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Uvod

Cilem této bakalarské prace je popsat a zhodnotit vliv motivace a systému

zameéstnaneckych vyhod na zaméstnance vybrané organizace.

Personalistika je oblast primarné zamérfujici se na ¢innosti. Stanovovani cill a
kontrola jejich plnéni je zakladem kazdé ridici €innosti, v oblasti fizeni lidskych
zdroju ma vs$ak o to vétsi vyznam. Motivace patfi mezi ddlezité nastroje Fizeni a
vedeni zaméstnaneckého potencidlu. Efektivné a funkéné nastavené systémy
odménovani a hodnoceni, spravna motivace zameéstnaneckého potencialu a
propracovany systém zameéstnaneckych vyhod organizaci umoznuje stimulovat
klicové zaméstnance a udrzet je v organizaci, pfiCemz zmény v personalnich
systémech napomahaji organizaci zachytit aktualni trendy v oblasti personalniho

fizeni a akcelerovat tak konkurenceschopnost na pracovnim trhu.

V prvni ¢asti tato prace na teoretické urovni definuje zakladni pojmy v oblasti fFizeni
lidskych zdrojl se zamérenim na motivaci zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody
neboli benefity. Na zakladé odborné literatury popisuje teoreticka €ast této prace
zakladni pojmy jako je motivace a pracovni spokojenost zameéstnaneckého
potencialu a pfiblizuje vybrané motivacni teorie. Dale se tato prace zamérfuje na
druhy, typy a déleni zaméstnaneckych benefitd a vymezuje jejich zpUsob

poskytovani dle pfedem stanovenych kritérii.

Druhou casti této bakalarské prace je Cast prakticka, ktera prostrednictvim
dotaznikového Setfeni zkoumda a analyzuje oblast motivace zaméstnancli a
zameéstnaneckych vyhod ve vybrané organizaci. Cilem praktické &asti je zjistit, zda
systém zaméstnaneckych vyhod odpovida aktualnim trendim z praxe a zda jej
zameéstnanci hodnoti jako motivujici a odpovidajici jejich predstavam. Zavér
praktické casti bakalarské prace se zaméruje na zodpovézeni vyzkumnych otazek,

zhodnoceni zjisténi dotaznikového Setfeni a formulovani pripadnych doporuceni.



1. Pracovni motivace a spokojenost

1.1 Motivace a jeji definice

,Motivace predstavuje soubor vnitfnich hnacich sil Clovéka, které ho urCitym
smérem zaméruji, akvizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji
v podobé motivovaného jednani (motivované ¢innosti)* (Pauknerova a kol., 2012,
str.171). Motivaci je mozné chapat rovnéz jako vnitini proces, ktery spoluovlivhuje
to, ze se vurcité situaci Clovék zachova zplUsobem, ktery vede k dosazeni

vytyCeného cile (Tureckiova, 2007).

Dle Armstronga je motivace charakterizovana smérem, usilim a vytrvalosti. Smér
predstavuje zamér jednani jedince, usili znaci, s jakym nasazenim se jedinec snazi
dosahnout vytyCeného cile a vytvrvalost poukazuje na mnozstvi €asu, které jedinec

vénuje jeho dosazeni (2015).

1.2 Pracovni motivace

Pod pojmem motivace v pracovnim prostfedi se rozumi komplexni soubor
podnétnych faktorl, které maji za cil aktivné ovliviiovat pracovni vykon jednotlivych
zaméstnancl, ¢i pracovniho tymu. Funkéni a efektivni nastaveni motivaénich
systému slouzi ke zvySeni aktivniho pfistupu k feseni problému, ke zvysSeni
profesiondlniho potencialu zameéstnancl a k efektivnimu dosahovani vysledku.
Hlavnim cilem motivace ze strany zaméstnavatele je udrzeni pracovniho vykonu

zameéstnance (Armstrong, 2015).

Dle Tureckiové pracovni motivace vyjadfuje pfistup zameéstnance k praci a jeho

ochotu pracovat (2004).

1.3 Proces motivace

Dle Armstronga souvisi proces motivace s potiebami ¢lovéka. Kazdy proces nebo
reakce vychazi z néjaké urCité potreby. Potfeba predstavuje prani nebo touhu
jedince néco ziskat nebo néCeho dosahnout. Neuspokojena potreba iniciuje a

podnécuje motivaci daného jedince k jejimu uspokojeni.



-

\ Dosaiem‘ c“e

Zdroj: (Armstrong, 2015)

Obr. 1 Proces motivace

Za ucelem usokojeni potreby realizuje jedinec jednotlivé kroky, které vedou

k dosazeni stanoveného cile a tim i k uspokojeni potreby (2015).

1.4 Druhy motivace

Motivaci mUzeme délit na dva zakladni druhy, a to motivaci vnéjsi a vnitini. Odborna
literatura dale rozlisSuje dva zakladni motivacni nastroje, kterymi jsou motivace

pozitivni a motivace negativni (Armstrong, 2015).

1.4.1 Vnitfni motivace

Tato ¢ast motivace je dana vrozenymi genetickymi dispozicemi kazdého jedince.
Ovliviuje jeho vztah ke vzdélani, snahu o ziskani vseobecného pfehledu, nebo
snahu o ziskani perspektivniho partnerského vztahu. Uvedené ilustruje Maslowova
pyramida potieb, viz kapitola 1.4.1. Maslowova hierarchie potfeb. Vnitfni motivaci
Ize definovat také jako vuli jedince k Zivotnimu postupu, &i dosahnuti urcitého

spole¢enského statutu (Armstrong, 2015).

1.4.2 VnéjsSi motivace

Tuto ¢ast motivace v pracovnim prostredi formuji zameéstnavatelé a politickopravni

systém. Radi se do ni dostupnost rozvoje vzdélani, poskytovana zdravotni péce,
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pracovni prostfedi, firemni kultura, infrastruktura, realna mzda, ale i pracovni doba,

vyhovuijici druh prace, ¢i pfiméfrenost pracovni zatéze (Armstrong, 2015).

VnéjSi motivace docasné zvySuje a pozitivné stimuluje pracovni vykon
zaméstnance. Je vyuzivana k efektivnimu dosazeni stanovenych cilt (Armstrong,
2015).

1.4.3 Motivacni nastroje

Motivaéni nastroje muzeme rozdélit na nastroje pozitivni a negativni motivace.
Pozitivni motivace je zalozena na posilovani a odménovani optimalnich vykonl a
zadouciho chovani zaméstnance. Negativni motivace je zalozena na silovych
faktorech, trestech a sankcich, priCcemz vyuziva faktor strachu (strach z potrestani)
a existencni faktor (strach o ztratu zaméstnani nebo pracovho mista) (Armstrong,
2015).

Odména posiluje chovani, po kterém nasleduje a funguje nejlépe za predpokladu,
ze je poskytnuta co nejrychleji, je jasné spojena s zadoucim chovanim, je osobni a
je poskytovana dusledné. Roli ve vnimani odmény zaujima také stanovisko
zameéstnance, kterému je odména urCena, a sice zda odménu zameéstnanec
predvidal, nebo zda pro néj ma udélena odména osobni hodnotu. Trest je naopak
projevem negativni motivace, pfricemz jeho uziti vyvolava v mnoha pfipadech
negativni reakce (pfenaseni negativnich pocitl, ponizeni, strach, snaha o odvetu)
pficemz omezuje nepfijatelné chovani pouze docasné. V takovém pripadé se
zaméstnanec spi$ zamérfuje negativné na dusledky, kterym se chce vyvarovat nez
na pozitivni zaméreni ve snaze odvadét co mozna nejlepsi pracovni vykon
(Armstrong, 2015).

1.5 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost patfi mezi zakladni prvky personalniho fizeni
zameéstnaneckého potencialu v organizaci a je klicova pro dosahovani strategickych
cili zaméstnavatele a stabilizaci zaméstnanclu. Lze dovodit, Ze pracovni
spokojenost zaméstnancl slouzi jako ukazatel urovné a hodnoceni personalniho
Fizeni v organizaci. Cim je zaméstnanecka spokojenost v organizaci vétsi, tim lépe

se zaméstnavatel o zaméstnance stara (Bedrnova, 1998).
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Spokojenost zaméstnancl predstavuje uspokojeni zaméstnance z jim vykonavané
prace, pocit vlastnino pfinosu pro organizaci a radost z vlastniho pracovniho
uplatnéni (Bedrnova, 1998). Spokojeny pracovnik je vic¢i zaméstnavateli loajalni,
ztotozrnuje se sorganizaci a jeji firemni kulturou a v zamu prosperity

zameéstnavatele chce podavat kvalitni pracovni vykon (Armstrong, 2015).

Pracovni spokojenost neboli uspokojeni z prace definuje Armstrong (2015) jako
zdroj seberealizace zaméstnance. Je to soubor postoju a pocitd, ktefi zaméstnanci
zastavaji a vnimaji ve vztahu k vykonavané praci. Pozitivni postoj zaméstnance je
zadouci a navozuje jeho pracovni spokojenost. Naopak nepfijemné pocity

zameéstnance vyjadrfuji jeho nespokojenost.

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost je individualni vnimani kazdého jedince a
vyjadfuje pomér souladu mezi pracovni orientaci Clovéka a vykonavanou praci.
(Koubek, 2003).

Dle odborné literatury Ize na pracovni spokojenost pohlizet ve dvou rovinach, jako
na pracovni spokojenost a spokojenost v praci. Spokojenost v praci vyjadfuje
zameéstnaneckou spokojenost v SirSim pojeti, jako spokojenost zaméstnance
sobecnymi podminkami v praci, které mohou vyplyvat napf. z fungovani
organizace, firemni kultury aj. Spokojenost s praci je naopak navazana na konkrétni
pracovni aktivity a ¢innosti, které zaméstnanec v ramci svého pracovniho zarazeni

vykonava nebo na mzdové ohodnoceni zaméstance. (SikyF, 2016).

1.6 Employee wellbeing

S pracovni motivaci a spokojenosti zaméstnance uzce souvisi anglicky pojem
.employee wellbeing“, ktery v sobé skryva shrnuti mentalniho, fyzického,
ekonomického a emocionalniho zdravi zaméstnance. Well-being popisuje uzky
vztah mezi celkovou spokojenosti zaméstnance a jeho pracovni produktivitou
(Wrike, 2021).

V cestiné pro tento anglicky vyraz nenalezneme jednoslovny ekvivalent. | z tohoto
ddvodu je pojem v ¢eském pouziti pouzivan bez prekladu. Wellbeing muzeme
souhrné popsat jako osobni spokojenost a zivotni pohodu. V praktické roviné se

vSak wellbeing odrazi v nékolika nasledujicich rovinach (Magazin LMC, 2021):
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Zdravi — fyzické i dusevni zdravi jedince tvori komplexni soubor toho, jak se jedinec
citi, jak je energicky a spokojeny. Uzce souvisi s kvalitou stravovani, spanku, nebo

s cvienim a dostatkem fyzického pohybu.

Vztahy — mezilidské vztahy jsou nezbytnou a neopominutelnou soucasti lidského
zivota. Pomahaji jedinci zvladat stres, jejich kvalita ovlivhuje celkovou zivotni

pohodu. Je tfeba je udrzovat funkéni a pecovat o né.

Prace — je dulezité vénovat se ¢innostem a praci, ktera jedince naplriuje a kde vidi
pfidanou hodnotu. Uvedené mizeme kromé zaméstnani aplikovat i na jiné ¢innosti,

jako je péce o rodinu, studium nebo konicky.

Finance — finanéni a ekonomicka stabilita je pro wellbeing jedince nezbytna.
Stabilni finanéni situace pomaha uspokojovat dalSi lidské potieby, zvysuje odolnost

jedince vuci stresu a nepfiznivému ekonomickému vyvoiji.

Komunita - integrace s okolim, mira zapojeni do béhu udalosti, prostfedi, kde se

jedinec pohybuje, kde bydli a kde pracuje se rovnéz odrazi v psychické pohodé.

Aby se jedinec citil celkove spokojeny, je potfeba, aby vSechny tyto jednotlivé oblasti
byly ve vzajemné rovnovaze. Zaroven jedinec fesi své potfeby svym vilastnim,
originalnim zpUsobem. Je pravdépodobné, Ze v prubéhu Zivota se pfistup jedince
k jednotlivym oblastem bude liSit a jedinec tak bude v pribéhu svého Zivota prikladat

jendotlivym oblastem vétsi ¢i mensi vahu.

1.6.1 Wellbeing na pracovisti

V reakci na rlst vyznamu a dulezitosti wellbeingu pro jednotlivé zaméstnance si
zameéstnavatelé ¢im dal vice uvédomuiji, ze tomuto tématu museji vénovat zvysenou
pozornost, pokud si chtéji zaméstnance udrzet. Wellbeing na pracovisti tak
predstavuje snahu zaméstnavatele o zlepseni celkové pohody a spokojenosti
zaméstnaneckého potencidlu. Tématem wellbeingu zaméstnancl se v ramci
organizace zaobira personalni usek zaméstnavatele za podpory strategického

vedeni zameéstnavatele (Magazin LMC, 2021).

S pracovni pohodou zaméstnancu Uzce souvisi kvalita pracovisté zaméstnance, tj.
dobré svételné a tepelné podminky, bezpecnost, prostor a vybaveni pracovisté.
Optimalni pracovisté zvysuje vykon zaméstnaneckého potencialu. Zaméstnavatelé

by rovnéz méli podporovat fyzické a dusevni zdravi zaméstnancu. Za timto Ucelem
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muze zaméstnavatel pfistoupit k fadé zaméstnaneckych benefitl, jako je vlastni
fitness v prostfedi organizace, navtévy lektora joégy, prispévky na sportovni aktivity
zaméstnancl, konzultace s firemnim |ékafem, zdravotni a vyzivova poradna a;.
V pripadé dusevniho zdravi se v praxi osvedcuje moznost konzultaci u psychologa
Ci osobniho koucCe, se kterym zameéstnavatel spolupracuje. Zameéstnavatel by
v ramci wellbeingu na pracovisti mél zavést a podporovat dalSi personalni nastroje
fizeni ve smyslu vzniku a udrzovani hodnoticich, motivacnich a vzdélavacich
systémU zaméstnavatele, poskytovani zpétné vazby, rozvoj firmeni kultury aj.
(Magazin LMC, 2021).

1.6.2 Wellbeingové nastroje a trendy

Péce o psychické zdravi zaméstnancu (tzv. employee wellbeing) znamena péci o
dusevni a emociondini zdravi zaméstnancl a oznacuje pozitivni pfistup a
spokojenost zaméstnancl s vykonavanou praci. Zaméstnanci, kterym neni pojem
wellbeing cizi, vidi svUj pracovni Zivot v pozitivnim svétle a vnimaji své plsobeni u
zameéstnavatele optimisticky. Employee wellbeing je zakladem uspéchu a dusevni
vydrze, emocni inteligence, odolnosti na pracovisti, vykonu, produktivity a kreativity
(Wrike, 2021).

Strach, uzkost, deprese a vysilujici stres mohou narusit schopnost jednotlivce jasné
myslet, efektivné fungovat a zvladat kazdodenni ukoly. Zaméstnanci tedy musi
uprednostrovat své blaho, coz jim umoznuje i nadale zvladat emoce a stres spojeny
s vykonem pracovnich aktivit a &innosti, pficemz mohou Iépe dosahovat

stanovenych cilu (Wrike, 2021).

Podle Stringera (2016) spolenosti Google nebo Apple vyuzivaji inovativni pristupy
k zaclenéni ozdravnych navyku do své firemni kultury a kazdého pracovniho dne
svych zaméstnancl. Tzv. healthy workplace (zdravé pracovni prostiedi) dokazuje
ze se vyplati investovat do wellbeingu zaméstnancu. Tato investice pfinasi snizeni
stresu a zaroven zvyseni koncentrace zaméstnancul, podporuje lepsi kvalitu
spanku, zvysuje produktivitu a v souctu pro firmu znamena zvyseni hospodarskeho

vysledku.

Ze studie ,2021 Employee Wellbeing Mindset Study“ od spolecnosti Alight.com
vyplyva, Ze témér polovina zaméstnanci v USA negativné vnima svij celkovy

wellbeing (2021). Studie dale doklada, ze uvedené vysledky souvisi s celosvétovou
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pandemii onemocnéni koronaviru COVID-19, ktera podle studie nadale ovlivhuje
mentalni a emocionalni wellbeing zejména mezi zenami, zaméstnanci s nizsimi
pfijmy nebo etnickymi mensinami. Studie dale zminuje, ze si zaméstnanci velice

vazi podpory od zaméstnavatell, pokud je jim poskytnuta.

Podle prizkumu spole¢nosti Deloitte, kterého se Uc¢astnilo pres 11 tisic respondent
ve 124 zemich svéta, je well-being pro Ceské firmy velice podstatny. Tak
odpovédélo 92 % respondentt. Ovéem pouze 57 % dotazanych si mysli, Ze je to
jejich firma pripravena. Z ¢eskych respondentl bylo nejvic z malych firem do 1000

zaméstnancu a to 45 %, ze stfednich 36 % a z velkych 19 % (Deloitte, 2018).

Prizkum spole¢nosti Harvard business review se zaméril na ovlivnéni wellbeingu
zaméstnancl po vypuknuti celosvétové pandemie koronavirového onemocnéni
Covid-19. Zu¢astnilo se ho témér 1500 lidi ze 46 statd. 85 % respondentt uvedlo,
ze se jejich wellbeing rapidné snizil. Pandemie zpUlsobila, ze véts§ina zaméstnancu
zacala prozivat syndrom vyhofeni a méla pocit, ze nemaji kontrolu nad svym

soukromym ani pracovnim zivotem (Harvard business review, 2021).
1.7 Vybrané teorie motivace

1.7.1 Maslowova hierarchie potreb

Jednou ze zakladnich motivacnich teorii je Maslowova pyramida potfeb, kterou
sestavil vroce 1943 americky psycholog Abraham Maslow. Tato teorie popisuje
hierarchii potfeb kazdého jedince od nizSich potfeb k potifebam vysSsim ve smysiu

jejich hodnoty. Podle Maslowa ma jedinec pét zakladnich potieb (Kocianova, 2010):

Potfeba
seherealizace

Potieha uznani,
icty

VAN
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Zdroj: (Veber & kol., 2009)

Obr. 2 Maslowova pyramida

Uspokojeni nizSich potieb pfedchazi naslednému uspokojovani potreb vys$Sich,
postup je tedy od spodniho patra pyramidy k patrim vyssim. V praxi to znamena,
ze jedinec nebude resit potfebu uznani a ucty, pokud postrada bezpecné misto

k zivotu (Kocianova, 2010).

1.7.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie amerického psychologa Fredericka Herzberga se zaméruje na faktory
ovliviiujici spokojenost zaméstnancu. Herzberg tyto faktory rozdélil na dvé skupiny,
a to na tzv. motivujici faktory (uznani, dosazeni cile, moznost osobniho rustu) a
udrzovaci faktory (vztahy s kolegy, jistota zaméstnani, mzda/plat). Motivuijici faktory
prispivaji k uspokojeni z prace, zatimto udrzovaci faktory nemaji kladny vliv na

motivaci a mohou vést i k nespokojenosti zaméstnance (Veber a kol., 2009).

1.7.3 McGregorova teorie Xa Y

Predstavitelem motivacni teorie X a Y je psycholog Douglas McGregor, ktery svou
teorii postavil na zakladé vysledkl pozorovani a prlzkumd provadénych

v americkych primyslovych firmach (Veber a kol., 2009).

Teorie X vychazi z predpokladu, ze Clovéka je tfeba do prace nutit, jelikoz je to liny
jedinec, ktery pocituje nechut k praci. Z tohoto divodu potrfebuje neustaly dohled a
kontrolu. K praci je tfeba Clovéka nutit donucovacimi prostiedky (prostfednictvim
trestl). Pokud ale jedinec odvadi dobrou praci, je tfeba ho finan¢né stimulovat

(prostfednictvim odmeény) (Bedrnova, 1998).
Teorie Y vyjadfuje domnénku, ze je pro ¢loveka prace pfirozena aktivita, stejné jako
napfiklad hra ¢i odpocCinek. PInéni pracovnich povinnosti je pro néj pfirozené a ma

smysl| pro odpoveédnost, pfi€emz pocit uspokojeni z dobfe odvedené prace jsou pro

vvvvvv

1.8 Finanéni odména a nefinanéni motivace

Nastaveni vhodnych systémd odménovani patfi mezi nejvyznamnéjsi rozhodnuti
zameéstnavatele. Udrzeni zaméstnaneckého potencialu a jeho motivace je

zakladem uspéchu a prosperity zaméstnavatele. Motivaéni nastroje, kterymi
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spoleCnost disponuje, jsou dvojiho charakteru a tvofi celkovou odménu

zameéstnance (Magazin LMC, 2021):
- finan¢ni odména (zakladni mzda, bonusy, pfiplatky),
- nefinanéni motivace.

Vzajemny pomér jednotlivych slozek mzdy celkové odmeény zaméstnance se lisi v
zavislosti na charakteru pracovni pozice, jeji naplni prace a jejim zarazeni v

hierarchii organizace (Kocianova, 2010).

1.8.1 Finan¢ni odména

Finan¢ni odména zahrnuje jednak slozky, které se plné vztahuji k vykonu
jednotlivce, ale zaméstnanci jsou odmeénovani i za vykon prace v tymu Ci vykon

organizace jako celku.
Finanéni odménu zaméstnance tvori (Magazin LMC, 2021):
- zakladni, pevna slozka mzdy,

- bonus, variabilni slozka mzdy (osobni ohodnoceni, prémie, cilové odmény,

ro¢ni odmeény),

- priplatky (pfiplatek za praci pres€as, prace v sobotu, v nedéli a ve svatek,

mzda za noCni praci, pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi).

PFi stanoveni finan¢ni odmény (mzdy, platu nebo odmény z dohod konanych mimo
pracovni pomeér) musi zaméstnavatel respektovat princip rovného odménovani za
stejnou praci i praci stejné hodnoty dle pfislusnych ustanoveni zakona ¢. 262/2006
Sb., z&koniku prace. Variabilni slozka mzdy je stanovena jako &astka, kterou

zameéstnanec obdrzi az pfi splnéni urcitych kritérii (MPSV, 2020).

Jedna se o navyseni mzdy o uréitou ¢astku podle nékterého z kritérii (ipodnikatel,
2020):

- podle odvedeného vykonu (osobni ohodnoceni, prémie, cilové odmény),

- podle vykonu celé organizace (napf. bonusovy tfinacty plat v navaznosti na
vysledky zaméstnavatele, rocni odmény podle hospodarského vysledku

zameéstnavatele),
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- podle zaméstnancova pfinosu organizaci, cilové odmény (napf. uzavreni

vyhodného obchodu, odmériovani zlepsovacich navrhu),
- odména pro cely pracovni tym,

- projektové odmény (odména za praci na projektech, tyka se predevsim
zaméstnancU, ktefi pfi své standardni praci pracuji jesté na vice Casové

naroc¢nych internich projektech),
- podle délky zaméstnani,

- zaméstnaneckeé akcie.

1.8.2 Nefinan¢ni motivace

Nefinanéni motivace je definovana firemni kulturou, vyjadfena v kvalité vedoucich
zaméstnancl, manazerského stylu a hodnotami spoleé¢nosti a zahrnuje napf.
moznost zaméstnance spolurozhodovat, moznost seberealizace a moznosti
kariérniho rUstu, uznani, pochvalu, pravidelnou zpétnou vazbu tykajici se vykonu
zaméstnance, zajimavost a rlznorodost prace, prilezitost k profesnimu a

odbornému rustu, moznost podilet se na rozvoji spole¢nosti (Armstrong, 2009).

1.9 Pracovni motivace v souvislosti s generacnimi charakteristikami

Hodnoceni a motivace jsou zavislé na podminkach narodni hospodarsko-pravni
soustavy a narodni velikosti. Pfedmétnou skutecnost utvrzuji nasledné analytické

zaveéry generacnich charakteristik (Magazin LMC, 2020):
Baby boomers (1946 — 1965)

Tato generace se prakticky po cely svUij Zivot potykala s absenci rlznych Zivotnich
potieb. Byla formovana naro¢nymi podminkami, které vyzadovaly sebezapreni a
podrizeni se existujici situaci, a to bez ohledu na vysi pfijmi nebo osobni cile. Nyni

je tato generace jiz ve starobnim dichodu, ¢i do néj postupné odchazi.
Generace X (1966 — 1979)

V Ceské republice je tato generace nékdy oznacovano jako generace Prazskéeho
jara nebo Husakovy déti (1969-1974). Tato skupina projevovala zvySeny zajem o
vzdélavani a pracovni pozice spojené s vySsSim spoleCenskym statutem.

Pesimisticky vnimala soudoby celosveétovy hospodarsky vyvoj (studena valka,
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omezena dostupnost kvalitnihno zbozi). Do kontaktu s prvnimi kybernetickymi

zarizenimi prisla pfi studiich nebo v pozdéjSim véku v ramci pracovnich pomeéru.
Generace Y (1980 — polovina 90. let)

Generace oznacovana také jako za millenials, zacina v motiva¢nich a hodnoticich
systémech vyhledavat vyvazenost mezi pracovnim a osobnim zivotem, neni
ochotna vyraznéji ustupovat. Oproti pfedchazejicim generacim vyzaduje vyS$Si
stupen zivotni Urovné a socialnich jistot, moznost osobniho a kariérniho rlstu za

ucelem zvyseni zivotniho standardu.
Generace Z (1995 — souc¢asnost)

Tato generace mUze byt oznaovana jako ztracend, nulta, internetova nebo online
generace. Nepocituje potfebu pracovat, je zde patrna absence pracovnich navyku.
Naklada s modernimi technologiemi jinak nez generace ji pfedchazejici, coz se
projevuje i na zivotnim stylu a mysleni jejich zastupct. Namisto spoléhani na vlastni
usudek, kritické mysleni, praktické znalosti a zkusenosti spoléha na online
dostupnost informaci, k ¢emuz vyraznou meérou pfispiva internet prostrednictvim
digitalizace informaci. Zastupci této generace jsou vSak Casto nesamostatni a
Castokrat spoléhajici na sekundarni, tercialni a kvartérni zpusoby feseni, které

mohou byt odklonény od reality a dosavadnich zavedenych postupt.

Stanoveni hodnoticich a motivaénich systémU pro generaci Z (a generace na nidale
navazujici) nebude jednoduché ani z pohledu personalniho marketingu. Jedna se
ale o pfirozeny vyvoj, se kterym se potykali i generace predchazejici (Magazin LMC,
2020).

2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody neboli zaméstnanecké benefity byvaji nejcastéji definovany
jako formy odmén, které zaméstnavatelé poskytuji pouze za to, ze pro néj

zaméstnanci pracuji (Koubek, 2007).

Jedna se o slozku odmeény, obvykle nepenézniho charakteru, ktera je poskytovana

navic ke standardnim finan¢nim odménam (Armstrong, Taylor, 2014).
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SikyF definuje zaméstnanecké benefity jako ,penézita plnéni nebo plnéni penézité
hodnoty, kterd jsou zameéstnancim poskytovana ze strany zaméstnavatele

v souvislosti se zaméstnanim* (2016).

Zameéstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych vyhod, sluzeb, zbozi a
socialni péce, za které by zaméstnanec musel jinak vynalozit finanéni prostfedky.
Ve vétsiné pripadu neni tento typ odmén v pfimém vztahu k pracovnim vysledkim
zameéstnaneckého potencialu, presto se z jistého hlediska da uvazovat i o nepfimém
vlivu zaméstnaneckych benefitl na vykonnost zaméstnance. Existence
zameéstnaneckych vyhod posiluje a stabilizuje pozitivni pfistup zaméstnaneckého
potencialu k zameéstnavateli, uspokojuje jeho osobni potfeby a tim i zvysuje uroven
jeho spokojenosti, nebo naopak podnécuje nespokojenost zaméstnaneckého
potencialu v pfipadé absence zaméstnaneckych vyhod. Napfiklad v pfipadé
vyuzivani benefitd z oblasti sportovnich a odpocinkovych aktivit, které
zameéstnaneckému potencialu prinaseji fyzicky a duSevni odpocinek, Ize
predpokladat, Ze se vliv takovych aktivit mUze odrazet i v nadsledném pracovnim

vykonu. (Armstrong, Taylor, 2014).

Poskytovani zameéstnaneckych benefit( dle Pelce akceleruje konkurenceschopnost
zameéstnavatele a slouzi ke zvyseni atraktivity a vylepseni image zaméstnavatele
na trhu prace (2009).

Cile zaméstnavatele pfi poskytovani zaméstnaneckych vyhod (Armstrong, 2015):

- poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které

by umoznily, jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni zaméstnance;
- uspokojovat osobni potfeby zaméstnanc;
- posilovat oddanost a védomi zavazkl zaméstnancu vici organizaci;
- poskytovat nékterym zaméstnancim dariové zvyhodnény zpusob odmény;

Z hlediska principu rovného odménovani musi byt zaméstnanecké vyhody stejné
dostupné pro muze i zeny a jejich nabidka stejné atraktivni pro obé skupiny

zaméstnancu (Silné pracoviste, 2014).
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2.1 Typy benefiti a vymezeni cilovych skupin

Zaméstnanecké vyhody Ize dle odborné literatury tfidit na zakladé urcitych kritérii,

napfiklad dle divodu poskytovani benefitu, na zakladé vymezeni cilovych skupin,

podle zpusobu jejich poskytovani nebo z hlediska danovych dopadl (Koubek,

2007).

Z hlediska diivodu poskytovani benefitti (Koubek, 2007):

povinné - zaméstnanecke vyhody, jejichz poskytovani je stanoveno zakonem

nebo jinym platnym pfedpisem;
smluvni - zaméstnanecké vyhody stanovené kolektivni smlouvou;

dobrovolné - zaméstnanecké vyhody, jejichz poskytovani zavisi zcela na

vnitrnim rozhodnuti zaméstnavatele

Z dannového hlediska (Machacek, 2008):

danové optimalni - penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, vzdélavani,
prispévky na stravovani
danové prijatelné - poskytovani pujéek zaméstnancim, hrazeni dopravy do

zameéstnani nebo moznost pouzivat automobil pro soukromé ucely

danové nevyhodné - Uhrada soukromych telefonnich hovorl, uUhrada

pohonnych hmot na soukromé ucely a;.

Podle zplsobu uplatiovani zaméstnaneckych vyhod (Machacek, 2008):

plosné benefity (fixni) — benefity, které jsou uréeny véem zaméstnancim,

Casto jsou upraveny kolektivni smlouvou;

flexibilni benefity (kafeterie) — volitelny systém vybéru benefitl, ve kterém si

zaméstnanec voli z nabizeného portfolia benefitd sam:;
kombinace plosSného a flexibilniho systému;

statusové benefity — benefit je spojen s dosahnutim urcité pracovni pozice

(nejCastéji uréeni benefitd pro management);

Z hlediska cilovych skupin, na které jsou benefity zaméreny (Pelc, 2009):
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2.1.1

individualni benefity — jsou poskytovany konkrétnim zaméstnancum,
upraveno dle osobni situace (pouzivaji se napf. v pfipadé umrti v rodine,

nemoci apod.);

skupinové benefity — jsou poskytovany vétSimu pocétu zaméstnancl nebo

véem zameéstnancum.

Déleni zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody mlUzeme dale pro vétsi prehlednost délit na diléi skupiny.

Koubek zaméstnanecke rozlisuje vyhody do tfi nasledujicich skupin (2007):

1)

2)

3)

4)

Vyhody socialni povahy

Financni sluzby - sluzby a produkty z oblasti bankovnictvi a pojistovnictvi -
bankovni sluzby ve formé& uvéru na bydleni; penzijni a podilové fondy,
penzijni pripojisténi se statnim prispévkem, pojisténi majetku, pojisténi na
pracovisti, pojisténi vlastnino vozu zaméstnance, zivotni pojisténi, pojisténi
pravni ochrany, komplexni FeSeni pro manazery (privatni poradenstvi)

re

Vyhody zkvalitnujici vyuzivani volného ¢asu
PFispévky na kulturni a sportovni aktivity, dotované rekreace
Vyhody maijici vztah k praci

Rozvoj a vzdélavani — investice do vzdélavani vlastnich zaméstnancu
umoznuje jejich profesni rlst a zvysuje i celkovou konkurenceschopnost
zameéstnavatele - jazykové kurzy, odborné kurzy, zvysovani kvalifikace

manazeru (studium MBA a].), péce o ¢lovéka (mediace)

Socialni mix — darky k vyro€i a jinym vyjimecnym udalostem, firemni akce
(teambuildingové akce), obcerstveni na pracovisti, zavodni stravovani,
neplacené volno, studijni volno

VVyhodnéj$i prodej firemnich produktl zaméstnancim, firemni parkovisté,
prispévek na uhradu nakladu na dojizdéni do prace

Vyhody spojené s postavenim v organizaci

V ramci zdravotni péce — pfispévky zaméstnavatelll na nadstandardni
zdravotni péci, smluvni |ékar — preventivni péce o zaméstnance a individualni

zdravotni péce

22



- Sluzebni automobil, pouzivani sluzebniho automobilu pro soukromé ucely,

vyuziti sluzebniho telefonu pro soukromé ucely, privatni poradenstvi

2.2 Smysl a funkce benefitu, jejich vyhody a nevyhody pro
zameéstnance a zaméstnavatele

VVhodna nabidka zaméstnaneckych vyhod, tzv. benefitd vyznamné prispiva ke
zvysovani konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace. Zajimavé portfolio
nabizenych benefitl vyvolava u stavajicich zaméstnanct pocit, Ze sijich firma ,vazi
a je ochotna je odménit nad ramec bézné finan¢ni odmény za vykonanou praci. V
pripadé uchazell o nové zaméstnani mize byt rozsah nabizenych benefitl uréujici
z hlediska jejich finalniho rozhodovani, se kterym zaméstnavatelem uzaviou
pracovni smlouvu. Soucasna situace na pracovnim trhu je z hlediska nabizené
mzdy u mnoha pracovnich pozic viceméné vyrovnana, takze uchaze€ se Casto
rozhoduje pravé podle portfolia nabizenych zaméstnaneckych vyhod.
Zaméstnanecké vyhody jsou v sou¢asné dobé tedy stale popularnéjsim podplrnym

prostfedkem k ziskavani a udrzeni zaméstnancu (Koubek, 2007).

Z hlediska zameéstnavatele predstavuji zameéstnanecké vyhody, tj. benefity
nakladovou polozku, u které je tfeba posoudit hledisko danové uznatelnosti nakladu.
Zda je benefit pro zaméstnavatele a zaméstnance danové optimalni, zavisi na trech
zakladnich pozadavcich (Machacek, 2008):

- osvobozeni benefitu od dané z pfijmu fyzickych osob
- zahrnuti benefitu do dariové uznatelnych nakladu
- vyjmuti z vymérfovaciho zakladu na pojistné

VVyhodu pro zaméstnavatele v ramci poskytovani benefitd mohou predstavovat i
dalsi aspekty (Koubek, 2007):

motivace zaméstnancu a zvyseni produktivity prace
- podpora loajality a stabilizace zaméstnancu

- Uspora nakladl pro zaméstnavatele

- snizeni fluktuace — udrzeni kliCovych zaméstnancu

- vySsi konkurenceschopnost firmy
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- zvys$eni atraktivity zaméstnavatele

Zaméstnanecké vyhody, jak uz ze samotného nazvu vypovida, predstavuji fadu

vyhod zejména pro zaméstnance (Koubek, 2007):
- moznost ziskat atraktivni finan¢ni i naturalni prostredky
- zvyseni realného pfijmu a tim i zivotni urovné
- podpora osobniho rozvoje, spokojenosti a socialniho zazemi

- moznost ziskat benefity ¢asto za nizsi, nez trzni cenu (dUsledek pofrizovani

vyhod ve velkém, mnozstevni slevy)

Zaméstnanecké vyhody mohou ale také pro zaméstnavatele pfedstavovat fadu
nevyhod. Personalista by mél brat zietel na situace, kdy bude poskytovani benefitl

predstavovat pro zaméstnavatele zatéz (Koubek, 2007).

NejcastéjSim pripadem, kdy benefit predstavuje nevyhodu je pfirozeny vyvoj
situace, kdy zaméstnanci zacnou poskytované vyhody chapat jako samozrejmost,
na kterou maji pfirozeny narok. Efektivnost poskytovani benefitl se tak postupné
ztraci. Hlavnim problémem fady zaméstnavatelll je pak zpUsob poskytovani
zameéstnaneckych vyhod, kdy jsou benefity ¢asto poskytovany bez navaznosti na
potieby zaméstnavatele a celkovou strategii odménovani. V pripadé plosné
poskytovanych benefitll je pak tfeba brat na zfetel, Zze tento zplsob poskytovani
benefitt ma sklon byt nepruzny a nedostate¢né podchycuje individualitu a
schopnost zaméstnavatele reagovat na preference jednotlivych zaméstnancu.
Plosny systém poskytovani benefitl taktéz nedokaze pruzné reagovat na nové
trendy v odménovani, coz ma vliv na konkurenceschopnost zaméstnavatele a jeho
atraktivitu pro uchaze€e o nové zaméstnani a snahu o udrzeni zaméstnaneckého

potencialu a klicovych zaméstnanct (Koubek, 2007).

Benefity znamenaji vitanou pomlcku pro uchazete o zaméstnani. Dle
zameéstnaneckych odmén Ize posuzovat firemni kulturu a atmosféru - zdali
zaméstnavatel Setfi, anebo ¢ast zdroju rozdéluje mezi jednotlivé zaméstnance.
Benefity predstavuji vyznamnou konkurenéni vyhodu pfi naboru zaméstnancu
(Koubek, 2007).

Z hlediska budoucnosti bude ukolem personalistll vice nez kdy dfive pracovat

s otazkou, jak nejlépe uspokojit potfeby svych zaméstnanclu. Mezi benefity
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budoucnosti budou patfit zejména ty, které budou schopny sladovat pracovni a

soukromy zivot zameéstnance.

2.3 Poukazkovy systém jako soucast benefithiho systému

Zaméstnavatelé maji dvé moznosti, jakym zplsobem vést benefitni systém. Prvnim
a pomeérne nenarocnym systémem mimo penéznim odmeénovanim, jak po strance
financni, tak administrativy, je poukazkovy systém. Druhym systémem je kafetérie
(Mésec, 2008).

Poukazky maji tu vyhodu, ze pro zaméstnavatele nepfinaseji nadbyte¢nou
administrativni zatéz, a tak i mensi firma nebo podnik mdze pro své zaméstnance
pripravit Sirokou nabidku. Do této kategorie spadaji oblibené stravenky, mobilni
telefon, automobil, obCerstveni, zdravotni péce, dovolena nad ramec zakona a
uhrada kulturnich a sportovnich aktivit, stejné tak i pfispévky na rekreaci ¢i na
vzdélavani. Dulezitou a neopomenutelnou soucéasti jsou rovnéz prispévky na zivotni
pojisténi nebo penzijni pfipojisténi. Firmy, které se zabyvaji vyrobni ¢innosti, mohou

svym zameéstnanclm pfipravit moznost slev na vyrobky (Mésec, 2008).

2.4 BRozdil mezi pevnym a volitelnym systémem zaméstnaneckych
vyhod

Pozadavky na skladbu zaméstnaneckych vyhod se lisi vékem, pohlavim, rodinnym
stavem ¢&i zajmy zaméstnancu. Kvuli témto odliSnostem v preferencich
zameéstnavatele zavadeéji pruzné systémy vyhod, tzv. kafetéria systém. Tento
systém prestavuje nabidkové menu vyhod a zaméstnanec si mize vybrat a vytvorit
si sestavu, ktera mu v daném C&ase nejlépe vyhovuje. Cilem poskytovani téchto
pruznych vyhod je maximalizovat védomi ceny vyhod, které jsou zaméstnancim
poskytnuty, v poméru k celkovym nakladim, dale pak ziskat a udrzet si konkurenéni

vyhodu zaméstnavatele na trhu prace (Armstrong, 2015).

Ve vétSich firmach nahradil poukazky systém kafetérie - flexibilni vybér mezi
nabidkou desitek poskytovatell sluzeb v oblasti sportu, kultury, vzdélavani, zabavy,
relaxace, cestovani, zdravi, krasy atd. Systém kafetérie z velké miry funguje tak, ze
zaméstnanci je na roéni bazi pridélen urcity pocet bodl (napfiklad podle urovné
pozice, odpracovanych let ve firmé, podle uvazku atd.), s kterymi si hospoda¥i a

libovolné je distribuuje, resp. za né nakupuje sluzby v ramci systému. Jelikoz je tento
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systém jiz spojen s jistou mirou administrativy, implementuji ho zejména vétsi

spole¢nosti (Armstrong, 2015).
2.5 Trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod
2.5.1 Benefity v praxi

V praxi se setkdvame se skutecnosti, kdy benefity, které jsou ze strany
zameéstnavatele poskytovany nejbéznéji, nejsou zaroven témi benefity, které by
zameéstnanci nejvice ocenili. Z nize uvedené tabulky vyplyva, ze tyto rozdily
v nejzadangjsich a nejCastéjsich benefitech existuji. Nejzadangjsi benefity jsou pro
zamétnance atraktivnéjsi, ale pro zaméstnavatele finan¢né nakladnéjsi. Napf. rozdil
jednoho tydne dovolené poskytované zaméstnanci nad zakonem stanoveny rozsah,

¢i umoznéni vyuziti sluzebniho vozidla pro soukromé ucely (Silné pracovisté, 2014).

Praxe dokazuje, ze zaméstnavatelé nejsou Casto schopni rychle a efektivné
reagovat na pfirozeny spoleCensky vyvoj a nevoli optimalni motivacni metody.
Stejné jsou Casto opomenuty, €i prehlizeny nové trendy a nejsou tedy promitnuty v

motivacnich systémech.

- 6 tydnd dovolené, moznost - 5 tydn0 dovolené, stravenky,
prace zdomova, sluzebni pruzna pracovni doba,
automobil i Kk soukromym notebook,  obCerstveni na
uceldm, pruzna pracovni doba pracovisti

Zdroj: (Silné pracovisté, 2014)

Tab. 1 Zaméstnanecké benefity

S nastupem celosvétové pandemie koronaviru Covid-19 se jeden z dfive malo
vyuzivanych benefiti stal ploSné a takfrka pfes noc standardnim pracovnim
rezimem. Timto benefitem je prace z domova neboli home office. Zaméstnavatelé
v souCasné dobe ve velké mife vyuzivani pracovniho rezimu home office, mnoho
organizaci pristoupilo k zavednei tzv. hybridniho pracovniho rezimu, kdy maji
zameéstnanci moznost si zvolit misto vykonu prace bud z prostredi domova nebo

kancelafe zaméstnavatele, pfiCemz tyto dvé formy jsou flexibilné kombinovany.
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Tato zminéna flexibilita je v soucasné dobé jednim z hlavnich pozadavku

zaméstnancl na zaméstnavatele (Kurzy, 2022).

V dusledku koronaviru vyrazné narostl pocet kurzl a skoleni uskute¢nénych online
formou. Online prostredi klade zvysené naroky na profesionalitu prednasejiciho a

celého skoliciho systému poskytovatele (Businessinfo, 2021).

Z pohledu dalsich zaméstnaneckych vyhod zaznamenala kategorie wellbeing
mnohonasobny rdst na Ukor ostatnich benefitl. Zajem zaméstnancu o prispévky na
sportovni aktivity, fitness, online psychoterapii nebo dvoudennim wellness narlsta
a s tim i pozadavky na zaméstnavatele tyto benefity poskytovat. Pandemie
koronaviru zduUraznila dulezitost psychického zdravi zaméstnancl, kdy spousta
organizaci zaradila pravé zminénou psychoterapii mezi firmeni benefity (Kurzy,
2022).

Mnoho orzanigaci zavadi benefity spojené s wellbeingem zaméstnancUl i v oblasti
zavedeni tzv. specialnich dnl, které jsou vyhrazené kurzim ¢&i workshopum
spojenym s naslednou moznosti vysetreni. NejCastéji vyuzivanymi kurzy a
workshopy jsou akce organizované na téma prvni pomoci, zdravé stravy, nebo
fyzioterapie. Po teoretické prednasce zpravidla nasleduje absolvovani zdravotni
prohlidky podle vybéru zaméstnance — od vySetfeni znamének pfes méreni zraku
az po onkologickou prevenci ¢i zjisténi hodnot vitaminl, minerdll a nékterych
dalSich latek v téle (Magazin LMC, 2021).

V dusledku koronaviru doslo rovnéz k odklonu od papirovych poukazek k digitalnim

stravenkovym kartam. (Kurzy, 2022)

3 Predstaveni spoleénosti Ceska spofitelna a.s.

Tato ¢ast bakalafské prace predstavuje organizaci Ceska spofitelna, a. s. (dale jen
CS), ktera je nejvétsi bankovni skupinou v Ceské republice. Aktualng ma zhruba
4,5 milionu klientll a aktiva presahuijici 1,6 bilionu K& Od roku 2000 je Ceska

spofitelna soudasti silné sttedoevropské Skupiny Erste (CS, 2022).

3.1 Historie spole¢nosti

SpoleCnost na tuzemském trhu funguje jiz od roku 1825. Roku 1948 byla

znarodnéna. V roce 1969 byla CS rozdélena na dva celky, Ceskou statni spofitelnu
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a Slovenskou statni spofitelnu. Od roku 1991 je akciovou spolecnosti, v roce 2000
se stava majoritnim akcionarem rakouska Erste Bank a v roce 2018 jiz vlastni 100
% akcii. Roku 2025 oslavi CS 200 let existence (CS, 2022).

3.2 Charakteristika spole€nosti

CS poskytuje celou Fadu bankovnich produktli a sluzeb fyzickym osobam, malym a
stfednim podnikdm, velkym podnikim, méstim a obcim. Mezi hlavni produkty patfi
celkové vklady, hypotecCni, spotfebitelské a korporatni uvéry. V soucasnosti

zaméstnava témeér 10 000 lidi, ma pfes 400 pobocek a témér 1800 bankomatl po
celé CR (CS, 2022).

3.3 Zaméstnanecké vyhody v Ceské spofitelné

Tab. 2: Porovnani benefitii €S a KB

dovolena/ den 42 30
penzijeni Qﬁpojiéténi / 2400 1100
mésic
stravenky / den 120 110
kafetérie / rok 9600 6720
osobni bankér ano ano

Zdroj: (CS, KB, 2022)

CS nabizi jedny z nejvyhodné&j$ich zaméstnaneckych benefitli v oboru. Z vyse
uvedené tabulky, ktera porovnava benefity Ceské spofitelny a Komeréni banky
(jakozto druhé nejvétsi banky v CR), vyplyva, Ze v nominalnich hodnotach je
nabidka CS vyhodné&ji. Hlavnim benefitem CS je vysoky podet dnd dovolené.
Zakladem je 25 dnu, k tomu spoleénost dodava dalsich 12 dnl navic pro work-life
balance a 5 dnu sick days, tzv. zdravotni volno zaméstnance. Dal$im benefitem je
prispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 2400 K& meésicne, tedy az 28 800 K¢
ro¢né. Dnes jiz témér samoziejmosti je prispévek na stravovani ve vysi 120 K¢, coz
znamena az 30 000 K¢ ro¢né. Zajimavym benefitem je prispévek na hlidani déti pro
rodiCe, ktefi se vraceji z materské/rodiCovské dovolené ve vysi 4000 KE mésicné,
coz celkem &ini 48 000 K& roéné (CS, 2022).

Dal$imi benefity, které CS poskytuje, jsou moznosti vzd&lavani v desitkach

rozvojovych kurzech, nabidka zvyhodnénych produkty (napf. prémiové urokove
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sazby u hypoték), odména pro zaméstnance pfi odchodu do starobniho ddchodu,

pracovni pomuicky (notebook, telefon aj.) (CS, 2022).

Konkurenéni Airbank zavedla zajimavy benefit v podobé zkraceni pracovniho tydne
z konta pracovni doby 40 hodin tydné na 35 hodin tydné. V souctu tedy nabizi k 5

tydnm dovolené az 32 dnu navic (Airbank, 2022).

Na co se tésit:

I’

v 1. roce pramérny mésitni pifjem veetné bonusu ve wy3i 40.000 KE a vzdélani v oblasti bankovnictvi

a financi v hodnoté 250.000 K¢ vfetné certifikaci
Navic ke mzdé nabizime jedny z nejlepsich benefitd na trhu:

42 dnl volna (25 dni dovolené, 5 dni zdravotniho volna bez udani ddvedu, 1 den volna navic kazdy
meésic pro skvély work-life balance)

120 K¢ za odpracovany den ve stravenkach - pIné hrazené zaméstnavatelem

pfispévek 9 600 K¢ do Cafeterie (moZnost Multisport karty)

zvyhodnéné bankovni produkty

pfispévek na penzijni pojisténi - az 28 800 K/rok

zvyhodnény mobilni tarif, ndkup automobil (Skoda, Opel, Volkswagen a dal3i), nakup elektroniky
(Datart, Dell a dal3i), nakup zajezdd (Cedok, Exim Tours, Invia a dal&i), cestovani viakem (Ceské

drahy, Leo Express), oblerstveni na Budéjovicke (KFC, UGO, Paul, Costa) a mnoho daléich

Zdroj: (CS, 2022)

Obr. 3 Inzerat CS

VySe uvedeny obrazek zobrazuje zameéstnanecké benefity pfimo z pracovni
nabidky CS, uvefejnéné na webovych strankach spoleénosti. Uvedena pracovni
nabidka odrazi poskytované benefity pro zaméstnance uchazejiciho se o

zameéstnani na pracovni pozici osobni bankér:
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4 Empiricky vyzkum

4.1 Cile vyzkumu

Empiricky vyzkum pfedstavuje praktickou Cast této bakalarské prace. Empiricky
zameéreny vyzkum vyuziva metody, které umozniuji ziskat nové informace a
konkrétni udaje. Mezi zakladni metody empiricky zaméreného vyzkumu fadime
pozorovani, mereni nebo experiment. Tyto metody jsou zalozeny na ziskavani
informaci a zkusenosti, pricemz tyto informace a zkuSenosti mohou byt ziskany
vyzkumnikem pfimo, nebo zprostfedkované, napf. prostfednictvim pfistroju
(Zhanél, Hellebrandt, Sebera, 2014).

Empiricka ast této prace si stanovi za cil analyzovat procesy v oblasti HR (Human
Resources) ve vybrané spolecnosti. Konkrétné se tato ¢ast vyzkumu zamérfuje na
oblast zaméstnaneckych vyhod, zejména pak na preference zaméstnancl v této

oblasti a jejich korelaci s aktualnimi trendy v oblasti odmérnovani.

V souladu se stanovenymi cili byly nasledné zformulovany tfi vyzkumné otazky
(VO):

- VO 1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnanci CS s poskytovanymi
benefity?
- VO 2: Odrazi benefity poskytované CS aktualni trendy v této oblasti?

- VO 3: Jaké benefity jsou v CS nejpopularnéjsi?

4.2 Metoda vyzkumu

Vyzkumna data byla sbirana prostrednictvim metody dotazniku, ktery byl uréen

zaméstnanclm vybrané spoleé¢nosti (dotaznik viz Priloha ¢.1).

Dotaznik muUzZeme spolu s pozorovanim a rozhovorem charakterizovat jako
nejCastéjSi formu sbéru dat vyuzivanou u empirického vyzkumu. Dotaznikové
Setfeni predstavuje soubor predem pfipravenych a logicky usporadanych otazek,
které jsou predkladany respondentovi. Dotaznik ma obvykle pisemnou formu a Ize
jim zkoumat respondentovi preference, nazory, postoje a znalosti ve vztahu ke

zkoumanému tématu (Jurenikova, 2019).

Dotaznik obsahoval 10 uzavienych otdzek zaméfenych na oblast zaméstnaneckych

vyhod, s cilem postihnout preference zaméstnanci CS v této oblasti a korelaci
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aktualnich zaméstnaneckych benefiti v porovnani s aktualnimi trendy. Opovédi

respondentu jsou vyjadifeny za pomoci uziti grafického zobrazeni.

4.3 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni probéhlo formou distribuce dotaznikového formulare
zaméstnancdm oddéleni Bankovnictvi CS. Adresaty dotazniku byly zaméstnanci
zastavajici rizné pracovni pozice, zejména pozice Bankéf Senior (BS), Bankér Plus
(BP) a Bankeér Junior (BJ). Dotaznik vyplnilo 28 z 35 oslovenych zaméstnanc, ;.
celkova navratnost dotaznikového Setfeni byla 80 %. Uzaviené otazky

dotaznikoveého Setreni byly nasledné znazornény graficky.

1. Pohlavi

Na zakladé nize pfiloZzeného grafu je zfejmé, Ze v oddéleni Bankovnictvi v CS bylo
se dotaznikového Setfeni zuc€astnilo 21 muzl a 7 zen. Uvedené poukazuje na

siln&jsi zastoupeni muzt v rdmci oddéleni Bankovnictvi v CS.

2. V jakém obdobi jste se narodil/a?

V souvislosti s generacnimi charakteristikami bylo na zakladé dotaznikového
Setfeni zjisténo, ze vétsinu respondentd z fad zaméstnanci CS pracujici v rdmci
oddéleni Bankovnictvi mizeme zaradit do Generazce Y. Prislusnici generace Baby

Boomers jsou pak v fadach respondentl nejméné pocetnou skupinou:

Baby boomers — 3 zaméstnanci
Generace X — 6 zaméstnanci
Generace Y — 12 zaméstnancl

Generace Z — 7 zaméstnancl
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3. Citite se v zaméstnani motivovani k praci?

21 respondentl z 28 dotazanych odpovédélo, Ze se v zaméstnani citi motivovani.
Uvedené predstavuje 75 % vSech dotdzanych a zavdava predpoklad, ze
zameéstnanci oddéleni Bankovnictvi jsou v ramci zastavanych pracovnich aktivit a

¢innosti motivovani k odvadéni optimalniho pracovniho vykonu.

4. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Ctvrta otazka dotaznikového S$etfeni zkoumala, zda jsou zaméstnanci obecné

spokojeni s firemnimi benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje.

Dle vysledkl Setfeni je 8 zaméstnancl velmi spokojeno, 17 zaméstancu je
spokojeno a 3 zaméstnanci spokojeni nejsou. Zadny z respondent(i neuved|, Ze by

nebyl spokojeny vubec.

5. Zajima se Vas zaméstnavatel o wellbeing (pracovni a osobni

spokojenost) svych zaméstnanca?

Tato otazka byla zaméfena a postihnuti skuteCnosti, jak zaméstnanci oddéleni
Bankovnictvi vnimaji aktivity a cinnosti realizované ze strany zaméstnavatele

v oblasti wellbeingu zameéstnance.

Dle vysledkl Setfeni 7 zaméstancl odpovedélo, Ze rozhodné ano, 19 zaméstancu
odpovédélo, ze ano a 2 zameéstanci odpovédéli ne, tedy ze se zaméstnavatel o tuto
oblast nezajima. Zadny z respondentl neuved|, Ze by se zaméstnavatel o tuto

oblast rozhodné nezajimal.

6. Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo

ve stresu?

V souvislosti s otazkou & 5, kterd zkoumala nazor zameéstnanclU na pristup
zameéstnavatele v oblasti péce o jejich pracovni a osobni spokojenost, byla tato

otazka zamérena na pracovni zatéz a stres.

Z dotazanych zameéstnancl 3 odpovédeéli, Zze se neciti ve stfesu vibec, 11

zaméstnancl odpovédélo, Ze nijak zviast ¢asto, 10 zaméstancl odpovédélo, ze

32



obcas, a 4 zaméstnanci odpovédéli, ze se citi ve stresu nebo prepracovani velmi

casto.

7. Jak realisticka jsou oéekavani Vaseho nadfizeného?

Otazka ¢ 7 méla za cil zjistit, zda jsou dle nazoru zaméstance ocekavani

komunikovana ze strany jejich pfimeho nadfizeného realna a zda jsou dosazitelna.

Na tuto otazku reagovalo 5 respondentUl, ze jsou oekavani pfimého nadrizeného
velmi nadhodnocend, 13 respondentd uvedlo, Ze jsou ocCekavani lehce
nadhodnocena, 8 respondentll uvedlo, Ze jsou oéekavani nadfizeného realisticka a
2 respondenti odekavani oznadili za lehce podhodnocend. Zadny z respondenttl

neoznacil oCekavani pfimého nadfizeného jako velmi podhodnocena.

8. Jaky benefit poskytovany ze strany zaméstnavatele je pro Vas nejvice
dualezity?
Jako nejvice dulezity fiemni befenit oznacili dotazani zaméstnanci benefity v oblasti
fyzického a psychického zdravi.

vvvvvv

sportovnich aktivit a 5 dalSich zaméstancl dava prednost benefitim v oblasti

kultury.

9. Jak moc je pro Vas dllezité mit moznost pracovat z domova (home
office)?
Tato otazka byla polozena v souvislosti s preferovanym pracovnim rezimem ze

strany zaméstnancu.

Z dotazanych zaméstnancli 13 odpovédélo, Zze je pro né moznost vyuziti home
office velmi dilezita, 6 zaméstnancl oznacilo tuto moznost za dulezZitou, 7 za spise
dulezitou, 1 respondent oznaciltuto moznost za spise neduleZitou a 1 respondent

tuto moznost oznacil jako pro n&j neddlezitou.
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10.Jak moc je pro Vas dilezita ¢aova flexibilita?

Tato otazka byla poloZzena v souvislosti se zjiStovanim potfeb zaméstnancu

v oblasti rozprostfeni a organizace prace v Case.

Z dotazanych zaméstnancl 10 odpovédélo, Ze je pro né moznost ¢asové flexibility

velmi dulezita, 12 zaméstnancl oznadilo tuto moznost za ddlezitou, 3 za spise

dulezitou, 2 respondenti oznacili tuto moznost za spise neduleZitou, a 1 respondent

tuto moznost oznacil jako pro n&j neddlezitou.

4.4 Shrnuti vysledku vyzkumu

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynuly nasledujici zavéry a poznatky:

Na Useku Bankovnictvi CS je vyrazné zaméstoupena generace Y. Generaéni
charakteristiky této skupiny zaméstnancu (viz kapitola 1.9 Pracovni motivace
v souvislosti s gerenacnimi charakteristikami) vypovidaji, ze tato skupina
zaméstnancl klade ddraz na rovnovahu mezi svym pracovnim a osobnim
Zivotem. Setfeni poukazuje na to, Ze tato generace upiednostriuje éasovou
flexibilitu (obpovédélo 10 z 12 prislusnikl generace Y) a je pro né dulezita
moznost vykonu prace z domova (9 z 12 respondentl spadajici do generace

Y), coz potvrzuje charakteristické vlastnosti a pracovni priority této generace.

Vétsina zaméstnancl Ucastnicich se dotaznikového Setreni uvedla, ze se
v zaméstnani citit motivovana (75 %). Uvedené zjisténi poukazuje na
existenci adekvatnich motivac¢nich a hodnoticich systému v rdmci organizace
zameéstnavatele a snahu zameéstnavatele své zameéstnance motivovat

k optimalnim pracovnim vysledkim.

Vétsina zaméstnancl (89 %) uvedla, Ze je celkové spokojena s benefitnim
systémem zavedenym ve spoleénosti CS. Spoleénost CS poskytuje svym
zaméstnancim benefity zejména formou kafetérie, kdy tento systém
zahrnuje nékolik kategorii a benefity z riznych oblasti. CS jako nejvétsi
banka v tuzemku muze vynalozit adekvatni prostfedky pro tvorbu a zavedeni
tohoto systému, ktery je povétsinou spojen s vys$Simi naklady a vyraznou
mirou administrativni zatéze (viz kapitola 2.4 Rozdil mezi pevnym a

volitelnym systémem zaméstnaneckych vyhod).
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92 % respondentl uvedlo, ze se CS jakozto jejich zaméstnavatel zajima o
wellbeing svych zaméstnancl. Uvedené doklada i nasledujici Setfeni, viz
otazka €. 8. Z uvedeného vyplyva, ze zaméstnavatel této oblasti vénuje

znacny prostor, napf. v oblasti kategorie poskytovanych benefitu.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze polovina (50 %) z dotazanych zaméstnancu
se v zameéstnani citi ve stresu nebo prepracované alespori ob&as nebo velmi

Gasto.

Vice nez polovina respondentl (64 %) uvedla, Ze vnimaji o¢ekavani svého
pfimého nadfizeného jako nadhodnocena. Uvedené poukazuje na souvislost
vysledku Setfeni v ramci této otazky s vysledky otazky predchazejici, kdy se
vétsi pracovni naroky na zamestnance zpravidla promitaji i v jeho osobni a

pracovni pohodeé.

vvvvvv

benefitd kategorii zaméfenou na fyzické a dusevni zdravi zaméstance.
Vysledky Setfeni se shodujici s ndzory, Ze zaméstnanci v dusledku
pandemie koronavirového onemocnéni Covid-19 vénuji vySSi pozornost
svému zdravi. Rovnéz vysledek potvrzuje snahu zaméstnavatele davat této
kategorii benefiti vramci benefitniho systému prostor a svym

zaméstnanclm je poskytovat (viz kapitola 2.5.1 Benefity v praxi).

Dotaznikové Setrfeni poukazala na potfebu zaméstnancl v oblasti vyuzivani
pracovniho rezimu home office (celkem 68 % respondentl uvedlo, Ze je pro
né moznost vyuziti tohoto pracovniho rezimu velice dulezita nebo dulezita).
V souvislosti s home office je mozné nalézt propojeni v oblasti ¢asové
flexibility, kdy je patrny prunik v této oblasti: 79 % respondentt uvedlo, Ze je

pro né ¢asova flexibilita velmi dulezita nebo dulezita).

4.5 Zhodnoceni

V navaznosti na vysledky dotaznikového Setfeni |ze formulovat odpovédi na ffi

vyzkumné otazky (VO):

VO 1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnanci CS s poskytovanymi

benefity?
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- Celkova spokojenost zaméstnanct CS s poskytovanymi benefity je v pFipadé
zaméstnancl oddéleni Bankovnictvi nadprimérna (89 %). Uvedené
poukazuje na propracovany a pestry systém poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, ktery odpovida potfebam a ocfekavanim zameéstnaneckého

potencialu.
VO 2: Odrazi benefity poskytované CS aktualni trendy v této oblasti?

- Na zakladé provedeného Setfeni muUzeme potvrdit, Ze systém
zaméstnaneckych vyhod CS odrazi aktualni trendy v oblasti firemnich
benefitl, zejména pokud jde o dlraz na wellbeing zaméstnancl organizace,
flexibilitu prace a moznost vykonavat praci zdomova, ktera prispiva

k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstance.
VO 3: Jaké benefity jsou v CS nejpopularnéjsi?

- Ve spole¢nosti CS zaméstnanci oddéleni Bankovnictvi preferuji benefity
zaméfené na fyzické a dusSevni zdravi zameéstnancu. Dalsiho kladného
hodnoceni se dostalo benefitim v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu,
stejny pocet hodnoceni poté obdrzely benefity v oblasti kulturniho a

sportovniho vyziti zaméstnancu.

| pfesto, ze zaméstnanci oddéleni Bankovnictvi uvedli, ze se citi v zaméstnani
motivovani a jsou spokojeni s nabizenymi benefity, uvedla fada respondentll, Zze se
v zaméstnani mohou citit pfepracovani a ve stresu. Uvedené zjisténi mize souviset
s pracovnimi cili, které nejsou optimalné nastavené (nadhodnocené cile ze strany
pfimého vedeni zaméstnance, neadekvatné nastavena komunikace mezi
zameéstnanci oddéleni Bankovnictvi a jejich pfimym vedenim apod.) a rovnéz
narocnost a povaha vykonavanych pracovnich aktivit a ¢innosti (jednani s klienty a

plnéni jejich pozadavkul, pinéni zadanych terminu aj.).

Na zakladé dotaznikového Setfeni vyplyva potfeba provéreni funkénosti a
adekvatnosti nastavenych pracovnich cili a jejich komunikace na zaméstnance
oddéleni Bankovnictvi. Dlouhodobé vystaveni zaméstnancl nepfimérené pracovni
zatézi a tlak v podobé nerealistickych oéekavani ze strany pfimého vedeni muze
mit do budoucna negativni vliv na motivaci a wellbeing zaméstnancl (napf.
v podobé& syndromu vyhoreni, snizeni pracovniho vykonu nebo zhorseni kvality

poskytovanych sluzeb vGéi klientdm CS).

36



Kromé provéreni adekvatnosti motivaénich a hodnoticich systémd zaméstnavatele
je mozné doporucit zavedeni podplrnych nastroji podporujicich efektivni fizeni
lidského kapitalu organizace, napfiklad zavedeni hodnoticich pohovorl, duraz na
kvalitativni faktory v ramci hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance nebo

pravidlené poskytovani zpétné vazby.
5 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo zanalyzovat a zhodnotit zplsoby motivace
zaméstnancu a jejich navaznost na oblast zaméstnaneckych vyhod a nasledné tyto

teoretické poznatky zobrazit v jejich praxi na pfikladu vybrané organizace.

Teoreticka Cast této bakalarské prace vymezila zakladni pojmy personalniho fizeni
zameéstnaneckého potencialu na zakladé odborné literatury. Informace zjisténé
v ramci teoretické ¢asti byly nasledné vyuzity pro praktickou Cast této bakalarske

prace a byly pouzity jako podkladova data pro dotaznikové Setreni.

V ramci dotaznikového Setfeni byl analyzovan pfistup a hodnoceni systému
zaméstnaneckych vyhod ze strany zaméstnancl oddéleni Bankovnictvi ve
spolenosti CS. Na zakladé dotaznikového Setfeni byla ziskana potiebna data,
ktera byla nasledné vyhodnocena. Dle zjisténi byly poté formulovany odpovédi na
tfi vyzkumneé otazky (VO). Zaroven byla doporu¢ena napravna opatieni v oblastech,

ktera dle dotaznikového setfeni indikuji prostor pro zlepseni.

Celkové Ize zhodnotit, ze organizace ma propracovany systém poskytovani
zameéstnaneckych vyhod, ktery dobfe odpovida potfebam a océekavanim
zaméstnaneckého potencialu. Rovnéz muzeme dovodit, Ze organizace vnima
trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod a pruzné reaguje na zmény a potreby
zaméstnancl v této oblasti napf. v souvilosti s pandemii koronavirového
onemconéni Covid-19, v jehozZ souvislosti doslo ke vyraznému rlstu naroku

zaméstnancl na ¢asovou flexibilitu nebo jejich zajem o benefity v oblati wellbeingu.
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Priloha 1 Dotaznik

Spokojenost zaméstnance s firemnimi benefity
V organizaci

1. Pohlavi?*

Vyberte jednu odpovéd

2.V jakém obdobi jste se narodil/a?*

Vyberte jednu odpovéd
1946 - 1965
1966 - 1979
1980 - polovina 90. let

1995 - soucasnost
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3. Citite se v zameéstnani motivovani k praci?*

Vyberte jednu odpovéd
Ano

MNe

4. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?*

Vyberte jednu odpovéd
Ano, velmi
Ano
Ne

Me, vibec

5. Zajima se Vas zameéstnavatel o well-being (pracovni
a osobni spokojenost) svych zaméstnancu?*

Viyberte jednu odpovéd
Rozhodné ano
ANo
Ne

Rozhodné ne
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6. Jak casto se béhem svého typického tydne citite
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8. Jaky benefit poskytovany ze strany zaméstnavatele
je pro Vas nejvice dulezity?*

Vyberte jednu odpovéd
Benefity v oblasti fyzického a duSevniho zdravi
Benefity tykajici se sportovnich aktivit
Benefity v oblasti kultury

Benefity v oblasti vzdélavani

9. Jak moc je pro Vas dulezité mit moznost pracovat z
domova (home office)?*

Vyberte jednu odpovéd
Velmi dilezité
Dalezité
Spige dulezité
Spi&e nedllezité

Nedllezité
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10. Jak moc je pro Vas dulezita casova flexibilita?*

Vyberte jednu odpovéd
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