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Zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y
a trend jejich vyvoje

Abstrakt

Se zménou skladby pracovniho trhu, kdy hlavni ¢ast pracovni sily pfechdzi z generace X
na generaci Y, hledaji spoleCnosti nové strategic a odlisSny piistup, aby zaujaly
zamestnance z fad generace Y a dokdazaly tak vyuzit jejich potencialu ke zvladnuti novych
vyzev. Diplomova prace se zabyva zaméstnaneckymi benefity z pohledu generace Y
a jejich soucasnymi trendy. V teoretické ¢asti jsou charakterizovany jednotlivé generace
s dirazem na generaci Y a déle je popsano zdkladni rozdéleni benefitli, jejich vyznam,
vyhody a nevyhody a zpiisoby jejich poskytovani. Prakticka ¢ast se zabyva poskytovanymi
benefity ve vyrobni spolecnosti predev$im z danového dopadu na zaméstnance i na
zaméstnavatele a vyzkumem aktualnich preferenci potencidlnich zaméstnancti generace Y.
Hlavnim cilem prace je vyhodnotit problematiku poskytovani zaméstnaneckych benefit
konkrétni spolecnosti a vytvofit pfipadny ndvrh zmén a opatfeni vedouci k ziskéni novych
zaméstnanct specifické cilové skupiny generace Y. Data potfebna pro ucely vyzkumu byla
ziskdna pomoci dotaznikového Setieni proveden¢ho mezi piipadnymi zaméstnanci
v Mikroregionu Novoméstsko. Ze ziskanych poznatkii 1ze vyvodit zavér, ze kazda
generace ma v oblasti benefitl své specifické priority. Pokud zaméstnavatelé¢ chtéji
nabizenymi benefity oslovit generaci Y, méli by do svych nabidek benefitli zatadit

piedevsim penéZni benefity.

Kli¢ova slova: generace Y, zaméstnanecké benefity, trendy, zakonik prace, mzda,

zameéstnanec, kolektivni smlouva, zaméstnavatel



Employee benefits from the perspective of Generation Y
and the trend of their development

Abstract

With the change of labor market structure, when the main part of workforce is moving
from generation X to generation Y, companies are looking for new strategies and different
approach to interest employees from generation Y and prove their efficiency to handle new
challenges. The Diploma thesis deals with employees benefits from the perspective of
generation Y and their current trends. In theory part are characterized individual generation
with emphasis on generation Y and next is describe basic distribution of the benefits, their
meaning, advantages and disadvantage and ways of their provides. The practical part deals
with provided benefits in the manufacturing company, mainly from tax impact on
employee and employer and research current preference of potential employees generation
Y. Main goal of work is evaluate problematics of providing employee benefits to specific
company and create possible proposal of changes and measure heading to gain new
employees of specific target group generation Y. Data needed for the purpose of research
were obtained by a questionnaire survey which was conducted among prospective
employees of Microregion Novoméstsko. From the knowledge gained, it can conclude that
each generation have in benefits area specific priorities. If employers wants to address
generation Y with offered benefits, they should place monetary rewards in theirs benefit
offers.

Keywords: generation Y, employee benefits, trends, the labour code, wage, employee,

collective pact, employer



L VO oo 11
2 Cilprace a metodika ..............coooviiiiiiiiii 13
2.1 CHle VYZKUMU ..o 13
2.2 Stanoveni RYPOLEZ .......cciiiiiiiiiiiiiic 13
2.3 MELOTIKA.......oeiiiiiciiic e 14
3 Teoretickd vYChodiSKa ..............ccoiiiiiiiiii e 16
3.1  Charakteristika Generaci........cccuvviiiiiiiiiiieiiie s 16
311 Druly ENETACT ....ceviiiiiiiieiiiie ittt 17
3.1.2  Jakd & ZENerace Y7 ....cccoiiiiiiiieiiiii e 19
3.2 Zamé&stnanecke Denetity.......ccccouiiiiiiiiiiiiiie e 22
3.3 Benefity V zakonneé Uprave ..........cooveveieiiniieniseeiee e 25
3.3.1 Zaméstnanecké benefity z hlediska zakoniku prace ............cccoeeevviveiviinnnnen, 26
3.3.2 Danové hledisko zaméstnaneckych benefitd...........oovevviiiiiiiiniiniciiicn, 27
3.3.3 Zaméstnanecké benefity z hlediska pojistnych zakond............c.coovvvrirnennee, 28
3.4 Financovani benefitll........ccoocviiiiiiiiiiie e 28
3.5  Duvody pro poskytovani benefitli..........ccoveriiiiiiiiieiiiscee e 30
3.6 Uskall a rizika benefitll ........cc.cooivuereuinriiineiireeieseeeceseseiesseeseeiesesee 32
3.7 Strategie poskytovani zaméstnaneckych vyhod.........ccccooiiiiiiiiiiiciiinn, 35
3.8 Zakladni rozdéleni benefitll..........cocvrieiiiiiiiiiie e 37
3.9 Provedené VYzKumMY ..o 41
3.10  Trendy V poskytovani benefitll..........ccooereriiininiiiicese e, 42
3.11 Zména pohledu na zamé&stnanecké benefity..........cccooeviiiiiiiiiiicin, 43
A VIASTIE PIACE ...t e st 45
4.1  Ptipadova studie spolecnosti Delta, a.s. ......cccocoveviiiiiiicniieic e 45
4.1.1 Charakteristika OrganiZace ...........cevveireeieeiie i s 45
4.1.2 Zakladni ekonomické tidaje SpOleCnOSt ......c.eevvvrviieeiiiiiiicieee e 46
4.1.3 Analyza vékové struktury zaméstnancii Spolecnosti..........cocevvvrviiiinininnnnnn. 47
4.1.4 OdmeENovani ZameEStNANCTL.......currvreriieiiieiie it riee e aeesee e e 48
4.1.5 Zaméstnanecké vyhody nabizené spolecnosti a jejich danovy dopad............ 49
4.2  Modelovy vypocet daitové vyhodného benefitu ..........ccccvviiiiiiiiiiiiiinn, 57
4.3 DotaznikoVeE SEENT.....uiiiieiiiiiiiiie e 62
4.3.1 Zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y .......ccooceviiininiiiniciinnen, 63
4.3.2 Specifika generace Y v kontextu ostatnich generaci..........c.ccooevevvereencninnnnnn. 68
4.4  Oveétovani pravdivostit RYPOtEZY ........cccvvviiiieiiiiiiie e 72
5 Zhodnoceni vysledKii @ dOPOruCent ..............ccoviiiiiiiiiiiiicicesece e 75



5.1  Zhodnoceni VYZKUMU ........coviuiiiiiiiiiiiieiiii e 75

5.2  Doporuceni pro zamestnavatele ...........coccevveriiiiiiiiiei s 76
B ZLAVEL ... ittt h bt b e e bt nae e e beeatr e ree e 78
7 Seznam PouzZitych ZArojil .........cccccvviiiiiiiiiiiieiie e 79

Seznam obrazku

Obrazek 1 Rozlozeni svétové pracovni sily v roce 2020 podle generaci...................... 20
Obriazek 2 Demograficka struktura zaméstnancti Spolecnosti........cccovevvvreviiniiiieennnn, 47
Obrazek 3 Zamestnaneckd StrUKIUIA ........ccoiviiieiiiiieiice e 48
Obriazek 4 Povédomi generace Y o danovych vyhodach benefitl ..., 63
Obrazek 5 Vliv benefitl na rozhodovani generace Y o volbé zaméstnavatele ............. 64
Obrazek 6 MoZnost sestaveni vlastni struktury benefitli pro generaci Y .........ccoceenen. 64
Obrazek 7 Atraktivita ptispévku na penzijni pfipojisténi pro generaci Y ........ccooevenee. 65
Obrazek 8 Predstava generace Y o mésicni hodnoté benefitlh ...........ccccovvviiiiiiiinnnnn, 65
Obrazek 9 Preference penéznich a nepenéznich benefiti pro generaci Y.........co.ceeueee. 66

Obrazek 10 Preference penéznich benefit 1 za cenu nizsi hodnoty (pro generaci Y).. 67

Obrazek 11 Nejoblibengjsi benefity generace Y .......coooovvvvieniiiiicniniee e 67
Obriazek 12 Povédomi o daflovych vyhodach benefitli...........ccocvviiiiiiiiiiiiiiiien, 68
Obrazek 13 Vliv benefitll na rozhodovani o volbé zaméstnavatele ..., 69
Obrazek 14 MoZnost sestaveni vlastni struktury benefitli...........ccocevviiiiiiiiniiiennnn, 69
Obrazek 15 Atraktivita prispévku na penzijni pripojiSténi.........cccvvvriiiriviiieniininne 70
Obriazek 16 Preference penéZnich a nepenéznich benefitll ..., 70
Obrazek 17 Preference penéznich benefitll i za cenu niz8i hodnoty ..........cccceevviivnennn, 71



Seznam tabulek

Tabulka 1 Operacionalizace jednotlivych generaci..........c.ccoovevveieiiniiinininecee 15
Tabulka 2 Klasifikace generaci dle jednotlivych autorti..........cceevvvvevvereniieieese e, 16
Tabulka 3 Ptehled vybranych parametri hospodaieni SpoleCnosti .........ccocververereeenns 46
Tabulka 4 Rozdéleni zaméstnanct spole¢nosti podle jednotlivych generaci................ 48
Tabulka 5 Ptehled poskytovanych piiplatkd nad ramec zakona ...........cc.ccoevvviicnennnn 53
Tabulka 6 Vyse odmény pii zivotnim jubileu zamé&stnancii spole¢nosti ...........c.cvne... 54
Tabulka 7 Vyse vérnostni odmény zaméstnanctim SpoleCnosti .........ocveveeeereeresiennnnns 55
Tabulka 8 Vyse odmeny pro darce Krve.......ccooveieieiiiininieieeseese s e 55
Tabulka 9 Statni prispévek a danové zvyhodnéni pii riznych mési¢nich alozkach ..... 59
Tabulka 10 Komparace benefitu a zvy$eni mzdy (superhruba mzda) .........c.ccccvevenene. 61
Tabulka 11 Komparace benefitu a zvy$eni mzdy (hruba mzda) ...........ccooevvvrviniennnn 61
Tabulka 12 Charakteristika respondentll podle generaci..........ccuvevererenenieneniesienneenns 62
Tabulka 13 Pohled generaci na praci Z domova...........cooervrieieienienc e 71
Tabulka 14 Kontingen¢ni tabulka preferenci benefitu podle generaci...........cccovevenene. 72
Tabulka 15 OCEKAVANE CENOSI....vviuveirieiereieiiesieeieseesieeieseesteeee e sreeeeeneesseessesneesseas 73
Tabulka 16 Piehled zavert testovani NYPOtEZY ........ccvvvreririininieieie e 74
Tabulka 17 Navrh alternativy benefitu formou vyplaty ve mzde...........c.coovvviviinnnne 77

Seznam pouzitych zkratek

FKSP  fond kulturnich a socidlnich potteb

WLB  work-life balance

ZDP  zakon o danich z pfijmt (Zékon €. 586/1992 Sb.)
ZP zakonik prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

10



1 Uvod

LLidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji efektivitu jejich vyuZiti.
Proto predstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurencni schopnosti podniku* (Vodak 2011, s. 34).

Vzhledem k nedostatku pracovnich sil na trhu prace je pro firmy stale t€z8i ziskat a udrzet
kvalitni zaméstnance. Spolecnosti proto, mimo jiné, pouzivaji systém zaméstnaneckych
benefitii. Tento systém vSak byva vétSinou zaméfen univerzalné, bez ohledu na potieby
jednotlivych veékovych skupin zaméstnancti. V poslednich letech dochazi k vyraznym
demografickym zméndm, S prodluzovanim veéku zZivota a odchodu do dichodu se na
pracovistich ocitd vice generaci soucasné. V dnes$ni spolecnosti jsme svédky jevu, kdy
spolu musi vychézet vice nez tfi generace najednou a to nejenom v soukromém zivoté, ale

predevsim pracovnim.

Diverzita, nejenom ta v€kova, je ale pro organizace vyhodna a tedy i Zadouci. Rtiznorod¢
slozené tymy zajisti ve firmé nazorovou rozlicnost, at’ uz profesni nebo z hlediska
celkovych postojii a vnimani. To se nasledné pozitivné projevuje zejména pii feSeni
komplikovanych ukold. Diverzita tak ve vysledku ovliviiuje pracovni vykon i motivaci
zaméstnanctl. Uspé$né firmy netvoii homogenni skupinu zaméstnancii. Jeding vytvafeni

riznorodych tymi a respektovani osobni i kulturni diverzity vede k aspéchu firmy.

Korporace proto musi byt na tuto situaci pfipraveny a musi umet rizné generace zaujmout.
A pravé zaméstnanecké benefity mohou hrat jednu z vyznamnych roli, pfi rozhodovani
pracovniktl, ktefi zvazuji vice pracovnich nabidek. Berg (2020, s. 57) ocekava v leto$nim
roce na trhu prace pokles po¢tu mladych lidi o vice nez 200 000 oproti roku 2007, tento
snizujici trend jiz béZi desitky let. Proto je tfeba se zaméfit na mladou generaci, na ziskani
mladsich kolegi do firem. Ten, kdo zaspi, nebude mit komu praci piedat. Generace Y
dorista do fidicich funkci a pro podniky je nutné si tyto zaméstnance ziskat a predevsim
udrzet. Mladi lidé maji vSak zcela jiné priority a ocekavani od zaméstnani. Generace Y,
neboli milenidni, je zcela specificka generace. Pokud organizace nebudou dostatec¢né
adekvatné reagovat na specifika a potieby této generace, pokud jim nepfipravi podminky,
které jsou jiné, nez bychom ¢ekali, hrozi jim, ze nebudou schopny plné vyuZzit mozZnosti,
které tato skupina pracovnikt nabizi. Podle Horvathové (2016, s. 190) doposud organizace

vétSinou jeSté nenasly kli€ na to, jak se s ndstupem zéastupcii generace Y, jeZ ma sva

11



specifika, vyrovnat. Jednim z nastroju, jak generaci Y oslovit mohou byt zaméstnanecké

benefity.

Pti volbé struktury zaméstnaneckych benefiti je nutné brat zietel na daitové dopady pro
zamestnance 1 pro zaméstnavatele. Danové vyhodné benefity pfinaSeji firmam usporu
osobnich nakladii a vyssi pfijem zaméstnanciim. U zaméstnance se posuzuje, zda se jedna
o piijem, ktery je pfedmétem dané z piijml ze zavislé Cinnosti a pro zaméstnavatele je
dalezité védét, zda naklady na benefity jsou danové uznatelnymi vydaji. Pti posuzovani se
vychézi z platnych pravnich piedpist, mezi které patii predevsim zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik préace, ve znéni pozdéjsich predpist a zékon €. 586/1992 Sb., o danich z piijmu, ve
znéni pozdéjsich predpist. Za nejvyhodnéjsi 1ze povazovat takové benefity, které jsou ze
strany zamé&stnavatele pln¢ uznatelné jako danové uznatelny naklad a soucasné na strané
zaméstnance nevstupuji do vymétovaciho zakladu pro vypocet dané z pfijmt ze zavislé

¢innosti a tim padem se z nich neodvadi ani socialni a zdravotni pojisténi.

Diplomova prace je zaméfena na zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y. Cilem
prace je zjistit, které benefity by mohly oslovit praveé tuto skupinu zaméstnanct, aby pro ni
byly zadouci a na zékladé tohoto zjiSténi provést piipadny ndvrh Upravy nabidky
zaméstnaneckych benefitli ve zvolené spolecnosti za Ucelem ziskdni novych a udrZeni

stavajicich zaméstnanct z fad generace Y.

Tak jako vSechno se v zivot¢ vyviji, méni se 1 ndhled na zaméstnanecké benefity.
V souvislosti s celosvétovou pandemii zplisobenou onemocnénim Covid-19 se nabizi
otazka, zda v poslednim roce hojné vyuzivana ¢i dokonce mnohymi organizacemi
nafizovana prace z domova (home office), je stile mezi zaméstnanci vnimana jako

zaméstnanecky benefit. Tato skutecnost bude, jako dil¢i ¢ast vyzkumu, rovnéz ovérovana.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cile vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu je analyzovat vztah generace Y k zaméstnaneckym benefitim

Z pohledu finanéni a nefinan¢ni povahy benefitd, pfedevsim zda generace Y upiednostiiuje

benefity znamenajici penézni piinos, nebo spiSe preferuje nepenézni benefity (lepsi

pracovni pomiicky, kvalitni pracovni prostiedi, flexibilni pracovni doba...). Dil¢i cile

vyzkumu jsou:

Vyhodnotit problematiku poskytovani zaméstnaneckych benefitd v konkrétni
vyrobni spole¢nosti a navrhnout ptipadné Upravy nabidky zaméstnaneckych
benefitd vychazejici z vysledki vyzkumu a to za ucelem ziskani novych (ale
I udrzeni stavajicich) zaméstnanct specifické cilové skupiny pracovniho trhu —
generace Y.

Na modelovém priikladu konkrétniho zaméstnaneckého benefitu, ktery spolecnost
Delta, a.s. zamé&stnancim poskytuje, zkoumat celkovou vyhodnost benefitu
a provést komparaci poskytovani benefitu a zvySeni mzdy.

Hledéni ptipadnych rozdilii ve vnimani priorit v oblasti zaméstnaneckych benefitti
specifické skupiny zaméstnanci generace Y oproti ostatnim generacim

vvvvvv

Zjisténi postoje zaméstnanci k benefitu ,,prace z domova‘“ (home office).

2.2 Stanoveni hypotéz

Na zékladé¢ vyzkumného zaméru a v souladu se stanovenymi cili byla formulovana

hypotéza a bylo stanoveno nekolik dil¢ich vyzkumnych otazek:

Hypotéza H: Preference pené¢zniho benefitu pfed nepenéznim zavisi na typu generace.

Dil&i vyzkumné otazky:

VO 1: Preferuji zaméstnanci skupiny generace Y nepenézni benefity pred penéznimi?

VO 2: Jaké priority maji zamé&stnanci generace Y v oblasti poskytovani benefitt?

VO 3: Vnimaji zaméstnanci praci z domova (home office) v souvislosti s pandemii jako

benefit?

13



2.3 Metodika

ReSer$ni ¢ast diplomové prace byla zpracovana kompilaci jiz znamych a publikovanych
fakta ziskanych z odborné literatury, pravnich piedpist a z dalSich odbornych dokument.
Tyto poznatky byly vzdjemné komparovany a za pomoci syntézy byl vytvoien zakladni
uceleny ptehled dané problematiky. Nasledn¢ byla formulovdna hypotéza a stanoveny

vyzkumné otazky.

Prvni ¢ast vyzkumu obsahuje deskriptivni pfipadovou studii (Hendl 2016, s. 108)
konkrétni vyrobni spolecnosti, ukazujici aktudlni pfistup k nabidce zaméstnaneckych
benefiti v souCasné kazdodenni praxi vcetné danového dopadu pro zaméstnavatele
| zamé&stnance. Data pro tuto ¢ast prace byla ziskana pomoci kvalitativniho vyzkumu
analyzou potfebnych internich dokumentl spolecnosti a dale individudlnimi rozhovory
s personalistou spole¢nosti. S ohledem na pozadavek personalisty na zachovani anonymity

je tato konkrétni spole¢nost dale oznaCovana fiktivnim nazvem Delta, a.s.

Pro primarni ¢ast vyzkumu byla pouzita metoda dotazovani jako jedna ze zakladnich
empirickych metod. Divodem pro pouziti dotazniku byla snaha ziskat velky soubor
rozmanitych respondentll. Jelikoz zaméstnavatel se zamétuje nikoliv pouze na udrzeni
stavajicich zaméstnanci z fad generace Y, ale pfedev$im na ziskani novych zaméstnanct,
nelze za vyzkumny soubor pouzit skupinu stdvajicich zaméstnancti daného zameéstnavatele.
Zakladni soubor proto tvoii mnozina dospélé populace bydlici v dostupné dojezdové
vzdalenosti od firmy Delta, a.s., tedy v Mikroregionu Novoméstsko. Pro potieby této
kvalifikac¢ni prace byl pouzit vybér na zakladé dostupnosti (Reichel 2009, s. 84). Zavéry
vyzkumu se tedy tykaji pouze zkoumanych osob a dané lokality.

vvvvvv

o feSené vyzkumné otdzce. Pro vlastni dotazovani byla pouZita kombinace osobniho
dotazovani podpotfeného pouzitim smart telefonu a dotazovani pomoci online dotazniku
s elektronicky distribuovanym odkazem na tento dotaznik. Jedna se o kombinaci metod

CAPl a CAWI (Hendl 2017, s. 149).

Piipravna faze dotazovani byla zakoncena pretestem dotazniku (Majerova 2007, s. 64).
Dotaznik byl za ucelem zjisténi pfipadnych nedostatkti odpilotovan na vzorku
10 respondentti a nasledné byl upraven a aktualizovan do finalni podoby. Dotaznik byl

anonymni, za u¢elem zatfidéni do jednotlivych generaci byl stanoven podstatny znak — vk
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respondenti. Vzhledem K tomu, Ze neexistuje jednotna definice vymezujici konkrétni
generace a rizni autofi se v zatfidéni generaci podle letopoct lisi, byla pro potieby
vyzkumu provedena operacionalizace jednotlivych generaci. Zékladni rozdéleni je

uvedeno v tabulce 1. Vysledky dotaznikového Setfeni byly nasledné graficky zpracovany.

Tabulka 1 Operacionalizace jednotlivych generaci

Rok narozeni
Generace
od do
Povale¢na generace 1945 1962
Generace X 1963 1979
Generace Y 1980 1998
Generace Z 1999 2021

Zdroj: vlastni zpracovani

Statistickd analyza zavislosti kvalitativnich znakli byla provedena testovanim
Vv kontingen¢ni tabulce a pomoci chi-kvadrat testu byla otestovana nulova hypotéza
0 nezavislosti Hp: Preference penézniho benefitu pfed nepenéznim nezavisi na typu

generace.

Na zaklad¢ vysledkd vyplyvajicich zvyzkumu byl proveden navrh optimalizace
nabizenych zaméstnaneckych benefitl za ucelem zvySeni z4jmu a naboru novych

zameéstnanct, predevsim z cilové skupiny generace Y.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Charakteristika generaci

Uznéavana definice pojmu generace vychazi z generaCni teorie. Vyznacuje generaci jako
skupinu lidi narozenych v prubéhu casového rozpéti 15-20 let, nebo délku jedné faze
zivotniho cyklu, jako napft. détstvi, dospivani, staii. Kazda generace vyristala v jiné¢ dobg,
formovalo ji riizné kulturni pozadi ¢i mimotadné udalosti, proto je kazda generace jina. Za
generaci lze obecné povazovat vSechny 0soby narozené v ur¢itém obdobi, které jsou tak
ovliviiovani stejnymi celospoleensky vyznamnymi udélostmi a prostfedim dané doby

(Kulhavy 2017, s. 77).

Mezi jednotlivymi odborniky ne vzdy existuje plna shoda v konkrétnim ¢asovém vymezeni
rozpéti let jednotlivych generaci, obzvlasté u generace Y a generace Z (Horvathova 2016,
s. 133). Rovnéz pro oznadeni jednotlivych generaci jsou pouzivany rizné nazvy. V Ceské
republice se nejcastéji pouziva rozdéleni S oznaCenim na tichou generaci, povale¢nou
generaci, generaci X, generaci Y a generaci Z (Bejtkovsky 2016). Tabulka 2 ukazuje riizna
chronologicka schémata pouzivana k pfifazeni lidi podle roku narozeni ke konkrétni

generaci, jak je definovano zdroji uvedenymi v prvnim sloupci.

Tabulka 2 Klasifikace generaci dle jednotlivych autord

Povaleéna | Generace | Generace | Generace
Autor generace X Y Z
od | do | od | do | od | do | od | do
Strauss & Howe (1992) 1943 1960|1961 | 1981 [ 1982 | 2003 | 2004
Lancaster & Stillman (2010) 1946|1964 | 1965 | 1980|1981 | 1999
Martin & Tulgan (2002) 1946|1960 | 1965 | 1977|1978 | 2000
Oblinger & Oblinger (2005) 1947|1964 | 1965 | 1980|1981 | 1995 | 1996
Tapscott (2009) 1946 | 1964 | 1965 | 1975 | 1976 | 2000
Zemke, Raines & Filipczak (2009) |1943|1960 | 1960 | 1980|1980 | 1999
Berg (2020) 1943|1960 | 1961 | 1981|1982 | 2004 | 2005
Horvathova (2016) 1946|1964 | 1965 | 1981 | 1982 | 2004 | 2005

Zdroj: viastni zpracovani dle Bejtkovsky 2016, Berg 2020, Horvdthova 2016, Strauss 1992
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LetopocCty narozeni jsou pouze jednim z faktort, které je tfeba vzit v ivahu pfi rozliSovani
mezi generacemi. Jedna se ale o relativné maly faktor. VétSina odborniku tvrdi, ze
generace jsou formovany mnohem vice historii nez chronologickymi daty (Bejtkovsky
2016). Ze bychom neméli klasifikovat populaci do generaci pouze podle roku narozeni, se
médii, které dany cloveék pouziva, protoze to (na rozdil od data narozeni) mize jedince
ovlivnit. Média, ktera pouzivame, jednak vymezuji prostor, ve kterém zijeme, tak okruh
0sob, se kterymi se stykame. Mize se tedy stat, ze podle chovani spadame tplné do jiné

generace, nez do té automaticky piifazené na zaklad¢ data narozeni (Trunk 2007).

3.1.1 Druhy generaci

Prvni, kdo rozd¢lil skupiny vrstevnikd podle dat narozeni do skupin, byli William Strauss
a Neil Howe (Berg 2020, s. 130). V roce 1992 v New Yorku vydali knihu Generations:
The History of Americas Future, kde jednotlivé generace definovali. Pro generaci X
pouzili nazev ,tfindcta generace®, generace Y byla nazvana ,,generaci milénia“ nebo také

,»het generaci“ (Strauss 1992, s. 36). Pozdg&ji se ustalily terminy generace X, Y a Z.

Ticha generace — Berg (2020, s. 131) shodné s Horvathovou (2016, s. 133) takto oznacuji
generaci narozenou Vv letech 1925-1942. Tato generace vyrustala za druhé svétové valky
a kratce po ni. Tito lidé zaZili obdobi chudoby, nedostatku a stradani, proto véfti, ze cestu
zivotem si Clovék vydobude jen trvalou praci. Maji velkou vili a jsou profesiondly
ve svém oboru. V soucasné dobé maji pozice ve vyS$im managementu, jsou majiteli
podnikti nebo tediteli a dostali se tak daleko jen svou vytrvalou praci. Podle Horvathové
(2016, s. 133) se narodili ptili$ pozde€ na to, aby mohli byt valecnymi hrdiny a pfili§ brzy

na to, aby byli zasazeni povale¢nou bezstarostnosti a uvolnénim.

Povalecna generace (baby boomers) — ¢lenové této generace se narodili do obdobi dvaceti
let po skonceni druhé svétové valky, v dobé zhruba mezi lety 1946 a 1964. Vyrostli
v relativné bezpecnych dobach a v obdobi ekonomické prosperity, proto se ji nékdy
prezdiva ,,8tastnd generace” (Horvathova 2016, s. 134). Rada téchto lidi pracuje a chce
pracovat i v obdobi dichodového véku a to z divodu finanéniho zajisténi, radosti z prace,
potieby pratelstvi, které nachédzeji v pracovnim prostiedi ¢i strachu z plného odchodu

do dichodu jako neznamé zkusenosti.
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Generace X je termin pouzivany k oznaceni generace narozené¢ mezi rokem 1966
a pocatkem 80. let 20. stoleti (Kulhavy 2017, s. 79). Doba, v niz tato generace vyrUstala
(studena valka), se odrazila v jejich nazorech. V tehdejsim Ceskoslovensku doslo
k populaéni explozi, na pocatku sedmdesatych let zacal stat vyrazné podporovat rodiny,
stavély se nové byty v panelovych domech, které nabizely perspektivu mladym rodiném,
byly zavedeny novomanzelské pujcky a piidavky na déti (Berg 2020, s. 133). Prezidentem
republiky byl tehdy Gustav Husak, a proto je tato generace v CR nékdy oznatovana jako
,Husakovy déti“. Za nejtypiCtéjsi rys generace X povazuje Horvathova (2016, s. 134)
dlouhodob¢é zameéstnani. VétsSina jedincti této generace si nasla pracovni pozici ihned po
dokonceni Skoly a stale v ni pracuje. Je pro né typické zlstavat na misté, kde vystudovali

¢i vyrostli a kde maji své zazemi.

Generace Y — do této generace zahrnuje Kulhavy (2017, s. 81) osoby narozené v obdobi
od zacatku 80. let do poloviny 90. let 20. stoleti. Podle Rezlerové (2009) bude do roku
2025 generace Y tvofit pfevaznou ¢ast populace v produktivnim veku. Jejich pozadavky na
pracovni trh maji fadu specifik, na néz se musi zaméstnavatelé véas piipravit. Vzhledem
K tomu, Ze je na generaci Y zacilen tento vyzkum, je podrobné&j$imu popisu generace Y

vénovana nasledujici samostatna kapitola.

Generace Z — prislusnici této generace se narodili v digitalnim svété. Jsou prvni generact,
ktera neznd zivot bez mobilniho telefonu, pocitace, internetu a bezdratového piipojeni.
Zatimco néktefi autofi (Horvathova 2016, s. 134; Kulhavy 2017, s. 82) vymezuji shodné
tuto generaci ro¢niky narozeni 1995 az 2010, Berg (2020, s. 16) fadi tuto generaci do
pozdgjsiho rozpéti let 2000 az 2013. Vsichni autofi se ale shoduji, ze se jedna 0 generaci
socialnich médii a digitalniho svéta (Kulhavy 2017, s. 82; Berg 2020, s. 16; Horvathova
2016, s. 134). Podle Kulhavého (2017, s. 82) zaméstnanci této generace povazuji za
dilezité dosahovat rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Jejich celoZivotnim
cilem neni pouze materialni zajiSténi, ale rovnéz osobnostni rozvoj a perspektiva ristu

Vv dané pracovni pozici.

Generace Alfa — jedna se o 0soby narozené po roce 2011 (tedy kompletn¢ v 21. stoleti),
jez maji od raného détstvi prostfednictvim internetu snadny piistup K lidem, informacim
I veskerym svétovym znalostem. Internet povazuji za svij externi mozek, chtéji rychle

uspokojit svoje potieby, jsou netrpélivi a nejsou schopni hlubSiho mysleni. Po dosazeni
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produktivniho v€ku se u nich pFedpoklada vysoka pracovni fluktuace, pokud jim

zaméstnavatel nenabidne odpovidajici podminky (Horvathova 2016, s. 134).

3.1.2 Jaka je generace Y?

Mileniani — magické oznaCeni generace, které rezonuje medialnim prostorem a socialnimi
sitémi uz notnou dobu. Toto oznaceni ukazuje generaci mladych lidi jako zcela odlisnou,
novou, nepiedvidatelnou. Jsou mladi, sebevédomi, stile online, hodné cestuji, radi se bavi,
sportuji, budoucnost vidi optimisticky — to jsou lidé generace Y, prvni globalizované

generace, ktera nepamatuje svét bez internetu.

Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdroji (Kulhavy 2017, s. 81) zahrnuje do generace Y
0soby narozené v obdobi od zacatku 80. let do poloviny 90. let 20. stoleti. V Sir§im
vymezeni byvaji do této generace nekdy tfazeni lidé narozeni od poloviny 70. let az do
konce 20. stoleti. Vyznacuji se nizkou loajalitou k zamé&stnavateli, preferuji kratkodobé
pracovni vztahy, jejich snahou je sladit sviij pracovni a osobni Zivot, jsou technologicky

zdatni a mobilni, jsou ochotni ucit se, o¢ekavaji uznani a individualizovany pfistup.

Pro oznaceni této skupiny lidi se pouziva vice pojmi, nejvice se ustalil nazev generace Y
podle stejnozvuéné anglické otazky ,,Why — pro¢?* s jejiz pomoci testuji zazité hranice.
Typicky ptisluSnik této generace se pta: ,,Pro¢ mam d¢lat to, co pravé délam?* Nepta se:
»Jakou smérnici mam pouzit?*“ Ptad se po smyslu svého konani, nikoliv po nafizenich
(Berg 2020, s. 25). Rika se jim také mileniani podle toho, Ze se vesmés zapojili do
pracovniho procesu az v novém miléniu (Horvathova 2016, s. 132). Ve svété je tato
generace znama také pod ozna¢enim generation next, the net generation, millennials, echo
boomers, iGeneration, generation me ¢i next great generation (Horvathova 2016, s. 143).
V Ceské republice je mozné se setkat i S terminem poditadovéa generace nebo Havlovy déti

(Berg 2020, s. 135).

Stejné jako u ostatnich generaci, tak i u generace Y neexistuje jednotny nédzor na vymezeni
doby jejich narozeni. Nékteii autofi uvadeéji roky 1980 az 1992, Horvathova (2016, s. 143)
popisuje, ze to jsou lidé, kteti se narodili mezi lety 1982 a 1995, podle Berg (2020, s. 15)
se jednd o generaci let 1981-1999. Podstatné vsak je, ze generace Y zacind mit rostouci
vliv na rozhodovani organizaci a firem, nebot’ pfislusnici této generace zac¢inaji ve firmach
zaujimat vyznamné manazerské pozice. Mileniani tvoii v roce 2020 35 % svétové pracovni

sily (Obrazek 1), do roku 2025 bude generace Y tvofit pfevaznou c¢ast populace
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v produktivnim véku (Rezlerova 2009), bude piedstavovat zhruba 75 % globalni pracovni
sily (Horvathova 2016, s. 132) a v podstaté tak pfevezme pracovni trh. Spole¢nosti na to
musi byt dikladné pfipraveny, jinak se totiz muze stat, Ze hodnoty této generace se budou
s hodnotami firmy naprosto mijet (Horvathova 2016, s. 147). Jejich pozadavky na pracovni
trh maji fadu specifik a zaméstnavatelé se tedy musi mnohem vice zamyslet, jaké
motivacni nastroje zvoli, aby pfislusniky generace Y ziskali, ale zejména na del$i dobu

udrzeli.

SVETOVA
a PRACOVNI SiLA

V ROCE 2020

PODLE GENERACI

39 %

Milenialove
35 %
Gener X

benerace A

7 O/
L4 /o

6 %

Baby boomers

Obrazek 1 RozloZeni svetové pracovni sily v roce 2020 podle generaci
Zdroj: ManpowerGroup 2016

V ¢em jsou tedy ptislusnici generace Y jini? Narodili se do obdobi relativniho klidu
amiru. Od utlého détstvi jim bylo vstépovano, Ze dosdhnou vseho, ¢eho budou chtit.
K charakteristickym rysiim zpisobu zivota a mysleni téchto lidi patfi to, ze jsou vysoce
ambiciozni, pokladaji za dilezité mit zajimavou praci plnou vyzev. Zaroven se dostdva do
poptedi jejich zajmu 1 osobni Zivot (a to je nejvétsi rozdil oproti generaci X), tedy piesné
to, co bylo v pfedchozi generaci posunuto na spodni pficky zebficku hodnot. Jedna se
V soucasné dob¢ o nejzadanéjsi generaci na trhu prace. Pracuji velmi efektivng, flexibilné,
nehodlaji vSak kariéfe ob&tovat svilj osobni Zivot. Uméji si udé€lat ¢as na vlastni konicky,
sport, relaxaci. Od jejich starSich kolegi je odliSuje predevsim vysoka digitalni gramotnost
(Horvathova 2016, s. 144). Podle Berg (2020, s. 117) maji mladi lidé zcela jinak postavené
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hodnoty, a proto vétSinou dbaji na ekologii, nevidi nic divného na stfidani zaméstnani, jsou
orientovani na ukol, ale splni pouze ten jeden zadany. Jsou la¢ni ulit se a pracovat, jen
jinak, nez c¢ekame. Jsou zvykli mit cokoli hned, nemaji trpélivost a naptiklad také
uptfednostni novéjsi verzi mobilu pied fungujici lednickou. Nejvice charakteristicky rys
zastupcl této generace se da shrnout do véty: Chtéji vSe a zaroven vSe nabizeji
(Rezlerova 2009). Zaméstnanci ztad generace Y kladou diraz na smysluplnost
vykonévané prace a na moznost se poradit se zkusenéjSimi kolegy. Usiluji o vyvazenost
pracovniho a soukromého Zivota, o pracovni prostiedi s modernim technickym vybavenim
a o prostiedi umoznujici otevienou komunikaci. Tyto pozadavky jsou castecné
kompenzovany nasledujicimi benefity pro zaméstnavatele, kterymi jsou pocitacova
vybavenost a vysoka efektivita prace pii spokojenosti v zaméstnani. Na rozdil od starsi
generace X ma generace Y diametraln€ odliSny vztah k financim, ktery se posléze zakonité
odrazi ve vSech dalSich oblastech. Penize jsou pro generaci Y prostfedkem, nikoliv
hodnotou (cilem), jak je tomu u generace X. Z toho plyne, Ze star$i generace je mnohem
mén¢ nachylnd na zadluzovani a mnohem vétsi diraz klade na udrzeni si dobrého
pracovniho mista. Naproti tomu generace Y v mnohem vétsi mife vyuziva hypoték, avera
a pajcek, méni pracovni mista (jsou-li vyhodné&jsi) a rovnéz vyzaduje zajimavou praci.
Zmeény jsou béznou soucasti jejich Zivota.

Pokud korporace chtéji tézit ze schopnosti, které generace Y nabizi, musi vyjit mladé
generaci vstiic v jejich potiebach a ptanich. Aby tak mohli Gispé$né Cinit, mé¢li by znat
preference, ndzory a potieby této generace. Efektivnim zplsobem ziskani potfebnych
informaci je napfiklad vyuzZiti dotaznikového Setfeni (Horvathova 2016, s. 158). Na
zakladé znalosti odlisnosti a potieb generace Y by poté méli upravit zavedené postupy
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojh tak, aby generaci Y zaujali, aby se pokusili pfeorientovat

na jeji pozadavky a snaZili se vyhovét jejim potiebam.

Existuji vSak nazory, ze rozdily mezi generacemi nejsou az tak velké, jak se o generaci Y
tvrdi. Ukézala to napt. studie Workforce 2020, kterou v roce 2014 ve spolupraci se
spolecnosti SAP zrealizovala analyticka spolecnost Oxford Economics. Dle této studie jsou
otazky jako prace a kariéra pro mladou generaci diileZité a neni pravda, Ze by zastupci
generace Y jednoznacné upfednostnovali soukromi a volny cas pred praci (Oxford
Economics ©2020). Generace Y je Gplné stejna jako ty predchozi, jen se zménilo prostiedi

— mobilni technologie, internet a socialni sité hraji dnes stejnou roli, jakou hral v 90. letech
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telefon ¢i fax. Podle prizkumu, ktery provedla v roce 2014 spole¢nost IBM Institute for
Business Value, nejsou piislusnici zaméstnanci zfad generace Y ,lini, povrchni
a sobecti“, jak se onich casto tvrdi. Jejich profesni cile nejsou od predeslé generace
odlisné. Generace Y si pieje stejnou financni stabilitu a rozmanitost pfi praci jako jejich

star$i kolegové (Horvathova 2016, s. 151).

3.2 Zaméstnanecké benefity

Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdroji (Kulhavy 2017, s. 300) definuje zaméstnanecké
vyhody, neboli zaméstnanecké benefity jako pozitky, kterymi jsou zaméstnanci
odménovani nad ramec finanéni mzdy nebo platu. Jedna se o Siroké spektrum rozmanitych
pozitkli, produktii, sluzeb a péfe o zaméstnance, jez mohou mit podobu penézni
I nepenézni. Mohou to byt jakékoliv formy piijmu ze zavislé ¢innosti nad ramec mzdy za
vykonanou praci a predstavuji dodate¢né zvyhodnéni zaméstnanci (Dvoiakova 2007).
Cilem zavedeni benefitli je sniZzeni nakladl a zvySeni spokojenosti zaméstnanct, jimiz jsou
benefity vnimany jako prostiedky ziskavéani a stabilizace pracovni motivace. K podpofe
vykonové motivace mohou vsak slouzit jen v piipad¢, maji-li povahu tzv. motivac¢nich

benefitl, které se vazou na vykon zaméstnancu (Urban 2017, s. 119).

Vétsina autorti shodné uvadi, Zze poskytovani benefiti je soucasti péce o zameéstnance,
napt. Margaret Foot (2002) ve své knize viibec nehovoti o benefitech jako o né¢em navic,
benefity pouzivd jako pfirozenou soucédst persondlniho fizeni, jako nutnou péci
0 zaméstnance. Proti tomu se vSak vymezuje Armstrong (2007, s. 685), kdyZ uvadi, ze
péfe o zaméstnance znamend, Ze vyménou za nabidku svych sluZeb jsou pracovnici
opravnéni dostat néco vice, nez jen plat a zaméstnanecké vyhody. Armstrong tedy

nepovazuje péci o zameéstnance za benefit.

Zamé&stnanecké vyhody jsou povaZovany za soucast odménovani pracovnikd, ale na rozdil
od odmén za odpracovanou dobu, vykon, schopnosti ¢i trzni hodnotu zameéstnance se
zpravidla pracovnikiim poskytuji pouze za to, ze jsou v dané firm¢& v pracovnim poméru
(Koubek 2011, s. 185). V soucasné dob¢ se prosazuji tendence poskytovat zaméstnanecké
vyhody také pracovnikiim mimo béZny pracovni pomér. Poskytuji se tedy vétSinou plosné,
pouze u nekterych z nich se pfihlizi k funkci, k postaveni pracovnika ve firmé, k dobé
zamestnani ve firmé (Urban 2017, s. 145) a zasluham. Nékteré vyhody mohou cCerpat

I rodinni pfislusnici zaméstnanc.
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Zaméstnanecké vyhody, vazané na zaméstnanecky vztah k organizaci, jako jedna z forem
hmotného odméinovani, tvofi naturdlni pozitky, cenova zvyhodnéni a finan¢ni ptispévky
poskytované zaméstnavatelem. Jejich cilem je zvysit pracovni spokojenost a stabilitu
zamé&stnancu, piispét k jejich rozvoji, relaxaci apod. K podpofe vykonové motivace mohou
vSak slouzit jen v pfipadé, maji-li povahu tzv. motiva¢nich benefitli, které se vazou na
vykon zaméstnanci (Urban 2017, s. 119). Spole¢nost s vhodné nastavenym systémem
poskytovani zaméstnaneckych benefitli spolecné se systémem odménovani zaméstnanct
ma vyznamnou konkuren¢ni vyhodu spocivajici v niz8i fluktuaci a vy$s$i spokojenosti
zaméestnancl. To je ddno snaz$im ziskdvanim a vétsi stabilizaci kvalifikovanych
zaméstnancl. Zameéstnanecké benefity se tak stavaji prostfedkem boje o pracovni silu.
Organizace se snazi mit jejich nabidku atraktivni a je pro né témeét nepfijatelné, aby
benefity neposkytovaly (Dvoiakova 2007, s. 338). Tim vSak u zaméstnanci posiluji
mentalitu ndrokovani bez ohledu na jejich skute¢ny ptinos k vysledkiim organizace.
Ve svété se pouziva znaéné mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Je pochopitelné, ze velké
podniky zpravidla nabizeji Sir$i skalu zaméstnaneckych vyhod a mnohé z nich umoznuji
svym pracovnikiim, aby si z jejich nabidky volili takové menu, které je pro né z hlediska
jejich aktualnich potfeb a momentalni situace nejvhodnéjsi (tzv. cafeteria systém). Ale
imalé a stiedni firmy se snazi svelkymi podniky udrzet vtéto oblasti krok
a konkurenceschopnost na trhu prace a podle svych moznosti systém zaméstnaneckych

vyhod zavadéji a rozvijeji (Koubek 2011, s. 185).

Dvortéakova (2007, s. 339) charakterizuje pro zaméstnanecké vyhody tyto typické znaky:

e zpravidla nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu;

e mohou pozitivné plsobit na pracovni spokojenost, ale vzdy podnécuji
nespokojenost, jestlize je jejich pfiznavani spravovano nesystémovée a ledabyle, ze
to vyvolava pocity nespravedlnosti, obvinéni Z nadrzovéani nebo favorizovani;

e nebyvaji zavislé na zasluhdch, jejich rozsah a struktura se casto zlepSuje
S postavenim zaméstnance v organizaci a délkou trvani pracovniho poméru;

e jsou casto zavedeny proto, Ze kopiruji trend nebo morédlni zavazky a nejsou
podlozeny racionalni analyzou;

e u velkych a bohatych organizaci nalezneme Sirokou skalu benefitl oproti malym

podnikim, které jich nabizi jen omezeny pocet;
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e jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zaméstnanci je vnimaji spiSe jako
piirozenou soucast pracovniho vztahu nez jako nadstandardni péci;

e dosud nelze predlozit jasny dukaz o tom, ze benefity piitahuji uchazece
0 zamé&stnani, je vSak pravdépodobné, Ze odrazuji zaméstnance, aby ukoncili
pracovni pom¢r;

e mohou byt poskytovany na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy ¢i jiné

smlouvy, popf. vnitiniho ptedpisu.

Nikoliv v8e, co zaméstnavatel prezentuje jako benefit, musi byt benefit a naopak —
zaméstnavatel nemusi vzdy vnimat poskytovani nékteré vyhody jako benefit a tedy ho ani
jako benefit zaméstnancim neprezentuje. Zalezi na uhlu pohledu a na vniméni
jednotlivych zaméstnavatelli. Vzhledem ktomu, ze neexistuje jednotna definice pro
zaméstnanecké vyhody, definuji ji rizni autofi odlisné. Napiiklad Machacek (2019) chape
zaméstnanecké benefity jako riiznd penézni nebo nepenczni plnéni zaméstnancim nad
ramec sjednané mzdy. Obdobny nahled ma sice i Armstrong (2007, s. 595):
»Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam
penézni odmény*, ktery vSak dale uvadi, ze zahrnuji také polozky, které nejsou piimo
odménou, jako je napt. kazdoro¢ni dovolena na zotavenou. Timto konkrétnim piikladem je
vSak jiz vrozporu s vétSinovym nazorem, Ze benefit je néco navic, co zaméstnavatel
poskytuje nad rdmec zakonnych piedpist, jelikoz na dovolenou maji zameéstnanci
v pracovnim poméru dle zakoniku prace pravni narok (§ 211 ZP). Rovnéz matetskou
dovolenou, ktera musi byt zabezpecena ze zakona Armstrong (2009, s. 382) povazuje za

zamé&stnanecky benefit.

Na to poukazuje Koubek (2011, s. 187), ktery uvadi, Ze nékteré firmy u nas jako
zaméstnanecké vyhody prezentuji i to, co stejné ze zakona svym pracovnikiim poskytovat
museji. Skute¢né zaméstnanecké vyhody jsou podle Koubka vsak jen takové vyhody, které
firma poskytuje ze své iniciativy, motivovana potfebou ziskat a udrzet si loajalitu
zaméstnancl, prispét ke sblizeni jejich individudlnich cili s firemnimi cili a pfispét
k vytvofeni harmonickych pracovnich vztahl ve firmé. Naopak Krbeckova (2020, s. 28)
povazuje za benefit vSe, co zaméstnavatelé poskytuji nad ramec mzdy (platu), bez ohledu
na to, jsou-li ke konkrétnimu plnéni zavazani nekterym z pravnich piredpist, napiiklad

zakonikem prace, ur€itym nafizenim vlady ¢i nikoliv.
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3.3 Benefity v zakonné tpravé

Pravni uprava Ceské republiky upravuje poskytovani zaméstnaneckych vyhod
e zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist,

W

e zakon €. 586/1992 Sb., o danich z ptijmu, ve znéni pozd¢jSich predpisil,

e zakon €. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisténi,

e zikon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpeceni a ptispévku na statni
politiku zaméstnanosti, ve znéni pozd¢jsich predpisu,

W

e vyhlaska ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potieb, ve znéni
pozdéjsich ptedpist (pro statni podniky, organizani slozky statu a statni
prispévkové organizace a piispévkové organizace zfizené Uzemnimi

samospravnymi celky).

Z hlediska danovych zakoni mohou byt vyhody poskytované zaméstnavatelem
U zaméstnance:
e osvobozeny od dan¢ z ptijmu ze zavislé Cinnosti,
e nezahrnovany nebo zahrnovany do vyméfovaciho zdkladu zaméstnance pro
stanoveni odvodu pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi,

e zdanovany dani z piijmu ze zavislé ¢innosti z tzv. hrubé mzdy.

Na strané zaméstnavatele mohou byt zaméstnanecké benefity:
e poskytovany na vrub danove uznatelnych vydaja (nakladi),
e poskytovany na vrub danové neuznatelnych vydaji (ndkladi),
e poskytovany z FKSP, ze socialniho nebo obdobného fondu tvoteného ze zisku po

jeho zdanéni.

Za optimalni feSeni poskytovani zaméstnaneckych vyhod lze povazovat takové benefity,
které jsou na strané¢ zaméstnance osvobozeny od dané z piijml ze zavislé Cinnosti
a nezahrnuji se do vyméfovaciho zédkladu zamé&stnance pro vypocet pojistného na socialni
a zdravotni pojisténi a soucasné jsou na stran¢ zameéstnavatele danove ucinnym nakladem,

ktery snizuje zéklad dan¢ z ptijmi (Machéacek 2019, s. 3).
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3.3.1 Zaméstnanecké benefity z hlediska zakoniku prace

Zakonik prace (Zakon €. 262/2006 Sb.) nazev zamé&stnanecké benefity ani zaméstnanecké
vyhody nijak nespecifikuje, pracuje pouze s pojmem ,,péfe o zaméstnance, pod kterou
Vv desaté Casti zahrnuje:

e pracovni podminky zaméstnanct (§ 224 ZP),

e odborny rozvoj zaméstnancl, ktery zahrnuje zejména zaskoleni a zauceni,
odbornou praxi absolventt skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace
(§ 227 ZP),

e stravovani zaméstnanct (§ 236 ZP) — zaméstnavatel je povinen umoznit vSem
zaméstnancum stravovani; zédkonik prace vsak pfipousti zaméstnavateli moznost
(nikoliv povinnost) za piedpokladu sjednani v kolektivni smlouvé nebo ve vnitfnim
predpisu, aby poskytoval zaméstnancim stravovani i moznost poskytovat finanéni
prispévek na stravovani,

e zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanci (se zdravotnim postizenim,

matek a mladistvych).

Zpisoby poskytovani pozitki a jejich vySe byvaji pfevazné upravovany v kolektivni
smlouvé (Veber 2007, s. 180), podle Foot (2002, s. 323) tvoii pravé podminky péce
0 zaméstnance vedle mzdovych podminek nejpodstatnéjsi Cast kolektivnich smluv. Dalsi
moznosti Upravy benefitl je jednostranné stanoveni zaméstnavatelem ve vnitinim piedpisu
zaméstnavatele. Individudlni benefity mohou byt také se zaméstnanci sjednany piimo

V jednotlivych pracovnich smlouvach.

vvvvv

K tomu, aby zamé&stnavatelé zfizovali vlastni zavodni stravovaci zafizeni. Zaméstnavatelé
byli povinni takova zafizeni provozovat (Foot 2002, s. 320). Tato povinnost byla
nahrazena jinou, pro zaméstnavatele daleko méné ekonomicky zatézujici povinnosti.
Zamgéstnavatel je dnes povinen umoznit zaméstnanciim ve vSech sméndch stravovani. To
znamena napf. povinnost upravit pracovni dobu tak, aby zaméstnanci, ktefi o to maji
zdjem, se mohli piiméfenym zplsobem stravovat. Rada zaméstnavateld svym
zamestnancim na toto stravovani pfispiva, zpravidla ndkupem stravenek, které prodava
zaméstnancim za niz8$i cenu. Né&ktefi zaméstnavatelé si sva vlastni stravovaci zafizeni
zachovali a poskytuji tak zaméstnanciim stravovani za zvyhodnénou cenu. Ve vnitinim

pfedpisu zamé&stnavatele lze stanovit nebo v kolektivni smlouvé sjednat bliz§i vymezeni
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okruhu osob, kterym se stravovani poskytuje (napf. byvalym zaméstnancim
zaméstnavatele, kteti u néj pracovali do odchodu do starobniho diichodu nebo invalidniho
dichodu, zaméstnancim po dobu Cerpani jejich dovolené, zaméstnancim po dobu jejich

docasné pracovni neschopnosti (§ 236 ZP).

3.3.2 Danové hledisko zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity mohou byt pfedmétem dané z pfijmt. Pfi posuzovani danového
feSeni na stran¢ zaméstnance je nutné vzdy zkoumat, zda se jednd o piijem, ktery je
U zaméstnance predmétem dané z piijmua ze zavislé Cinnosti a v kladném piipadé je nutné
dale posuzovat, zda se jednd o ptijem podléhajici dani z pfijmu ze zavislé ¢innosti, anebo
je od této dané osvobozen (Machacek 2019, s. 8). Pfijmem obecné zakon o danich z piijmu
(Zakon ¢. 586/1992 Sb.) oznacuje hruby piijem, napi. hrubou mzdu zaméstnance, trzby
podnikatele apod. Piijmem je i nepenézni plnéni formou bezplatného poskytnuti prav, véci,
sluZeb a jinych penézi ocenitelnych vyhod. Pii ocenovani nepenéznich vyhod se v zasad¢
vychazi z ceny obvyklé, ktera vychazi z irovné skuteéné dosahovanych sjednavanych cen
na trhu pfi nakupu a prodeji (Pelech 2020). Zvlastni ocenéni nepenézniho piijmu obsahuje
zdkon o danich zpfijmi pro pifipad bezplatného poskytnuti motorového vozidla
zamé&stnavatelem zaméstnanci pro sluzebni a soukromé ucely. Dals§i zvlastnosti
U zamé&stnancl je, Ze se za jejich ptfijem povaZuje 1 cenovy rozdil v pfipadé uplatného
poskytovani prav, véci a sluzeb nebo najmu od zaméstnavatele za cenu nizsi nez obvyklou.
Piijmy nejsou pfedmétem dané z piijmu, jen pokud tak vyslovné stanovuje danovy, popf.
jiny zékon. To ovSem jeSté¢ neznamend, Ze z piijmi, které jsou predmétem dané z piijmi,
se v kazdém piipad¢ musi dan z piijmu hradit. Nékteré piijmy, které jsou predmétem dané
z piijmu, totiz zakon od zdanéni osvobozuje (Pelech 2020, s. 28). Zakladni vymezeni,
které piijmy jsou a které nejsou predmétem dané z pfijmi, je uvedeno v § 3 zdkona
0 danich z pfijmi (Zékon ¢. 586/1992 Sb.).

Z hlediska zaméstnavatele je v souvislosti s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod
dilezité ustanoveni § 24 odst. 2 pism. j) zakona o danich z piijmt (Zakon ¢. 586/1992 Sb.),
podle kterého jsou danové uznatelnymi vydaje (naklady) na pracovni a socialni podminky,
péci o zdravi a zvySeny rozsah doby odpocinku zaméstnanci, vydaje (ndklady) vynalozené
na provoz vlastniho stravovaciho zafizeni (kromé hodnoty potravin) a dale na prava
zaméstnancll vyplyvajici z kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele,

pracovni nebo jiné smlouvy, pokud ZDP nebo jiny zakon nestanovi jinak.
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3.3.3 Zaméstnanecké benefity z hlediska pojistnych zakonu

Podle zakona ¢. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisténi a zakona
€. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpeceni a pfispévku na statni politiku
zamestnanosti je vymeétovacim zakladem zaméstnance pro pojistné na dichodové pojisténi
1 pojistné na vetejné zdravotni pojiSténi thrn piijmu ze zévislé ¢innosti, které jsou (nebo by
byly, pokud by podléhaly zdanéni v CR) pfedmétem dané z piijmi fyzickych osob podle
ZDP a nejsou od této dané osvobozeny a které mu zaméstnavatel zuctoval v souvislosti se
zamestnanim, které zaklada ucast na nemocenském pojisténi.

V obou zikonech je soucasné uvedeno, ze zuctovanym piijmem se rozumi plnéni, které
bylo v penéZzni nebo nepenézni formé nebo formou vyhody poskytnuto zaméstnavatelem
zamé&stnanci nebo pifedano v jeho prospéch, popiipadé piipsano k jeho dobru anebo
spoc¢iva v jiné form¢ plnéni provadéné zaméstnavatelem za zaméstnance (§ 3 zékona

¢.592/1992 Sh. a § 5 zakona &. 589/1992 Sb.).

3.4 Financovani benefitu

Jednim ze zakladnich néstrojii pfi poskytovani benefitd je tvorba a pouzivani fondu
kulturnich a socialnich potieb (dale jen FKSP), poptipad€ socidlniho fondu v organizacich,

na které se vyhlaska o FKSP nevztahuje.

Vyhlaska Ministerstva financi ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socidlnich potieb se
vztahuje a je urCena pro organizacni slozky statu, statni piispévkové organizace,
ptispévkové organizace ziizené zemnimi samospravnymi celky a statni podniky. Podle
vyhlaSky jsou zakladnim pfidélem do fondu 2 % ro¢niho objemu nakladi zactovanych na
platy. DalS§imi zdroji fondu mohou byt nahrady Skod a pojistnd plnéni od pojistoven
vztahujici se k majetku potfizenému z fondu a déale pak penézni a jiné dary do fondu od

jinych pravnickych a fyzickych osob.

Socidlni fond mize byt tvofen vSude tam, kde se na organizace nevztahuje vyhlaSka
0 FKSP. Pojem ,,socidlni fond” neni v pravnich ptedpisech pfesné vymezen. Obecné jde
o ucelové vytvoreny fond urceny k uspokojovani kulturnich, socialnich a dalSich
souvisejicich potieb zaméstnanci. Konkrétni nazev neni podstatny, dilezitéjsi je, ze tvorba
a Cerpani fondu musi byt upraveny interni smérnici nebo jinym dokumentem. Pro tvorbu
fondu nejsou zdkonem stanovena zadna pravidla, pouze to, Ze sociadlni fond je

Vv podnikatelské sféte tvofen ze zisku po zdanéni, a tudiZ jej nelze tvofit na vrub danové
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uznatelnych vydaja (§ 25 odst. 1 pism. |) ZDP). Na rozdil od FKSP nestanovuje zakonik
prace v pripadé socidlniho fondu spolurozhodovani odborové organizace. Pokud neni
ustanoveni o zptisobu tvorby a hospodafeni se socialnim fondem urceno v kolektivni
smlouvé, rozhoduje o tvorb¢ a hospodareni socialniho fondu vyhradné zaméstnavatel. Dalo
by se fici, ze tvorba a plnéni fondu nejsou ni¢im omezeny. Toto tvrzeni je vSak jen
zdanlivé. Je nutné vytvotit zisk, aby mohl byt tvofen socialni fond. Rovnéz je nutné, aby
tvorba fondu byla zakotvena v zakladatelskych listinach nebo aby o tvorbé fondu rozhodla
valna hromada nebo jiny organ spolecnosti k tomu urceny. Poskytnutd plnéni, obdobné
jako plnéni z prostiedkt FKSP, jsou jistym zptisobem limitovana zdkonem o danich
Z piijmu, zdkonem o pojistném na socialni zabezpeceni a zdkonem o pojistném na vefejné
zdravotni pojisténi. Cokoliv je totiz zaméstnanci poskytnuto nad tyto limity, stava se
zdanitelnym pfijmem zaméstnance a vétSinou se ztakového plnéni odvadi socidlni

a zdravotni pojiSténi.

Zaméstnanecké benefity nabizené zaméstnavatelem mohou byt u zaméstnavatele
poskytovany:

e na vrub danove uznatelnych vydaji (nakladu),

¢ na vrub nedaniove uznatelnych vydaji (nékladi),

e poskytovany z FKSP, ze sociadlniho nebo obdobného fondu tvofeného ze zisku po

jeho zdanéni (Machacek 2019, s. 3).

Rozsah a mnozstvi nabizenych zaméstnaneckych benefiti je pifimo umérny finan¢nim
moznostem spole€nosti a tomu, jak moc zaméstnavatel povazuje zaméstnanecké vyhody za
dilezity motiva¢ni faktor ve své mzdové politice (Copikova 2015, s. 121). Urovei
odménovani vcetné nabidky zaméstnaneckych vyhod u konkurujicich organizaci,
V odvétvi, miste, regionu, stdté ma vliv na odménovani ve firméch; jedna se o tzv. vnéjsi
faktory ovliviiujici odménovani (Koubek 2011, s. 160). U vétSich organizaci benefity
svym rozsahem odpovidaji 5-8 procentim mzdovych naklada (Urban 2017, s. 145), podle
Armstronga (2009, s. 30) benefity tvoii vyznamnou ¢ast souboru odmén a mohou

odpovidat az jedné tfetin€ nakladl na zakladni mzdy (platy).

Zaméstnanecké vyhody mohou byt drahé, a proto je nezbytné sledovat naklady na jejich
poskytovani a miru, v jaké porovnani nékladii a uzitku z nich ospravedliiuje pokracovani
Vv jejich poskytovani v soucasném rozsahu. M¢l by existovat n&jaky rozpocet nakladii na

zamestnanecké vyhody a vydaje na né by mély byt s timto rozpoctem porovnavany. M¢éla
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by se provadét pravidelna Setfeni nazorti pracovnikii na soubor zaméstnaneckych vyhod.
Tato Setfeni mohou ukazat, kde 1ze vydaje na zaméstnanecké vyhody pieorientovat na

oblasti, které by pracovnici vice oceniovali (Armstrong 2009, s. 386).

3.5 Diivody pro poskytovani benefiti

Jednim ze zdkladnich davodi pro poskytovani benefitii je datové hledisko, kdy
V optimalnim pfipad¢ pii poskytovani nékterych benefiti misto mzdy zaméstnavatel
snizuje své naklady a zaméstnanec tak ziskd vice. Kromé danové vyhodnosti nékterych
poskytovanych benefitl patii mezi dalsi davody k jejich poskytovani snaha ziskat a udrzet
kvalitni zaméstnance a nabidnout jim podminky, sluzby ¢i péci, které zvysuji jejich

spokojenost (Urban 2017, s. 145).

Moderni personalistika chdpe odménovani ponc€kud Siteji, nez jako penézni odménu
(mzda, plat, prémie, bonusy...), ale zahrnuje do néj také nepenézni a dokonce i nehmotné
pozitky poskytované pracovnikiim zaméstnavatelem (Koubek 2011, s. 156). Podle
Machacka (2019) prispiva spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod spolu
Soptimdlné  zvolenym  systtmem = odméiovani  zaméstnanci ke  zvySeni
konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace pii ziskavani a stabilizovani
kvalifikovanych pracovnikl firmy. Né&které odmény nemaji ani hmotnou povahu, ale
pritom piispivaji ke spokojenosti pracovnika, k jeho pocitu uZziteCnosti a diilezitosti,
pfinaseji mu urcitou radost. Zv1lasté mensi firmy maji mnohdy pro tyto formy odmény lepsi
podminky neZ velké organizace. Souvisi to s rodinnymi, méné byrokratickymi vztahy, kdy
mayjitel nebo vedeni 1épe znaji kazdého pracovnika, jeho povahu a potieby, jeho rodinné
zazemi a zivotni podminky, kdy maly kolektiv muze pfispét k vytvoreni skutecné
ptatelského prostiedi, jemuz néktefi lidé davaji prednost ipied lépe placenou praci
V neosobnim prostedi velkych podnikd. Mensi firma také poskytuje svym pracovnikiim
pocit veétsi dilezitosti, zpravidla jim nabizi rozmanitéj$i praci a veétS§i samostatnost
(Koubek 2011, s. 156). Tyto zaméstnanecké benefity jsou velmi Casto zaméstnanci
hodnoceny vice nez jejich motivace vyhradné formou mzdové motivace. (Machacek

2019). V této souvislosti se hovoii o celkovém odménovani a celkové odméng.

Mimomzdova plnéni zaméstnavatele jsou mnohdy zaméfena i K posileni rovnovahy
pracovniho a soukromého Zivota zaméstnance (work-life balance). Za tim téelem se klade

diiraz na tzv. volnoCasové aktivity zaméstnance. UdrZovani rovnovahy mezi Zivotem
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apraci nejen zvySuje motivaci a spokojenost zaméstnancu, ale také zvySuje jejich
vykonnost, snizuje pracovni neschopnost a zlepSuje jejich pfistup k zdkaznikiim
(Machacek 2019, s. 1). Odpocati, spokojeni a spravné motivovani zaméstnanci jsou vice
produktivni. Odménovani zaméstnanci formou zaméstnaneckych benefitt délaji své firmé
vhodnou reklamu mezi svymi piateli, ¢imz se rovnéz posiluje budovani dobrého image

firmy smérem navenek.

Dal§sim dGvodem, pro¢ firmy poskytuji zaméstnanecké benefity mize byt sniZeni
nemocnosti a zlepSeni vykonnosti svych zaméstnanci. Firmy si totiz uvédomuji, ze
podpora aktivni relaxace a péce o zdravi zaméstnanct je piinosna i pro né, proto poskytuji
benefity, zamétené na podporu zdravi a sportovani zaméstnanci. O tyto benefity je navic

mezi lidmi velky zdjem (Machacek 2019).

Horvathova (2016, s. 36) uvadi, ze ,,benefity slouzi osobnim potiebdm pracovniki, jsou
nastrojem ziskdni a udrzeni si vysoce kvalitnich pracovnikii a také zvySovani jejich
oddanosti.” Dale uvadi, Ze ,,dobré zaméstnanecké vyhody* jsou soucasti jedné ze Sesti
skupin faktorti modelu angazovaného vykonu, jejichz uplatnéni vede k ristu vykonnych
pracovnikil a k vytvofeni ,,angazovaného pracovisté“. Mohlo by se zdat, Ze pracovni sila
sloZzend z pracovnikll, ktefi jsou spokojeni se svou praci, je pro organizaci zddoucim
a optimalnim stavem. V soucasném globalnim podnikatelském prostredi vSak pouha
spokojenost s praci jiz nestaci k tomu, aby pracovnici podavali pozadovany pracovni
vykon s odpovidajici vazbou na splnéni cilii. V poslednich dvaceti letech se pozornost
zamé&stnavatell pfesunuje nejprve od vytvafeni podminek a programi pro pracovniky tak,
aby tito byli spokojeni s odménou, benefity a pracovnimi podminkami k programiim, které
mély zabezpecit, aby pracovnici byli odddni organizaci a neuvazovali o tom, Ze by ji
opustili; v dalsim vyvoji pak k programim, jejichz cilem bylo dosazeni toho, aby
pracovnici byli angaZovani jak v praci, tak pro dosaZeni poslani (mise) organizace.
Angazovanost pracovnikil je dle Horvathové (2016, s. 28) pomérné novou koncepci, jeji
vznik je datovan kolem roku 2000. Napiiklad Armstrong (2009) tvrdi, Zze angazovanost se
tyka 0sob a jejich prace. Dochazi k ni, kdyz pracovniky jejich prace zaujme a maji na ni
zajem Ci je dokonce vzrusuje a oni jsou piipraveni vynakladat dobrovoln¢ usili na to, aby ji

ud¢lali.

Hlavni vyhody poskytovani benefit by se daly shrnout takto:
e Uspokojovani osobnich potieb pracovnikti (Armstrong 2007, s. 595).
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ZvySovani motivace zaméstnancu, jejich spokojenosti s pracovnimi podminkami
(Machéagek 2019; Copikova 2015, s. 122) a posilovani oddanosti a védomi zavazku
pracovnikl vici organizaci (Armstrong 2007, s. 595).

Prace na casteCny uvazek, miize zvysit motivaci pii vykonavani opakujici se
monotonni prace, kdy se produktivita na konci plného pracovniho dne obvykle
snizuje (Koubek 2011, s. 213).

Lidé pracujici ve flexibilnich rezimech mivaji mens$i absenci, protoze se nemusi
uvolnovat z prace, napi. kvili navstéveé 1ékare, kterou mohou snadno uskutecnit
mimo pracovni dobu (Koubek 2011, s. 213).

Prezentace organizace jako dobrého zaméstnavatele (Armstrong 2007, s. 596).
Snizeni fluktuace, sniZeni pracovni neschopnosti (Copikovéa 2015, s. 122).

V&tsi ochota zaméstnancii k vykonu (Copikova 2015, s. 122).

Ziskani a udrzeni pracovnikt (Armstrong 2007, s. 595).

Firmy maji k dispozici vétsi soubor potencidlnich uchazech o praci, protoze
jedince, ktefi znéjakého divodu nemohou pracovat na plny uvazek, miize
organizace prilakat nabidkou pruzného pracovniho rezimu (Koubek 2011, s. 213).

Prednosti nékterych vyhod je i jejich danovy rezim (Armstrong 2007, s. 595).

3.6 Uskali a rizika benefiti

I pfes mnohé vyhody mize mit poskytovani zaméstnaneckych benefiti také sva uskali,

mezi ktera patii naptiklad:

Zaméstnanci je Casto chapou jako pfirozenou soucést pracovniho vztahu, jako sviij
narok (Copikovéa 2015, s. 122) a nikoliv jako nadstandardni pé¢i, neuvédomuji si
jejich naklady a maji sklon je podcenovat (Urban 2017, s. 148).

Benefity poskytované plosné nemusi vyhovovat vSem zaméstnancim stejné
(Copikova 2015). Napi. mlady zaméstnanec nepocituje stejné vysokou potiebu
penzijniho pfipojisténi nebo nadstandardni zdravotni péce jako zaméstnanec starsi.
Vyvola-li jejich vyuzivani pocity nespravedlnosti, mohou dokonce podnécovat
nespokojenost (Urban 2017, s. 148).

Byvaji poskytovany mechanicky, na zdklad€ srovnani s konkurenci, trhem ¢i pod
tlakem poradenskych firem, které tyto vyhody poskytuji (Copikova 2015, s. 122).

Nejsou tak zdrojem odménovani vychéazejicim z konkrétnich potieb podniku. Na
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konkurenc¢nich pracovnich trzich, kde se zaméstnavatelé v jejich poskytovani
vzajemné piedstihuji, dochazi proto k postupnému vzlinani vyhod bez ristu jejich
motivaéniho ptsobeni (Urban 2017).

V disledku daniového zvyhodnéni je podniky vyuzivaji jako moznost svym
zaméstnancum prilepSit, aniz by pfitom sledovali néjakou vyraznéj$i potiebu.
Zamgéstnanci o né¢ nemusi mit zvlast velky zajem, maji-li vSak moznost ziskat je
zadarmo, c¢asto je Cerpaji, i kdyz by déavali ptednost vyplaté v hotovosti. Na celé
transakci tak vydélavaji predevsim zprostiedkovatelé vyhod (Urban 2017, s. 148).
Neékteré zaméstnanecké vyhody, nemusi ani zaméstnanci piili§ vyuzivat, pokud by
je vSak organizace odbourala, mohli by to zaméstnanci vnimat nelibé a to i presto,
7e je piili§ nevyuzivaji (Urban 2017, s. 23; Copikova 2015, s. 122).

Nékteré benefity mohou vyvolavat pocit nespravedinosti nebo favorizovani
(Copikova 2015, s. 122).

Piipadné nevyhody mohou plynout jak pro firmy, tak pro zaméstnance. Pro firmy se jedna

predevsim o tyto nevyhody:

U pracovniki, kterym firma jasn€ naznacuje, Ze je povazuje pouze za kratkodobé
(tim, Ze nespliiuji ndroky na poskytnuti benefitu), lze jen obtizn¢ udrzovat
angazovanost pro firmu.

Cim vice forem pracovnich rezimii ve firmé existuje, tim se komunikace stava
komplikovanéjsi a vyZaduje vice casu vedoucich pracovniki.

Zvysené néaklady na ziskavani pracovniki — zavadéni flexibilngjSich pracovnich
smluv je spojeno s vétsi fluktuaci pracovniku, coz muze vést k vys§im nakladim na
ziskavani a zapracovani novych zaméstnanc.

Mnohé nové formy pracovniho zapojeni, zejména takové, jako je prace na Castecny
uvazek nebo distan¢ni ¢i domacka prace nezapadaji do rdmce tradi¢nich zplisobl
organizace prace a liniovi manazefi k nim chovaji urCitd podezieni. Je tfeba
vynalozit znacné usili na vzdélavani a propagovani téchto novych forem, aby je
vedouci akceptovali a aby si jejich vyhody uvédomovali (Koubek 2011).
Administrativni ndklady — rozmanitéj$§i a komplikovanéjsi formy pracovniho
zapojeni pfedstavuji vét§i pracovni zatizeni utvarli zabyvajicich se odménovanim

pracovnika (Urban 2017, s. 145).
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Za mozné nevyhody benefitu home-office pro pracovniky Koubek (2011) povazuje
nedostatek duvéry (pracovnici, ktefi nejsou vzdy pfitomni na pracovisti, mohou zjistit, Ze
jejich angazovanost a loajalita k organizaci je manaZery, majiteli a pracovniky pracujicimi
na plny uvazek zpochybnovana) a nedostatek komunikace (pracovnici mohou zjistit, Ze je
velice obtizné udrzovat si prehled o tom, co se ve firm¢ déje, mnohé informace jim
uniknou, protoZe nejsou pfitomni po celou normalni pracovni dobu, nebo navstévuji firmu

jenom na kratky cas).

Co uspokojuje jednoho, nemusi byt zajimavé pro jiného a muze se dokonce stat, Ze co je
pro jednoho pracovnika zajimavym benefitem, pro druhého je sankci (Urban 2017, s. 35).
Piikladem muze byt prace z domova, kterou néktefi zaméstnanci uvitaji jako moznost
pracovat samostatnéji, zatimco pro jiné mize znamenat ztratu socialnich kontaktt, které
jsou dulezitou soucasti jejich motivace. Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani lidi se
promitlo do koncepce flexibilni firmy, jiz se v posledni dobé vénuje znacnd pozornost.
Vedou se diskuze o tom, do jaké miry je tato koncepce v souladu se zakony a zvyklostmi,
zda jeji uplatnovani neni v rozporu se zajmy pracovniki, ale i o tom, zda kromé& pozitiv
nepfinasi firmam i negativa (Koubek 2011, s. 212). Napiiklad ¢aste¢ny uvazek sice
poskytuje pracovnikovi vice volného Casu, ale znamena i men$i piijem a stejnou délku
mimopracovni doby vazané na dopravu do a ze zaméstnani jako u plného tvazku; smlouva
na ro¢ni pocet pracovnich hodin pfinasi pracovnikovi vyhodu nacasovat si miru svého
pracovniho zapojeni béhem roku, na druhé strané¢ znamena nizsi piijem (nevyplaceji se
ptiplatky za ptescas) a v obdobi, kdy pracovnik pracuje vice je ohroZeno vice i jeho zdravi.
Sdileni pracovniho mista (§ 317 ZP) poskytuje pracovnikovi pftilezitost relativné volné si
uspotadat svoji pracovni dobu a disponovat svym ¢asem. Nevyhodou je to, Ze pracovnici
sdilejici pracovni misto se spolecné zavazuji zajistit praci na tomto pracovnim misté.
Zanikne-1i zavazek jednoho zaméstnance, pracovni rezim sdileného pracovniho mista
U druhého zaméstnance rovnéz konc¢i. Nevyhodou distan¢ni prace zase je, Ze zaméstnanec
zpravidla hradi ¢ast rezijnich nakladti svého zaméstnavatele z vlastni kapsy (vytapénti,
osvétleni, opotfebeni zafizeni bytu, uskladnéni toho, co ke své praci pottebuje, neziidka
I amortizaci svého vlastniho pocitace). Zaméstnavatel také obvykle neposkytuje prispévek
na stravu, ktery by pracovnik jinak na pracovisti vyuzival a také ptichazi o nckteré dalsi
zaméstnanecké vyhody poskytované na pracovisti. V piipadé€ Grazu je obtizné prokazovat,

zda Slo o pracovni uraz. Zameéstnanec ztraci bezprostiedni kontakt s pracovistém

a spolupracovniky, casto se knému nedostanou dulezité informace, a protoZe jeho
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nadfizeni pocituji, ze nemaji dostatecnou kontrolu nad jeho praci, mivaji tendenci hodnotit

vykon distan¢niho pracovnika hiife (Koubek 2001, s. 327).

4

V souvislosti S rozmanitéj$imi formami flexibilni pracovni doby Koubek (2011, s. 214)
také upozoriiuje na zvysené administrativni naklady spocivajici ve vétSim zatizeni utvari
zabyvajicich se personalnim fizenim. Podle n¢j sice moderni kancelarska technika
a personalni informac¢ni software mohou sice pomoci, ale je malo systému schopnych se
bezproblémoveé (bez individudlnich zasahl) vypofadat s ¢im dal vice piibyvajicimi

riznymi formami pracovnich rezimd.

3.7 Strategie poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Vhodné zvolena strategie je zakladem pro formulovani politiky zaméstnaneckych vyhod
(Armstrong 2009, s. 382). Strategie, které mohou firmy pii poskytovani zaméstnaneckych
vyhod zvolit, se tykaji smért, kterymi se chce organizace ubirat. Podle toho se tak stanovi
rozsah a Skala zaméstnaneckych benefiti a naklady, které je firma ochotna vynalozit.
Systém odménovani zaméstnanci by mél byt vytvofen na tzv. novém, neboli celkovém
ptistupu k odmétiovani (Copikova 2015, s. 127). Tento piistup zdirazituje dileZitost obou
sloZek celkové odmény, tedy jak hmotné, tak i nehmotné odménovani. Systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod by mél byt spravedlivy. Podle motivacni teorie spravedlnosti
budou lidé lépe motivovani, pokud se snimi bude zachdzet spravedlivé a naopak
demotivovani, jestlize se s nimi bude jednat nespravedlivé. Systém odménovani, jehoz
soucasti jsou i1 zamé&stnanecké benefity bude spravedlivy, pokud bude vniman jako
spravedlivy. Pojem spravedlnost obsahuje pocity a vnimani, jde o proces porovnavani,

neni to synonymum pro rovnost ¢i stejnost (Armstrong 2009, s. 114).

Pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod je nutné docilit co nejvyssi efektivity. K hlavnim
dispozicim zvySeni motivacniho piisobeni i celkové efektivity zaméstnaneckych vyhod
patii prizpusobeni cilim podniku. Pfedpokladem je stanovit cile v oblasti motivace,
stabilizace, relaxace ¢&i rozvoje zaméstnanct (Copikova 2015, s. 123), kterych chceme
pomoci vyhod dosahnout, a neposkytovat je jen proto, Ze je poskytuji konkurencni
organizace. Naptiklad pokud ma firma problémy se zdravotnim stavem zaméstnanci
plynoucim z povahy vykonavané prace, muze jim poskytnout specifické rehabilitaéni
sluzby. Pokud je prioritou spolecnosti podporovat tymovou praci, miize se zaméfit na

spolecné vyjezdy zaméstnanci nebo kolektivni sporty, pokud spolecnost od svych
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zamé&stnancu vyzaduje dobrou jazykovou vybavenost, méla by jim nabidnout odpovidajici
jazykové kurzy ¢i zahraniéni stdze. Potyka-li se se zvySenou sezénni fluktuaci, miize
rozs$ifit nabidku pruzné pracovni doby ¢i péce o déti nebo zaplatit ockovani proti chiipce

(Urban 2017, s. 148-149).

Pro udrzeni optimalni nabidky benefiti, je nutné opakovan¢ zjistovat potieby a pozadavky
zaméstnanct tykajici se zaméstnaneckych vyhod (Copikova 2015, s. 123) a pravidelng
zjiStovat, jak zaméstnanci tyto vyhody hodnoti. K tomu nejlépe slouzi anonymni
dotaznikové Setfeni (Armstrong 2009, s. 386) umoziujici zachytit nejenom hlavni
identifika¢ni znaky respondentii, ale 1 dal$i nazory a ptfani zaméstnancl tykajici se

zameéstnaneckych vyhod.

Vnitini audit efektivnosti zaméstnaneckych vyhod dokaze posoudit efektivitu jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod 1 vySi rozpoftu a ovéfit informovanost zaméstnanch
0 poskytovanych benefitech (Copikova 2015, s. 123). Poskytovani nékladngjsich vyhod je
vhodné spojit s analyzou navratnosti vynalozenych prostfedkii, tj. porovnanim cile
(ocekavaného piinosu, napf. zvySeni stability pracovni sily, snizeni pracovni absence
apod.), kterého ma byt na zdkladé¢ vyhod dosaZeno, s pfimymi i nepiimymi naklady na
jejich poskytovéani. Jen tak lze totiz hodnotit jejich skutecnou efektivitu pro podnik.
Obcasny audit vyhod se mize zaméfit i na rozsah a strukturu, umoznuje posoudit i vysi
rozpo¢tu na vyhody, identifikovat moznost Uspor, ovéfit informovanost a spokojenost

zaméstnancu s vyhodami i Groven sluzeb poskytovanych jejich vnéjsimi dodavateli (Urban
2017, s. 148-149).

Podle Armstronga (2009, s. 386) i Urbana (2017) je dulezité pfedev§im srovnavani urovné
zaméstnaneckych vyhod s ptimou konkurenci v daném odvétvi, u kli¢ovych zaméstnanct
vV daném regionu apod. Proto je nutné zjiStovat poskytované vyhody u konkurencnich

organizaci a sledovat nové trendy v rozsahu a zplisobu poskytovani benefitt.

Bez uinné komunikace by se poskytovani benefiti mijelo u¢inkem. Proto musi byt
zajisténa $irsi interni a externi komunikace zaméstnaneckych vyhod. Zameéstnanci vyhody
Casto pln¢ neznaji nebo je nevyuzivaji v plném rozsahu. Jejich Cerpani brani i tézko
pochopitelny vyklad ¢i nevhodné prostfedky, které o nich informuji (vyvésky, brozury).
Informace o vyhodach a jejich novinkach je tfeba zasilat zaméstnanciim jmenovité a jejich
nabidku trvale ptipominat (Urban 2017, s. 148-149). V souvislosti s tvorbou rozsahu

a §kaly nabizenych zaméstnaneckych benefiti Copikova (2015, s. 121) upozoriiuje na
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dulezitou roli liniovych manazeri, ktefi jsou ve firmach v kazdodennim kontaktu se svymi
podiizenymi a sehrdvaji dulezitou roli. Jelikoz ma kazdy zaméstnanec své unikatni
motivacni faktory, je kolem manazera tyto faktory u svych podiizenych nalézt. Zvlaste
nehmotné odmény maji individualni povahu. To co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi

motivovat zameéstnance druhého.

V ramci strategie se nesmi zapominat 1 na zvazeni moznosti outsourcingu
zaméstnaneckych vyhod, ptfedev§im u pruzné poskytovanych vyhod. Mize to byt vyhodné
zejména pro mensi organizace (Copikova 2015, s. 123). Spravu systému je mozné svéfit
zcela nebo jen CasteCné externi specializované firmé, pricemz vétSinou si zaméstnavatel
vyhrazuje pravo kone¢ného rozhodnuti, jaky bude rozpocet na benefity a které benefity
budou nabizeny. Spole¢nosti nabizejici spravu benefitl maji rizné moznosti jak benefity

nabizet — pfedplacené karty, penézni poukazky, internetové samoobsluzné aplikace.

Na zékladé vhodn¢ zvolené¢ strategie 1ze uplatiovat politiku zaméstnaneckych vyhod, ktera
se muze tykat velikosti, rozsahu a $kaly zaméstnaneckych vyhod; typi zaméstnaneckych
vyhod, které maji byt poskytovany s ohledem na jejich hodnotu, ndklady a na potifebu
konkurenceschopnosti zaméstnaneckych vyhod; volby uplatnéni pruznych flexibilnich
zaméstnaneckych vyhod a celkovych ndkladii poskytovdni zaméstnaneckych vyhod

v poméru k nakladiim na zakladni mzdy a platy (Armstrong 2009, s. 383).

3.8 Zakladni rozdéleni benefitu

Existuje nepteberné mnozstvi zaméstnaneckych benefitd, pfichazeji k naim nové trendy ze
zahrani€i, vznikaji nové benefity a naopak nékteré benefity, o které jiz neni takovy zédjem,

zanikaji. Zamé&stnanecké vyhody Ize ttidit z fady hledisek.

Armstrong (2009) rozlisuje toto zakladni ¢lenéni:

e Osobni bezpetnost — zaméstnanecké vyhody zaméfené na osobni bezpecnost
(zabezpecCeni soukromé zdravotni péfe nad zakonny ramec, pojisténi pro piipad
umrti v zaméstnani, osobnich tUrazli a sluzebnich cest, nemocenské davky,
poskytujici plnou mzdu ¢i plat po uréitou danou dobu nemoci, dodateéné odstupné
pfi pfipadném propousténi z diivodu nadbytecnosti, zvlastni platby poskytované
feditelim a exekutivnim pracovnikiim jako kompenzaci za ztratu funkce, nékdy
nazyvané zlaté rozlouceni ¢i zlaty paddk, poradenstvi tykajici se kariéry — sluzba

pracovnikiim propousténym z divodu nadbyte¢nosti).
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e Vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny — penézni pomoc,
ktera muze mit formy podnikové pijcky (beztro¢né mensi pijéky nebo vyssi pujcky
S nizkym urokem, které jsou obvykle vyhrazeny na specidlni ucely, napt. vylepSeni
bydleni nebo domacnosti), pijcky na permanentky (bezro¢né pijcky na
mésic¢ni/roéni piedplatni jizdenky ¢i na pfedplatné na kulturni ¢i sportovni udalosti),
pomoc pii splaceni hypoték (dotované platby troka z hypoték do urcité vyse — tuto
zamé&stnaneckou vyhodu poskytuji nejéastéji podniky finanénich sluzeb), prispévky
na premisténi (jsou uréeny pro pracovniky, které organizace pfemistila jinam nebo
ziskala odjinud, mohou byt refundovany naklady na st€hovani ¢i honorate realitnich
agentl), ¢lenské ptispévky v profesnich organizacich (napt. sdruzeni ucetnich).

e Osobni potfeby — zaméstnanecké vyhody uspokojujici osobni potieby zahrnuji
matefskou a otcovskou dovolenou a davky béhem ni, poskytované nad zadkonné
minimum, volno z osobnich divodut, péce o déti v podnikovych zafizenich (jeslich,
matefskych Skolkach) nebo poukdzky s ptispévky na tuto péci, poradenské sluzby
pfed odchodem do dichodu, osobni poradenské sluzby prostiednictvim programi
pomoci pracovnikiim, sportovni, rekreacni a spoleenska zatizeni, podnikové slevy —
pracovnici si mohou koupit za niz8i ceny vyrobky nebo sluzby nabizené podnikem,
maloobchodni poukazky na nakup zbozi v obchodnich fetézcich.

e Dovolend navic — podle zakoniku prace ma zaméstnanec narok na dovolenou.
Vymeéra dovolené ¢ini nejméné 4 tydny v kalendainim roce. Dovolena zaméstnanct,
u kterych je zaméstnavatelem stat, Gzemni samospravny celek, statni fond,
ptispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu ziizovatele
nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich piedpist, Skolska pravnicka osoba zfizena
Ministerstvem Skolstvi, mladdeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle Skolského zakona, nebo regionalni rada regionu soudrznosti ¢ini
5 tydna v kalendainim roce. Dovolend pedagogickych pracovnikii a akademickych
pracovniki vysokych $kol ¢ini 8 tydnt v kalendainim roce (§ 212 ZP). Nékteii
zaméstnavatelé poskytuji nad tento zdkonny ramec dalsi dny dovolené navic.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty — podle Armstronga (2009, s. 384) zistava
tento benefit jednou z nejvice ocenovanych privilegii snad pro to, ze piislusni jedinci
nemuseji vynakladat penize na nadkup auta, neztraceji penize v disledku amortizace

a jsou usetieni starosti a vydaji souvisejicich s udrzbou.
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Jiné zaméstnanecké vyhody, mezi které patii napt. bezplatné parkovani, vanocni
veCirky a bezplatné poskytovani kavy, ¢aje ¢i studenych napojii na pracovisti,
obstaravaci sluzby (mohou zahrnovat jednani s opravafi a udrzbaii automobili,
domt, byti a domécich predmétl, penézni sluzby, ndkup darkl, rezervace mist
V restauracich, obstaravani vstupenek). Tento benefit vznikl ve Spojenych statech
v souvislosti s kulturou pracovni doby, ktera omezuje osobni Cas trdveny mimo
pracovisté. Podniky maji z poskytovani téchto sluzeb prospéch, protoze umoziiuji
pracovnikiim soustfedit se na jejich praci tim, Ze je osvobozuji od ,,pozemskych*
ukold, jako je ¢ekani doma na dodavatele nebo pfedani a vyzvednuti auta ze servisu

(Armstrong 2009, s. 385).

Benefity je mozné ¢lenit z vécného hlediska, z hlediska zptisobu poskytovani a z hlediska

danovych dopadi. Z vécného hlediska lze zaméstnanecké vyhody rozdélit do nékolika

skupin. Nejcastéji se pouziva déleni do téchto Ctyt skupin:

Vyhody socidlni — Zivotni pojisténi, dichodové pojisténi hrazené zcela nebo zcasti
zaméstnavatelem, podnikové plijcky a ruceni za ptijcky, ptispévky na rekreaci déti.
Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného Casu — organizovani dotovanych zajezdd,
kulturni a sportovni aktivity, nabidka nebo dotovani rekreace pro zaméstnance
a jejich rodinné piislusniky.

Vyhody majici vztah kpraci — stravovani, prodej podnikovych produkti
zamé&stnanciim, podnikové parkovisté, pfispévek na thradu cestovnich naklada pii
dojizdéni do zaméstnani, poskytovani pracovniho odévu, vzdélani hrazené
organizaci.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci — pouzivani firemnich automobil pro
soukromé ucely, ptidéleni mobilniho telefonu s moznosti vyuzivani pro soukromé
ucely, thrada provozu telefonu v byté, narok na spolecensky odév a jiné naklady

reprezentace organizace (Copikova 2015, s. 122).

Z hlediska zptsobu poskytovani 1ze nabidku benefitii rozdélit na:

Plosny program pro vSechny zaméstnance, kdy vSichni zaméstnanci maji narok na
veskeré nabizené benefity a je pouze na nich, zda je Cerpaji nebo ne. Nevyhodou
tohoto systému je, Ze zaméstnavatel mize investovat do urcitého programu

zameéstnaneckych vyhod, ale zaméstnanci nemusi mit o tyto formy zajem.
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Flexibilni (pruzny) program benefitti, velmi Casto oznacovany jako cafeteria systém
zaméstnaneckych vyhod, kdy zaméstnanci maji moznost podle urcitych pravidel
vybrat si z balicku nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanec ma svij
osobni zaméstnanecky ucet, do jehoz vySe si miize Cerpat zaméstnanecké vyhody
podle svych momentalnich potfeb (Copikova 2015, s. 122). Vyhodné, i kdyz
slozit&jsi, je vyjadfeni limitu v bodech, které umoznuje rovnocenné ocenéni vyhod,
majicich pro zaméstnavatele rizné danové dopady. Finan¢ni limit i nabizené menu
vyhod mohou byt pro jednotlivé skupiny zaméstnanct diferencovany (tzv.
statusové benefity), napiiklad v zavislosti na délce zaméstnani nebo hierarchickém
postaveni ve firmé (Urban 2017, s. 146).

Kombinace plosného a flexibilniho poskytovani — muize uSetfit administrativu
spojenou s pruznym systémem pii plosném poskytovani vyhod, o které je mezi

zaméstnanci v§eobecny zajem (Urban 2017, s. 146).

Jednim z aspektl, které organizace zvazuji pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod, jsou

i dafiové aspekty. Z danového pohledu ve vztahu k danovym vyhodam mohou nastat tii

zakladni situace:

Vyhoda je danové uznatelnym ndkladem a zaroven je osvobozena od dang z piijmu
fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.
Vyhoda je neuznatelnym nédkladem a zaroven je osvobozena od dané z piijmu
fyzickych osob ze zavislé ¢innosti.
Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem a zaroven neni osvobozena od dané

z ptijmu fyzickych osob ze zavislé &innosti (Copikova 2015, s. 123).

Jednodussi rozdéleni benefitt uvadi Koubek (2011, s. 186), ktery konstatuje, ze

zaméstnanecké vyhody lze zafadit do ¢tyt zakladnich skupin: vyhody spojené s postavenim

ve firmé (napf. prestizni firemni automobily pro vedouci pracovniky, pouZivani firemnich

automobilli pro soukromé ucely, pfidéleni mobilniho telefonu, uhrada provozu telefonu

Vv byté, narok na spolecensky odév a jiné néklady reprezentace firmy); vyhody majici vztah

K praci (napf. stravovani, vyhodn&jsi prodej firemnich produkti pracovnikiim, firemni

parkovisté, pfispévek na thradu cestovnich ndkladi pii dojizdéni do zaméstnani,

poskytovani pracovniho odévu, vzdélavani hrazené firmou apod.); vyhody socialni povahy

(napt. diichodové ptipojisténi, zivotni pojisSténi, pijcky a ruceni za pujcky, ptispévky na

rekreaci déti apod.) a vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného casu (napt. kulturni
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a sportovni aktivity, organizovani dotovanych zajezdii, nabidka nebo dotovani rekreace pro

pracovniky a jejich rodinné piislusniky).

Zakladni rozdé¢leni zaméstnaneckych vyhod pouze do tii kategorii je podle Urbana (2017,
S. 145) nasledujici:

e Vyhody vztahujici se k praci a tvofici soucast pracovnich podminek (pfispévek na
stravovani ve form¢ stravenek nebo dotované stravovani ve vlastnim stravovacim
zafizeni, bezplatné obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, delsi
placené dovolena, kratké patky, stlaceny tyden, studijni volno, vzdélavani a rozvoj
nad ramec bezprostiednich potieb organizace, doprava do zaméstnani, prispévek na
dopravu do a ze zamé&stnani).

e Pracovni pomicky slouzici i pro osobni potiebu (osobni automobil i k soukromému
pouziti, notebooky a dalsi vypocetni technika, telefony a sluzby telefonnich
operatoru, ptispévek na odivani, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni).

e Vyhody osobni a socidlni povahy (nadstandardni zdravotni péfe o zaméstnance
i jeho rodinné pfislusniky, lazeniské a rehabilitaéni pobyty, vitaminy, ockovani,
masaze, pée o déti, prispévek na dovolenou, sportovni, rekrea¢ni a kulturni
aktivity, pujcky pro feSeni bytové situace, finanéni pomoc pii st¢hovani do
blizkosti zamé&stnavatele, piispévky na stavebni spofeni, zvyhodnéné spotiebitelské
uvery, ptispévek na dovolenou, Zivotni, kapitdlové, penzijni, urazové a dalsi
pojisténi, platové dorovnani v nemoci, darky a darkové Seky na kosmetiku, do
restauraci, nakup rizného zbozi pifi specialnich ptilezitostech — vanoce, jubileum,
narozeni ditéte, svatba, ukonceni $koly, nabidka vlastnich produktl a sluzeb za

zvyhodnéné ceny, finan¢ni, pravni a osobni poradenstvi).

Hlavni zaméstnanecké vyhody se tykaji osobni bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich

potieb, podnikovych automobilit a dobrovolnych vyhod (Armstrong 2009, s. 383), za

vvvvvv

systémy.

3.9 Provedené vyzkumy

Vyzkumy zaméfené na generaci Y a benefity se zabyvaly spole¢nosti Grafton Recruitment
a ManpowerGroup. V roce 2016 provedla spole¢nost ManpowerGroup kvantitativni

globalni studii s nazvem ,,Milenialové a kariéra: Vize 2020“ a to na 19 000 milenialech
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V25 zemich svéta. Ze studie mimo jiné vyplynulo, Ze pii vybéru zameéstnavatele
zohlednuji mileniani tfi priority: penize, jistotu a volny ¢as (ManpowerGroup 2016). Dalsi
prizkum zaméfeny na generaci Y zrealizovala vroce 2019 spole¢nost Grafton
Recruitment. Genera¢ni priazkum se uskute¢nil na 1 624 respondentech generaci Y a Z.
Zavery priuzkumu ukazuji, ze generace Y preferuje penézni benefity pied volnocasovymi
(Grafton Recruitment 2019). Mezi spolecnosti, které se dlouhodobé zabyvaji prizkumy
Vv oblasti benefitl se fadi i1 ¢eska poradenskd firma TREXIMA, spol. s r.0. Z vysledkl
prizkumu ,,Benefity 2019 vyplyva, ze v Ceské republice je jednoznaéné nejoblibengjsim
benefitem piispévek na stravovani, nasleduje pfispévek na penzijni piipojisténi a dovolena

nad ramec zakona (Trexima 2019).

3.10 Trendy v poskytovani benefiti

Zaméstnanecké benefity jsou uréeny predev§im pro zaméstnance, to znamend pro 0SOby
V pracovnim poméru vu¢i zameéstnavateli. Vzhledem k tomu, Ze Vv souCasné moderni
spolecnosti stale vice piibyva pracovnikd, ktefi pro firmy vykonéavaji prace mimo pracovni
pomér (napi. dohoda o provedeni prace ¢i dohoda o pracovni ¢innosti), je podle Koubka
(2011, s. 185) trendem tendence poskytovat zaméstnanecké vyhody i pracovniklim mimo

beéZny pracovni pomer.

Ve vyspélych zemich Evropské unie se podle Machacka (2017) nejvice poskytuji benefity
dlouhodobého charakteru jako napiiklad penzijni pfipojisténi, zdravotni pojiSténi nebo
zivotni pojisténi. Tento trend lze ocekavat i v Ceské republice, kde prozatim
u zaméstnavatelll pfevlada nabidka kratkodobych benefitli, mezi které patii napt. sluZebni

automobil, mobilni telefon nebo stravenky.

Podle Urbana (2017, s. 145) sméfuji trendy v oblasti poskytovani zaméstnaneckych vyhod
K posileni benefiti $itych na miru. Jedna se pfedev§im o vyhody usnadiujici lépe zvladat
naroky prace nebo je 1épe skloubit s mimopracovnimi zajmy zaméstnanct. Dvotékova
(2007, s. 339) upozoriiuje, ze i kdyz v CR historicky prevlada plosné poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod, sou¢asnym trendem je co nejvice individualizovana struktura
zamé&stnaneckych vyhod podle pracovniho vykonu a dilezitosti zaméstnance. To umoZiluje
ve vymezeném ramci kazdému ze zaméstnancl vybrat si zaméstnanecké vyhody podle
jeho individualnich potieb. Jednim z nejcastéji pouzivanych flexibilnich systémi je jiz

zmifiovany cafeteria systém (Copikova 2015, s. 124).
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Jak uvadi Machacek (2017, s. 1), v nabidkach benefiti se stidle vice objevuji vyhody
zaméfené na podporu zdravého zivotniho stylu. Zaméstnavatel€ si stale vice uvédomuji, ze
podpora sportovani a péce o zdravi svych zaméstnanct je vyhodnd i pro né. Zaméstnanci

jsou totiz vykonnéjsi a také jsou méné nemocni.

Ackoliv je zavodni stravovani pro spolecnosti znacnou investici, vraci se po utlumu
Z pocatku devadesatych let opét do mody. Velké podniky provozuji stravovaci provozy
samy, nebo Casto pronajimaji celé zavodni jidelny i s kuchyni gastronomickym firmam.
Mensi firmy, které si vlastni zavodni jidelny nemohou dovolit, pfispivaji svym

zaméstnanciim alespoil na stravenky (Janouskova 2005, s. 38).

V soucasné informacni spolecnosti je trendem elektronizace. Ta se nevyhyba
I zamé&stnaneckym benefitim. Diky zpftistupnéni své nabidky zaméstnaneckych benefiti na
internetovych strankach se mohou tyto informace snadno dozvédét nejenom zaméstnanci,
ale naptiklad uchaze¢i o zaméstnani, penzisté — byvali zaméstnanci firmy, ¢i rodinni

piislusnici zaméstnanci (Walker 2003, s. 55).

Podle Kasparové (2013, s. 76) je jednim z modernich trendti podnikového Fizeni predevsim
vytvafeni podminek k tomu, aby mohli zaméstnanci co nejlépe sladit sviij pracovni
a osobni zivot, tzv. work-life balance (dale jen WLB). Podpora WLB piedstavuje v dnesni
znalostni spolecnosti dilezité téma, které by mély podniky zohlediiovat. WLB se netyka
pouze podpory rodic¢t s malymi détmi, ale tykd se vSech zaméstnancii bez rozdilu (bez
ohledu na vék, pohlavi ¢i rodinny stav). A pravé benefity patii mezi nastroje na podporu
WLB, kde konkrétné flexibilni formy pracovnich Givazkl (nabizené jako firemni benefity)
predstavuji jednu z klicovych slozek WLB (KaSparova 2013, s. 78). Patfi sem sdileni
pracovniho mista (dva ¢i vice zaméstnanct sdileji napln prace pripadajici na jedno
pracovni misto), zkracené ivazky, pruzna pracovni doba, prace z domova (homeworking)

nebo stlac¢eny pracovni tyden.

3.11 Zména pohledu na zaméstnanecké benefity

Tak jako se s c¢asem vSechno méni, méni se i nahled na benefity. To co diive bylo
ojedin€élou novinkou, se nyni povazuje za samoziejmy standard. Lze to pozorovat
napiiklad u dovolené navic, nad ramec zdkona. Ze ZP maji zaméstnanci narok na 4 tydny
(statni zaméstnanci na 5 tydnd a nékteré kategorie, napt. ucitelé, hornici 1 vice). Diive

tyden dovolené navic nabizely pouze velké spolecnosti s mnoha zaméstnanci. Zasluhu na
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tom maji ptedevsim odborové organizace, které¢ tento benefit se zaméstnavatelem dohodly
v ramci kolektivniho vyjednavani. P&t tydnti dovolené nabizi v soucasné dob¢ jiz vétSina
firem a tento benefit je tak mnohymi zaméstnanci povazovan témét za samoziejmost.

Do popfiedi se dostavaji nové benefity, napi. sick days, dny volna, dny dobrovolnictvi atd.

Z davodu celosvétové pandemie zptisobené koronavirovym onemocnénim Covid-19 byly
firmy nuceny v podstaté ze dne na den zah4jit s mnoha zaméstnanci praci z domova, tzv.
home office. Tento benefit se tak stivda mnohem vice rozsifen a tim se miize ménit nazor
zamé&stnancu na jeho pohled, coby benefit. Proto je vnimani potencialnich zaméstnancti na
moznost prace z domova, predstavujici zaméstnanecky benefit, pfedmétem praktické ¢asti

vyzkumu.
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4 Vlastni prace

Prakticka cast se zabyva poskytovanymi benefity ve spole¢nosti Delta, a.s. a vyzkumem
aktualnich preferenci zaméstnanci v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Hlavnim cilem
prace je vyhodnotit problematiku poskytovani zaméstnaneckych benefitli ve spolecnosti
Delta, a.s. a na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni vytvofit pfipadny navrh zmén
a opatfeni vedouci k ziskani novych (ale iudrzeni stavajicich) zaméstnanct specifické

cilové skupiny generace Y.

4.1 Pripadova studie Spole¢nosti Delta, a.s.

Spolecnost Delta, a.s. je tradi¢ni vyrobni spolecnosti sidlici v Novém M¢sté na Moravé.
Podle sdéleni personalisty spole¢nosti se firma dlouhodobé potyka s nedostatkem
kvalitnich pracovnikli. Nejvice je tento problém znét na pracovisti ,klizirna®“, které je
soucasné stézejnim pracovistém pro celou vyrobu. Pii diskuzi s personalistou vyplynulo,
ze spoleCnost se snazi zatraktivnit pracovni mista na tomto stiedisku prostiednictvim
riznych pobidek, avSak fluktuace zaméstnanci na tomto pracovisti je stale vysoka.
Personalista spole¢nosti rovnéz podotknul, ze soucasnd mlada generace je jina, nezli ty,
které doposud znal. Proto vramci spolecného rozhovoru vznikl vyzkumny zdmér
a pozadavek na provedeni vyzkumu pohledu generace Y na zaméstnanecké benefity. Bylo
respektovano pifani personalisty spolecnosti na zachovani osobni anonymity a to vcetné
nazvu spole€nosti, kterou zastupuje. Spole¢nost je tedy uvadéna pod fiktivnim nazvem

jako spole¢nost Delta, a.s.

4.1.1 Charakteristika organizace

Akciova spolecnost Delta, a.s. byla zalozena v roce 1991 jako naslednicka organizace
narodniho podniku Delta, ktery vznikl vroce 1950 znarodnénim mistnich rodinnych
podnikid. Pfedmétem podnikani spole¢nosti podle obchodniho rejstiiku (Vetejny rejstiik
a sbirka listin ©2012-2015) je:

e truhléfstvi, podlahatstvi,

e podnikani v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady,

e hostinska Cinnost,

e vyroba, obchod a sluzby.
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Vyrobni program firmy obsahuje Siroké spektrum sportovnich potieb. Témét 90 % veskeré
produkce spole¢nost vyvazi do mnoha zemi celého svéta a to i na naro¢né trhy jakymi jsou
napiiklad Skandinavie, USA a Japonsko. Spolecnost v soucasné dob&é zaméstnava
233 pracovnikl. Personalni zélezitosti vCetné mzdové agendy spolecnosti zajistuji dva
zamé&stnanci. Primérna hruba mzda ve spoleCnosti za rok 2019 byla 27 770 K¢

(Delta 2020c).

4.1.2 Zakladni ekonomické tidaje spole¢nosti

Nasledujici tabulka (Tabulka 3) uvadi piehled hospodaieni spole¢nosti Delta, a.s. a vybér
nékterych ukazatelli vztahujicich se k benefitim a k odménovani zaméstnanctu podle udaja

vetejného rejstiiku a sbirky listin za roky 2016-20109.

Tabulka 3 Piehled vybranych parametrti hospodafeni spoleénosti

Polozka Jednotka| 2016 2017 2018 2019
Aktiva celkem tis. K¢ | 311904 | 323464 | 441128 397 231
Vlastni kapital tis. K& | 279771 | 276 576 | 269 685| 273 925
Hospodatsky vysledek po zdanéni tis. K¢ 20646| 16763 8 050 9749
Osobni naklady tis. K¢ 65722 67323 82997| 95771
Mzdové naklady tis. K¢ 49101| 49622| 61680| 70981
Naklady na soc. zabezpec€eni a zdr. poj. tis. K¢ 16621 | 17701 21317, 24790
Pridél do socialniho fondu tis. K¢ 443 647 732 796
Primérny pfepocteny stav zaméstnanct 0s. 163 173 196 213
P#idél do socialniho fondu na 1 zam. K¢ 2718 3740 3735 3737
Primérna mési¢ni hr. mzda K¢ 25103| 23903| 26224| 27770

Zdroj: vlastni zpracovani dle Delta 2017, Delta 2018, Delta 2019, Delta 2020a

Z tabulky je patrny vyrazny nartist mzdovych nakladd a to v letech 2018 a 2019. S timto
narGstem je spojen 1 nartst ndkladi spoleCnosti na socialni zabezpeCeni a zdravotni
pojisténi. Meziro¢ni nardst osobnich nakladu tak v roce 2018 byl 23 % a v roce 2019 ¢inil
k navySeni 023 zaméstnancti (meziro¢ni narist 0 13 %) a vroce 2019 o dalSich
17 zaméstnanci (meziro¢ni nartst o 9 %). Soucasné také doslo ke zvySeni primérné mzdy

zameéstnancl spolecnosti (o 10 % v roce 2018 a 0 6 % Vv roce 2019). To se také negativné
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Mrwe

odrazilo ve vysledku hospodafeni spolecnosti. Pfi¢inou navySovani mezd byl nedostatek
kvalifikované pracovni sily na trhu prace. Narist poctu pracovnikll souvisi s orientaci
vyroby na produkty s vyssi pfidanou hodnotou a dale s pfipravovanou expanzi spolecnosti.
Vedeni firmy rozhodlo o realizaci zdsadniho rozvojového projektu expanze vyrobni

4

zakladny v Novém Mést¢ na Moraveé ve sméru vyssiho stupné automatizace a robotizace.

4.1.3 Analyza vékové struktury zaméstnanci spole¢nosti

Nasledujici analyza veékové struktury zaméstnancl spole¢nosti Delta, a.s. (Obrazek 2)
vychazi z Gdaji poskytnutych v pribéhu osobniho rozhovoru personalistou spole€nosti.
S ohledem na smérnici o ochran€é osobnich tdaji (GDPR) byly poskytnuty pouze
nejnutnéjsi udaje v anonymizované formé. Pro potfeby vyzkumu jsou tyto udaje plné

postacujici (pocet zaméstnanct a roky jejich narozeni).

Demograficka struktura zaméstnancu spole¢nosti
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Obrazek 2 Demograficka struktura zaméstnanci spole¢nosti
Zdroj: viastni zpracovani dle Delta 2020c

Podle vyro¢nich zprav spole¢nosti (Delta 2017, Delta 2019) ¢inil v roce 2016 piepocteny
stav zaméstnanci 163, vroce 2018 jiz 196. Aktuilné ve spolecnosti pracuje
233 zaméstnancll, coz je narust o 43 % oproti stavu pred péti lety. Podle vyvoje poctu

zaméstnancu je patrné, ze firma expanduje a ma tedy zajistény dostate¢ny objem zakazek.
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Poéty zaméstnanci spolec¢nosti podle jednotlivych generaci jsou uvedeny v tabulce

(Tabulka 4).

Tabulka 4 Rozdéleni zaméstnancl spolecnosti podle jednotlivych generaci

Generace Roc¢nik narozeni Pocet
Povalecna generace 1945-1962 37
Generace X 1963-1979 118
Generace Y 1980-1998 73
Generace Z 1999-2021 5

Zdroj: vlastni zpracovani dle Delta 2020c

Z nasleduyjiciho grafu (Obrazek 3) je patrné, Ze nejvysSSi zastoupeni zaméstnanci
spole¢nosti maji pracovnici z fad generace X (51 %). Zkoumana generace Y predstavuje
31 % vSech zaméstnancli spoleCnosti. Ve srovnani se svétovou pracovni silou
(ManpowerGroup 2016) ma spolecnost Delta, a.s. vyrazné méné (o 22 procentnich bodi)
zaméstnancl generace Z a naopak vice zaméstnancli mé z generace X (o 16 procentnich
bodl) a povéle¢né generace (o 10 procentnich bodi). Stfedni a star$i generace ma tedy ve

spole¢nosti vyrazné vyssi zastoupeni.

Struktura zaméstnancu podle generaci

Generace Y
31%

Generace X
51%

Generace Z
2%

Obrazek 3 Zaméstnanecka struktura
Zdroj: vlastni zpracovani dle Delta 2020c
4.1.4 Odmeénovani zaméstnancu

Technickohospodafsti pracovnici jsou odménovani mési€ni mzdou sjednanou na zakladé
individudlni dohody o mzdé¢, vyrobni dé€lnici ikolovou mzdou, ktera je pevné stanovena na

technickou jednotku kazdé operace. Casové a rezijni mzdy operatori ma spole¢nost dale
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upraveny samostatnou organizacni smérnici. Rezijni délnici se odménuji podle mzdového
vyméru uréené¢ho v korundch za hodinu. Zakladni motivaéni a stimulani ndstroje
uplatiované ve firm¢ jsou pohybliva slozka mzdy (prémie) a fond vedouciho. Jako dalsi
stimulacni slozka je ve firmé pouzivana tzv. mimofddnd odména. Tu navrhuje pifimy
vedouci a schvaluje generalni feditel. Mimotfadna odména mutze byt pridélena za zvlast
uspésné plnéni stanovenych pracovnich ukoll, zkraceni terminu vyroby, zlepSeni technické
a organiza¢ni urovné vyroby, kvality produkce, zvySeni hospodarnosti a efektivnosti
vyroby nebo za vykon vyznamnych praci a ukoli vyskytujicich se jednorazové nebo za
jiné vyjimeéné zasluhy, napf. zabranéni havarie ¢i odstranéni poruch (Sikula 2018). Blizsi
podminky vyplaty mimofadné odmény a nékteré dalSi priplatky jsou zakotveny

Vv kolektivni smlouvé (Delta 2020b).

4.1.5 Zaméstnanecké vyhody nabizené spole¢nosti a jejich daiovy dopad

V této Casti jsou analyzovany zaméstnanecké benefity poskytované spole¢nosti Delta, a.s.
a jsou zkoumany z hlediska danového feSeni zaméstnavatele i z hlediska zaméstnance a to

vcetné dopadli na odvody pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi.

Ve spolecnosti ptisobi odborova organizace, ktera ma se zaméstnavatelem sjednanu
Kolektivni smlouvu. Smlouva se uzavira v ramci kolektivniho vyjednavani vzdy v bieznu
na obdobi jednoho roku. VétSina nabizenych zaméstnaneckych benefitii je v kolektivni
smlouvé specifikovana. Nekteré dalsi benefity jsou uvedeny samostatné v interni smérnici.
Na zakladé kolektivni smlouvy spolecnost vytvaii socidlni fond, ze kterého jsou hrazeny
ptispévky na zavodni stravovani, sportovni a rehabilitacni péci a spolecenské akce. Systém
zaméstnaneckych vyhod je plosny, stejny pro vSechny zaméstnance spoleCnosti. AZ na
drobné vyjimky jsou vyhody poskytovany vSem zaméstnancim od prvniho dne trvani
pracovniho pomé&ru. Pouze nékteré benefity se vztahuji k délce trvani pracovniho poméru

ve spole¢nosti (Delta 2020b).

Dodateéna dovolena

Spole¢nost poskytuje jiz mnoho let kazdorocné pét dni dovolené navic, nad ramec
zakoniku prace. Diivodem pro poskytovani je podpora odpocinku a regenerace pracovnich
sil zaméstnancli a s tim souvisejici podpora pracovniho vykonu. Celkem mé tedy kazdy

zaméstnanec k dispozici 25 dni dovolené rocné.
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Penézni plnéni zaméstnavatele vyplyvajici z poskytovani tohoto benefitu je soucasti mzdy
zameéstnance, pro zaméstnavatele se tedy jednd o danoveé uznatelny ndklad. Zdanéni
U zameéstnance se provadi z hrubé (do 31. 12. 2020 ze superhrubé) mzdy a ndhrada mzdy
za dodatecnou dovolenou ve vysi prumérného vydélku je rovnéz zahrnuta do

vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného.

Zavodni stravovani

Moznost dat si v praci domaci obéd v podobé kompletniho denniho menu vyuziva dle
sd€leni personalisty ve firm¢ Delta, a.s. téméf 80 % zaméstnanct. Spole¢nost provozuje ve
svych prostorach vlastni jidelnu s vyvafovnou. Podle platné kolektivni smlouvy
zaméstnavatel zabezpecCuje zaméstnancim na ranni sméné¢ poddvani teplého jidla.
Zaméstnancim na odpoledni a no¢ni smén¢ je umoznéno odebirat obéd prostrednictvim
jidlonosi¢l. Zaméstnanci maji na vybér ze dvou druht jidel, pficemz jidlo ¢islo 2 se vari

pouze za ptedpokladu, Ze si jej objednd alesponl deset stravnik.

Zaméstnanec hradi 20 K¢ za jeden obéd a zaméstnavatel poskytuje financni prispévek na
uhradu ceny potravin na jedno hlavni jidlo ve vysi 12 K¢. Dale zaméstnavatel hradi v plné
vysi vécné a mzdové néklady a spotiebu energii Vynalozené na zavodni stravovani, které
jsou (kromé hodnoty potravin) podle § 24 odst. 2 j) ZDP pro zaméstnavatele danove
uznatelné. Vydaje (ndklady) vynalozené zaméstnavatelem na potraviny spotfebované na
zajisténi zavodniho stravovani jsou vSak danové neuznatelné. Spole¢nost Delta, a.s.

poskytuje ptispévek zaméstnavatele na thradu ceny potravin ze socialniho fondu.

U zaméstnance vznikd na zakladé poskytnutého pfispévku zaméstnavatele na thradu
nakladl stravovani nepenézni piijem, ktery je vsak dle § 6 odst. 9 pism. b) ZDP od dan¢
Z ptijml osvobozen. Na osvobozeni od dané z piijmi u zaméstnance tedy nema vliv vyse
dafiové uznatelnosti vydajli (ndkladi) vynaloZenych zaméstnavatelem na stravovani
arovnéz tak vySe poskytnutého pfispévku zaméstnavatele a to ani v tom ptipad¢, kdyby

zaméstnavatel poskytl svym zaméstnanctim stravovani zdarma (Machacek 2019, s. 44).
Prispévek na penzijni pripojisténi

Zamé&stnavatel poskytuje zaméstnancim mési¢né piispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi
3% jejich vyméfovaciho zakladu bez ohledu na to, se kterym penzijnim fondem maji

zaméstnanci uzavienou smlouvu o penzijnim pfipojiSténi. Tento benefit je zaméstnanciim

poskytovan az po uplynuti prvnich tii mésici pracovniho poméru. Benefit Cerpaji
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pracovnici, ktefi maji sjednano penzijni pfipojisténi, coz je asi 90 % vSech zaméstnancl

spole¢nosti.

Podle § 6 odst. 9 pism. p) ZDP je u zaméstnance od dané z piijma ze zavislé ¢innosti
osvobozena platba zaméstnavatele v celkovém thrnu do 50 000 K¢ ro¢né jako ptispévek
na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem, prispévek na penzijni pojisténi poukdzany
ve prospéch jeho zaméstnance na penzijni pojisténi za podminky, ze byla sjednéna vyplata
plnéni z penzijniho pojisténi az po 60 kalendarnich mésicich a soucasné nejdiive v roce
dosazeni veéku 60 let a pfispévek na zivotni pojisténi. Danové vyhody na strané
zaméstnance nelze uplatnit v piipad¢, Ze piispévek na penzijni ptipojisténi nebo doplitkové
penzijni spofeni je poskytnut zaméstnavatelem ve finanéni podobé pifimo zaméstnanci.
V takovém ptipadé by tento finan¢ni piispévek byl v plné vysi zdanovan soucasné s jeho
mzdou (z hrubé mzdy) a byl by zahrnut do vyméfovaciho zakladu pro odvod pojistného na

socialni a zdravotni pojisténi (Machacek 2019, s. 58).

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost Delta, a.s. neposkytuje zaméstnancim piispévek na
soukromé zivotni pojisténi, vySe prispévku na penzijni pfipojisténi nepievySuje rocné
¢astku 50 000 K¢ na jednoho zaméstnance a tento piispévek je zasilan piimo na ucet
penzijnich fondi, je tento piispévek zaméstnavatele v plné vysi osvobozen od dané
Z pfijmi ze zavislé Cinnosti. Zaméstnanec si navic muze jim zaplacené pfispévky na
penzijni pfipojiSténi nebo doplikové penzijni spofeni, které v jednotlivych kalendainich
mésicich zdanovaciho obdobi piekrocily ¢astku 1 000 K¢ odecist az do vyse 24 000 K¢ od

zakladu danég. V praxi tak 1ze odecist pfispévky v rozmezi od 12 do 24 tisic korun.

Daiové teSeni ptispévkll u zaméstnavatele vyplyva z § 24 odst. 2 pism. j) ZDP, ktery
uvadi, ze vydaji (naklady) vynaloZzenymi na dosaZeni, zajiSténi a udrzeni zdanitelnych
pfijml jsou vydaje (néklady) na pracovni a socialni podminky, péci o zdravi a zvySeny
rozsah doby odpocinku zaméstnanci vynaloZzené na prava zaméstnancii vyplyvajici
Z kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele nebo pracovni ¢i jiné smlouvy.
Ptispévky zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi jsou tedy u zameéstnavatele danove

uznatelné bez ohledu na jejich vysi.

ZKkracena tydenni pracovni doba

Délka stanovené tydenni pracovni doby neni v kolektivni smlouvé zakotvena. Dle sdéleni

personalisty spolecnosti ¢ini 37,5 h tydné pro vSechny zaméstnance. Jelikoz ZP urCuje
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v§79 délku stanovené pracovni doby na 40 hodin tydné, pro zaméstnance
s dvousménnym pracovnim rezimem 38,75 h tydné a pro zaméstnance s vicesménnym
a nepfetrzitym pracovnim rezimem 37,5 hodiny tydné (Zakon €. 262/2006 Sb.), poskytuje
tak spolecnost Delta, a.s. zaméstnancim pracujicim v jednosménném a dvousménném
provozu benefit v podobé zkracené pracovni doby. Protoze na tuto skutenost neni
Vv kolektivni smlouveé upozornéno, neni zaméstnanci a pravdépodobné ani zaméstnavatelem
zkracena pracovni doba jako benefit viibec vniméana. Tento benefit je bez danového
dopadu pro zaméstnance i pro zaméstnavatele. VIiv ma piedevSim pro posuzovani

piipadné prace prescas.

Flexibilni formy pracovni doby

Mimo pracovnikt zafazenych na vyrobnich pozicich maji zaméstnanci moznost vyuzivat
vyhod pruzné pracovni doby. Vyrobnim délnikiim tento benefit spole¢nost standardné
neposkytuje, protoze Cini problémy ve vyrobnim procesu. Podle personalisty se vSak
spole¢nost bude muset naucit hledat oboustranné vstticné feSeni formy pracovni doby i pro
délnické profese, protoze jedin¢ tak miize v dneSni dobé minimalni nezaméstnanosti
spole€nost ziskat nové zaméstnance. Tento benefit je bez danového dopadu pro
zameéstnance 1 pro zaméstnavatele. Znamena pouze zvySené naklady pro zameéstnavatele na

rozsahlejsi administrativu spojenou s riznymi formami pracovni doby.

7 7w

Sportovni a rehabilita¢ni péce

Kazdy zaméstnanec mize jedenkrat tydné vyuzit jeden z provozi vlastniho sportovniho
stfediska — squash, saunu nebo posilovnu. Tyto sluzby mohou vyuzivat vSichni
zamestnanci spolecnosti jiz od prvniho dne trvani pracovniho poméru. K tomu je vSak
nutné se prfedem objednat. Zaméstnavatel dale svym zaméstnancim hradi vstup
do méstského bazénu a masaze poskytované v tomto rehabilitaénim zafizeni v celkové vysi
1 500 K¢ za rok. Néklady na tyto aktivity jsou hrazeny ze socialniho fondu. Tyto néklady

nejsou dle § 25 odst. 1 pism. 1) ZDP pro zaméstnavatele daiioveé uznatelné.

Danové feSeni u zaméstnance vyplyva z § 6 odst. 9 pism. d) ZDP, ve kterém se mj. uvadi,
ze od dané z pifijml ze zavislé Cinnosti je osvobozeno nepenézni plnéni poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci nebo jeho rodinnému piislusnikovi ve formé ptispévku na

kulturni nebo sportovni akce z fondu kulturnich a socialnich potieb, ze socialniho fondu,
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ze zisku po zdanéni, anebo na vrub vydaju (nakladt), které nejsou vydaji (naklady) na

dosazeni, zajisténi a udrzeni piijmu.
Priplatky nad ramec zakoniku prace

Spolecnost Delta, a.s. poskytuje svym zaméstnanctim priplatky nad ramec zakoniku prace.
Piispévek za praci v odpoledni sméné je tedy povazovan za benefit, nebot’, na rozdil od
ptiplatku za praci v noci, za praci v sobotu a v nedéli nebo za praci ve svatek neni priplatek
za praci v odpoledni smén¢ zakonikem prace definovan. Spolecnost poskytuje tento benefit
ve vysi 10 K¢ za hodinu kazdému zaméstnanci za predpokladu, ze v této dobé odpracuje
nejméné 4 hodiny. Nad ramec zakona spole¢nost navic poskytuje piiplatky ve vysi 25 %
primérného vydélku za praci piescas v sobotu a v nedéli. Spole¢né se zakonnym narokem
tak priplatek za praci presCas v sobotu a v ned¢li ¢ini celkem 50 % pramérného vydélku.
Poslednim benefitem poskytovanym ve formé piiplatku je piiplatek ve vysi 3 Ké/hod. za
nestandardni smény. Pfehled narokovych piiplatkti vyplyvajicich ze ZP a pftiplatki ve
form¢ dobrovolného vyssiho plnéni zaméstnavatele (benefitu) nad ramec ZP je uveden

v tabulce (Tabulka 5).

Tabulka 5 Piehled poskytovanych ptiplatkti nad ramec zakona

Druh priplatku

Zakonna vyse

Benefit

Priplatek celkem

Za praci prescas
v pracovni dny

25 % prumerného
vydélku

25 % prumérného
vydélku

Za praci prescas

25 % prumerného

25 % prumérného

50 % primérného

v sobotu a v nedéli vydélku vydelku vydélku

Za praci " 10 Ké/hod. - 10 K&/hod.

v sobotu a v nedeéli

74 préci ve svatek 100 % primérného 3 100 % primérného
p vydélku vydélku

Za prici v odpolednich - 10 K&/hod. 10 K&/hod.

sménach

Za préci v noci 15 K¢é/hod. — 15 K¢é/hod.

Za nestandardni smény - 3 K¢/hod. 3 K¢/hod.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Delta 2020b
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Tato penézni plnéni zaméstnavatele jSou soucasti mzdy zaméstnance, pro zaméstnavatele
se jednd o danové uznatelny ndklad. Do 31.12.2020 se zdanéni provadélo ztzv.
superhrubé mzdy, tedy z hrubé mzdy navysené o povinné pojistné, které je povinen hradit
zamé&stnavatel na socialni pojisténi a na zdravotni pojisténi. Od 1. 1. 2021 se zdanéni
U zaméstnance se provadi ztzv. hrubé mzdy. Priplatky jsou dale zahrnuty do
vymétovaciho zdkladu zaméstnance pro pojistné na dichodové pojisténi a pojistné na

vetejné zdravotni pojisténi.

Odmény pri Zivotnich jubileich

Spolec¢nost poskytuje zaméstnanciim penézni odménu pii dosazeni véku 50 let, 60 let a pii
odchodu do dichodu. Vyse odmény je zavisla na délce trvani pracovniho poméru
zaméstnance ve spolecnosti ke dni jubilea. Zakladni vySe odmény ¢ini 5 000 K¢. Nejvyssi
mozna odména Cini 20 000 K¢ za piredpokladu trvani pracovniho poméru nad 36 let.

Jednotlivé vyse odmeén uvadi nasledujici tabulka (Tabulka 6).

Tabulka 6 VySe odmény pfi Zivotnim jubileu zaméstnanct spole¢nosti

Pocet roki pracovniho poméru Vyse odmény
<5 2 000 K¢

5-15 5000 K¢

16-25 10 000 K¢

26-35 15 000 K¢

nad 36 20 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle Delta 2020b

Penézni odména pti zivotnim jubileu podléha u zaméstnance dani z pfijmu i odvodim na
socialni a zdravotni pojiSténi. Odména byva soucasti hrubé mzdy zaméstnance.
Zameéstnavatel tuto odmeénu vyplaci ze socidlniho fondu, ktery je tvofen ze zisku po

zdanéni. Na stran¢ zaméstnavatele se tedy jedna o danove neuznatelny naklad.
Odmény pri nepretrzitém pracovnim poméru
Tento vérnostni benefit je zaméstnancim vyplacen pii dosazeni stanoveného poctu

odpracovanych roki pro spolecnost. VySe odmény je diferenciovana Vv zavislosti na

odpracované dob¢ u spole¢nosti. Konkrétni ¢astky jsou uvedeny v tabulce (Tabulka 7).
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Tabulka 7 Vyse vérnostni odmény zaméstnanctim spoleénosti

Pocet odpracovanych roki Vyse odmény
10 3 000 K¢
15 5000 K¢
20 7000 K¢
25 9 000 K¢
30 11 000 K¢
35 13 000 K¢
40 15 000 K¢

Zdroj: Delta 2020b

Vérnostni odména v podobé penézitého plnéni je soucasti hrubé mzdy zaméstnance,
a proto podléha u zaméstnance dani z piijmu 1 odvodiim na socidlni a zdravotni pojiSténi.

Pro zaméstnavatele se jedna o danové neuznatelny naklad.

Odmény darcim krve

Spole¢nost Delta, a.s. podporuje své zaméstnance v dobrovolném darcovstvi krve tim, Ze
jim poskytuje penézni odménu pii ziskani plakety prof. MUDr. Jana Janského dle nize
uvedené tabulky (Tabulka 8).

Tabulka 8 VySe odmény pro darce krve

Ziskana plaketa Vyse odmény
Bronzova plaketa 2 000 K¢
Stribrna plaketa 4 000 K¢

Zlata plaketa 6 000 K¢

Zlaty kiiz 3. tiidy 10 000 K¢
Zlaty kiiz 2. ttidy 11 000 K&
Zlaty kiiz 1. tfidy 12 000 K¢&
Plaketa Dar krve — dar zivota 14 000 K¢

Zdroj: viastni zpracovani dle Delta 2020b
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Tuto odménu zaméstnavatel poskytuje ze socidlniho fondu, ktery je tvofen ze zisku po
zdanéni. Pro zaméstnance je tato penézni odména piedmétem dané z piijmu fyzickych

osob, a proto také podléha odvodu pojistného na socidlni zabezpeceni a zdravotni pojisténi.

Ro¢ni odména

Aktualni kolektivni smlouva uvadi, Ze ,,ro¢ni odména bude zaméstnanctim vyplacena,
pokud to ekonomické vysledky dovoli®. Zadna blizsi kritéria pro splnéni podminky udéleni
této rocni odmény kolektivni smlouva nestanovuje. Pouze uvadi, Ze na ro¢ni odménu
nemaji narok zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru u spole¢nosti méné nez dva
mésice a dale, ze pii vzniku pracovniho poméru v pribéhu roku bude ro¢ni odména

zameéstnanci umérné zkracena podle poctu odpracovanych mésicii.

Stejné jako u riznych typu priplatkli za praci, je i toto penézni plnéni zaméstnavatele
soucasti mzdy zaméstnance a pro zaméstnavatele se jednd o danové uznatelny néklad.
Zdanéni u zaméstnance se provadi z tzv. hrubé mzdy. Ro¢ni odména podléha na strané

zaméstnance rovnéz odvodim pojistného na socialni a zdravotni pojisténi.

Podpora vyuky cizich jazyki

Spole¢nost podporuje jazykovou vybavenost svych zaméstnanct. Kazdému zajemci
o vyuku cizich jazykidl spole¢nost uhradi poZadovany jazykovy kurz. Takto zaplacené
jazykové kurzy poté zaméstnanec navstévuje podle vyucovaciho rozvrhu v mimopracovni

dobg.

Toto nepenézni plnéni hrazené zaméstnanci na vzdélavani nesouvisi s predmétem ¢innosti
zaméstnavatele. Proto podle § 25 odst. 1 pism. h) bodu 2 ZDP tyto vydaje nejsou na
stran¢ zaméstnavatele danoveé uznatelné. U zaméstnance je podle ustanoveni § 6 odst. 9

pism. d) ZDP toto nepenézni plnéni osvobozeno od dané z piijmu.

Telefonovani

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim zvyhodnéné volani za predpokladu, Ze zaméstnanci
udéli souhlas s prevedenim svého telefonniho ¢isla, popf. telefonnich &isel rodinnych
ptislusniki pod firemni flotilu telefonnich cisel. Tim maji zaméstnanci stejné vyhodné
podminky jako ma firma. Zaméstnanciim, kterym jsou pfidéleny sluzebni telefony, je

umoznéno bezplatné pouzivani tohoto telefonu i pro soukromé ucely.
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Ostatni

Prace pro soukromé ucely — zaméstnavatel umozni zaméstnanci praci pro soukromé
ucely za predpokladu, ze to dovoli provozni podminky. Bliz§i podrobnosti stanovuje

vnitini piedpis (smérnice feditele).

Spolecnost pravidelné¢ potfadda pro vSechny své zaméstnance vanoéni vecirek. Na tomto
slavnostnim vecirku byva vedenim firmy zhodnoceno uplynulé obdobi a zaméstnancim
jsou predneseny plany spolecnosti na piisti rok. Nasleduje vyhlaSeni dlouholetych
pracovnikii a pfedani odmén. Oficidlni Cast byva zakoncena pfipitkem, po kterém
nasleduje obcerstveni hrazené firmou a volna zabava. Kazdy zaméstnanec obdrzi od

spole¢nosti drobné darky, napft. vino, kSiltovku, batoh a kupon do podnikové tomboly.

Bydleni — spole¢nost nové investuje do projektu vlastniho bydleni pro zaméstnance.
V letoS$nim roce tak bude dokoncen ttilety projekt vystavby tii bytovych domi se Sestnacti

byty a ubytovny s 24 garsonkami.

4.2 Modelovy vypocet daniové vyhodného benefitu

Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi se stdtnim prispévkem a na doplitkové
penzijni spofeni patii dle Machacka (2017, s. 57) mezi nejCastéjsi zameéstnanecké benefity.
Podle sdéleni personalisty spolecnosti Delta, a.s. je tomu tak i Vv jejich organizaci.
Dtivodem je nejenom uspora osobnich nakladt a vyssi pfijem zaméstnance, ale také to, ze
tento produkt je statem znacné podporovan. Pod tuto podporu je mozné zatadit:

e Daiiové tlevy na strané pravnické osoby — Vv piipadé¢ zaméstnaneckého benefitu,
tedy dobrovolného piispévku zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi ¢i doplitkové
penzijni spofeni se zaméstnavatel miize sim rozhodnout, kolik bude zaméstnanci do
tretiho pilife dichodového systému prispivat. Pro zaméstnavatele jsou prispévky
zamé&stnavatele na penzijni pfipojiSténi se statnim piispévkem, na doplikové
penzijni spofeni ¢i na soukromé Zivotni pojiSténi dafioveé uznatelné a to v jakékoliv
vysi, nebot” v ustanoveni § 24 odst. 2 pism. j) bodu 5 zakona ¢.586/1992 Sb.,
0 danich z pfijmi se uvadi, ze vydaji vynaloZzenymi na dosazeni, zajisténi a udrzeni
piijmil jsou vydaje na pracovni a socialni podminky, péc¢i o zdravi a zvySeny rozsah
doby odpocinku zaméstnancli vynaloZené na prava zaméstnanci vyplyvajici
z kolektivni smlouvy, vnitinitho pfedpisu zaméstnavatele, pracovni nebo jiné

smlouvy.
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Daiiové tlevy pro zaméstnance — U zaméstnance se z hlediska ZDP jedna o tzv.
penézni plnéni zameéstnavatele. Pro zaméstnance je piitom piispévek poskytnuty
zaméstnavatelem, za predpokladu, ze je piimo =zasilan na penzijni Ucet
zaméstnance, podle § 6 odst. 9 pismena p) zdkona ¢. 586/1992 Sb., o danich
Z pfijmi osvobozen od dané z pfijmu fyzickych osob a to az do celkové rocni
¢astky 50 000 K¢ (v souctu s pripadnym piispévkem na Zivotni pojisténi). Tyto
prispévky, které jsou osvobozeny od dané z ptijmu, se nezahrnuji do vymétovaciho
zakladu pro odvod socidlniho a zdravotniho pojisténi. Danové vyhody na strané
zaméstnance nelze uplatnit v pfipadé, Ze pfispévek na penzijni pfipojisténi by byl
zaméstnavatelem poskytnut ve finanéni podobé pifimo zaméstnanci. V tomto
pfipadé by naopak takovy finan¢ni ptispévek poskytnuty zaméstnanci byl v plné
vysi zdanovan soucasné sjeho mzdou z hrubé mzdy a byl by zahrnut do
vymétovaciho zédkladu pro odvod pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi
(Machacek 2019, s. 58). Prispévky, které si stftadatel mési¢né spofti, si od mésicni
Castky ptrevysujici 1000 K¢ miize navic odeCist z dani. Podle § 15, odstavce
5, zdkona o danich z piijmu ¢. 586/1992 Sb. je mozné takto od zakladu dané
Z piijmu ve zdanovacim obdobi odecist ¢astku v celkové vysi maximalné 24 000 K¢
zaplacenou poplatnikem. To znamenad, Ze pti mésicni tloZce stfadatele 3 000 K¢ 1ze
dosdhnout ro¢ni tspory na dani z pfijmu ve vysi 3 600 K& (tj. 15 % z 24 000 K¢).
Odpocet od zakladu dané 1ze vyuzit vzdy az na konci kazdého zdanovaciho obdobi,
vramci ro¢niho zuétovani dané. Pokud by ale poplatnik nesplnil podminky
smlouvy a penzijni pfipojisténi nebo dopliikové penzijni spofeni by ukoncil bez
naroku na penzi, jednordzové vyrovnani nebo jednorazové plnéni z penzijniho
pojisténi, povazovaly by se vSechny ¢astky, o které mu byl za poslednich deset let
zaklad dang sniZen za piijem a musel by z uvedenych ¢astek dodate¢né zaplatit dan
Z pfijmu.

Statni prispévek — zdkon o penzijnim piipojiSténi ¢. 427/2011 Sb. uvadi, Ze
kazdému ucastnikovi, ktery je do tohoto systému zapojen a splni podminky dané
zakonem (§ 13), stat poskytne za kazdy mésic statni piispévek. Pokud je vyse
mési¢niho prispévku tcastnika 300-999 K¢, ¢ini vySe méesi¢niho statniho piispévku
90 K¢ plus 20 % z ¢astky prevySujici 300 K¢. Je-li mésiéni piispévek ucastnika

1000 K¢ a vice, ¢ini vySe mé&si¢niho statniho pfispévku 230 K¢ (§ 14). Statni
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prispévek poskytuje Ministerstvo financi ze statniho rozpoctu na jednotlivé ucty
ucastniki spofeni ¢tyfikrat do roka (Zakon ¢. 427/2011 Sb.).

e Statni dozor — &innost penzijnich fondd stat kontroluje prostiednictvim Ceské
narodni banky a statni dozor nad poskytovanim statniho piispévku vykonava
Ministerstvo financi, které rovnéz dohlizi na dodrZzovani zakona a penzijnich plana
a dba na ochranu ucastnika podle § 42 a § 45 zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim

pfipojisténi se statnim ptispévkem a o zmeénéch nekterych zakond.

Modelovy piiklad rliznych mésicnich prispévkli Ucastnika a tomu odpovidajici vyse

m¢ésicnich statnich pfispévki a danového zvyhodnéni je zachycen v tabulce (Tabulka 9).

Tabulka 9 Statni ptispévek a danové zvyhodnéni pti riznych mési¢nich tlozkach

Mési¢ni prispévek | Mési¢ni statni Celkovy statni Darnové Celkova ro¢ni
ucastnika prispévek prispévek za rok | zvyhodnéni | podpora statu
100 K¢ 0 K¢ 0Ke 0 K¢ 0 K¢
200 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
300 K¢ 90 K¢ 1080 K¢ 0 K¢ 1080 K¢
400 K¢ 110 K¢ 1320 K¢ 0 K¢ 1320 K¢
500 K¢ 130 K¢ 1560 K¢ 0 K¢ 1560 K¢
600 K¢ 150 K¢ 1800 K¢ 0 K¢ 1 800 K¢
700 K¢ 170 K¢ 2 040 K¢ 0 K¢ 2 040 K¢
800 K¢ 190 K¢ 2280 K¢ 0 K¢ 2 280 K¢
900 K¢ 210 K¢ 2 520 K¢ 0 K¢ 2 520 K¢
1000 K¢ 230 K¢ 2760 K¢ 0 K¢ 2760 K¢
1100 K¢ 230 K¢ 2760 K¢ 180 K¢ 2940 K¢
1200 K¢ 230 K¢ 2760 K& 360 K¢ 3120 K¢
1500 K¢ 230 K¢ 2760 K¢ 900 K¢ 3660 K¢
2 000 K¢ 230 K¢ 2760 K¢ 1800 K¢ 4560 K¢
2 500 K¢ 230 K¢ 2760 K& 2700 K¢ 5460 K¢
3000 K¢ 230 K¢ 2760 K¢ 3600 K¢ 6 360 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle zdkona ¢. 427/2011 Sb.
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Z tabulky (Tabulka 9) je patrné, Ze nejvyss$i mésicni statni prispévek 230 K¢ lze ziskat pii
mesi¢nim prispévku ucastnika 1 000 K¢. Pro maximalizaci uzitku a ziskdni maximalni
danové vyhody je vsak nutné mési¢né spofit 3 000 K¢. Celkovd maximalni ro¢ni podpora
statu tak ¢ini 6 360 K¢, tj. 12 x 230 K¢ statniho piispévku plus 15% danové zvyhodnéni
z ¢astky 24 000 K¢. Jednd se o vyhodné fteSeni jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi je tedy mimotadné

vyhodny benefit.

Je dilezit¢ podotknout, Ze V oblasti penzijniho piipojisténi a doplitkového penzijniho
spofeni se podpora statu neustale zvysuje. Do konce roku 2012 ptedstavovala limitni vySe
prispévkll zaméstnavatele osvobozend od dané z piijmi ze zdvislé Cinnosti zaméstnance
¢astku 24 000 K¢, od roku 2013 byla zvySena na 30 000 K¢ a od 1. ledna 2017 tato castka
¢ini 50 000 K¢ (Machacek 2017, s. 59). Tento krok je zietelnym signdlem statu, Ze
zaméstnanecké benefity v podobé podpory tietiho pilife penzijniho systému jsou statem
dlouhodobé¢ podporovany. Firmy tak mohou v souCasné dobé piispivat kazdému
zameéstnanci ¢astkou az 50 000 K¢ roéné (v souctu na penzijni piipojisténi, doplitkové
penzijni spoteni ¢i zivotni pojisténi), aniz by z této castky zaméstnanci museli platit dai.
Tento ptispévek také nevstupuje do vymeéfovaciho zdkladu zaméstnance pro odvod
pojistného na socialni a zdravotni pojiSténi. ,,Poskytovani prispévku na penzijni
pripojisténi, na doplikové penzijni sporeni a na soukromé Zivotni pojisténi svym
zaméstnancim predstavuje pro zaméstnavatele ucinnou motivaci, ktera je jak pro
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance vyhodnéjsi neZ prosté zvySovani mzdy*

(Machéagek 2017, s. 66).

Pro nazornost je v nasledujici tabulce (Tabulka 10) uveden piiklad, kdy se zaméstnavatel
rozhoduje mezi tim, zda zaméstnanci poskytne ¢astku 1 000 K& mésicné formou zvyseni
mzdy nebo tim, Ze tuto ¢astku poskytne mésicn€ formou zaméstnaneckého benefitu jako
prispévek zaméstnavatele na penzijni piipojiSténi nebo doplitkkové penzijni spoieni.
V piipad¢ navySeni mzdy o 1 000 K¢ musi spolecnost pocitat s navySenim nakladi na
pojistné hrazené zaméstnavatelem a naopak zaméstnanec musi ze své mzdy platit dan
Z pfijmu a socidlni a zdravotni pojisténi. Mé&si¢ni ndklad zaméstnavatele tedy v konecném
vysledku ¢ini 1 340 K¢, zatimco zaméstnanec z toho obdrzi pouze 689 K¢. V piipadé

poskytnuti pfispévku na penzijni ptipojisténi formou benefitu je celkovy mési¢ni naklad
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zaméstnavatele 1 000 K¢ a zaméstnanec celou tuto ¢astku obdrzi na sviij ucet penzijniho

pfipojisténi nebo dopliikového penzijniho spoteni.

Tabulka 10 Komparace benefitu a zvySeni mzdy (superhruba mzda)

Forma prispévku

Polozka Yy
Vyplata ve mzdé Beneiv"l't na penzijni
pripojisténi
T_.c; Dohodnuté ¢astka k navySeni 1000 K¢ 1 000 K¢
§ Socialni a zdravotni pojiSténi hrazené 340 K& _
z zam&stnavatelem (34 %)
E . «
kS Celkem naklad}i zaméstnavatele na 1 340 K& 1 000 K¢
zamestnance
§ Dan ze superhrubé mzdy (15 %) 201 K¢ —
<
£ Socidlni a zdravotni pojisténi (11 %) 110 K& -
=
N Vysledny piijem 689 K¢ 1 000 K&

Zdroj: viastni zpracovani

V tabulce bylo pouzito zdanéni z tzv. superhrubé mzdy, které se v CR pouZivalo od roku

2008. Superhruba mzda zahrnuje kromé hrubé mzdy i socialni a zdravotni pojisténi, které

za zaméstnance odvadi stdtu zaméstnavatel. Je tedy vyssi a tudiz je vySs$i 1 vypocitana dan

ze superhrubé mzdy. Od 1. ledna 2021 vstoupila v platnost nova opatieni z danového

balicku a dan z pfijmu fyzickych osob se nové pocita pouze z hrubé mzdy. Tato zména

danového =zatizeni zaméstnance pii zachovani ostatnich podminek je zachycena

v nasledujici tabulce (Tabulka 11).

Tabulka 11 Komparace benefitu a zvyseni mzdy (hruba mzda)

Forma prispévku

Polozka , « Benefit na penzijni
Vyplata ve mzdé e eewox .
pripojisteéni

,T_,; Dohodnuta ¢astka k navysSeni 1000 K¢ 1000 K¢

§ Socialni a zdravotni pojisténi hrazené 340 K& B

7 zaméstnavatelem (34 %)

= . <

3 Celkem naklad}i zaméstnavatele na 1340 K¢ 1000 K&

zamestnance

é Dafi z hrubé mzdy (15 %) 150 K¢ -

<

)‘% Socialni a zdravotni pojisténi (11 %) 110 K& -

g

N Vysledny piijem 740 K& 1 000 K¢&

Zdroj: viastni zpracovani
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Podle nového zpisobu vypoctu dané z pfijmi fyzickych osob se danové zatizeni
zaméstnance snizilo, coZ je patrné z porovnani obou tabulek (Tabulka 10, Tabulka 11).
Meési¢ni ndklad zaméstnavatele se nezménil, avSak dan z pfijmt vypocitand z hrubé mzdy
¢ini 150 K¢, coz je o 51 K¢ méné oproti zpisobu zdanéni ze superhrubé mzdy platnému

do 31. 12. 2020.

4.3 Dotaznikové Setreni

V této kapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo ziskat
potitebné informace o preferencich moznych zaméstnanci spolecnosti v oblasti
poskytovani zaméstnaneckych benefitd. Specidln¢ byla zkoumana skupina respondentt
generace Y, ale pro zjisténi piipadnych odliSnosti od ostatnich generaci byly prizkumem

osloveny vSechny generace.

Pomoci dotaznikového Setfeni byly ziskany odpovédi od 219 respondentl. V pribéhu
kontroly a ¢isténi dat byly 2 dotazniky vytazeny z divodu nevyhovujiciho véku (9 roki
a 100 Iet). Nad pfi¢inami se lze domyslet — uvedeny v€k mohl byt spravny (ovsem
nespliioval kritérium vybérového souboru — ekonomicky aktivni obyvatelstvo), mohlo se
jednat o chybné vyplnéni respondentem, ale nelze vylou¢it ani zdmér. Zbylych
217 dotaznikii bylo kategorizovano podle zakladniho kritéria — v€ku do jednotlivych
generaci (povaleCna generace, generace X, generace Y a generace Z). Rozdéleni

respondentti do danych generaci je zachyceno v tabulce (Tabulka 12).

Tabulka 12 Charakteristika respondentd podle generaci

Cetnost Kumulativni ¢etnost
Generace
abs. relat. abs. relat.

Povale¢na generace 14 6 % 14 6 %
Generace X 78 36 % 92 42 %
Generace Y 110 51 % 202 93 %
Generace Z 15 7% 217 100 %
Celkem 217 100 %

Zdroj: viastni zpracovani
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Vysledky vyzkumného Setfeni jsou zpracovany do grafii a tabulek, ve kterych jsou

zaneseny ¢iselné hodnoty ziskané statistickym zpracovanim.

4.3.1 Zaméstnanecké benefity z pohledu generace Y

Nejdiive byly zpracovany vysledky Setifeni tykajici se zkoumané generace Y, tedy
respondentli narozenych v obdobi let 1980-1998. Zpracované grafy v této kapitole se

tykaji pouze generace Y.

Na otadzku, zda jsou respondentim zndmy danové vyhody nckterych benefiti méli
respondenti moznost odpovédi: rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne. VSechny
odpovédi jsou graficky znazornény na obrazku (Obrazek 4). Vice nez polovina (56 %)

potencidlnich zaméstnanct si je védoma danovych vyhod, které mohou benefity ptinaset.

Povédomi generace Y o dafiovych vyhodach benefitt

Mrozhodné ano

OspiSe ano
OspiSe ne

Erozhodné ne

Obrazek 4 Povédomi generace Y o daflovych vyhodach benefitti
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazkou bylo zjiStovano, zda nabidky zaméstnaneckych benefitl maji vliv na
generaci Y pfi rozhodovéni o volbé zaméstnavatele. Z nasledujiciho grafu (Obrazek 5) je
patrné, ze pred nastupem do zaméstnani se 51 % respondentii z fad generace Y zabyva
benefity, které pfipadny zaméstnavatel nabizi. Pfitom vyhranéné;jsi skupinou je ta polovina
zamé&stnancli generace Y, na kterou maji zaméstnanecké benefity vliv pfi zvaZovani
nabidek zaméstnani. 17 % respondenti uvedlo, ze je nabidky benefitli od jednotlivych
zamestnavatelli rozhodné ovliviiuji. Mize to byt zplisobeno napt. tim, ze zaméstnanci si
uvédomuji daitové vyhody nékterych benefiti (jak bylo zjisténo v predeslé otazce), a proto
pfi svém rozhodovani o volbé zaméstnavatele zvazuji nejenom vysi samotné nabizené

mzdy, ale i nabizené benefity. Porovnavaji tedy celkovou odménu.
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Ovliviuji benefity u generace Y rozhodovani o volbé
zaméstnavatele?

Orozhodné ano
O spide ano
O spite ne

@ rozhodné ne

Obrazek 5 Vliv benefiti na rozhodovani generace Y o volbé zaméstnavatele
Zdroj: viastni zpracovani

Na dotaz, zda by respondenti uptednostnili moznost sestavit si u svého zaméstnavatele
vlastni strukturu benefitl (napi. cafeteria systém), ptevladala mezi dotazovanymi z fad
generace Y kladna odpovéd’. VétSina (90 %) zaméstnanci by uvitala tuto moznost.
Odpoveéd’ ,,rozhodné ne neuvedl Zadny z dotazovanych a pouze 10 % vSech zachycenych
odpovédi znélo ,,spise ne“. Graficky znazornéné odpovedi zachycuje nasledujici obrazek

(Obrazek 6).

Generace Y: moznost sestavit si vlastni strukturu

benefit
39 % O rozhodné ano
O spise ano
O spie ne

Obrazek 6 Moznost sestaveni vlastni struktury benefitt pro generaci Y
Zdroj: viastni zpracovani

Dalsi otazka dotazniku sméfovala k zajmu osob z fad generace Y o zaméstnanecky benefit
— piispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi, kde vétSina (76 %) respondentl

skupiny generace Y odpovédéla, Ze je pro né tato zaméstnaneckd vyhoda zajimava
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(odpovéd’ ,,rozhodné ano* nebo ,,spiSe ano*). 34 % respondentll povazuje tento benefit za
velice zajimavy (odpovéd ,rozhodné¢ ano®). Veskeré odpoveédi respondenti jsou

zdokumentovany v prstencovém grafu (Obrazek 7).

Atraktivita prispévku zaméstnavatele na
penzijni pripojisténi z pohledu generace Y

4 %

‘ e Orozhodné ano
Ospise ano
Ospise ne

Orozhodné ne

Obrazek 7 Atraktivita ptispévku na penzijni pfipojisténi pro generaci Y

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci vyzkumu byl také zjistovan nézor zaméstnancii skupiny generace Y na celkovou
mesiéni hodnotu vSech zaméstnavatelem poskytovanych benefiti. Vyhodnoceni odpovéedi
na tuto otazku znazornuje obrazek (Obrazek 8). O tom, Ze zaméstnavatel by mé¢l nabizet
benefity v hodnoté vyssi nez 5 000 K¢, je piesvédceno 14 % potencialnich zaméstnanct
z vékové skupiny generace Y. Podle 95 % vSech respondenti by meési¢ni hodnota

nabizenych benefiti méla byt minimalné 1 000 K¢&.

F

Jaka by méla byt mésicni
14 % F

38 % @ 5001 KE a vice

hodnota benefitu?

= do 1000 K&
01001 K& - 3 000 K&
44 % 03001 K¢ - 5000 K&

Obrazek 8 Predstava generace Y o mésicni hodnoté benefiti
Zdroj: vlastni zpracovani
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Stézejni otdzka dotazniku byla zaméfena na to, jaké formé benefitii zaméstnanci z fad
generace Y davaji pfednost. Zda preferuji nepenézni benefity (lepsi pracovni podminky,
drazsi mobilni telefon, lepsi vybaveni kancelare, flexibilni formy prace, benefity zamérené
na WLB, vitaminy atd.) nebo zda vice upfednostiiuji benefity v penézni formé (13. plat,
dalsi plat, nadstandardni formy rtznych pftiplatkl, pfispévek na dovolenou, piispévek
na vanoce). Jak vyplyva z grafu na nasledujicim obrazku (Obrazek 9), vice nez dvé tietiny
respondentti (69 %) ztad generace Y by daly ptednost benefitim v penézni formé.

V tomto grafu byla zodpovézena dil¢i vyzkumna otazka VO 1.

Preference benefitli u generace Y

Epenéini
O nepenéini

69 %

Obrazek 9 Preference penéznich a nepenéznich benefiti pro generaci Y
Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud by vSak zamé&stnavatelé méli nabizet vice benefitl v penéZni formé, tak za
pfedpokladu vynaloZeni stejnych ndkladli by zaméstnanci pfichazeli o ¢ast hodnoty
benefitd. Benefity v penézni formé totiz podléhaji zdanéni piijmu fyzickych osob. Proto
nasledujici otdzka dotazniku cilila na tuto problematiku. Z grafického vyjadieni
zachycenych odpovédi (Obrazek 10) vyplyva, Ze vice nez tfetina zaméstnancii generace Y
(35 %) by si radgji zvolila alternativu k nepenéznimu benefitu, tedy penézni benefit a to

I za cenu niz$i hodnoty oproti nepenézni formé.
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Preferuje generace Y misto benefitu penize, i za
cenu nizsi hodnoty?

14 % W Orozhodné ano

Ospise ano
28 %
Ospise ne

@rozhodné ne

Obrazek 10 Preference penéznich benefitl i za cenu nizsi hodnoty (pro generaci Y)
Zdroj: vlastni zpracovani

Jedna z otazek dotazniku smétovala k nalezeni nejoblibenéjSich benefiti generace Y.
Na tuto uzavienou otazku méli respondenti moznost odpovédi vybérem maximalné Ctyt
polozek z nabizené¢ho seznamu. Na obrazku (Obrazek 11), ktery graficky znazorfiuje
jednotlivé polozky s uvedenim relativnich Cetnosti, 1ze nalézt odpovéd na druhou dil¢i
vyzkumnou otazku: Mezi 3 nejvice oblibené benefity generace Y patii piispévek
zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi, penézni prispévek (13. plat, dalsi plat, piispévek
na dovolenou) a placené volno nad ramec zakona (dovolena navic, sick days, jiné formy

placen¢ho volna).

Nejoblibenéjsi benefity generace Y

prispévek na penzijni pfipojisténi 75%
13. plat, dalsi plat, prispévek na dovolenou
placené volno (dovolend navic, sick days...)

stravovani (stravenky, prispévek, firemni jidelna)
sluZebni automobil i k soukromému pouZiti

jiné flexibilni formy prace

home office

sportovni aktivity

podpora zdravi (vitaminy, maséie)

firemnf telefon, notebook

obéerstveni na pracovisti (kdva, napoje...)

Obrazek 11 Nejoblibengjsi benefity generace Y
Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3.2 Specifika generace Y v kontextu ostatnich generaci

V predchozi Casti vyzkumu byly vyhodnocovany zaméstnanecké benefity z pohledu
generace Y. Bylo zjiStovano, jaka ma generace Y ocekdvani ohledné benefitl
poskytovanych zaméstnavateli. Na zéklad¢é toho by mohli zaméstnavatelé upravit strukturu
svych nabidek benefiti. Teprve vV kontextu pohledu ostatnich generaci lze vSak
konstatovat, zda je generace Y oproti ostatnim generacim v né¢em odlisna, zda ma ohledné
nahledu na zaméstnanecké benefity urcita specifika. Proto byli dotaznikovym Setfenim
osloveni respondenti nejenom z generace Y, ale i z povaleéné generace, Z generace X

a z generace Z. Zjisténi jednotlivych generaci jsou obsahem této kapitoly.

Nejvétsi povédomi (71 % respondentll) o danové vyhodnych benefitech ma povale¢na
generace. Generace X a generace Y zaujimaji v pomyslném zebticku znalosti danovych
vyhod stfedni misto. Nejméné informaci o danovych vyhodach nékterych benefith ma
generace Z. Na grafickém znazornéni (Obrazek 12) je patrné, Ze ¢im je respondent starsi,

tim veét$i ma znalosti o danovych vyhodach zaméstnaneckych benefiti.

Povédomi o dafiovych vyhodach benefiti

povaletnd g.

generace X

generace Y

generace Z

rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ano ‘

spiSe ano

spise ne

rozhodné ne

rozhodné ano ‘

spide ano

spiSe ne

‘ spise ano

spise ne

rozhodné ne

0%

I
25%

\
50 %

\
75%

100 %

Obrazek 12 Povédomi o daflovych vyhodach benefitt
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi obrazek (Obrazek 13) graficky porovnava odpovédi jednotlivych generaci na otazku,
zda benefity jednotlivych spole¢nosti maji vliv na rozhodovani respondenti o volbé
zamé&stnavatele. Generace Y, shodné s generaci X, je V této otazce neutralni. Na piiblizné
polovinu respondentli obou generaci maji benefity vliv pfi volbé zaméstnavatele, naopak
druhou polovinu obou generaci zaméstnanecké benefity neovliviiuji. Pro potencialni
zamestnance z generace Z je vSak nabidka benefiti dilezitd pfi rozhodovéani o nabidkach

zamestnani, odpoveéd ,,spiSe ano*“ nebo ,rozhodné ano“ uvedlo 66 % dotazovanych
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z generace Z. Naopak nejméné ovlivnitelna nabidkami benefitii je povalecné generace, kdy
zadny respondent neuvedl moznost ,,rozhodné ano* a pouze 35 % respondenti uvedlo

moznost ,,spiSe ano®.

ovliviwuji benefity rozhodovani o volbé zaméstnavatele?

0%

25%

50 %

75 %

| | |
povale¢na g. spise ano ‘ spise ne ‘ rozhodné ne

| |

generace X | rozhodné ano spise ano spiSe ne
| |

generace Y rozhodné ano ‘ spise ano ‘ spide ne ‘
| | |

generace Z rozhodné ano ‘ spise ano spiSe ne

[

100 %

Obrazek 13 Vliv benefiti na rozhodovani o volbé zaméstnavatele
Zdroj: vlastni zpracovani

Mit moznost sestavit si vlastni strukturu zaméstnaneckych benefiti podle svych aktuélnich
potieb preferuje vétSina dotazovanych napfi¢ vSemi generacemi. Z nésledujiciho obrazku
(Obrazek 14) je patrné, ze v této otazce nebyly zjistény vyrazné rozdily mezi jednotlivymi

generacemi. Zadny respondent nezvolil variantu ,,rozhodné ne®.

MozZnost sestavit si vlastni strukturu benefitu

| | |
povalecna g. rozhodné ano ‘ spise ano ‘ spise ne
generace X rozhodné ano ‘ spise ano ‘ spiSe ne
generace Y rozhodné ano ‘ spiSe ano ‘ spise ne
generace Z rozhodné ano ‘ spise ano spise ne
I I [

0%

25 %

75 %

100 %

Obrazek 14 MozZnost sestaveni vlastni struktury benefitt
Zdroj: viastni zpracovani

Ohledné¢ atraktivity ptispévku zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi byly zjiStény zietelné
rozdily mezi jednotlivymi generacemi. Nejvétsi zdjem o tento benefit ma povalecna
generace (93 % respondentll), nasleduje generace X (81 %) a generace Y (75 %). Nejmensi
zajem o benefit ve formé piispévku na penzijni ptipojisténi projevuje generace Z (47 %),

pficemz odpovéd ,rozhodné¢ ano“ uvedlo pouze 20 % respondentii generace Z.

69



Z nasledného obrazku (Obrazek 15) je patrné, Ze s piibyvajicim vékem respondenti se
zvySuje 1 zajem o tento benefit. Pfi¢ina miize byt nejenom v tom, ze penzijni ptipojisténi je
zajisténi na stafi a mladé generace jeste takto dlouze doptedu nepomysleji, ale napt. také
V tom, ze povalecna generace si nejvice ze vSech (Obrazek 12) uvédomuje danové vyhody

tohoto benefitu.

Atraktivita prispévku zaméstnavatele na penzijni pripojisténi
| | |
povdletna g. rozhodné ano ‘ spise ano spise ne

generace X rozhodné ano ‘ spiSe ano ‘ spiSe ne ‘
generace Y rozhodné ano ‘ spise ano ‘ spiSe ne ‘
generace Z rozhodné ano ‘ spise ano ‘ spise ne ‘ rozhodné ne

I I |

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Obrazek 15 Atraktivita pfispévku na penzijni pfipojisténi
Zdroj: viastni zpracovani

Na dalsim obrazku (Obrazek 16) jsou graficky znazornény odpovédi respondentti podle
jednotlivych generaci na otazku, které benefity upfednostiuji. Z grafu je v této otazce
patrny vyrazny rozdil mezi povale¢nou generaci spole¢né s generaci Z a mezi generaci X
spolecné s generaci Y. Nejvétsi zdjem o benefity v penéZni formé ma generace X (77 %
respondentti generace X), nasleduje generace Y (69 %) a generace Z (33 %). Nejmensi
zdjem o benefity v penézni formé ma povaleCnd generace (21 %). Priority povalecné
generace mohou opét souviset se vySsi znalosti danovych vyhod nékterych, predev§im

nepenéznich benefitl.

Preference penéZnich a nepenéinich benefiti
| | |
povaletna g. penéini ‘ nepenézini
generace X penézni ‘ nepenézni
generace Y penéini ‘ nepenézni
generace Z penéini ‘ nepenéini
\ \ \
0 % 25 % 50 % 75 % 100 %

Obrazek 16 Preference penéznich a nepenéznich benefitd
Zdroj: viastni zpracovani
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Pokud byli respondenti dotdzani na to, zda by preferovali penézni benefity jako alternativu
K nepenéznim benefitim, ovSem za cenu niz$i hodnoty, pfevladal u vSech generaci
vétSinovy ndzor, Ze tuto moznost by nevyuzivali. Pouze ptiblizné Ctvrtina respondentti
Z kazdé generace by tuto moznost uvitala. Za zminku stoji to, ze mimo povalecné generace
existuje v kazdé generaci skupina respondentti (shodné po 7 %), kteti by si rozhodné
zvolili poskytnuti benefitu v penézni formé i pfesto, ze by tato forma podléhala dani
z piijmu fyzickych osob a odvodim na socidlni a zdravotni pojiSténi. Odpovédi

respondentt jednotlivych generaci jsou graficky znazornény na obrazku (Obrazek 17).

Preference penéz misto benefitu, i za cenu nizsi hodnoty
| | |
povélecnd g. spide ano ‘ spise ne ‘ rozhodné ne
rozhodné ano ‘ ‘ ‘
generace X spise ano ‘ spide ne ‘ rozhodné ne
rozhodné ano ‘ ‘ ‘
generace Y spise ano ‘ spise ne rozhodné ne
rozhodné ano ‘ ‘ ‘
generace Z ‘ spise ano ‘ spise ne ‘ rozhodné ne
I I I
0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Obrazek 17 Preference penéznich benefitli i za cenu niz$i hodnoty
Zdroj: viastni zpracovani

Posledni otazka dotazniku byla dichotomického typu. Otdzka znéla: ,,Vnimate praci
zdomova (home office) jako benefit?* Smyslem tohoto zjiStovani bylo ovéfit, zda
Vv posledni dobé hromadné vyuzivana prace z domova (z divodu celosvétové pandemie
nemoci Covid-19) neméni tihel pohledu zaméstnanci na tento benefit a ziskat tak odpovéd’
na posledni vyzkumnou otazku. Zpracované odpovédi na tuto otazku jsou uvedeny

v tabulce (Tabulka 13).

Tabulka 13 Pohled generaci na praci z domova

Je home office benefit?
Typ generace

ano ne
Povalecna generace 7 7
Generace X 27 51
Generace Y 65 45
Generace Z 5 10
Soucet 104 113

Zdroj: viastni zpracovani
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Ze vsech 217 respondentli odpovédélo 48 % dotazovanych kladné, pficemz ze zkoumané
generace Y se kladné vyjadfilo 65 ze 110 respondenti (59 %). Praci z domova tedy,
pravdépodobné z diivodu jejiho vétsiho rozsiteni, povazuje za benefit pouze kazdy druhy

respondent.

4.4 Ovérovani pravdivosti hypotézy

Vybérovy soubor byl sestaven z respondentd, ktefi byli osloveni a byli ochotni vyplnit
dotaznik. VSichni respondenti maji bydlisté v Mikroregionu Novoméstsko. Protoze objekty
ve vybérovém souboru nebyly vybrany nahodné, lze ocekavat, ze pii jinych vybérech

dostaneme jiny datovy soubor.

Setteni bylo provedeno v obdobi od 8. 2. 2021 do 22. 2. 2021. Pro sbér dat bylo pouzZito
anketniho Setfeni — dotazovani formou dotazniku. Cilem dotazniku bylo mimo jiné zjistit,
zda respondenti davaji pfednost penéznim benefitim nebo jsou vice orientovani na
nepenézni  benefity. Respondenty jsou plnoleté osoby bydlici v Mikroregionu
Novomeéstsko bez ohledu na to, zda jsou ¢i nejsou aktudlné zaméstnani. Jedna se tedy

0 pripadné zaméstnance spolec¢nosti Delta, a.s.

Po provedeném sbéru dat nasledovala analyza a segmentace shromazdénych dat vedouci
k ziskani potfebnych informaci. Zakladni segmenta¢ni kritérium bylo zaméfeno na vék
respondentll urcujici pfifazeni k jednotlivé generaci (povale¢na generace, generace X,
generace Y a generace Z). Zakladem zkoumani jsou sdruzené cCetnosti nominalnich

proménnych uvedené v kontingenéni tabulce (Tabulka 14).

Tabulka 14 Kontingen¢ni tabulka preferenci benefitu podle generaci

Oznaceni generace lz)zlrlzcﬁi Nggzléiiz“tni Celkem
Povalecna generace 3 11 14
Generace X 60 18 78
Generace Y 76 34 110
Generace Z 5 10 15
Celkem 144 73 217

Zdroj: viastni zpracovani
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Oveérovani pravdivosti predpokladu tvrzeni bylo provedeno testovanim hypotézy. Pro
vypocet testu bylo nutné zformulovat nulovou hypotézu jako negaci pivodni zkoumané

hypotézy:
H: Preference penézniho benefitu pfed nepenéznim zavisi na typu generace.
Ho: Preference pen¢zniho benefitu pfed nepenéznim nezavisi na typu generace.

Testovani nulové hypotézy bylo provedeno prostiednictvim metody % (chi-kvadrat) testu,
ktery spoc¢iva v tom, zda p-hodnota piekroci, nebo nepiekro¢i zvolenou mezni hodnotu o
(hladina vyznamnosti alfa). Hladina vyznamnosti o urcuje pfipustnou pravdépodobnost
toho, Zze nulovou hypotézu Hy zamitneme, ackoliv ve skuteénosti plati. Pokud je p-hodnota
niz8i nez hladina vyznamnosti alfa (obvykle 0,05, tedy 5 %), je definovana nulova
hypotéza zamitnuta. Pro testovani byla stanovena hladina vyznamnosti alfa 0,05, coz jinak
vyjadieno znamend, Ze vysledek, ktery bychom za platnosti nulové hypotézy dostali méné

nez jednou z dvaceti ptipadil, vede k zamitnuti nulové hypotézy.

Statistické analyzy byly provadény za pomoci vypocetni techniky a software Microsoft

Excel 2010.

Z tabulky ocekavanych Cetnosti (Tabulka 15) je patrné, Ze byly splnény podminky pouziti
Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti, tj. aby kontingen¢ni tabulka byla dostate¢né
zaplnéna (tedy ze vice nez 20 % ocekavanych cetnosti neni menSich nez 5), zadna

ocekavana Cetnost neni mensi neZ 1 a rozsah souboru je 217.

Tabulka 15 Ogéekavané Cetnosti

Oznacdeni generace 1;2:3? Ngf:r!]:?iz“tni Celkem
Povale¢na generace 9,29 4,71 14,00
Generace X 51,76 26,24 78,00
Generace Y 73,00 37,00 110,00
Generace Z 9,95 5,05 15,00
Celkem 144,00 73,00 217,00

Zdroj: viastni zpracovani
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Testové kritérium:

r
=
2 (nz'_;l'_ nfz'_:l'}‘
A= -
n';
=1
i=1

Vypoctena hodnota chi kvadrat ¢ini 24,26. P-hodnota byla zjisténa v programu Microsoft
Excel pomoci funkce CHISQ.TEST, kterd vrati hodnotu rozd&leni chi-kvadrat (¥°) pro
dané testové kritérium a pfisluSné stupné volnosti. Vysledna p-hodnota 0,000022086 byla
porovnana se zvolenou hladinou vyznamnosti a = 0,05. Protoze 0,000022086 < 0,05, byla

zamitnuta nulova hypotéza ve prospéch alternativni hypotézy.

Na zéklad¢ provedeného chi-kvadrat testu bylo zjiSténo, ze existuje vztah mezi typem
generace a preferenci benefitu, a proto byla dale pomoci Cramérova koeficientu
kontingence provedena analyza tohoto vztahu. Celkové shrnuti vysledkd testovani je

uvedeno v tabulce (Tabulka 16).

Tabulka 16 Piehled zavéru testovani hypotézy

Ho: Preference penézniho benefitu pred nepenéZnim nezavisi na typu generace
Statisticka metoda chi-kvadrat test nezavislosti
Hodnota y? 24,26

P-hodnota 0,000022086

Hladina vyznamnosti o 0,05

Interpretace chi-kvadrat testu p-hodnota < o => Hy zamitnuta
Craméruv koeficient kontingence 0,334

Interpretace sily zavislosti vztah je slaby

Zdroj: viastni zpracovani
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

5.1 Zhodnoceni vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsou jiz ¢aste¢né zakomponovany v praktické ¢asti diplomové prace,

proto tato kapitola obsahuje pouze jejich stru¢né shrnuti.

V diplomové praci bylo zkouméano, zda preference penézniho benefitu pfed nepenéznim
zavisi na typu generace. V rdmci testovani hypotézy byla zamitnuta nulova hypotéza
0 nezavislosti a byl prokdzan vztah mezi jednotlivymi generacemi a preferenci penézniho
benefitu. Na zakladé¢ vypoétu Cramérova koeficientu kontingence bylo konstatovano, ze

tento vztah je slaby.
Odpovédi na dil¢i vyzkumné otazky:

e Preferuji zaméstnanci skupiny generace Y nepenézni benefity pfed penéznimi?
Ano, 69 % respondenti generace Y se priklani k penézni formé benefitti a dokonce
35 % respondentil generace Y uvedlo, Ze by uptednostnilo penézni ptispévek i za

cenu niz§i hodnoty oproti piivodnimu benefitu.

e Jaké priority maji zaméstnanci generace Y v oblasti poskytovani benefitd? Mezi
3 nejoblibengjs$i benefity generace Y patii pifispévek na penzijni pfipojisténi,
13. plat a placené volno navic. VSeobecné u generace Y prevlada zajem o penézni

benefity.

e Vnimaji zaméstnanci praci zdomova (home office) v souvislosti s pandemii jako
benefit? Praci z domova, pravdépodobné z davodu jejiho vétsiho rozsiteni,

povazuje za benefit pouze kazdy druhy respondent.

Provedenym vyzkumem bylo zji§téno, ze generace Y ma v oblasti zamé&stnaneckych
benefiti specifické potieby, které se nejvice podobaji potiebam generace X. Naopak oproti
povale¢né generaci ¢i generaci Z jsou priority generace Y vyrazné odlisné. P¥i komparaci
s diive provedenymi vyzkumy, zaméfenymi na generaci Y (ManpowerGroup 2016,
Grafton Recruitment 2019) se nahled zastupci generace Y na zaméstnanecké vyhody
poskytované zaméstnavateli v ¢ase neméni. Zavéry vyzkumu shodné ukazuji, Ze generace

Y preferuje penéZni benefity pfed volnocasovymi.
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5.2 Doporuceni pro zaméstnavatele

Doporucenim pro zaméstnavatele je tento navrh zmén v oblasti zaméstnaneckych benefita,
vychézejici z provedené¢ho vyzkumu. Vyzkumem bylo zjisténo, ze existuje rozdil mezi
preferencemi jednotlivych generaci. Pokud tedy podniky v ramci svych strategii pozaduji
zameéstnance urCité generace (netykda se pouze zkoumané generace Y), je nutné, aby
nabidky benefiti vice individualizovaly sohledem na odlisné potieby jednotlivych
generaci. Doporucenim pro firmy tedy je, aby toto zakomponovaly do svych plant
odménovani.

Z vysledki prizkumu vyplyva, Ze nejenom zaméstnanci z fad generace Y, ale v podstaté
vétSina zaméstnancli napfi€¢ vSemi generacemi by uvitala moznost cerpat benefity
z urcitého balicku sestaveného podle svych aktudlnich potteb. Na zdklad€ tohoto zjisténi je
jednim z doporuceni pro spole¢nost Delta, a.s. zvazit zavedeni flexibilniho systému
poskytovani benefitli a tim zaméstnancim umoznit, aby si sami z nabizené $kaly benefitii
sestavili individualni strukturu zaméstnaneckych vyhod. Pokud by ndklady na zavedeni
takového sytému spole¢né s provoznimi ndklady byly pro firmu neakceptovatelné, je
vhodné, pouzit alespont kombinaci plo$ného a flexibilniho poskytovani, které podle Urbana
(2017, s. 146) muze uSetfit administrativu spojenou s pruznym systémem pii plo§ném

poskytovani vyhod, o které je mezi zaméstnanci vSeobecny zajem.

Vice neZ % respondentl z fad generace Y povazuje piispévek zaméstnavatele na penzijni
pfipojisténi za atraktivni benefit. Spolec¢nost Delta, a.s. tento benefit svym zaméstnanciim
jiz dlouhodobé poskytuje. S ohledem na vysoky zdjem i ostatnich generaci (kromé
generace Z) o tento benefit a vzhledem k moznosti vyuzivat veskerych danovych vyhod az
do celkové roc¢ni ¢astky 50 tis. K¢ je mozné uvazovat o navyseni tohoto benefitu. Aby
spolecnost neméla se zavedenim tohoto opatieni zvySené naklady, bylo by vhodné&jsi na
ukor zvySeni ptispévku na penzijni ptipojisténi ukoncit poskytovani jinych benefitii o které
neni mezi zaméstnanci piili§ zajem a nasledn€ o hodnotu téchto uSetienych nakladd zvysit
zamé&stnancim piispévek na penzijni pfipojiSteéni.

Posledni 2 navrhy spolu souvisi. Pro 76 % respondentil z fad generace Y je podle
provedeného vyzkumu atraktivni pfispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi a 69 %
respondentli generace Y preferuje penézni benefity pfed nepenéznimi. Ptitom 35 %
zastupcu generace Y by radéji uptednostnilo benefit v penézni formé a to i za cenu nizsi

hodnoty oproti pivodnimu benefitu. Proto je poslednim doporucenim pro spolecnost
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Delta, a.s. umoznit zaméstnancim vybrat si mezi moznosti ¢erpani standardniho benefitu
a alternativy této moznosti v podobé cerpani formou mzdy, snizené o dan z piijmu
asocidlni a zdravotni pojiSténi. A naopak — zaméstnanctim, ktefi oto projevi zdjem,
nabidnout misto ¢asti mzdy nebo napi. misto 13. platu vyssi benefit ve formé piispévku na

penzijni ptipojisténi. Obé varianty jsou zachyceny v tabulce (Tabulka 17).

Tabulka 17 Navrh alternativy benefitu formou vyplaty ve mzdé

Forma prispévku
Polozka _
Benevf.lt — penzijnl Vyplata ve mzdé
pripojisténi

© | Sjednana ¢astka k navySeni 20 000 K¢ 14 925 K¢
<

>

<

£ | Pojistné hrazené zaméstnavatelem (34 %) - 5075 K¢
>Q

g . <

S Celkvem naklady zaméstnavatele na 20 000 K& 20 000 K&

zamestnance

o | Dail z hrubé mzdy (15 %) - 2239 K¢
2 | Socialni a zdravotni pojisténi (11 %) - 1642 K¢
g

<

N | Vysledny ptijem 20 000 K& 11 044 K¢

Zdroj: viastni zpracovani

Z tabulky (Tabulka 17) vyplyva, ze pokud zaméstnanec vyuziva benefit ve formé
pfispévku na penzijni piipojisténi ve vysi 20 000 K¢, tak pii stejnych ndkladech
zamé&stnavatele by jako alternativu dostal ve mzdé 11 044 K¢, coz je pouze 55 %
puvodniho pfispévku na penzijni pfipojisténi. Z vysledk dotaznikového Setfeni ovSem
vyplynulo, Ze i takovato varianta mize zaujmout piiblizné 35 % respondentl generace Y.

Stejnou tabulku (Tabulka 17) lze pouZit i pro interpretaci opacného navrhu. Zameéstnanec
dostal od zaméstnavatele informaci, ze mu z diivodu dobrych hospodarskych vysledkii
bude vyplacen 13. plat ve vysi 14 925 K¢&. Z této Castky by zaméstnanec obdrzel pouze
11 044 K¢ cisté mzdy. Pokud by se vSak se zaméstnavatelem dohodl na poskytnuti
ekvivalentu ve formé pfispévku na penzijni ptipojisténi, obdrzel by na penzijni ucet ¢astku

20 000 Ke.
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6 Zavér

Vyzkum identifikoval priority generace Y v oblasti zaméstnaneckych benefita. Bylo
prokazano, ze kazda generace ma na zaméstnanecké benefity odlisné pozadavky. Proto
pokud zaméstnavatelé maji zajem vyuzit schopnosti a odliSnosti, které generace Y nabizi,
m¢éli by se snazit brat v avahu jejich specifické potieby, které se tykaji i zaméstnaneckych
vyhod.

Mezi 3 nejoblibenéjsi benefity generace Y patii prispévek na penzijni pripojisténi, 13. plat
a rizné formy placeného volna. VSeobecné vice preferuje generace Y penézni formy
benefitd. Zména metodiky vypoétu Cisté mzdy z divodu zruSeni superhrubé mzdy od
1.1. 2021 sice zpusobila snizeni vyhodnosti poskytovanych benefiti. I piesto zustavaji
nekteré benefity, predevsim pfispévek zaméstnavatele na penzijni piipojiSténi, vV porovnani
se mzdou stale mnohem vyhodnéjsi.

At uz si zamé&stnavatelé chtéji ,,pouze® udrzet své soucasné zaméstnance nebo chtéji ziskat

nové zaméstnance, je nutné provadét opakovany prizkum aktuédlnich pozadavkl svych

zameéstnanct, zvlaste pak pii sestavovani nabidky benefitd cilenych na generaci Y.
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