak dlouho dobu, miizou nastoupit na lepsi pozice a je pro n¢ té¢zké si uvédomit, ze se musi
postupné vypracovat. Casto maji také pocit, Ze nemaji piileZitost dokazat, Ze maji na vic.

Po $kole jsou tedy ¢asto nezaméstnani ¢i méni pozice (Sraibova, 2015).

Generace Z

Dle predchozich charakteristik, by méla byt generace Z narozena v letech 2001 az 2010.
Ne¢kde se vsak uvadi spodni hranice rok 1997, 1998 nebo 1999. Tato generace teprve
pomalu vstupuje na pracovni trh. Tato generace je velmi ovlivnéna technologiemi. Déti
generace Z neznaji dobu bez telefonu, pocitace a internetu. Ovliviiuji je socialni sité jako je
Instagram ¢i YouTube (Kubatova, Kukelkova, 2013 s. 49-50). Schopnost perfektné ovladat
moderni technologie jim ddva velkou vyhodu v budoucim zaméstnani. Prostfednictvim
digitalniho svéta rychle dospivaji a orientuji se na obor, ktery je zajima. Nezvladaji dlouho
udrzet pozornost, a tak davaji ptfednost rychlosti odvedené prace pied jeji kvalitou.
(Horvatova, Blaha, Copikova, 2016, str. 134). Jedinci generace Z cht&ji svobodu,
nezavislost a chtéji byt odlisni od ostatnich. NerozliSuji pracovni a osobni Zivot. V praci
vyzaduji neformdlni prostfedi kancelafe a maji potfebu byt zaméstnani u vice
zaméstnavateli. Casto také stiidaji praci (Kvapil, 2016). Jsou charakterizovani
neloajalnosti a nerespektovanim statnich instituci. Neznaji Zivot bez modernich technologit
a nemaji uctu k tradicim a zvyklostem. Nezajima je nadzor starSich ¢i rodict a pro radu si

jdou radsi ke svym kamaradiim (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, str. 134).

Generace Alfa

Generace Alfa je aktualné nejmladsi generaci a tvoii ji déti narozené po roce 2010. Tato
generace vyroste v obdobi starnuti populace a bude tak povéfena starat se o starSi
(Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 50). Jednd se o generaci vyristajici obklopenou
obrazovkami mobilt, tabletd ¢i virtualni reality. Umi tak pracovat na vice obrazovkach

a vnimaji to jako standard (Gradua, 2020). Na trhu prace generace Alfa se ocekava vysoka
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fluktuace a budou se zvySovat obavy o nedostatek znalostnich pracovnikti (Kubatova,

Kukelkova, 2013, s. 50).

3.2 Motivace

Pro spravné porozuméni motivaci, je potieba objasnit zakladni pojmy, kterymi jsou: motiv,
motivace, stimul a stimulace. Pojem motiv vyjadfuje pfi¢innost chovani a jedna se
0 vnitini pohnutku. Konkrétni motiv vede k urcitému chovani ¢lovéka, kterym se snazi
dosahnout né&jakého cile. Motivy je mozné rozd¢lit na motivy, které maji puvod ve
fyziologii, tedy motivy biogenni a dale na motivy sociogenni, které urCuji potieby jedince
jako socialni bytosti (Blazek, 2014, s. 160). Pojem motivace je odvozen od latinského
slova ,,movere*, coz znamena hybat se nebo pohybovat se (Provaznik, Komarkova, 2004,
s. 128). Motivace je pohnutkou ¢i impulsem pusobicim na lidské chovani a vede lidi
K uré¢itému chovani nebo vykonu. Pokud je ¢lovék dobie motivovany, ma jasné stanovené
cile a ptedpoklada, ze jeho chovani a vynalozené usili povede k dosazeni téchto cild. Tim
také dojde k uspokojeni jeho potieb. Teorie motivace také objasnuje to, pro¢ se ¢lovék
chova ur¢itym zptisobem a co ho k takovému chovani vede (Armstrong, 2009, s. 109).
Stimul je vné&j$im podnétem, Ktery psobi na motivacni strukturu ¢lovéka a podnécuje ho
k ngjaké aktivité. Aby bylo motivovani efektivni, je potiebné, aby stimuly vyvolaly
pozitivni odezvu motivt. Stimuly ptisobi na kazdého ¢lovéka jinym zptisobem a vyvolavaji
rozdilnou reakci (Blazek, 2014, s. 162). Stimulace vyvolava uréité chovani ¢lovéka pomoci
stimulti. Na rozdil od motivace, kdy hraje roli vnitini svét, je kliCovou roli pro vyvolani

urcitého chovani vngjsi situace (Plaminek, 2015, s. 16).

Motivace se déli na dva typy — vnitini a vné&j§i. Jako vnitini motivaci je mozné oznacit
motivaci, ktera vychazi ze samotné prace. Projevuje se, pokud ma ¢loveék pocit, ze jeho
prace ma smysl, je dilezita, zajimava, poskytuje dostatek volnosti v rozhodovani a mize

pfi ni rozvijet a uplatiovat své znalosti (Armstrong, 2015, s. 218).

Vnéjs$i motivaci se 0znacuje jednani, které vede k motivovani lidi. Tim mutze byt udéleni
odmény, napt. zvySeni mzdy ¢i povySeni, nebo ud€leni trestu, napft. kritika, disciplinarni
fizeni ¢i odebrani nenarokové Casti mzdy. Vnéjsi motivace miva vyrazny ucinek, ale ne

dlouhodoby (Armstrong, 2015, s. 219).
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3.2.1 Motivaéni teorie

Motivaéni teorie se utvareli v ramci psychologicko-socialnich pfistupt

S. 163) je rozdéluje do dvou skupin:

e teorie zamé&fené na poznani motivacnich pficin, do kterych patii:

©)

(@]

(@]

o

teorie hierarchie potieb,
teorie ERG (tfi kategorii potieb),
teorie potreby dosahnout uspéchu,

teorie dvou faktord,

e teorie zamé&fené na priabéh motiva¢niho procesu, do kterych patfi:

o

o

o

o

teorie o¢ekavani,
roz§ifeny model teorie o¢ekavani,
teorie spravedlivé odmény,

teorie zesilenych vjemd.

Teorie hierarchie poti‘eb

. Blazek (2014,

Jedna se o jednu z nejznaméjSich teorii motivace. Jejim autorem je Abraham Maslow,

ktery tuto teorii popsal v roce 1954 ve svém dile Motivation and Personality (Blazek,

vvvvvv

jsou proménlivé v zdvislosti na mife uspokojeni. Znamena to, Ze nejdiive jsou

uspokojovany potieby fyziologické a az tehdy, kdyz dojde k jejich uplnému uspokojeni, se

objevuji potieby socialni (Mikulastik, 2015, s. 129). Nelze vSak fici, ze by se pfi

uspokojovani potieb na vysSich stupnich neobjevovaly potieby ze stupit nizSich. Ty se

znovu objevi, pokud jejich uspokojeni poklesne (Blazek, 2014, s. 164).
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Obrazek 1 Hierarchie potieb

Potieba
seberealizace

Potieba uznani

Potieba soundalezitost

Potieba bezpeci

Potieby fyziologicke

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Potreby fyziologické — jedna se o prioritni potfeby (potrava, tekutiny, spanek,
aktivita atd.), které umoznuji preziti (Mikulastik, 2015, s. 129). V pracovnim
prostiedi by mohly ptedstavovat naptiklad formu minimalniho vydélku, ktery
zajisti bydleni, obzivu a dal$i nezbytnosti pro pracovnika a jeho rodinu. Déle by to
byly ergonomické ptedpoklady pro vykon prace, to jsou napiiklad pfiméerené
klimatické, svételné, hygienické a akustické podminky (Blazek, 2014, s. 164).
Potreba bezpeci — zahrnuje ochranu pred fyzickym ohroZenim ¢&i potieby
fyzického, duSevniho a emocionédlniho bezpeci. V pracovnim prostfedi to mize byt
jistota zaméstnani nebo zabezpeceni pii pracovni neschopnosti (Blazek, 2014,
s. 164).

Potreba soundlezitosti — je to naptiklad potieba nékam patiit, byt pfijiman, byt
soucasti komunity nebo byt milovan (Mikulastik, 2015, s. 129). V zaméstnani je
tato potfeba spojena s mezilidskymi vztahy, a to pfedev§im neformalnimi. Jedna se
o moznost byt ¢lenem pracovniho tymu, kde pracovnik miiZze voln¢ projevovat své
nazory a sdilet spolecné hodnoty ¢i zajmy (Blazek, 2014, s. 164).

Potreba uznani — byt uzndvam druhymi. V rdmci pracovniho prostiedi jde o uznani
prace daného pracovnika a jeho kvalit, a to jak nadfizenym, tak spolupracovniky.
Souvisi také s prestizi vykonavané funkce (Blazek, 2014, s. 164).

Potreba seberealizace — jedna se o nalezeni smysluplnosti Zivota, nalezeni potéseni

a uspokojeni ve  vykonavanych  aktivitich,  dosahovani  hlubsiho
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poznani atd. (Mikulastik, 2015, s. 130). V zaméstnani se jedna o ztotoznéni smyslu
prace se smyslem osobniho Zivota. Jedinec se snazi najit takovou praci, kterd pro

néj neni pouze zaméstnanim, ale zaroven i jakymsi poslanim (Blazek, 2014, s. 164).

Tato teorie byla pozdéji doplnéna jesté o dalsi stupné. Byly pfidany potieby kognitivni,
t]. poznani a védéni, a potieby estetické neboli zazitkové. Tyto potieby se nachazeji ve
schématu pod potiebou seberealizace. Dale byly piidany potieby sebetranscendece. Ty lze
chapat jako néco, co tady c¢lovék po sobé zanechd. Ve schématu jsou zafazeny nad

seberealizaci (Mikulastik, 2015, s. 130).

Teorie ERG

Autorem této teorie je Clayton P. Alderfer, ktery ji publikovat v roce 1972 ve své knize
Human Needs in Organizational Settings (Blazek, 2014, s. 164). Alderfer navazuje na
potieby, které definoval A. Maslow. Ty simplifikoval na pouhé t¥i arovné (Mikulastik,
2015, s. 130).
e Existence needs (existence) — zahrnuji fyziologické potieby jako je hlad nebo zizen.
V pracovnim Zivoté jsou to mzda, zaméstnanecké vyhody ¢i pracovni podminky
(Armstrong, 2015, s. 221).
e Relatedness needs (soundlezitost) — jedna se o potieby vztahové a interakéni
(Mikulastik, 2015, s. 130).
o Growth needs (rist) — jsou to nejvyznamnéj$i potieby jako je seberealizace,
ocenéni a pocit piijeti (Mikulastik, 2015, s. 130).

Alderfer na rozdil od Maslowa tvrdi, Ze ¢lovék mize uspokojovat potieby rustové
I v pfipad¢, Ze nejsou uspokojeny potieby fyziologické. Ur€ita vzajemnost mezi potifebami

viak je (Mikuléstik, 2015, s. 130).

Teorie potieby dosahnout aspéchu

Tuto teorii definoval David McClelland ve své knize The Achieving Society (1991) a je
zalozena na tfech skupinach potfeb — Sounalezitosti, moci a uspéchu. Také tato teorie

koresponduje s teorii Abrahama Maslowa (Blazek, 2014, s. 165).
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Potiebu sounalezitosti definoval jako potiebu pratelskych a soucitnych vztaht s ostatnimi
(Armstrong, 2015, s. 221). Je velmi dilezita pti obchodnich jednanich a tymové praci.

Charakteristicka je pro jedince se silnym sociadlnim vnimanim (Blazek, 2014, s. 165).

Jako potieba vést, tidit ¢i ovliviiovat je definovana potieba moci (Armstrong, 2015,
s. 221). Tato potieba je velmi charakteristicka pro osoby, které se snazi byt v kolektivu
dominantni. Je typickou vlastnosti vedoucich pracovnikt (Blazek, 2014, s. 165).

Potieba uspéchu je popsana jako potieba uspét v konkurenci (Armstrong, 2015, s. 221). Je
typickd pro pracovniky, ktefi plni kreativni ukoly. Tato potieba je vede k tomu, déavat si
slozit&jsi ukoly, avsak ne natolik slozité, aby riziko neuspéchu bylo pfilis vysoké (Blazek,
2014, s. 165).

Teorie dvou faktoru

Teorie dvou faktorti byla popsana v knize The Motivation to Work (1959) a v publikaci
Work and the Nature of Man (1966). Jejim autorem je Frederick Herzberg.

Herzberg formuloval dvé skupiny faktora. Prvni skupina ovlivituje pracovni spokojenost
atvofi ji motivatory. Ty maji motivaéni uéinek a souvisi s vykonavanou praci a jejim
ocenénim. Patii sem zajimavost prace, odpovédnost, dosazeni Uspéchu, uznani a moznost
seberealizace. Pozitivni uc¢inek motivatort se projevuje jako spokojenost, negativni ucinek
jako nespokojenost. Druha skupina ovliviiuje pracovni nespokojenost a je tvoiena
frustratory, které souvisi s pracovnimi podminkami. Pokud maji pozitivni t¢inek, clovek si
je prili§ neuvédomuje. Pokud vsak dojde k poklesu pod prahovou troven, zadina byt
cloveék nespokojeny. Do frustratorG patii pracovni misto a jeho statut, hygienické
podminky, jistota zamé&stnani, vybaveni pracovisté, mezilidské vztahy apod. Zajimavosti
je, ze do frustratort patii také zakladni mzda. Pokud je zvysena funguje jako motivator, ve

chvili, kdy si na ni zaméstnanec zvykne, zac¢ina fungovat jako frustrator.

Mezi frustratory a motivatory neni jednoznacna hranice. Velkou roli zde hraje hlavné zvyk.
Pokud se situace zlepsi, je to vnimano pozitivné, clovek si vsak rychle zvykne a zlepSeni se
pro néj stane samoziejmosti a motivace se vytrati. Takto se z motivatoru pozdé&ji Stane
frustrator (Blazek, 2014, s. 166).

23



Teorie oéekavani

Teorii oc¢ekavani popsal vroce 1964 Victor H. Vroom v knize Work and Motivation
(Blazek, 2014, s. 166). Je zalozena na ptesvédceni, ze motivace bude fungovat, pokud
budou lidé védet, ze mohou ziskat odménu, co pro to musi udé€lat a ze odména bude stat za

jejich vlozené usili (Armstrong, 2015, s. 223).

Pouzivanymi pojmy jsou zde, expektance, valence a instrumentalista. Expektance
vyjadifuje piedstavy pracovnika, Ze jeho vynaloZené usili povede k dosazeni vysledku.
Valence je hodnota toho, co pracovnik ziska za jeho vykon a instrumentalista vyjadiuje

¢innost, kterou pracovnik provadi k dosazeni onoho cile (Mikulastik, 2015, s. 132).

Silu oCekavani je mozné zalozit na ptredchozich zkuSenostech. Lidé jsou vSak casto
vystaveni situaci nové (zména pracovniho zafazeni, zména systému odménovani, ...),
kterou nemohou ovlivnit. Pfedchozi zkuSenosti pak nestaci ke zvladnuti dopadti zmén
a muze dojit ke snizeni motivace. Ta je mozna jen v piipad¢, ze je dan jasny vztah mezi
vykonem a vysledkem a v pfipad¢, Ze je vysledek vniman jako prostiedek pro uspokojeni
potieby. To je vysvétlenim pro to, pro¢ penézni odména bude motivovat jen tehdy, kdy
existuje jasny vztah mezi UGsilim a odménou a odmeéna stoji za vynaloZené Usili. Také to
vysvétluje, ze vnitini motivace muze byt silnéjsi nez motivace vnéjsi, protoze vysledek
vnitini motivace je kontrolovatelny a lidé tak mohou na zékladé svych zkuSenosti

odhadnout, nakolik mohou dosahnout pozitivnich vysledkd (Armstrong, 2015, s. 223).

RozSifeny model teorie ocekavani

Lyman W. Porter a Edward E. Lawler rozsitili Vroomtiv model teorie o¢ekavani. Svij
rozsiteny model teorie ocekavani publikovali v praci Managerial Attitudes and
Performance v roce 1968 (Blazek, 2014, s. 166).

Tento model vychazi z toho, ze usili, které lidé vynakladaji je definovano dvéma faktory.
Prvnim faktorem je hodnota odmény, ktera musi uspokojovat potieby a druhym je
pravdépodobnost, 7e oéekavani zaviseji na oéekavani lidi. Cim vyssi tedy bude hodnota
odmény a ¢im vyssi pravdépodobnost, Ze ziskani t&é odmény zavisi na vynaloZzeném usili,

tim vétsi usili bude vynalozeno. Usili je pak dopliiovano dvéma proménnymi, které

24



ovlivituji splnéni ukolu, a to schopnostmi a vnimanim role jedince (Armstrong, 2015,
S. 224).

Teorie spravedlivé odmény

Tato teorie byla publikovana ve stati Inequity in Social Exchange (1965). Autorem je John
S. Adams.

Tato teorie je zalozena na srovnavani se S ostatnimi. Lidé vzajemné srovnavaji své usili
vlozené do prace (Cas, ndmahu, schopnosti apod.) a to, co za to ziskaji. V piipadé, ze se
usili a odména rovnaji, je to vnimano jako spravedlivé, a to ma motivaéni ucinek. Pokud
by doslo k nerovnosti v neprospéch urcité osoby, doSlo by k vnimani situace jako
nespravedlivé. To by pak mélo negativni U¢inky. Osoba by pak mohla pozadovat vyssi
ocenéni nebo by své Usili snizila. Pokud by naopak doslo k nerovnosti ve prospéch urcité
osoby, dojde zde k motiva¢nimu G¢inku. Osoba je pak motivovana k lepSim vykontm.
Na druhou stranu to u ni muze vyvolat obavy ze zavisti jejich spolupracovniki. Takové
srovnani je vSak mozné pouze v piipadé, ze se jedna o jednoduché Einnosti, kdy jsou
vklady, vysledky a ocenéni dobfe méfitelné a objektivné porovnatelné (Blazek, 2014,

5. 167).

Teorie zesilenych vjemu

Autorem je Frederic Skinner, ktery tuto teorii popsal v praci Contingencies of
Reinforcement v roce 19609.

Tato teorie vychazi z predpokladu, ze lidské chovani piedstavuje situaéné podminéné
zvyky. Vedouci pracovnik by mél pozitivni motivaci pfedavat prednostné. Ta je zaloZena
na vytvoreni dojmu kladné zkuSenosti. Pracovnik tak opakuje chovani, které vedlo
k odméné. Negativni motivace poté vede k varovani pied chovanim, které vedlo v postih
pracovnika. Déle je mozné utlumit nezadouci <cinnosti pracovnika lhostejnosti
aignorovanim. Posledni moznosti je bezprostfedni potrestani, které zabrani Skodlivému

jednani. To by ale mélo byt pouZito jen ve zcela nezbytnych situacich.

Vedouci pracovnik by mél své reakce udélovat diisledné — pro stejnou Cinnosti stejna

reakce. Jeho reakce by také mély byt predvidatelné a zietelné (Blazek, 2014, s. 168).
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3.2.2 Porovnani pracovni motivace generace Y s vybranymi generacemi

Tato kapitola je zaméfena na porovnani pracovni motivace generace Y s generacemi Baby
boomers a X, se kterymi se setkavame na pracovnim trhu nejcastéji, ale také s generaci Z,

ktera na pracovni trh pomalu vstupuje.

Pro kazdy podnik, ktery chce uspét, je dilezité zacit od lidskych zdroji. Neexistuje vSak
7zadna metoda, ktera by motivovala v§echny zaméstnance stejné. Vstupujeme do doby, kdy
populace starne a pracovni prostiedi se stiva vice a vice digitalnim. Ridit tym pracovnika
je samo 0 sobé& velmi slozité. Ridit viak vicegeneraéni tym je daleko sloZité&jsi, protoze
kazdd generace je jina, vyZzaduje jiné pfistupy a ma odliSné chovani a postoje

(OpensoftHR, ©2020).

Zaméstnanci generace Y jsou povazovani za vytrvalou a ambiciozni skupinu a neboji se ve
své kariéte riskovat. Chtéji slySet konstruktivni kritiku a ocekavaji postup ve své roli
a spolecnosti. Jsou vice nez jiné generace motivovani predev§im podporou ve vyjadfovani
jejich tvofivosti a zapojeni jejich nazori. Vyhledavaji bonusy, které souviseji S jejich
vykonem a pfi zméné€ zaméstnavatele by upiednostnili kariérni postup, praci v zahrani¢i ¢i
vzdélani a rozvoj (IDNES, 2018). Dle jejich nazoru, je optimalni délka setrvani u jednoho
zaméstnavatele mezi 3 az 6 lety (Grafton, 2019). Ve své praci také hledaji smysluplnost

a pokud stagnuji, nemaji problém zménit zaméstnani (StartupJobs, 2019).

Generace Z vyrostla v prostfedi technologie a socialnich médii. Je pro né tedy dulezité
V praci tyto technologie vyuzivat. Jaké svého zaméstnavatele vyhledavaji spolecnosti, které
aktivné¢ vedou své socidlni sité, jsou aktivni v médiich a pracuji s weby. Znacka
zaméstnavatele je pro né dulezita a vyhledavaji spolec¢nosti, které dokazou obhajit, proc¢
jsou leadry trhu (iDNES, 2018). Stejn¢ jako u generace Y je optimalni délkou pro setrvani
u jednoho zaméstnavatele 3 az 6 let. Pred vy$i vyplaty upfednostiiuji vyvaZenost

pracovniho a osobniho zivota, a tak je zaujme spiSe vice dovolené (Grafton, 2019).

Pro generaci X je dulezité renomé SpoleCnosti a hmatatelny produkt. Je pro n¢ také
dulezité, pokud mohou ovliviiovat firemni procesy a podilet se na vedeni a strategii.
Smysluplnost prace fadi na prvni misto (A la Card, 2017). Pro tuto generaci je normalni

pracovat pies¢as. Svému zaméstnavateli jsou vérni a zaméstnani piili§ ¢asto nemeéni,
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ackoliv nezavislost a zména smérem k podnikani pro n€ neni piekazkou. Radi se vzdélavaji

v novych trendech, technologiich a soft skills (LMC, 2020).

Baby boomers patii k nejloajalnéjsim zaméstnancim. Tato generace hleda hlavné jistotu
a dobré vztahy na pracovisti. Casto jsou vérni jednomu zaméstnavateli. Hlavni pracovni
motivaci jsou pro n¢ finan¢ni prostfedky, které jim zajisti materialni jistotu. Naopak od

ostatnich generaci pro né nejsou dilezité technologie (iIDNES, 2018).

3.3 Zaméstnanecké benefity

Podle Kocianové (2012, s. 107) jsou zamé&stnanecké benefity vyhody poskytované

zameéstnanciim za to, ze ve spole¢nosti pracuji a za jejich loajalitu.

Podle Dvotakové (2007, s. 338) jsou zaméstnanecké benefity pozitky, sluzby zbozi ¢i
socialni péce, za kterou by zaméstnanec musel jinak zaplatit. Mohou mit penézitou

hodnotu nebo mohou byt vyhodou penézité hodnoty.

Sikyt (2016, s. 135) charakterizuje benefity takto: ,, Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou
dodatecna penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, kterd zaméstnavatel poskytuje

‘

zaméstnancum v souvislosti se zaméstnanim.

Benefity jsou podle Armstronga (2009, s. 382) popsany nasledovné: ,,Zaméstnanecké
vwhody tvori opatreni zaméstnavatele urcena pro jeho pracovniky, ktera svym zpusobem
Zlepsuji  blahobyt techto pracovnikii. Poskytuji se navic Kpenézni odméné a tvori

‘

vyznamnou cist celkového souboru odmen.
Podle Copikové (2015, s. 118) se jedna o odménu, ktera je poskytovana nad ramec penézni
odmeény a jejim cilem je udrZeni zaméstnancti a zvySovani jejich spokojenosti.

benefity lze charakterizovat jako peneZité nebo nepenézité plneni poskytované

y o L. ; , . . “
zaméstnancim jejich zaméstnavatelem nad ramec sjednané mzdy.

Zaméstnanecké benefity vétsinou nemaji ptimy vztah k vysledkim prace zaméstnance, ale
mohou mit vztah k délce zaméstnani, pozici nebo naroc¢nosti prace (Urban, 2013, s. 93).

Jedna se o vyhodu nad rdmec mzdy ¢i platu, ktera ma motivovat zamé&stnance k praci

27



a prispivat K jejich vétsi spokojenosti ve spolecnosti (Benesova, 2014, s. 6). Podle Urbana
(2017, s. 145) jsou to vyhody, které¢ by mély usnadiiovat a 1épe zvladat naroky prace
a skloubeni prace s osobnimi zajmy zaméstnancl. Nékdy se také mutize jednat o sluzby,

které na trhu nejsou tolik bézné.

Podle Jana Debnara z Aon HR Solutions jsou zaméstnanecké benefity konkurencni
vyhodou, diky které si spole¢nosti mohou udrzet své zaméstnance nebo naopak ziskat
nové. Benefity tak slouzi k osobnim potiebam zaméstnanct a zvySuji jejich oddanost. Jsou

také znakem toho, Ze zameéstnavatel o své zaméstnance pecuje a zajisStuje jim pohodu

a blahobyt (Armstrong, 20009, s. 382).

3.3.1 Benefitni systém

Zvoleni vhodného benefitniho systému je pro spolecnosti zésadni. Jeho spravnym
zvolenim je zajisténo spravné fungovani zaméstnaneckych benefitd, ale také celého
systétmu odménovani. Spravné zvoleny systém muze také predstavovat konkurencni
vyhodu (Machacek, 2010, s. 1). Benefitni systémy rozliSujeme na dva typy — fixni
a flexibilni. Muzeme se také setkat s kombinaci téchto dvou systému (Urban, 2017,
s. 146-147).

Fixni benefitni systém

Fixni, nebo také ploSny, benefitni systém nabizi zaméstnanctim vyhody bez ohledu na to,
zda o n¢é maji zajem nebo ne. Je tak mozné, Ze je zaméstnanec nevyuzije (Urban, 2017,
s. 146).

Flexibilni benefitni systém

Flexibilni, ¢1 pruzny, benefitni systém nabizi zaméstnancim benefity dle jejich pfani.
Mohou si tedy vybrat z ptedem vytvoteného balicku, takové benefity, které potiebuji ¢i
chtéji. Velmi béznym zpisobem flexibilnich benefita je Cafeteria system (HR News,
2018). Ten je zalozen na tom, Ze kazdy zaméstnanec ma vytvoieny osobni ucet a na kterém
ma urcity finanéni limit. V rdmci tohoto finan¢niho limitu si miZe zaméstnanec vybirat
z nabizeného portfolia benefiti (Pozdnicek, ©2015). Tento Systém je v praxi dvakrat az

tiikrat uc¢innéj$i nez fixni systém. Poméaha ke sniZzovani fluktuace, zvySovani atraktivity
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spoleCnosti a zvySovani produktivity zaméstnanci. Dle nékterych vyzkumt ma také

pozitivni vliv na absenci pracovnikd (Némcova, 2018).

Vyhodou tohoto systému je uspokojovat rozlisné preference zaméstnancii, rozsifeni
portfolia benefiti a také moznost pruzné reagovat na poptavku po benefitech. Nevyhodou

je vyssi pocateéni investice a naro¢na administrativa (Urban, 2017, s. 147).

3.3.2 Druhy benefita

Druhy benefiti je mozné posuzovat z nékolika hledisek. Muzeme je rozdélovat napiiklad
dle danovych aspekti, zda jsou penézni ¢i nepenézni formou a jak bylo zminéno vyse, zda
jsou fixni ¢i flexibilni.

Urban (2017, s. 145-147) d¢li benefity na vyhody vztahujici se k praci, osobniho
a socialniho charakteru a pracovni pomucky. Dale déli benefity na fixni a flexibilni a dle
danového aspektu.

e Vyhody vztahujici se k praci tvofi soucast pracovnich podminek. Zahrnuji
prispévek na stravovani (Stravenky ¢i dotované stravovani), obcerstveni na
pracovisti, nadstandardni pracovni volno (jako je napfiklad studijni volno),
vzdélavani a rozvoj (napt. kurzy cizich jazykl), doprava na misto zaméstnani,
ptispévek na dopravu (hromadnou, misti, mezimé&stskou) atd.

e Pracovni pomicky, které slouzi i pro osobni vyuziti. Patii sem sluzebni automobil,
ktery je mozné vyuZzit i k osobnim ucelim, pracovni notebook, telefon a dalsi
technika, sluzby mobilnich operatorti, ptispévek na odivani, ptispévek na bydleni
atd.

e Vyhody osobni a socialni povahy jako nadstandardni zdravotni péce (jak
0 zamgstnance, tak rodinu), do které patii individualni péce, 1éCebné a lazenskeé
procedury a pobyty, vyjezdy lékate do zaméstnani ¢i mista bydlisté, vitaminy,
rehabilitace, ockovani, masaz. Dale sem patii péce o déti (jeslicky, mateiské skolky
¢i détské tabory), prispévek na dovolenou, pfispévky na kulturu, sportovni
a rekreacni aktivity, finanéni vypomoc pii pijckach na bydleni ¢i pii st€éhovani do
mista blizkého k zaméstnani, piispévky na stavebni spotfeni, zvyhodnéné
spotiebitelské tvéry, rliznd pojisténi a pripojisténi, platové dorovnani v nemoci,
darky a déarkové Seky, vlastni produkty a sluzby za niz$i ceny, finan¢ni, pravni

a osobni poradenstvi atd.
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¢ Benefit je danové uznatelny a je osvobozen od dané z prijmu fyzickych osob ze

zavislé ¢innosti. Do této skupiny patii naptiklad stravenky, penzijni pfipojisténi,

zivotni pojisténi apod.

e Benefit je danové neuznatelny, ale je osvobozen od dané z p¥ijmu fyzickych

osob. Sem patii ptispévky na kulturni potady, sportovni aktivity (napf. fitness,

bazén ¢i kurz lyzovani), napoje na pracovisti, piijcky atd.

e Benefit je danové neuznatelny a neni osvobozen od dané z prijmu fyzickych

osob. Jsou to naptiklad karty na tankovani, slevy na zbozi atd.

Armstrong (2009, s. 383-384) d¢li benefity dle nékolika okruhti — osobni bezpecnost,

penézni pomoc, osobni potieby, podnikové automobily a dobrovolné vyhody.

e Zaméstnanecké benefity zamétené na osobni bezpecnost:

o Zdravotni péce, kterd zahrnuje zabezpeCeni soukromé zdravotni péce,

pomoci zdravotniho pojisténi kryjiciho nédklady na léceni v soukromych

nemocnicich a dale periodické prohlidky u I¢kate a pojisténi péce o chrup.

o Pojisténi pro pfipad tmrti na pracovisti, osobnich razl a také sluzebnich

cest.
Nemocenské davky, které poskytnou zaméstnanci plnou mzdu nebo plat po

urc¢itou dobu nemoci a poté. Tyto davky jsou zavislé na délce zaméstnani.

o Dodate¢né odstupné, pokud je zaméstnanec propustén kviili nadbytecnosti.

Toto odstupné je mozné dat navic k odstupnému ze zakona. Dale sem patii
I odskodné za vypoveéd, davky v zavislosti na dobé zaméstnani nebo platby

feditelim a exekutivnim pracovniklim za ztratu funkce.

e Zaméstnanecké benefity zamétené na penézni pomoc:

o

Podnikové pujcky, tedy takové pijcky, které jsou bezuro¢né ¢i s niz§im
urokem a které slouzi ke specialnim uc¢elim (napf. rekonstrukce bydleni).
Pijcky na permanentky, jsou bezurocné piijcky, které je mozné vyuzit na
ptedplatné jizdné ¢i predplatné sportovni a kulturni aktivity.

Pomoc pfi splaceni hypoték je mozné vyuzit jako dotované platby uroku za
hypotéku, pouze vsak do urcité vyse.

Ptispévek na stéhovani. Tento ptispévek je poskytovan pracovnikim, ktefi

se museli pfestehovat za zaméstnanim.
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(@]

Clenské ptispévky v profesnich organizacich, napf. sdruzeni Gcetnich nebo

personalistu.

e Zaméstnanecké benefity zamétfené na osobni potieby:

o

Mateiskda ¢i otcovskd dovolena, davky béhem ni, které zameéstnavatel
poskytuje nad rdmec zakonného minima

Volno pro osobni ucely ¢i diivody

Péce o déti, poskytovana ve firemnich jeslich ¢i matefskych skolach nebo
piispévky na takovou péci

Poradenské sluzby

Sportovni a kulturni zatizeni

Podnikové slevy

Poukazky na nakup

Koubek (2012, s. 320) déli zaméstnanecké vyhody velmi podobné jako Urban:

e Benefity socialni povahy, napiiklad dichody, Zivotni pojisténi, pujcky, jesle,

matetska $kola atd.

e Benefity se vztahem K praci, napiiklad stravovani, prodej podnikovych produktt za

nizsi ceny, vzdélavani atd.

e Benefity spojené s postavenim v organizaci, napiiklad lepsi automobily pro

manazery a vedouci pracovniky, ptispévek na odivani, ptispévek na bydleni atd.

3.3.3 Zasady v poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Poskytovani benefitii by mélo byt plosné, tedy dostupné pro vSechny zamé&stnance stejné.

Je vSak mozZné, Ze zaméstnavatel nebude chtit poskytnout nékteré benefity vSem svym

zaméstnancim. V takové situaci je potieba fidit se zdkonem a dodrzet zakladni zasadu

pracovnépravnich vztahtli. Jedna se o zasadu diskriminace a nerovného zachazeni.

Vyjimkou pro poskytovani benefiti mohou byt napiiklad zaméstnanci pracujici na dohodu

0 provedeni prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti, jeZz nedosahuji stejného pracovniho

vysledku jako ostatni zaméstnanci. Dal$i vyjimku mohou tvofit zameéstnanci, ktefi

neodpracuji urcity pocet hodin. To se promita naptiklad v poskytovani ptispévku na

stravovani, kdy je potieba odpracovat alespon 4 hodiny denné.
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Struktura zaméstnaneckych benefit nesmi byt diskriminacni, at’ se jednd o pfimou nebo
nepfimou diskriminaci. Za pfimou diskriminaci se poklada zachéazeni s jednou osobou
jinak nez s osobou druhou na zaklad¢ rasy, etnického puvodu, pohlavi, sexualni orientace,
narodnosti, véku, postizeni, ndbozenstvi, ndzoru apod. Nepfimou diskriminaci se rozumi
takové jednani, které znevyhodnuje urcitou osobu nebo osoby oproti ostatnim na zakladé
zdanlivé neutralniho kritéria. Timto kritériem muze byt napiiklad zaméstnanecky benefit
V podobé poskytovani regeneracni vlasové péce. V tomto ptipad¢ je patrné, ze tuto sluzbu
nevyuziji zaméstnanci muzi a je zamétfena spiSe na zeny. V piipadé, kdy je rozliSovani
odiivodnéné néjakym cilem a prostredky k jeho dosahovani jsou pfiméfené a nezbytné,

nejednd se o nepfimou diskriminaci (Horecky, 2017).

3.3.4 Moderni prostiedky v poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Poskytovani zaméstnaneckych benefitd je vniméano jako konkurenéni vyhoda v ziskévani
novych zameéstnanct a udrzovani téch stavajicich. Zaméstnavatelé se tedy ,,predhanéji*

Vv poskytovani téch nejzajimavéjsich z nich.

Home-office (Virtual office)

Stale Castéji je zaméstnancum poskytovan home-office (n¢kdy také nazyvan jako virtual
office). Jedna se o formu flexibilniho pracovniho poméru, kdy zaméstnanec pracuje mimo
sidlo spole¢nosti, naptiklad z domova nebo kavarny. Prace na home-office mize byt

vyuzivana tpln¢, tedy kazdy den, nebo v kombinaci s dochazenim do sidla spole¢nosti
(Hlavackova, 2014).

ZKkracena pracovni doba

Zkréacena pracovni doba byla zavedena v zahrani¢nich spole€nostech v reakci na prizkum,
ve kterém bylo zjiSténo, ze zaméstnanci efektivné pracuji jen 45 % Casu, zbytek Casu stravi
naptiklad na socidlnich sitich, chatovanim atd. Proto byla zavedena pétihodinova pracovni
doba, kdy zaméstnanci pracovali koncentrované a pracovni dobu vyuzivali plné
k pracovnim ¢&innostem. Cim déal vice spole¢nosti zavadi tento systém pracovni doby

(Kubickova, Patakova, 2018).
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Flexibilni pracovni doba

Zaméstnani s flexibilni pracovni dobou dava zaméstnancim volbu toho, kdy budou
pracovat. Néktefi zaméstnavatelé umoznuji ve vybéru pracovni doby naprostou volnost,
jini poZaduji byt dostupny na pracovisti ¢i online v ur€itém ¢asovém useku, nebo aby

kazdy den, tyden ¢i mésic byl odpracovany uréity pocet hodin (Flexiheads.cz, 2019).

Neomezena dovolena

V ramci neomezené dovolené si zaméstnanci mohou vybrat, kdy budou pracovat a kdy
budou mit volno. Zaméstnanci se tak mohou volné rozhodnout, zda budou 10 mésicu
pracovat a poté si vezmou 2 mésice dovolené na cestovani nebo si tieba zkrati pracovni
tyden. Zakladem tohoto benefitu je dlivéra zaméstnavatele ve své zaméstnance

(Kubickova, Patdkova, 2018).

Péce o0 zdravi zaméstnancu

Zdravi zaméstnanci by mélo byt velmi dulezitou prioritou. Zaméstnavatelé tak casto
poskytuji obcCerstveni na pracoviSti. Bézné si tedy zaméstnanci mohou dat drobné
obcerstveni jako je kéva, ¢aj, voda, ovoce nebo pecivo. Nekteti také nabizeji obcCerstveni
po celou pracovni dobu, kdy je k dispozici bar, kam mohou zaméstnanci kdykoliv pfijit

a dat si snidani, obéd ¢i svacinu.

S péci o zdravi je také spojené vytvareni relaxacnich zon, kde si zaméstnanci mohou
behem pracovni doby nebo po ni odpocinout. Soucasti relaxacnich zon byvaji pohodlna
kiesla, relaxacni huba ¢i kule¢nik, $ipky stolni fotbal apod. Casto jsou také poskytovany

sluZzby maséry nebo cviceni na pracovisti.

Nekteti zaméstnavatelé také poskytuji bezplatné lékaiské prohlidky, ockovani, seminaie

zaméfené na zdravy Zivotni styl ¢i bezplatné odvykaci 1écby Kubic¢kova, Patakova, 2018).

Teambuilding

Teambuilding je aktivita, kterou si zvoli spole¢nost ¢i konkrétni oddéleni pro budovani
vztahi mezi zameéstnanci. Mezi teambuilding se fadi spoustu c¢innosti potfaddanych
zamé&stnavatelem. Muze to byt naptiklad rodinny den, Sportovni turnaje, vanocni ¢i

novoroc¢ni vecirky, zazitkové kurzy nebo rtizné pobyty.
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Originalni zaméstnanecké benefity uspéSnych spolec¢nosti

Spole¢nost Burton Snowboards nabizi svym zaméstnanciim ro¢ni skipas a tzv. snow days.
Ty spoc€ivaji vtom, ze celd spole¢nost dostane volno na lyZzovani v piipadé, Ze b&hem

24 hodin nasnézi vice nez dv¢ stopy.

Pravni firma Zeus Legal Funding se rozhodla podporovat zdravi svych zaméstnanct tim,
ze jim zaplati v hotovosti za to, kdyz misto vytahu vyuziji schody. Dale také nabizi zdarma

permanentku do posilovny.

Freeborn & Peters potadaji luggage party. Jedna se o den, kdy pfijdou zaméstnanci do
prace se sbalenymi kufry a pét znich je ndhodné vybrano a poslano na vikendovou
dovolenou na neznamé misto, kde maji pln¢ hrazené veskeré vydaje, odvoz limuzinou

z letisté ¢i vecefi v luxusnich restauracich (A La Card, 2017).

Velmi znama spolecnost Google poskytuje hned nékolik zajimavych benefitl. Zaméstnanci
zde mohou vyuzit jidlo zdarma, které je zaméteno na pestré zdravé potraviny. Dale se
Google mize chlubit designovymi kancelafemi, kde je k dispozici bazén, lezecka sténa,
posilovny, pracovni koutky, skluzavka ¢i zasedaci mistnost vybudovand tak, aby
pfipominala park. Néktera sidla maji také vlastni pradelnu nebo myc¢ku aut. V péci o zdravi
nabizi ptispévky na zdravotni péci, pojiSténi a zubate. Nejoriginalngjsim benefitem vsak je
pomoc rodindm po zesnulém zaméstnanci. Partner zesnulého bude dostavat po dobu 10 let
finanéni odskodnéni ve vysi roéni platu, déti do 19 let (popi. do 23 let v pridé studentil)

budou dostéavat tisic dolari mésicné (A La Card, 2017).
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4 Vlastni prace

Praktickd cast této diplomové prace byla provedena pomoci online dotaznikového Setfeni
mezi osobami zaméstnanymi V nevyrobnim sektoru, které patii mezi generaci Y.

Dotazniku se za¢astnilo celkem 152 respondentt z nichz do generace Y patii 121.

Dotaznik byl rozdélen do tifi casti. Prvni Cast tvofi sociodemografické otazky
charakterizujici respondenty, druhou ¢ast tvoii otazky zaméfené na preference benefiti
mezi respondenty a tfeti Cast se tyka zmén v poskytovani benefiti béhem pandemie
Covid-19.

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 152 respondentt. Prvni dvé otazky dotazniku
m¢ély oddélit respondenty, ktefi nespliovali predpoklady pro zafazeni do vybrané skupiny
osob. Témi byly osoby patiici do generace Y, tedy roéniky 1982-2000, zaméstnané
V nevyrobnim sektoru, pfi¢emz bylo potieba, aby osoby byly zaméstnané na pracovni
pomér, ne dohodou. O vyplnéni dotazniku byly respondenti pozadani prostfednictvim

socialnich siti.

Vzorek respondentti byl vybran na zakladé ucelového vybéru a nasledné metody sné¢hové
koule. V ucelovém vybéru bylo zvoleno deset respondentd, ktefi odpovidali cilové

skuping. Ti byly nasledné pozadani o distribuci dotaznikového Setfeni dal$im osobam.

4.1.1 Sociodemografické otazky

Prvni dvé otazky dotazniku, byly zaméfené na selekci respondentll tak, aby dotaznik
vyplnila pouze vybrana skupina obyvatel. Jednalo se o otazky ,,Jaké je Vase zam¢&stnani?“

a ,,Jaky je Vas rok narozeni?*

Z prvni otazky je patrné, ze na dotaznik reagovalo celkem 152 respondentt a kritéria pro
postup k dalsi otazce spliovalo 127 (obr. 2). Z druhé otazky je patrné, ze respondenti

z pozadované skupiny je celkem 121 (obr. 3).
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Obrazek 2 Struktura respondentii dle zaméstnani

25;16%

127; 84%

Brigada (DPP, DPC)

Pracovni pomeér (plny/¢astecny uvazek)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 3 Struktura respondenti dle roku narozeni

6;5%

121; 95%

Pred rokem 1982 1982 - 2000 Poroce 2000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Nasledujici otazky jiz byly zaméfené na charakterizaci osob, které se prizkumu zacastnily.
Z celkového poctu 121 respondentt, se zicastnilo 80 Zen (tj. 66 %) a 41 muzu (tj. 34 %).
Tento pruzkum by vsSak nemél byt ovlivnén vétS$im zastoupenim jednoho ¢i druhého
pohlavi. Ackoliv se Vv nabidkach zaméstnaneckych benefitd spolecnosti mohou objevit
benefity zaméfené spiSe na Zzeny, jako jsou napiiklad kosmetické sluzby, v tomto

pruzkumu jsou zvoleny benefity neutralni (obr. 4).

Obrazek 4 Struktura respondenta dle pohlavi

41; 34%

80; 66%

Zena = Mu?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Nejvice dotazovanych osob ma bydlisté v Praze, celkem 75 (62 %). Vyssi pocet
respondenti také pochazel ze Stiedoceského kraje (30; 24,8 %). Z Jihomoravského
a Kralovehradeckého kraje se ucastnilo po 3 osobach. Z Plzeniského a Usteckého po
2 osobach. Z ostatnich kraji se ucastnilo vzdy po jedné osobé, kromé Libereckého

a Zlinského kraje, které v prizkumu nemaji zastoupeni (obr. 5).
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Obrazek 5 Struktura respondenti dle bydlisté
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Vyrazné vice osob, ucastnicich se prizkumu, je zaméstnano jako fadovy zaméstnanec.
Celkem se jedna o 83 %. Pouze 17 % dotazovanych tvofi osoby zaméstnané na

manazerské pozici (obr. 6).

Obrazek 6 Struktura respondenti dle pracovniho zarazeni

20;17%

101; 83%

Radovy zaméstnanec ManaZerska pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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4.1.2 Preference v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Tato c¢ast pruzkumu je vénovana uréeni preferenci jednotlivych vybranych
benefiti a dopliujicim otazkam tykajicich se jejich poskytovani. Cilem bylo porovnat
soucasné preference zaméstnanych 0sob s vefejnou nabidkou benefiti vybranych

spolecnosti a zaroven zjistit, zda jsou benefity pro dotazané dilezité.

Pro komparaci byly zvoleny spole¢nosti Alza.cz a.s., Ceska spofitelna, a.s. a Albert Ceska
republika, s.r.o. Tyto spole¢nosti byly vybrany na zakladé prizkumu vefejnych nabidek
zaméstnaneckych benefiti. Pro uzsi vybér byl zvolen nevyrobni sektor. A¢koliv spole¢nost
Alza.cz a.s. i Albert Ceska republika, s.r.o. maji svou fadu produktd, pro tuto praci jsou
brany jako nevyrobni spole¢nosti s hlavni &innosti prodeje. Ceska spofitelna, a.s. byla
zvolena jako lidr na poli bankovnictvi (Bure§, 2020). Alza.cz as. a Albert Ceska
republika, s.r.o. byly zvoleny pro Sir§i vefejnou nabidku benefitd oproti ostatnim
komparovanym spoleénostem (CZC.cz s.r.o., Datart.cz/Lidl Ceska republika Vv.0.s.,
BILLA, spol. sr.0.). Nabidka zaméstnaneckych benefiti t€chto spolecnosti je uvefejnéna

na jejich webovych strankéch.

Alza.cz a.s.

Spole¢nost Alza.cz a.s. provozuje internetovy obchod s vypocetni technikou, elektronikou,
spotiebnim a drogistickym zbozim, sportovnim a hobby vybavenim, elektro-moto zbozim
a elektronickymi licencemi a hrackami. Déle také poskytuje sluzby spojené s ndkupem
jako je pojisténi zbozi, buy back program, servis, nakup na splatky, projekt Alza NEO,
Apple Pay nebo nakup na Tietinku. Sortiment a sluzby nabizi prostfednictvim
internetového obchodu, showroomu, prodejen budoucnosti, Alzaboxti a kamennych
provozoven. Své postaveni na trhu posiluje prostiednictvim dcefinych spole¢nosti, které

puisobi na slovenském, mad’arském a rakouském trhu (Alza.cz a.s., 2019).

Alza.cz as. je také nejvétsi a uznavany lidr v Ceské republice v oblasti internetového
prodeje. Dale je také inovatorem V oblasti e-tailu, prodavajici zbozi do zemi Evropské unie
(Alza.cz a.s., 2019).
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Dle vyro¢ni zpravy za rok 2019 dosahla obratu 29,6 miliard K¢, aktiva spolecnosti tvotila
celkem 7 723 183 K¢ a trzby za zbozi byly 27 564 288 K¢. Celkovy pocet zaméstnancl
spole¢nosti byl 1 355 (Alza.cz a.s., 2019).

Ceska sporitelna, a.s.

Ceska spofitelna je bankovni instituce, kterd poskytuje své sluzby jednotlivetim, malym
a sttednim podnikiim, méstim a obcim, v oblasti finan¢nich trhi a také financuje velké

korporace. Je soudasti Skupiny Erste od roku 2000 (Ceska spofitelna a.s., © 2021).

Ceska spofitelna se také snazi posilovat finanéni gramotnost, ¢imz usiluje o zkvalitnéni
Skolstvi. Dale také podporuje seniory, 0S0by S mentalnim postizenim a vénuje Se prevenci

drogovych zavislosti (Ceska spofitelna a.s., © 2021).
V nasledujici tabulce jsou uvedena zakladni fakta k 31.12.2020:

Tabulka 2 Zakladni fakta Ceské spotitelny

Aktiva celkem 1537,8 mld. K¢

Pocet klientt 4,5 mil.

Pocet aktivnich

klientd , ‘

. P vice nez 1,7

internetového .
., mil.

bankovnictvi a

BUSINESS 21

Pocet zaméstnancl

Financni skupiny 9820

Ceské spofritelny

Pocet pobocek 438

Pocet bankomatu a

transakcnich vice nez 1 800

terminalt

Pocet karet 3,0 mil.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Albert Ceska republika, s.r.0.

Albert Ceska republika, s.r.o. je spole¢nosti provozujici sit’ supermarkett a hypermarket.
Tyto obchody pisobi v Ceské republice od roku 1991. Prodejen je provozovano vice nez
300 (Albert Ceska republika, © 2021).

V obchodech Albert Ize nalézt nékolik privatnich znaek. Rada Albert zahrnuje vyrobky,
které kvalitou odpovidaji tém znackovym, ale za niz$i cenu. Albert Excellent zahrnuje
produkty jez byly diive dostupné pouze ve specializovanych prodejnach. Posledni fadou je
AH Basic, ktera nabizi produkty denni spotieby (Albert Ceska republika, © 2021).

Dale zde zakaznici naleznou produkty znatky Ceska chut’, ktera garantuje ¢esky pivod,
exkluzivni fadu Nature’s Promise zahrnujici produkty bez lepku ¢i laktozy, veganské nebo
bio a Albert Fresh Bistro nabizejici vyrobky rychlého a zdravého stravovani (Albert Ceska
republika, © 2021).

Dle vyro¢ni zpravy spolecnosti za rok 2019 tvofila aktiva 23 221 1993 tisic K¢. Trzby za
prodej zbozi byly 54 233 542 tisic K&. Poget zaméstnanct ¢inil 10 548 (Albert Ceska
republika, 2019).

Pro nabidku atraktivnosti bylo zvoleno 13 zaméstnaneckych benefiti. Respondenti
hodnotily benefity na skale od 1 do 5, kdy 1 ptfedstavovala nejvétsi zaujeti a 5 nejmensi.
V nasledujici tabulce jsou vypsany tii benefity, které byly respondenty nejlépe a nejhiie

hodnocené.

Tabulka 3 Nejvice a nejméné atraktivni benefity

Nejvice atraktivni benefity Nejméné atraktivni benefity

Zavodni stravovani s penéznim

Flexibilni pracovni doba v .
P ptispévkem zaméstnavatele

Neomezena dovolena Stravenky

Sick days Obcerstveni na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Flexibilni pracovni dobu ve vyc¢tu zaméstnaneckych benefiti nema ani jedna ze
spole¢nosti, ackoliv Alza.cz a Ceska spofitelna tuto moznost pro n&které pozice nabizeji
(dle aktualnich pracovnich inzeratd) (Ceska spofitelna, a.s., ©2021, Alza.cz as.
© 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.0., © 2021). Divodem pro neuvedeni tohoto
benefitu do seznamu miize byt rozdilna potiebna pracovni doba oddéleni nebo pobocek.

Obrazek 7 zobrazuje ¢etnost odpovédi respondentl.

Obrazek 7 Flexibilni pracovni doba
90
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Pocet odpovedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Neomezenou dovolenou nema uvedenou v seznamu benefitd zadnd spolecnost. Neni
nabizena ani Vv ramci aktualné inzerovanych pozic. Pocet odpovédi je znazornén na

obrazku 8.

Obrazek 8 Neomezena dovolena
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Sick days (zdravotni volno) ma uvedené pouze Ceska spofitelna, ktera nabizi celkem 5 dnti
zdravotniho volna. Alza.cz ma v nékterych aktualné¢ inzerovanych pozicich uvedené
tzv. ,,whatever days,“ které je mozné vyuzit na cokoliv, tedy i v ptipadé nemoci. Téchto
dnt nabizi pét. Spolecnost Albert nabizi ve svych benefitech rekondi¢ni volno, které je
mozné vyuzit na dobu nemoci (Ceska spofitelna, a.s., ©2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021,

Albert Ceska republika, s.r.0., © 2021). Pocet odpovédi respondentil znazoriiuje obrazek 9.
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Obrazek 9 Sick days

80

70 68

Pocet odpovedi
— -2 ¥ ] =, Lh (=)
(=] (=] (=] (=] (=] (=] [=]
L0
n

—
[§9]
[¥5]
e

N

Skala
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Benefity spojené se stravovanim byly hodnoceny jako nejméné atraktivni. Divodem muze
byt pfesvédceni respondentd, ze piispévek na stravovani v jakékoliv formé i obCerstveni na
pracovisti (alespon zakladni — voda, kava, ¢aj) jsou v dnesni dobé jiz standardem a nejsou
tak vnimané jako benefity (Edenred, 2019). Ptispévek na stravovani v riznych formach
nabizeji viechny spole¢nosti. Ceska spofitelna nabizi piispévek na stravovani ve vysi
110 K¢ na den. Alza.cz nabizi piispévek na ob&édy ve vybranych restauracich,
zaméstnanecké slevy do kavarny Alza Café a stravovaci listky v provoznich oddélenich.
Spole¢nost ~ Albert nabizi stravenky nebo moznost stravovani v jidelnach
(Ceska spofitelna, a.s., © 2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.0.,
© 2021). Cetnost odpovédi zobrazuji obrazky 10, 11, a 12.
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Obrazek 10 Zavodni stravovani s penéZnim piispévkem
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 11 Stravenky
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Obrazek 12 Obcerstveni na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Penzijni piipojisténi ma v nabidce benefit Ceska spotitelna a Albert. Alza.cz se 0 tomto
pfispévku nezminuje. Pfispévek na Zivotni pojiSténi nenabizi ani jedna ze spolecnosti
(Ceské spofitelna, a.s., ©2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.o.,
© 2021). Odpovedi respondentil jsou zachyceny na obrazcich 13 a 14.

Obrazek 13 Penzijni pripojiSténi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Obriazek 14 Zivotni pojisténi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Moznosti $koleni a jazykovych kurzil nabizeji spolecnosti Ceska spofitelna a Alza.cz.
Albert ma v aktualné inzerovanych pozicich zminénou moznost osobniho rozvoje v ramci
kterého nejspise budou $koleni ¢&i jazykové kurzy mozné (Ceska spofitelna, a.s., ©2021,
Alza.cz as. © 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.o., © 2021). Poget odpovédi

znazoriuje obrazek 15.

Obrizek 15 Skoleni a jazykové kurzy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Sluzebni automobil jako benefit neni plosné nabizen ani v jedné spole¢nosti. Lze se ale

domnivat, Ze pro pozice vy$§iho managementu ¢i pro rozvoz objednavek (v ptipadé
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spoleénosti Alza.cz) je umoznéno sluzebni automobil pouzivat (Ceska spotitelna, a.s.,
©2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.0., © 2021). Z obrazku 16

jsou patrné odpovédi respondenti.

Obrazek 16 SluZebni automobil
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Piispévek na dovolenou jako takovy také nenabizi ani jedna ze spole¢nosti. Ceska
spotitelna a Alza.cz maji ptispévek vramci programu Cafeterie, pfes ktery je mozné
zakoupit letenky ¢i wellness pobyty. Albert svym zaméstnanciim nabizi slevy na cestovani
s vybranou cestovni kancelati (Ceska spofitelna, a.s., ©2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021,
Albert Ceska republika, s.r.o., © 2021). Odpovédi respondentii jsou zachyceny na
obrazku 17.
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Obrazek 17 Prispévek na dovolenou
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Piispévek na sport ve formé Multisport karty nabizi Ceska spotitelna, Alza.cz i Albert.
Neni vSak uvedené, Vv jaké vysi je pfispévek na Multisport poskytovan. Alza.cz pro své
zaméstnance v prostorech zaméstnani vybudovala posilovnu, lezeckou sténu a solnou
jeskyni  (Ceskd  spofitelna, a.s., ©2021, Alzacz as. © 1994-2021,

Albert Ceska republika, s.r.0., © 2021). Strukturu odpovédi dotazanych zobrazuje obrazek
18.

Obrazek 18 Prispévek na sport
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Moznost vyuzivat virtual (home) office nema ve své nabidce benefiti ani jedna ze
spolec¢nosti. V nékterych aktualné inzerovanych pozicich vsak tento benefit uvedeny je
(Ceska spofitelna, a.s., ©2021, Alza.cz a.s. © 1994-2021, Albert Ceska republika, s.r.0.,
© 2021). Pravdépodobné se tedy jedna o benefit nabizeny pouze pro urCité pracovni

pozice. Strukturu odpovédi dotazanych zobrazuje obrazek 19.

Obriazek 19 Virtual office

70
61

60

50

22
18

Pocet odpovedi

11 0
1 2 3 4 5
Skala

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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V nasledujici tabulce jsou shrnuta hodnoceni v§ech vybranych benefita:

Tabulka 4 Atraktivnost benefita

doba

Benefit/Skala 1 |l % |2 |3 |4 % |5 %
Moznost zavodniho
stravovani s peneznim | 47 |14 05| 27 12231 33 | 2727 17 | 14,05 27 | 22,31
prispévkem od
zaméstnavatele
Stravenky 39 (3223 33 [27,27] 24 [1983] 9 | 7,44 | 16 13,22
Obgerstveni na 27 122,31 40 33,06 27 | 22,31 11 | 9,09 | 16 | 13,22
pracovisti
Penzijni pfipojisténi 39 [32.23| 29 [23,97] 29 [23,97] 10 | 8,26 | 14 | 11,57
Zivotni pojisteni 32 (26,45 26 [21,49] 31 [25,62] 17 [14,05| 15 [ 12,40
Neomezena dovolena | 68 |56,20| 22 18,18 20 |16,53| 5 | 4,13 | 6 | 4,96
Sick days 68 [56,20| 35 [2893] 9 [ 744 | 2 |165] 7 | 579
MoZnost Skoleni a 51 |42,15] 36 29,75 16 |1322| 9 | 744 | 9 | 7,44
jazykovych kurzt
SluZebni automobil
. Omoblt 57 |47,11] 25 [2066| 16 |13,22] 12 | 992 | 11 | 9,09
(i pro osobni vyuziti)
Piispévek na dovolenou| 53 |43,80| 34 [28,10] 22 [18,18] 4 [ 331 | 8 | 661
Prispévek na sport 56 |46,28| 23 [19.01] 24 |1983| 9 | 744 | 9 | 7,44
(napt. Multisport karta)
Virtual (home) office | 61 |50,41| 18 |14,88] 22 [18,18] 11 [ 9,00 | 9 | 7,44
Flexibilni pracovni 80 66,12 25 [2066| 8 | 661 4 | 331 4 | 331

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Dalsimi benefity, které spole¢nosti nabizi jsou:

Tabulka 5 Nabidka benefiti

Ceska sporitelna

Alza.cz

Albert

12 dnu volna navic

Masaze

Prispévek na dopravu
do zamé&stnani

zaméstnance nad 55
let

slevy na nakup v
Alza.cz

Prispévek na Volné vstupenky na | Kupony na slevu pro
zameéstnanecké kulturni a rodinny nakup ve
spolky spoleCenské akce svych prodejnach
Individudlni Zamestnanecké

zdravotni péce pro Vyhodné mobilni a

datové tarify

Zvyhodnéné finan¢ni

déti

mzdy v bitcoinech

Zvyhodnéné Vyhodny tarif a produkty u

produkty internet v mobilu vybranych
spolecnosti

Ptispévek na hlidani | Vyplaceni ¢asti Odména pfi

pracovnim vyroci

Odmeéna pti
odchodu do
dtchodu

Odména pii odchodu
do dichodu

Odmeéna pfi
pracovnim vyroci

Spolecné a kulturni
akce s moznosti
setkani s kolegy z
riznych
oddéleni/provozoven

Volno pro t€hotné
zeny

Ptiplatek na prani a
¢isténi pracovniho
obleceni a
ochrannych
pracovnich
prostiedkt

Volno pro rodice

Priplatek za praci o
vikendu, v noci, ve
svatek, za délené
smény

\VVolno na charitu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Celkem 89 % respondenti Se pii vybéru zaméstnani zaméfuje na nabidku
zaméstnaneckych benefiti (obr. 20). V dnesni dobé se spolecnosti pfedhangji ve vytvoreni
atraktivniho a originalniho benefitniho systému, ktery pro né muize byt konkurencni
vyhodou oproti ostatnim spole¢nostem. Nabidka benefitt se tak stale inovuje a pfidavaji se
Casto benefity podobné tém finanénim, jako jsou body do Cafeterniho systému, za které si
zaméstnanec maze koupit ¢i ¢astecné zaplatit naptiklad dovolenou, letenky, knihy, kurzy ¢i
jiné produkty a sluzby nabizené partnerskymi firmami. Tato forma benefitu tak pricita

k vyplaté zaméstnance dalsi finance.

Obrazek 20 Zméieni na nabidku zaméstnaneckych benefiti

32;26%

89; 74%

Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Na otazku, zda jsou benefity stejné motivaéni jako finan¢ni odména (mzda ¢i plat)
odpovédéla téméf polovina (48 %) respondentt, ze pro né benefity stejné motivacni nejsou
(obr. 21). To muze byt zpisobené neptilis§ velkou ¢i malo rozmanitou nabidkou

zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nostech, kde jsou zaméstnani. Pro nékteré také mohou

vvvvvv
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Obrazek 21 Jsou benefity stejné motivac¢ni jako finan¢ni odména?

58; 48%
63;52%

Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Odpovédi na otazku, zda by neposkytovani benefitii bylo diivodem ke zméné zaméstnani,
byly téméf vyrovnané. Pro 47 % by neposkytovani benefitid bylo divodem k odchodu ze
spolecnosti (obr. 22). V navaznosti na pracovni motivaci generace Y, muze byt tato
vyrovnanost zplisobena také rokem narozeni. Vzhledem k tomu, Ze vymezeni jednotlivych
generaci neni jednotné, je mozné, ze nékteti respondenti, ktefi byli narozeni blize k roku
1982, ktery je pro vyzkum zvolen jako spodni hranice, a tedy blize generaci X maji nazory
na zaméstnanecké benefity podobné spiSe této starSi generaci. DalSimi faktory, které
mohou toto rozhodnuti ovlivnit, se nemusi tykat materialnich véci, ale naptiklad dobrych
vztahti na pracovisti, dobrého kolektivu na oddé€leni, ztotoznéni se s ¢innosti firmy nebo
atraktivnosti znacky zaméstnavatele. Stejné¢ jako u piedchozi otdzky mize byt i toto minéni
ovlivnéno upfednostiiovanim penéz, at uz prémii ¢i vysi vyplaty, pred benefity

s nefinan¢ni hodnotou.
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Obrazek 22 Neposkytovani benefitim divodem ke zméné zaméstnani

57;47%
64;53%

Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
4.1.3 Poskytovani zaméstnaneckych benefiti v dobé pandemie COVID-19

V této ¢asti byli respondenti dotazovani na zmény a prani poskytovani zaméstnaneckych
benefiti ze strany zaméstnavatele. Cilem bylo zjistit, zda zaméstnavatelé reagovali na
soucasnou situaci a poskytli svym zaméstnancim nahradu za nemoznost vyuziti nékterych
benefitd (naptiklad Multisport karta) ¢i n&jaké benefity do své nabidky ptidali, ale také,

0 jaké benefity spojené s pandemii by mé&li pracovnici zajem.

Vétsingé respondenttt (66 %) nevadi, Ze nékteré benefity v soucasné dobé vyuzivat
nemohou. 32 % respondentt uvedlo, ze jim to vadi a chtély by nahradu. 2 % dotazanych
uvedlo, ze pro n¢ vyuzivani benefitli neni dilezité (1 respondent) nebo o moznost vyuziti

benefitt neptisli (2 respondenti) (obr. 23).
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Obrazek 23 NemozZnost vyuZiti nékterych benefita
3;2%

38;32%

78; 66%

Nevadi mi to - pockédm aZz je budu moci vyuZit
Vadi mi to - chtél/a bych nahradu

Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Velka vétsina dotazovanych uvedla, Ze jejich zaméstnavatel neposkytuje testy na Covid-19
zdarma jako benefit (prizkum probihal pted nafizenim povinného testovani ve firmach).
7 % respondentti odpovédélo, Ze jejich zaméstnavatel poskytuje jako benefit PCR
I antigenni testy (obr. 21).
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Obrazek 24 Testy na Covid-19 jako benefit

7; 6%
8; 7%
9; 7%
97;80%
Neposkytuje Ano - PCR i antigenni
Ano - PCR testy Ano - antigenni testy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Dale méli respondenti oznadit, 0 jaké zaméstnanecké benefity spojené s pandemii Covid-
19 by méli nejvétsi zajem. Nejvice by byla zadand plné placena karanténni doba,
home-office a vice dnl zdravotniho volna, tzv. sick days. Naopak pouze 7 respondentii
uvedlo, ze by méli zidjem o zajisténi obvodniho firemniho lékafe pro celou rodinu
(obr. 25). Duvodem pro nizky zajem o tento benefit je nejspise to, ze respondenti jiz své
lékate maji, tudiz nehledaji nového. Zaroven lidé v dnesni dob& porovnavaji rizné recenze
a zkusenosti, aby byli co nejvice spokojeni a nemoznost vlastniho vybéru firemniho 1ékare

je muze odradit.

Obrazek 25 Zajem o benefity spojené s pandemii

Plng placena karanténni doba 73
Vice dnt zdravotniho volna (sick days) 57
Parkovaci misto pro vlastni auto v misté zamestnani 40
Moznost vyuziti sluzebniho auta misto MHD 27
Home office 70
Piispévek na nakup vitamint/poskytnuti vitamint 45
Firemniho obvodni [€kafe pro celou rodinu 7
Moznost ofkovani na pracovisti 42
Testovani na naklady zaméstnavatele 39

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Dalsi otazka se tykala reakce zaméstnavateli na nemoznost vyuziti nékterych benefitt
a jejich piipadnou nahradu. Pouze 11 % respondentt uvedlo, Zze od zaméstnavatele nahradu
benefiti dostalo (obr. 26). To mtze byt zpisobeno tim, Ze spole¢nosti se V této dobé snazi
mit co nejmensi vydaje, ptipadné doufaji, Ze situace jiz nepotrva piili§ dlouho, a tak nevidi

potiebu v nahrazovani benefitu.

Obrazek 26 Nahrada zaméstnaneckych benefith

11;11%

88; 89%

Ano = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Posledni otazka byla reakci na tu predchozi. Pokud respondenti na piedeslou otazku
odpovédéli, Ze dostali nové zaméstnanecké benefity jako nahradu za ty, které nemohou
vyuzit, byli dotazani, které benefity jim zaméstnavatel poskytl. Nabidka se velmi lisila,
opakujicimi se benefity byli pouze home office (dostalo 5 respondentt) a prémie za praci
v covidovém obdobi (dostali 3 respondenti). Nasledujici tabulka zobrazuje nahradni

benefity, které dotazani obdrzeli.
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Tabulka 6 Poskytnuté nahradni benefity

Poukazky na nakup
ochrannych pomucek

Webinaie o zdravi

Online kurzy zdarma

Spoluprace s portalem ,,U
Lékare*

Digidetox (2x tydné stanovena

Predplatné Netflix hodina, kdy mohu jit misto
prace napf. ven)

Home office Flexi pass

Vitamin Prémie za praci v covid
y obdobi
Respiratory Body na benefitni kartu
Obuv Ptispévek na dopravu

Obleceni Sluzebni notebook

Online cviéeni

Osobni viiz pro sluzebni cesty

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo porovnani nékolika zvolenych zaméstnaneckych
benefitl s vefejnou nabidkou spoleénosti Ceska spofitelna, a.s., Alza.cz a.s. a Albert Ceska
republika, s.r.o. Dale také zhodnoceni preferenci v oblasti nabizeni benefiti a zjisténi, zda

pandemie Covid-19 ovlivnila jejich poskytovani.

5.1 Zhodnoceni sociodemografickych otazek

Tato c¢ast dotaznikového Setfeni byla vénovana rozdéleni respondentd a jejich
charakterizovani. Celkem na dotaznik reagovalo 152 0sob z nichz 121 odpovidalo vybrané
skupiné vhodné pro dokonéeni celého Setfeni. Tou byly osoby patici do generace Y, tedy

narozené v letech 1982-2000, které jsou zaméstnané vV nevyrobnim sektoru.

Prizkumu se zucastnilo vice zen (66 %) nez muzi (34 %). Ackoliv jsou nékteré
zaméstnanecké benefity koncipované spiSe pro Zeny, Vtomto prizkumu jsou zvoleny
benefity neutralni, vyhovujici obéma pohlavim. Vé&tsi zastoupeni zen tedy Setfeni nijak
neovlivnilo. Vice nez polovina (tj. 61,98 %) respondentt ma bydlisté v Praze, dalsim
Krajem s vétsim poctem respondenti oproti ostatnim je kraj Stfedocesky (24,79 %).
Témér vsichni (tj. 83 %) respondenti jsou zaméstnani na pozici fadového zaméstnance.
Pro zameéstnance na manazerské pozici mohou byt benefity nastavené odliSné¢ neZ pro

fadové zaméstnance. To tak mize ovlivnit nazor ¢i preference.

5.2 Zhodnoceni otazek preference

Druha ¢ast prizkumu Setfeni byla zaméfena na preference generace Y v oblasti
zamé&stnaneckych benefith a komparaci vybranych benefiti S vefejnou nabidkou
spole¢nosti Ceska spofitelna, a.s., Alza.cz a.s. a Albert Ceska republika, s.r.o. Vsechny tyto
spoleCnosti maji nabidku zaméstnaneckych benefiti uvefejnénou na svych webovych

kariérnich strankach.

Prvni bod této casti se tykal hodnoceni 13 zvolenych benefitd. Respondenti odpovidali
podle toho, jak jim konkrétni benefit pfipadal atraktivni. Pro toto hodnoceni byla zvolena
skala od 1 do 5, kdy 1 znamenala nejvétsi zajem o dany benefit a 5 nejmensi zajem.

Nejvice atraktivnim benefitem byla flexibilni pracovni doba a nejméné atraktivnim
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moznost zavodniho stravovani s piispévkem od zaméstnavatele. Pii porovnani vybranych
benefitii s nabidkou spole¢nosti bylo zjisténo, ze vétSinu z nich firmy nabizeji, poptipadé
maji alternativni nahradu v podobé velmi podobného benefitu. Tyto spole¢nosti poskytuji
fadu dalSich zajimavych benefitt, jako je napiiklad volno pro rodice, vyplaceni ¢asti mzdy

ve virtualni mén¢ Bitcoin ¢i zvyhodnéné finanéni produkty u vybranych spole¢nosti.

Vice nez polovina, tj. 74 %, dotazovanych osob uvedla, ze se pii hledani zaméstnani
zamé&iuji také na nabidku poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Pro osoby s nizkym

ptijmem tak benefity mohou byt dalsi slozkou k ptilepsent.

Vice respondentt (52 %) uvedlo, Ze zaméstnanecké benefity jsou stejné motivaéni jako
finan¢ni odména (zde mysleno jako mzda ¢i plat). AvSak odpovédi v této otazce byly

téméef vyrovnané.

Pro 53 % respondentii by neposkytovani zaméstnaneckych benefitii nebylo divodem ke

zméné zam&stnani. Zde se mize projevovat loajalita k zaméstnavateli.

5.3 Zhodnoceni otazek na poskytovani benefiti v dobé pandemie

Utelem téchto otazek bylo zjistit, jak se zaméstnavatelé zachovali v dobé pandemie

Covid-19, ktera novou situaci.

Vice nez polovina respondentt (tj. 66 %) uvedla, ze jim nevadi nemoznost vyuziti
nékterych benefiti a pockaji, az je budou moci vyuzit. V dob¢ probihani vyzkumu neubghl
od zacatku pandemie ani rok, coz mohlo také ovlivnit nazor dotazovanych. Lze se jen
domnivat, ze pii del§im trvani pandemie, by jim nevyuziti benefiti nevyhovovalo
a pozadovali by alternativu. Jen jednotky z nich o zadny benefit v disledku opatieni proti

pandemii nepfisly.

Vétsina respondenttt (80 %) v prizkumu uvedla, ze jejich zaméstnavatel neposkytuje
moznost testovani na Covid-19 jako soucasny benefit. Prizkum probihal dfive, nez
testovani ve firmach bylo zavedeno jako povinné. Cast respondentt (tj. 7 %) uvedla, Ze

jejich zaméstnavatel jim poskytuje jak antigenni testovani, tak PCR testy.
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Nejveétsi zajem 0 benefit spojeny s pandemii byl o0 plné hrazenou karanténni dobu
(uvedlo 73 dotazanych, tj. 60,33 %). Dalsim Zzadanym benefitem byl home-office
(uvedlo 70 dotazanych, tj. 57,85 %). Pro osoby zaméstnané v odvétvich, kde tato moznost
neni vyuzitelna je pravdépodobné tento benefit ldkavy. Tteti nejzadanéj$i moznosti bylo
vice dnti zdravotniho volna (uvedlo 57 dotazanych, tj. 47,11 %). Naopak nejméné zadanym
benefitem s vyrazné nizkym rozdilem odpovédi (uvedlo pouze 7 dotazanych, tj. 5,79 %)

bylo poskytnuti firemniho obvodniho 1ékate pro celou rodinu zaméstnance.

89 % dotazanych uvedlo, Ze nedostali nahradu za benefity, které v soucCasné dobé
pandemie nemohou vyzit. Zaméstnavatelé nejspiSe nepocitaji s dlouhym trvani opatieni

nebo financ¢ni prostredky Setii pro ptipad, ze by pandemie ohrozila jejich podnikani.

Posledni otazka souvisela sotazkou na nahradu nevyuzivanych benefita. Ti, ktefi
odpovédéli, Ze jim zaméstnavatel poskytl alternativu (celkem 9,09 % respondentd) zde
m¢éli uvést, jaké benefity dostali. Vice krat se zde objevovali finan¢ni odmény za praci
v pandemickém obdobi a moznost home office. Dale respondenti uvedli naptiklad
ochranné pomticky, online kurzy, webinafe o zdravi, piispévek na dopravu ¢i predplatné

platformy Netflix.

5.4 Doporuceni

Nabidka zaméstnaneckych benefiti vybranych spole¢nosti je velmi S$iroka, rtiznoroda
a najdou se zde i originalni benefity. Je patrné, Ze tyto spolecnosti cili na mladsi generace,
tedy spise generace Y a Z. N&kolik zaméstnaneckych benefiti Ceské spofitelny je
zaméteno na mladé rodice, kterymi se generace Y nyni stava. Alza.CZ nabizi naptiklad
Cast vyplaty ve virtualni méné ¢i sportovni prvky na pracovisti, které tato digitalni
generace jisté ocenim. Vhodnymi benefity od spole¢nosti Albert pro generaci Y jsou
naptiklad zvyhodnéné financni produkty od partnersky spolecnosti, které mohou vyuzit pii

osamostatiiovani se, spole¢né akce s ostatnimi kolegy nebo slevy na cestovani.

V dotaznikovém Setieni vétSina respondentii uvedla, ze se pfi hledani zaméstnani zamétuji
na benefity dané spolecnosti a pro téméf polovinu znich by bylo neposkytovani
zaméstnaneckych vyhod divodem ke zméné zaméstnavatele. Obecnym doporucenim pro
spolecnosti, které se potykaji s vysokou fluktuaci a hiife ziskavaji nové zaméstnance, mutize

byt zaméteni se na jejich nabidku benefitii. Vychozim bodem pro zlepSeni benefitniho
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systému muze byt prizkum mezi sou¢asnymi zaméstnanci zalozeny na zji$téni jejich prani
a preferenci. Je také mozné provést prizkum ve vnéjSim prostiedi a zajimat se o to, co
nabizeji konkurenéni firmy. Jednou z hlavnich otazek pii procesu zlepSovani benefitniho
systtmu by méla byt, na jakou generaci spolec¢nost cili ¢i zjisténi vékové struktury
zaméstnancl. Postoje a preference se mezi riznymi generacemi lisi. Spravné nastaveni
benefitniho systému mize pomoci k tomu, aby pracovnici vnimali zaméstnanecké benefity

jako vice motivacni.

Zmeény v poskytovani zaméstnaneckych benefiti v dobé pandemie jsou pro zaméstnavatele
jisté tézkym rozhodnutim. Spole¢nosti se nyni snazi své vydaje minimalizovat, aby
potladily dopady pandemie na jejich podnikani. Zaroven je ale potieba udrzet si své
zaméstnance, vyvolat v nich pocit bezpeci a jistoty. A¢koliv vétSina respondentt uvedla, Ze
jim nemoznost vyuziti nékterych benefitli nevadi, i tak by spole¢nosti na tuto udalost méli
reagovat. Vhodnym fesSeni je zavedeni benefitl souvisejicich s pandemii, které mohou
zmirnit negativni vlivy na psychiku zaméstnanci. V dotaznikovém Setieni bylo zjistovano,
o které benefity v souvislosti s pandemii Covid-19 by pracovnici méli zajem. Celkem zde

bylo navrhnuto devét benefita (tabulka 7).

Tabulka 7 Navrhnuté zaméstnanecké benefity

Testovani na naklady zaméstnavatele

Moznost ockovani na pracovisti

Poskytnuti firemniho obvodniho
I1¢kare pro celou rodinu
Ptispévek na nakup
vitaminl/poskytnuti vitaminii

Home office

Moznost vyuziti sluzebniho auta
misto MHD

Parkovaci misto pro vlastni auto v
misté zamé&stndni

Vice dnii zdravotniho volna (sick
days)

PIn¢ placena karanténni doba

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Pokud by se spole¢nosti rozhodly reagovat na pandemii Covid-19 a chtéli do svych

nabidek zaméstnaneckych benefiti zakomponovat benefity navrzené v dotaznikovém
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Setfeni, museli by u nékterych z nich pocitat s extrémnim narGstem nakladi. Nakladové
kalkulace a informace pro zavedeni jednotlivych benefitd jsou rozepsany nize. Spole¢nosti
byly rozdéleny na mikro (10 zaméstnanci), malé (50 zaméstnanci), Stfedni
(250 zaméstnanct) a velké (10 000 zaméstnancti). Ceny produkti, pouzité pro vypocet

kalkulaci, jsou aktualni k datu 25.3.2021.

Nejvice zadanym benefitem, ktery je spojeny s pandemii Covid-19 byla pIn¢ hrazena
karanténni doba. Aktualné (25.3.2021) je karanténni doba stanovena v délce ¢trnacti dnt
od doby odbéru pozitivniho vzorku (Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky, 2021).
V dobé natizené karantény ¢i izolace ndlezi zaméstnanci v prvnich ¢trnacti dnech nédhrada
mzdy ¢i platu ve vysi 60 % redukovaného primérného vydélku (Ministerstvo vnitra,
© 2021). V ptipadé poskytnuti benefitii pln¢ hrazené karanténni doby by zaméstnavateli

vznikl naklad ve vysi celé mzdy zaméstnance umisténého do karantény ¢i izolace.

Pokud by se zamé&stnavatel rozhodl poskytnout home-office vSem zaméstnancim, ktefi
dosud tuto moznost nevyuzivaji, musel by jim poskytnout vhodné vybaveni. Zakladem pro
praci na home-office by tedy byl notebook a VPN pro pfipojeni do sité¢ spole¢nosti.
Zaroven se da predpokladat, Ze néktefi zaméstnanci pracujici naptiklad na pobockach
bank, obchodech ¢i fidi¢i tuto moznost vyuzit nemohou. Jako pracovni notebook byl
zvolen Dell Latitude 5410 za cenu 19 826 K¢ bez DPH (Alza.cz, © 2021) a pro VPN
piipojeni bylo zvoleno zafizeni Yubikey, které stoji 1 230 K& bez DPH (Yubikey.cz,
© 2020). Pti nakupu spoleénosti mohou ziskat slevu za hromadnou objednavku. Vybaveni
pro home-office je jednorazovym nakladem. V nasledujici tabulce je rozepsana nakladova

kalkulace pro nakup vybaveni.

Tabulka 8 Kalkulace home-office

Zaml;:tc::lncﬁ Notebook VPN SOUCET
Mikro 10 198 260,00 K& 12300.00 K& | 210 560,00 K&
Malé 50 991 300,00 K& 61 50000 K& | 1052 800,00 K&
Stiedni 250 4956 500,00 K& | 307 500,00 KE | 5264 000,00 K&
Velké 10000 | 198 260 000,00 K& | 12 300 000,00 K& | 210 560 000,00 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Dal$i moznosti je navyseni dnt zdravotniho volna, tzv. sick days. Konkrétni podminky pro

cerpani zdravotniho volna urcuje zameéstnavatel a zakonik prace tento druh pracovniho
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volna nijak neupravuje. Zaklad pro vypocet penézitého plnéni také neni stanoven, a tak se
zaméstnavatel mize rozhodnout, zda bude nahradu pocitat z primérného vydelku ¢i jiné
vySe zakladny (Verlag Dashofer, 2020). Pro sestaveni kalkulace byla pouzita primérna
mzda v Ceské republice za rok 2020, ktera ¢inila 35 611 K& (Cesky statisticky utad, 2021)
a standardni mési¢ni pracovni doba 160 hodin. V tabulce 8 je znazornén naklad na jednoho
zamé&stnance za jeden den zdravotniho volna a na vSechny zaméstnance za jeden den

zdravotniho volna.

Tabulka 9 Kalkulace sick days

Pocet Pramérna | Pracovni |Hodinova| Zaméstnanec/ Vv§ichni .
zaméstnanci| mzda |doba/mésic| mzda den zame;;lrllana/
Mikio [ 10 | PO 16000 [22057ke| 178085Ke | M0
Malé 50 35 ?2';"00 160,00 222,57 K| 1 780,55 K¢ & ?(257,50
stredni| 250 | PO 16000 |222,57Ke| 178055Ke | 8090
Velké 10 000 35 ?2';"00 160,00 222,57 K| 1 780,55 K¢ ol 805K§00’00

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Tabulka 9 zobrazuje nakladovou kalkulaci na zakoupeni vitamini pro zaméstnance. Zde
byl zvolen produkt Multivitamin Vitality complex znacky GymBeam Baleni obsahuje 120
tablet, které se uzivaji 2x denné. Jedno baleni tak zaméstnanci vystaci dva mésice. Zaroven
se jedna o vegansky produkt, ktery obsahuje optimalni mnozstvi vitamind a mineralti. Cena

za kus je 349 K¢ (GymBeam, © 2014-2021).

Tabulka 10 Kalkulace vitamina

zamI;(s)tcrfztmcﬁ Ce;fsza Zameéstnanec/2 mésice
Mikro 10 349,00 K¢ 3 490,00 K&
Malé 50 349,00 K¢ 17 450,00 K¢
Stfedni 250 349,00 K¢ 87 250,00 K¢
Velké 10 000 349,00 K¢ 3490 000,00 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Ockovani proti Covid-19 je vsoucasné dobé¢ zdarma a je potieba se registrovat
Vv centralnim rezerva¢nim systému. Tyto registrace jsou zptistupiiovany postupné¢ pro urcité
skupiny obyvatelstva. Ockovani zaroven aktualné zajistuje stat. Spolecnost IKEM uvadi,

7e protilatky po ockovani vydrzi alesponn 8 mésict (Institut klinické a experimentalni
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mediciny, © 2015-2021). Je tedy pravdépodobné, ze se ockovani bude muset kazdoro¢né
opakovat tak, jak je tomu naptiklad v pfipad¢ ockovani proti chiipce. Pokud by k takové
situaci doSlo nabizi se také varianta oCkovani v zaméstnani. Pokud by ockovani
obyvatelstva bylo stale zdarma, byl by naklad pro spole¢nosti pouze za lékafe, ktery

ockovani provede.

Dalsi moznosti bylo poskytnout zaméstnancim parkovaci misto pro vlastni auto v misté
zamé&stnani a moznost vyuziti sluzebniho auta misto MHD. Tyto mozZnosti by byly pro
spole¢nosti velmi nakladné a v mnoha ptipadech také nerealné. Poskytnuti parkovaciho
mista, tedy vybudovani parkovisté, si mohou dovolit pouze spolecnosti, které vlastni
budovu, ve které sidli. Spolecnosti, které si kancelafe pronajimaji pravdépodobné nebudou
mit moznost vybudovat parkovaci stani v okoli zaméstnani. Poskytnuti sluzebniho auta pro
cesty do zaméstnani by zahrnovalo nakup novych automobilti pro vSechny zaméstnance.
Vzhledem k tomu, Ze jedna o velmi vysoky naklad, by si tuto variantu pravdépodobné
mohli dovolit pouze spole¢nosti s nizkym pocétem pracovnikt. V tabulce 10 jsou
znazornény naklady, které by bylo potteba vynaloZzit na ndkup vozidel. Jako modelovy viiz
zde byla pouzita Skoda Fabia ve vybavovém stupni Active. Cena tohoto automobilu se
pohybuje od 279 900 K¢ v zavislosti na vybaveni (Skoda Auto, © 2021).

Tabulka 11 Kalkulace automobilu

Pocet Naklad za vSechny
. o Cena vozu .
zaméstnancu zaméstnance
Mikro 10 279 900,00 K¢ 2 799 000,00 K¢
Malé 50 279 900,00 K¢ 13995 000,00 K¢
Stiedni 250 279 900,00 K¢ 69 975 000,00 K¢
Velké 10 000 279 900,00 K¢ 2 799 000 000,00 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Zavedeni testovani na Covid-19 na pracovisti jiz bylo zavedeno povinné. Toto nafizeni se
tyka spolecnosti, které maji 10 a vice zaméstnanci. Pro pfedstavu vynalozenych nakladi
na testy byla sestavena kalkulace (tabulka 12, 13), ktera zohlednuje antigenni test ze slin
nebo kraje nosu 1x tydné. Na toto vySetfeni pfispiva stat ve vysi 60 K¢ na test a proplati
4 testy mésicné na kazdého zaméstnance nebo osobu samostatné vydéleéné cinnou
(Ministerstvo priimyslu a obchodu, 2021). Testy jsou prodavané v balenich po rtizném

poctu kustt (HCP medipro, © 2021).
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Tabulka 12 Kalkulace - test vytér z kraje nosu

Vyte_r z Pocet , | Cenaza Cena 1 Vsichni
kraje « . | Baleni , zal . « . « Sy,
zameéstnancu baleni zameéstnanec/mésic | zaméstnanci/mésic
nosu test
. 1975,00 | 79,00 . 790,00
Mikro 10 25 ks Ké Ké 316,00 K¢& Ké
Malé 50 50 ks 3 909’00 78’90 312,00 K¢ Lek OQO’OO
K¢ K¢ K¢
Stredni| 250 250 ks | 1900000176001 304 50 ke ® Al LB
K¢ K¢ K¢é
Velké 10 000 40x 250 | 19 OOE),OO 76,90 304,00 K& 7 600 OOQ 000,00
ks K¢ K¢ K¢
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Tabulka 13 Kalkulace - test vytér ze slin
. Pocet Cena 1 Vsichni
Vyter ze » .| Cenaza . < o o
slin zaméstnanc | Baleni baleni zal | zaméstnanec/mési | zaméstnanci/mési
a test c c
. . 179,00 . "
Mikro 10 20 ks | 1 580,00 K¢ Ké 316,00 K¢ 790,00 K¢
40ks |3120,00Ke| 78
Malé 50 +20k| +1580,00 | K¢, 314,00 K¢ 195 500,00 K¢
S K¢ 79 K¢
240 ks | 18 240,00 76
Stiedni 250 +20 Ke+1 Kg, 310,00 K¢ 4 757 500,00 K¢
ks 580,00 K¢ | 79 K¢
, 42X 18 240,00 | 76,00 . 7 660 800 000,00
Velké 10 000 240 ks Ké Ké 304,00 K¢ K&

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Posledni variantou benefitu spojeného s pandemii Covid-19 bylo poskytnuti obvodniho

Iékate pro celou rodinu. Ceny se zde lisi v zavislosti na pozadovanych sluzbach. Pro

kalkulaci byla stanovena cena periodické prohlidky 600 Kc¢/osoba, zaroven zde byla

zapoCitana administrativa s tim spojena v hodnoté¢ 890 Kc¢/osoba (Rehabilita¢ni klinika
Malvazinky, © 2020). Naklad lékaiskych sluzeb by se dale navySoval, pokud by byly
potieba i jiné vykony lékate napiiklad v dobé nemoci a pokud by byla k 1ékafi ptihlasena

také rodina zameéstnance.

Tabulka 14 Kalkulace 1ékai'skych sluZeb

Pocet Cena Cena Cenazal Cena za vSechny
zaméstnancu | prohlidky | administrativy zaméstnance zaméstnance
Mikro 10 600,00 K¢ | 890,00 K¢ 1 490,00 K¢ 14 900,00 K¢
Malé 50 600,00 K¢ 890,00 K¢ 1 490,00 K¢ 74 500,00 K¢
Stiedni 250 600,00 K¢ 890,00 K¢ 1 490,00 K¢ 372 500,00 K¢
Velké 10 000 600,00 K¢ 890,00 K¢ 1 490,00 K¢ 14 900 000,00 K¢

Zdroj: 1 Vlastni zpracovani, 2021
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6 Zavér

Diplomova prace byla zaméfena na zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y.
Teoreticka Cast prace se vénovala charakteristikim riznych generaci, naslednému
porovnani generace Y s dal§imi generacemi, které se nyni nachazi na trhu prace a zakladni
vymezeni pojmu motivace. Dale se prace zabyvala teorii zaméstnaneckych benefiti, kde
byly popsany jednotlivé druhy benefitl, benefitni systémy a zasady v jejich poskytovani.
Zaroven zde byly uvedeny moderni prostiedky Vv poskytovani benefiti a originalni

benefity, které nabizeji mezinarodni Gspésné spole¢nosti jako je Google nebo Burton.

Prakticka cast diplomové prace se zabyvala preferencemi generace Y Vv poskytovani
benefitd, komparaci n&kterych benefit s vefejnou benefitni nabidkou spoleénosti Ceské
spofitelna, a.s., Alza.cz a.s. a Albert Ceska republika, s.r.o a také zmé&nami v poskytovani
benefiti Vv reakci na pandemii Covid-19. Prizkum probihal prostfednictvim online
dotaznikového Setieni, které bylo distribuovano ptes socialni sité. Atraktivnost benefitd ve
vétsi mife odpovidala nabidce zvolenych spoleCnosti, které poskytuji i dalsi lakavé
benefity. V jejich nabidce se také nachdzeji benefity zaméfené na mladé generace.
Z vysledku prizkumu také vyplynulo, ze pro vétSinu respondentd, je poskytovani benefitt
dulezité. Ackoliv od pandemie v dobé trvani Setfeni neub&hl ani rok, néktefi
zamé&stnavatele rychle zareagovali a svym zaméstnancim vynahradili nevyuzivané

benefity ¢i pridali do nabidky nové.

Mladé generace jako je pravé generace Y se na nabidku benefiti Casto zaméfuji. Pro
spole¢nosti je tak dialezité, aby své nabidky neustale inovovali a reagovali na trendy na
trhu. Rozmanitost a originalita zaméstnaneckych benefiti muze byt velkou konkurenéni
vyhodou oproti ostatnim spole¢nostem. Preference a pozadavky zaméstnanci se vSak stale
meéni, at’ uz v dusledku technologickych pokrokti nebo s nastupem novych generaci.
Zaméstnavatelé by méli vytvaret takové nabidky benefitl, které ve vétsi mife pokryji
pozadavky vSech generaci, které se na trhu aktudlné nachazeji a které budou zaroven

zajimavé i pro ty budouci.
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Priloha 1. Vzhled dotaznikového Setireni

1. ¢ast — sociodemografické otazky

Jaké je Vase zaméstnani?
e Brigada (DPP, DPC)

e Pracovni pomér (plny/Castecny tivazek)

Jaky je Vas rok narozeni?
e Pied rokem 1982
e 1982-2000
e Poroce 2000

Jaké je Vase pohlavi?
o Zena

e Muz

V jakém kraji bydlite?
e Hlavni mésto Praha
e Stredocesky
e JihocCesky
o Plzensky
e Karlovarsky
e Ustecky
e Liberecky
e Kralovehradecky
e Pardubicky
e Vysocina
e Jihomoravsky
e Olomoucky
e Zlinsky

e Moravskoslezsky



Jaké je Vase pracovni zatazeni?
e Radovy zaméstnanec

e Manazerska pozice

2. ¢ast — preference v oblasti benefiti

Hodnoceni benefitd na skale od 1 do 5 (1 = nejvétsi zajem, 5 = nejmensi zajem)
e Moznost zavodniho stravovani s penéznim piispévkem od zaméstnavatele
e Stravenky
e Obcerstveni na pracovisti
e Penzijni pfipojisténi
e Zivotni poji§téni
e Neomezené dovolena
e Sick days
e Moznost skoleni a jazykovych kurzl
e  Sluzebni automobil (i pro osobni vyuziti)

e Piispévek na dovolenou
e Prispévek na sport (napt. Multisport karta)
e Virtual (home) office

e Flexibilni pracovni doba

Zamétujete se pii vybéru zaméstnani i na nabidku zaméstnaneckych benefitd?
e Ano
e Ne

Jsou podle Vas benefity stejné motivacni jako finan¢ni odména (mzda/plat)?
e Ano
e Ne

Bylo by pro Vas neposkytovani benefiti divodem ke zméné zameéstnani?
e ANo
e Ne



3. ¢ast — poskytovani benefiti v dobé pandemie Covid-19

Jaky je Vas nazor na nemoznost vyuziti nékterych benefiti béhem pandemie Covid-19?
e Nevadi mi to — pockam az je budu moci vyuzit
e Vadi mi to — chtél/a bych nahradu
e Jiné
Poskytuje Vas zaméstnavatel testy na Covid-19 zdarma jako souc¢asny benefit?
e Neposkytuje
e Ano - PCR i antigenni testy
e Ano - PCR testy

e Ano — antigenni testy

O jaké benefity spojené s pandemii Covid-19 byste mél/a zajem?

e Testovani na nédklady zamé&stnavatele

Moznost o¢kovani na pracovisti

Poskytnuti firemniho obvodniho l1ékate pro celou rodinu

Ptispévek na nakup vitaminl/poskytnuti vitamint

Home office

MozZnost vyuziti sluzebniho auta misto MHD

Parkovaci misto pro vlastni auto v misté zaméstnani

Vice dnt zdravotniho volna

PlIné placena karanténni doba

Dostal/a jste od Vaseho zaméstnavatele néjaké nové benefity, které by nahrazovaly ty, které
nemizete vyuzit?
e Ano

e Ne

Pokud ANO, jaké benefity to byly?



