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Zaméstnanecké benefity dle pozadavki riznych
generaci a trend jejich vyvoje

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva zaméstnaneckymi benefity dle pozadavkl generaci a
trendem jejich vyvoje. Prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
prace jsou definovany jednotlivé generace z pohledu riznych autort. Teoreticka Cast se dale
zabyva definovanim funkci zaméstnaneckych benefitd, zptsobu jejich poskytovani a

zakladnimi typy zaméstnaneckych benefitu.

Vlastni ¢ast prace obsahuje vysledky prizkumu provedeného pomoci dotaznikového
Setfeni. Vysledky jsou nejprve zpracovany zvlast pro obé zkoumané generace a nasledné
jsou vysledky téchto generaci porovnavany. V praci jsou dale identifikovany vyznamné
odlisnosti mezi generacemi v preferencich zaméstnaneckych benefitd. Zaroven jsou v praci

identifikovany trendy, které jsou u zameéstnaneckych benefiti aktualni.

Kli¢ova slova: zaméstnanecké benefity, generace X, generace Y, mzdové vyhody,

zameéstnanec, zameéstnavatel, work-life balance



Employee benefits according to the requirements of
different generations and the trend of their development

Abstract

The diploma thesis dals with the employee benefits according to the requirements of
generations and trends of their development. The thesis is divided into theoretical and
practical part. The theoretical part of the thesis defines the individual generations from the
perspective of various authors. The theoretical part also deals with defining the functions of

employee benefits, methods of their provision and basic types of employee benefits.

The practical part of the thesis contains the results of the quantitative research in the
form of questionnaire survey. The results are first processed separately for both examined
generations and subsequently the results of these generations are compared. The work also
identifies significant differences between generations in employee benefit preferences. The

thesis also identifies trends that are current in employee benefits.

Keywords: employee benefits, generation X, generation Y, wage benefits, employee,

employer, work-life balance
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1 Uvod

Zaméstnanecké benefity se zacaly v oblasti odmeénovani zaméstnanct objevovat jiz
zacatkem minulého stoleti. Jejich vyznam vSak stéle roste, a to zejména v poslednich letech
vstupem novych generaci na pracovni trh a celkovym vyvojem spolecnosti. Zaméstnanecké
benefity jsou jednim z dualezitych nastroji k ziskani novych ¢i udrzeni stavajicich
zaméstnancu. Pomoci spravné nastaveného a efektivniho systému odmeénovani pracovniki

si podnik udrzuje svou pozici a konkuren¢ni vyhodu na pracovnim trhu.

Oblibenost mzdovych benefita jak u zaméstnanct, tak u zameéstnavatell je také dana
datiovou vyhodnosti, ktera u fady benefitd je. N&které benefity jsou v Ceské republice
regulovany pomoci pravni legislativy, kde je naptiklad definovana maximalni vySe

pfispévku zaméstnavatele.

Existuje jiz pomérné dlouhy vycet benefitd, které ma podnik moznost nabizet a jejich
seznam se diky pfejimani novych benefitl ze zahranici stale prodluzuje. Je v podstaté jen na
uvazeni podniku, které mzdové benefity do svého portfolia zatadi. Rada zam&stnanct ma na
benefity vysoké naroky a nespokoji se pouze s témi tradi¢nimi, které jsou pro né spise

standardem.

V souvislosti se zaméstnaneckymi benefity je v poslednich letech Casto sklofiovan
pojem  work-life balance®, ktery usiluje o udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Tento pojem byva spojovan predev§im s mladsi generaci na pracovnim trhu, tedy
generaci Y. Vétsi ¢ast ekonomicky aktivniho obyvatelstva vSak tvofi generace X, na kterou
zavadéni novych benefitt neni v takové mife orientované. Neni ziejmé, zda maji generace v
oblasti zaméstnaneckych benefitl v souvislosti s rozdilnym stylem zivota a jinymi prioritami

vyznamné odli§né ¢i naopak podobné pozadavky.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je vyhodnotit preference v oblasti zameéstnaneckych benefitt
u generaci aktivnich na pracovnim trhu, tedy u generaci X, Y a baby boomers. Po
vyhodnoceni preferenci jednotlivych generaci budou vysledky komparovany. Na zakladé
téchto komparaci budou identifikovany vyznamné odliSnosti, pfipadné podobnosti v

preferencich a vyuzivani zameéstnaneckych benefiti u zvolenych generaci.

2.2 Metodika

Teoreticka vychodiska diplomové prace byla zpracovana na zakladé analyzy odborné
literatury souvisejici s danou problematikou. Jednalo se piedevsim o literaturu zameétrenou
na mzdové benefity, mzdy a personalistiku obecné. Mezi dalsi zdroje 1ze zaradit analyzu
zakond, nafizeni a vyhlagek platnych pro Ceskou republiku a také analyzu dalsich ovéfenych
zdroji. Pomoci téchto zdroji byly predstaveny hlavni ekonomicky aktivni generace
soucasné doby. Dale byla predstavena definice mzdy a zaméstnaneckych benefitd, vcetné
jejich funkci, typt a zpasobl poskytovani benefiti. V teoretické Casti prace také byly

predstaveny nejzakladné)si zameéstnanecké benefity a jejich danové dopady.

Vlastni Cast prace byla vytvorena na zékladé znalosti ziskanych studiem odborné
literatury a jinych ovéfenych zdroja. Vlastni Cast prace byla zaméfena na vyhodnoceni
vysledk kvantitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum byl proveden ve formé
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven pomoci internetového portdlu Vypln.to a
obsahoval celkem tfinact jednoduchych otdzek zaméfenych na zaméstnanecké benefity.
Otazky v dotazniku byly pfevazné uzaviené, a u otazek, kde nebylo mozné zahrnout v§echny

mozné odpovédi, byl zvolen polouzavieny typ otazek. Dotaznik je prvni ptrilohou této prace.

Prizkum byl zaméfen na zameéstnance pracujici na plny ¢i ¢asteCny pracovni tvazek
od roku narozeni 2001. Dolni hranice roku narozeni nebyla omezena. Otazky zji§tovaly jak
preference zaméstnanct v oblasti zaméstnaneckych vyhod, tak nejvice vyuzivané vyhody a
preferenci v oblasti potencidlnich novych mzdovych vyhod. Respondenti byli ziskdvany
pomoci nahodného vybéru. Navratnost dotazniku, bez zahrnuti téch, ktefi zaslany odkaz na

pruzkum neotevteli, byla témét 80 %.
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Vysledky dotaznikového Setteni byly statisticky vyhodnoceny pomoci grafii, ptipadné
tabulek pro jednotlivé zkoumané generace zvlast. Nasledné byly tyto vysledky
komparovany a opét statisticky vyhodnoceny. Na zakladé ziskanych poznatk(i byly pomoci

syntézy a dedukce formulovany zaveéry.
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3 Teoreticka vychodiska

V této kapitole bude obecné predstaven pojem generace a déle rozdéleni generaci dle
raznych autort. Déle bude predstaven pojem mzda a s tim souvisejici pojmy minimalni a
zaruCené mzdy. Dalsi podkapitola se jiz bude zabyvat zaméstnaneckymi benefity, jejich

funkci, zpisoby poskytovani, typy a definici zakladnich benefitu.

3.1 Generace

Pojem generace ma vice vyznamu. V tomto kontextu se jedna o velkou skupinu lidi,
ktera zila nebo zije pfiblizné ve stejné dobé, I1ze je tedy vymezit Casovym intervalem, a zazila
stejné vyznamné spoleCenské udalosti, které ovlivnily celou spolecnost. Lidé ze stejné
generace maji podobny zpusob Zivota a mysleni, 1ze je pojmenovat jako vrstevniky a je
mozné je rozdélit podle specifickych znakd. (Horvatova, 2016, s. 132) Cim vyznamngjsi

potom spolecenské udalosti byly, tim je vétsi odli§nost generace od téch ostatnich.

V poslednich letech je rozliSovani generaci Casto diskutovanym tématem jak
v organizacich, tak napfiklad v médiich i odbornych publikacich. Je tomu tak predevsim
ztoho divodu, ze v souCasné dobé se natrhu prace vyskytuji tfi vyznamné generace
pracovnikd, které vzhledem k rozdilnému Zzivotnimu stylu a postojim maji i rozdilné

pozadavky na pracovni podminky, samotnou napli prace a odménovani vcetné benefita.

Zameéstnavatelé tedy musi na rozdilné preference reagovat zejména kvuli udrzeni
stalych zaméstnanci a jejich motivace. Pojmenovani a rozdéleni jednotlivych generaci je
vice a autofi se v nich zcela neshoduji. Jiny ndzor na déleni maji ¢esti autofi a jiny naptiklad
autofi z USA. Neni to nic neobvyklého vzhledem k rozdilné historii a kultute. (Millerova,

2020)

Nejbezn€jsim rozdélenim generaci, ve kterém se vétsina autord shoduje jsou generace
baby boomers, generace X, generace Y a generace Z. Tyto pojmy byly piejaty z teorie
generaci historiki USA Williama Strausse a Neila Howea. (Berg, 2020, s. 14) V ¢em

se autofi ale neshoduji jsou presné ¢asové vymezeni jednotlivych generaci.
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Tabulka 1- Casové vymezeni generaci

Autor Rok Baby boomers Generace X Generace Y

Howe & Strauss 1991 1943-1960 1961-1981 1982-2000
Tapscott 1998 1946-1964 1965-1975 1976-2000
Lancaster & Stillman 2002 1946-1964 1965-1980 1981-1999
Martin & Tulgan 2002 1946-1960 1965-1977 1978-2000
Oblinger & Oblinger 2005 1947-1964 1965-1980 1981-1995
Horviathova4 a kol. 2016 1946-1964 1965-1981 1982-1995
Monika van den Berg 2020 1943-1960 1961-1981 1982-2004

Zdroj: Reeves, 2007; Berg 2020; Horvéthova 2016; vlastni zpracovani
3.1.1 Baby boomers

Generace Baby boomers, jinak znama jako povalecna generace u nds také nazyvana
jako televizni generace. Pojmenovani vzniklo na zdkladé€ zvysené porodnosti po konci druhé
svétové valky. Dle Moniky van den Bergové (2020) a autord Howea a Strausse (1991)
se prislusnici této generace narodili mezi lety 1943 a 1960. Jini autofi pouzivaji trochu jiné

Casové intervaly. Napfiklad autofi Lancaster a Stillman (2002) uvadi rozmezi 1946-1964.

Jednd se o nejstarsi generaci, ktera se v soucasné dobé vyskytuje natrhu préce.
Ackoliv vétsina je jiz v dichodovém véku, fada z nich i presto stale pracuje. Prislusnici této
generace byvaji workoholici zvykli pracovat i v sobotu. Upfednostiiuji pracovni zivot
pred osobnim zivotem a motivuje je snaha o prestiz a spoleCenské postaveni, které je pro né
velmi dualezité. (Berg, 2020, s. 132) Nevyhodou na pracovisti v porovnani s ostatnimi

generacemi je pro né€ neznalost cizich jazyka.

Babyboomers byvaji optimistiCti, sob&stacni, nezavisli, vynalézavi, sebevédomi a
loajalni. Prekazkou proné je prizpusobeni se novym trendim a technologiim jak
na pracovisti, tak v osobnim zivoté. Preferuji tedy klasickou hierarchickou strukturu
na pracovisti. Vzhledem ke komunistickému rezimu v Ceskoslovensku byli vychovani

k praci v tymu a respektu k autoritdm a institucim symbolizujicim jistotu.
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Povalecné obdobi je spojeno s nizkou nezaméstnanosti a zenskou emancipaci
projevujici se naptiklad nastupem zZen do zaméstnani, které do té¢ doby byly typické spise
pro muze. (Berg, 2020, s. 132) Naopak v USA byly vétsinou Zeny v domécnosti s détmi a
do zameéstnani chodili jen muzi. Toto obdobi je spojeno s pozitivnimi ekonomickymi

zménami, beéhem kterého probehly dvé ménové reformy (v roce 1945 a 1953).
3.1.2 Generace X

Prislu$nici generace X jsou narozeni mezi lety 1961 a 1981. (Berg, 2020, s. 133) Stejné
datovani pouzili ve své knize i autofi Strauss a Howe, ktefi tuto generaci nazyvali tfinactou
generaci. Americti autofi Bruce Tulgan a Carolyn Martin ve své knize z roku 2002 datuji
generaci X do ¢asového intervalu 1965 a 1977. (Reeves, 2007, s. 3) V Ceské republice je
generace X znama spiSe pod nazvem Husakovy déti pojmenovana podle tehdejSiho

Ceskoslovenského prezidenta Gustava Husaka.

V praci jsou prislusnici generace X podobné jako baby boomers loajalni viici svému
zaméstnavateli a dlouhodobé setrvavaji v jedné firme€, maji radi jistotu a piekazkou pro né
jsou moderni technologie s kterymi nejsou tak zru¢ni jako mladsi generace. (Horvathova,
2016, s. 136) Zduvodu velkého pracovniho nasazeni a napiiklad 1 castych
dvandctihodinovych smén u nich dochazi casto k syndromu vyhoteni. Na rozdil od generace
Baby boomers pro n¢ ale neni prace dulezitéjsi nez osobni Zivot a snazi se tyto dvé roviny

skloubit.

Co se tyCe osobniho zZivota, vyrustali piislusnici v dob€ spoleCenské, rodinné i finan¢ni
nejistoty. V rodinach dochazelo k ¢astym rozvodum. (Horvathova, 2016, s. 136) A i z téchto
divodi maji spiSe pesimisticky pohled nasvét. V dasledku pfirozeného vyvoje
se u generace X prodluzuje délka zivota a tim padem se musi prodlouzit i nékteré zivotni
faze. DelSim zivotnim obdobim, nez u pfedchozich generaci je détstvi, a tak lidé dospivaji
pozdéji. Toto plati 1 u nasledujicich generaci generace Y a Z. (Berg, 2020, s. 114) Posouva
se tim 1 vék, kdy se obvykle uzaviralo manzelstvi. V dobé jejich dospivani se ve svéte prvné
objevujici negativni spoleCenské jevy-drogy, sexualné prenosné choroby nebo napiiklad

interrupce.
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V Ceskoslovensku v té dob& pojem nezaméstnanost v podstaté neexistoval a volny
pracovni trh také ne. Kvili tehdejsimu rezimu méla generace X omezené zivotni prilezitosti.
Je pro né dulezita kariéra, ale zaroven i rodina. Nebylo pro né neobvyklé souziti dvou
generaci. (Berg, 2020, s. 133) AZ po padu komunismu mohli zadit cestovat, studovat jazyky
pfipadné zalozit vlastni podnikani. Je pro n¢ dilezita seberealizace a individualni ¢innosti

preferuji pted praci v tymu.
3.1.3 Generace Y

Pojem generace Y se poprvé objevil na pocatku 90. let v americkém Ccasopise
Advertising Age. (Millerovd, 2020) Tato generace u nds byva nazyvana také pocitaCovou
generaci nebo Havlovy déti. Dalsi vzita svétova oznaceni jsou napiiklad milenidlové,
NetGen, Echo boomer, Baby busters nebo tfeba Digitalni generace. Co se tyCe datovani,
podobné jako u pojmenovani generace se jednotlivi autofi ve svych nazorech lisi. Autorka
Monika van den Bergova ve své knize (2020) uvadi ro¢niky narozeni mezi lety 1982 a 2004.
Od horni hranice tohoto rozmezi se velmi odliSuje autorka Petra Horvathova a kolektiv
(2016), kterd generaci Y datuje pouze do ro¢niku narozeni 1995. Americti autoii Howe a
Strauss (1991) uvadeéji Casovy interval 1982-2000 a autofi Martin a Tulgan (2002) uvadi
roCniky 1978 az 2000. (Reeves, 2007, s. 3)

V soucasné dobé je generace Y ekonomicky aktivni a z pohledu zaméstnavatela tvori
perspektivni ¢ast pracovniho trhu. (Millerova, 2020) Prislusnici generace Y jsou velmi
ambicidzni, ale nejsou kvili zaméstnani ochotni obétovat sviij osobni zivot. Kladou tedy
velky dirraz na skloubeni osobniho a pracovniho zivota. (Horvathova, 2016, s. 144) Dalezité
jsou pro n€ piijemné pracovni podminky, coz mize zahrnovat i flexibilni pracovni dobu,
misto zamé&stnani, moznost homeoffice ale 1 pratelsky kolektiv. V ptipadé nespokojenosti
jim necini problém zaméstnani zmenit. Stale hledaji néco nového, lepsiho, nevadi jim zmény
a maji dobré adaptacni schopnosti s ¢imz souvisi vysoka flexibilita téchto zaméstnanca.
(Berg, 2020, s. 134) V préci je pro né také dilezita moznost dalsiho vzdélavani, profesniho

rastu a raznorodost pracovni naplné.
Oproti predchazejicim generacim tato generace vyrastala v relativné klidném a
svobodném obdobi, coz vyznamné ovlivnilo jejich Zivotni postoj, ve kterém vyznavaji

svobodu, pohodu a nasledovani svych sni. Neradi na néco Cekaji a jsou velmi kreativni. Je
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pro né velice dilezita financni stabilita, ale na druhou stranu se neboji vzit si ptjcku. Penize
jsou pro né narozdil od pfedchozich generaci prostiedkem. (Berg, 2020, s. 135) Jedna
se o prvni globalizovanou generaci zijici ve svété internetu a otevienych hranic. Z toho
divodu se generace Y vice zabyva globdlnimi problémy, ekologii a lidé vice berou ohledy
na zivotni prostredi, respektuji jiné rasy, orientaci ¢i nabozenstvi. (Millerova, 2020) Moderni
technologie jsou pro né samoziejmosti a jejich pouzivani je soucasti jejich kazdodenniho

zivota jak v préci, tak v osobnim zivoté.
3.14 Generace Z

Generace Z je jinak také nazyvana generace rodné zeme¢, bytova generace, post
milenidlové nebo také generace M podle slova ,multitasking®. Casové intervaly vymezeni
generace Z se u jednotlivych autort lisi podobné jako tomu bylo u generace Y. Dle Moniky
van den Berg (2020) se jednd o jedince narozené od roku 2005 do soucasnosti. Horvathova
a kolektiv uvadi roky narozeni od roku 1996 do 2010. Ceska verze asopisu Forbes sem

zatazuje roCniky od roku 1998 do soucasnosti. (Millerovéa, 2020)

Podle nékterych autord tedy jiz generace Z vstoupila na pracovni trh, podle jinych
nikoliv. V budoucim zaméstnanim jim bude schopnost bez problému pouzivat moderni
technologie velkou vyhodou. Z toho divodu tak budou daleziti pro starSi generace, které
budou hledat vykonné a talentované zaméstnance. Casto nezvladaji dlouho udrzet pozornost
a davaji tak prednost tomu rychle odvést svou praci, nez aby se soustiedili na jeji kvalitu.
(Horvathova, 2016, s. 134) Jejich cilem nebyvd vybudovéani kariéry u jednoho
zameéstnavatele, Casto praci stfidaji a nejsou tedy moc loajalnimi zaméstnanci. Je pro né
dilezité neformalni pracovni prostfedi, flexibilni pracovni doba a podobné benefity. (Kvapil,

2016)

Tato generace je prvni generaci, kterd je od malicka zvykld pouzivat moderni
technologie, bez kterych si ve vétsin€ pfipada nejsou schopni predstavit zivot. V disledku
toho jim Casto chybi kontakt s ptirodou. (Berg, 2020, s. 136) Velmi je ovliviiuji socialni sité
zejména pak Instagram ¢i YouTube. Jejich zivotni postoj ovlivnila zvySena rozvodovost, a
tedy rozpad rodiny. Rychle dospivaji a chtéji byt co nejdiive nezavisli. Pro radu si chodi

spiSe ke svym vrstevnikim, nez ke starSim a zkuSenéjSim.
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3.2 Mzda

Mzdou se rozumi penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (tj. naturalni mzda)
poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti, odpoveédnosti
a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, dosahovanych pracovnich vysledkt
a celkové pracovni vykonnosti. Coz je upraveno v § 109 odst. 4, zdkoniku prace. (Mzdy
2020, s. 79) Odménovani zameéstnancu za vykon prace v zakladnich pracovnépravnich
vztazich je komplexné upraveno zakonikem prace. (Brina, 2016, s. 187) Vsichni
zamestnavatelé neuvedeni v § 109 odst. 3, zakoniku prace poskytuji svym zaméstnancim
mzdu. Zameéstnavatelé ve vy¢tu uvedeni jako naptiklad stat, statni fond nebo Uzemni

samospravny celek, poskytuji svym zaméstnancim platy.

Zakladnim rozdilem mezi zaméstnavateli poskytujicimi platy a mzdy je takovy, ze
zaméstnavatelé, ktefi svym zaméstnanci vyplaci mzdy svou hlavni Cinnosti sméfuje
predev§im k dosazeni =zisku. Narozdil odtoho zameéstnavatelé poskytujici svym
zaméstnancim platy jsou prevazné financovani z vefejnych zdroja. Proto je zpusob
poskytovani plati i jejich vySe upravena zakonikem prace. Existence pracovnépravniho
vztahu neni davodem k vyplaceni odmény. Vyplaceni odmény je podminéno vykonem

préce.

3.2.1 Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejniz§i pifipustnou odmeénou zaprici v zdkladnim
pracovnépravnim vztahu. Vztahuje se tedy nejen na zaméstnance v pracovnim pomeru, ale
také na zaméstnance mimo pracovni pomér, coz jsou zamestnanci na dohodu o provedeni
prace a dohodu o pracovni ¢innosti. Minimalni mzda je stanovena zakonem ¢. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace, ve znéni pozd€jsich predpisu a je uplatiiovana jak podnikatelské sfére, tak
ve vefejnych sluzbach a spravé, pokud neni sjednana kolektivni smlouva. Vlada kazdy rok
stanovuje nafizenim vysi minimalni mzdy a podminky pro jeji poskytovani vzdy s u€innosti

od pocatku kalendarniho roku.
V ptfipadé, ze zaméstnanec nedosdhne svoji mzdou, platem ¢i odménou na vysi

minimalni mzdy, zaméstnavatel musi zameéstnanci Castku doplatit. Z tohoto davodu

se do mzdy ¢i platu nezahrnuji pfiplatky za praci prescas, priplatky za svétek, v noci,
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v sobotu a nedéli, ptiplatky za praci ve ztizeném prostiedi a odména za pracovni pohotovost.
(Kolektiv autord, 2020, s. 84) U vySe minimalni mzdy se nerozliSuje, zda se jednd

o pracovni pomeér na dobu urcitou ¢i neurcitou, ani zda sejednd o soubézné pracovni

pomeéry.

Dne 16. listopadu 2020 bylo nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. o minimalni mzdg,
o nejnizsich trovnich zarucené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi
priplatku ke mzdé za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi, které stanovuje vysi minimalni

mzdy, zménéno nafizenim vlady €. 487/2020 Sb.

Vy$e minimalni mzdy v CR
e zdkladni sazba minimdlni mzdy pro rok 2020 byla pro stanovenou tydenni
pracovni dobu 40 hodin 14 600 K¢ v ptipade hodinové mzdy 87,30 K¢
e zdkladni sazba minimdlni mzdy prorok 2021 je pro stanovenou tydenni

pracovni dobu 40 hodin 15 200 K¢ v ptipade hodinové mzdy 90,50 K¢

V pfipadé, ze zaméstnanec pracuje na jinou nez 40 ti hodinovou tydenni pracovni
dobu, je tfeba minimalni mzdu zvysit. Pokud zaméstnanec neodpracoval vSechny sjednané
smeény nebo ma sjednanou kratsi pracovni dobu a je odménovan minimalni mzdou, nalezi

mu minimalni mzda ve vysi odpovidajici odpracované dobe. (Kolektiv autort, 2020, s. 84)

Hlavnim divodem existence minimalni mzdy je ochrana jak zameéstnance, tak
zaméstnavatele. Jednou z funkci minimalni mzdy je funkce socialné-ochrannd. Ta ma
zamestnanci zajistit, vysi pfijmi nad minimalni zivotni Grovni. Zaroven jsou ji zajiStény
rovné podminky mzdové konkurence. Druhou zdkladni funkci je funkce ekonomicko-
kriterialni, kdy zaruCeni minimalni mzdy ma motivovat nezaméstnané k hleddni prace
namisto pobirani socialnich davek. Zarovei ma byt minimalni mzda ochranou proti nekalé

souteézi vzniklé vyplatou pfili§ nizkych mezd.

3.2.2 Zaruéena mzda

ZaruCenou mzdou je mzda nebo plat, nakterou zaméstnanci vzniklo pravo
podle tohoto zakona, smlouvy, vnitiniho pfedpisu, mzdového vyméru nebo platového

vymeéru. (Zakonik prace 262/2006 Sb.) Zaruc¢ena mzda nalezi zameéstnancim, jejichz mzda
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neni uvedena v kolektivni smlouvé a zaméstnanctim, ktefi za svou praci dostavaji plat. Vyse
zaruCené mzdy a podminky jejiho poskytovani jsou stejné jako u minimalni mzdy stanoveny
nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb. Toto nafizeni rozdéluje osm skupin profesi rozdélenych dle

slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti vykonavanych praci.

Tabulka 2- Zarucena mzda

ZaruCend mzda
Skupiny profesi r. 2020 r. 2021
K¢&/mesic Ké&/hodina K¢&/mesic Ké&/hodina
L. 14 600 87,30 15 200 90,50
2. 16 100 96,30 16 800 99,90
3. 17 800 106,40 18 500 110,30
4. 19 600 117,40 20500 121,80
5. 21700 129,70 22 600 134,40
6. 24 000 243,20 24900 148,40
7. 26 500 158,10 27 500 163,90
8. 29 200 174,60 30400 181,00

Zdroj: NV €. 567/2006Sb.; Kolektiv autord, 2020, s. 85; vlastni zpracovani
3.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody jsou opatfenim zameéstnavatele ur€enym pro jeho pracovniky,
které jsou poskytovany navic k penézni odméné, tedy mzdé ¢i platu, a svym zptasobem
zlepsuji blahobyt pracovnikii. (Armstrong, 2009, s. 382) Jedna se o dodatecna penézita
plnéni, nebo plnéni penézité hodnoty. Poskytovani zaméstnaneckych benefitli je soucasti
péce o zamestnance. Zamestnanecké benefity nejsou mzdou, odménou za vykonanou praci
a jednoduse nesouvisi s pracovnim vykonem zaméstnancem. S ¢im benefity naopak souvisi

je postaveni zaméstnance ve firmé, jeho funkce nebo napfiklad délka jeho ptisobeni ve firmé.

To, jaké zaméstnavatel poskytuje benefity ho odlisuje od jiného zamé&stnavatele, tedy
od konkurence a tim se posiluje prestiz zaméstnavatele a firemni kultura. Samotné
poskytovani benefiti 1ze sjednat v pracovni, kolektivni ¢i jiné smlouve, pripadné vnitinim
predpisem zaméstnavatele. Zaméstnanecké benefity slouzi kosobnim potiebam

zamestnancu, jsou nastrojem ziskani a udrzeni si vysoce kvalitnich zaméstnancli a také
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zvySovani jejich oddanosti. (Blaha, 2013, s. 110) Nestimuluji zaméstnance pouze
ke kratkodobému pracovnimu vykonu, ale pusobi nané dlouhodobé. Mnohdy jiz
zaméstnanci poskytovani benefitl nepovazuji vylozené za vyhodu, ale berou to jako
standardni soucast zameéstnani. Jiz zavedené benefity je pro zaméstnavatele obtizné
omezovat nebo rusit, a to predev§im z divodu podnécovani nespokojenosti zaméstnanca.

(Dvorakova, 2012, 5.325)

V dnesni dobé¢ jiz existuje dlouhy vycet vyhod, a to jak v penézni, tak v nepenézni
formé. To, jaké firma poskytuje zaméstnanecké vyhody je dulezitym kritériem pii hodnoceni
pozice firmy na trhu (Briha, 2016, s. 233) a zaroveri jsou nabizené benefity citlivé vnimany
pfipadnym novym uchazecim o zameéstnani. Nektera plnéni poskytovana formou vyhod
jsou v ur€itych ptipadech osvobozena od dané z piijmu, tudiZ neni tfeba z nich odvadét
odvody na socialni a zdravotni zabezpeCeni, a i ztoho duvodu jsou vyhodna jak

pro zameéstnance, tak pro zaméstnavatele.

3.3.1 Funkce zaméstnaneckych vyhod

V predchozi kapitole bylo zminéno, ze zaméstnanecké benefity jsou specialnim
druhem odmeény. Cokoliv, co se tyka odmefiovani ma obecné silné motivacni funkci. Dal§im
divodem, pro¢ jsou benefity stale obliben€jSimi je, ze posiluji rovnovahu pracovniho a
soukromého zivota zaméstnance. Treti dilezitou funkci je funkce tUsporna. Na nékteré
benefity se totiz vztahuji danové a odvodové ulevy a rizné vyhody pro zaméstnance.

Pro zaméstnavatele to tedy znamena usporu mzdovych nakladu.

Jiz zminénou vyhodou je odliSeni od konkurence pii naboru novych zaméstnancu.
Moznosti poskytovanych benefiti mohou hrat u uchazeci velkou roli, a to i z toho divodu,

ze se podle nich dd odhadnout pfistup zameéstnavatele ke svym zaméstnanctim.

3.3.2 Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Spravné zvoleny systém poskytovani zameéstnaneckych vyhod a soucasné i vhodny
systém odmeénovani zajistuje organizaci velkou konkuren¢ni vyhodu na trhu préce a zdroveni
se tim stabilizuje fluktuace zameéstnanct organizace. (Machacek, 2010, s. 1) Pokud je systém
$patn€ nastaveny muze mit negativni vliv na spokojenost a loajalitu stavajicich pracovnikt

ale zaroven i na ziskavani pracovniki novych. Je tedy nutné pfedem zhodnotit veskeré
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vyhody a nevyhody. Rozlisuji se dvé hlavni moznosti poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
Tyto moznosti odliSuje mira, jakou se zaméstnanec podili narozhodovani o tom, jaké

benefity a v jaké mife bude Cerpat.

Jednotny systém
Prvni z moznosti je jednotny program pro vsechny zaméstnance. Pro tento zptsob

existuje také nazev plosny systém ¢i fixni systém. To znamena, ze kazdy zaméstnanec ma
narok na veskeré benefity, které firma nabizi a je jen na ném, zda je vyuzije €i nevyuzije.
(SikyE, 2012, s.143) Tento systém se uplatiiuje pfedevsim u organizaénich slozek statu,
prispévkovych organizacich a ve statnich podnicich. (Briiha, 2016, s. 235) Byva obliben také
umalych a stfedné velkych podniki zejména kvali snadnému zavadéni a nasledné
administraci. Fixni systém v organizacich Ceské republiky stale pievysuje. Poskytuje ho

priblizn€ 90 % organizaci. (Peikerova, 2003, s.299)

Vyhodou tohoto systému je, jak jiz bylo zminéno, ze kazdy zaméstnanec bez rozdilu
ma ndrok na veskeré zaméstnanecké vyhody poskytované firmou a je jen na ném, zda a jaké
vycerpa. Funguje zde princip solidarity. Nevyhodou jednotného systému je, ze ve vétSinou
firma voli spiSe takové benefity, které jsou levnéjsi a jsou pro ni ¢astecné nebo zcela dafiove
uplatitelné. Zaroveri to je pro zaméstnavatele nevyhodou, jelikoz musi investovat i
do takovych benefiti, o které zaméstnanci nemaji zajem bud vibec, nebo minimalng.

(Machacek, 2010, s.2)

Dal§i nevyhodou je neefektivita systému, jelikoz nebere v potaz individualitu
zaméstnancl. VeétSinou tento systém byva zavadén bez predchoziho prizkumu
mezi zaméstnanci. Organizace se poté ve vétsin€ piipadi drzi zavedenych postupi a

pfizpasobeni pozadavkiim zameéstnancu i celkové zmény provadi zcela vyjimecné.

Diferencovany pristup

Ve druhém pripadé muze zaméstnavatel zvolit systém diferencovaného piistupu, kdy
se lisi zaméstnanecké benefity bud’ pro jednotlivce, nebo pro rizné skupiny zaméstnancu.
V takovém piipadé€ si musi zaméstnavatel dat pozor na respektovdni zdsady rovnosti a
zédkazu diskriminace, kterd je definovand v §16 Zikoniku price. Za diskriminaci
se nepovazuje, pokud je rozdilné zachazeni se zaméstnancem nezbytné pro vykon jeho prace

a vyplyva to z povahy jeho pracovnich ¢innosti. Tento systém byva také jinak nazyvany
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cafeteria systém ¢i flexibilni systém a vznikl v 70. letech 20. stoleti v USA. (Poor, 2018, s.
3) Zaméstnanci si vybiraji benefity z pfedem stanovené nabidky a v pfedem stanoveném
rozpoctu na urcité obdobi, zpravidla to byva rok, ale lze stanovit limity 1 na delSi ¢i kratsi
obdobi. (Braha, 2016, s.235) Nabidku i stanoveny rozpocet je mozné diferencovat
podle riznych kritérii jako je napiiklad pracovni vykon nebo pracovni podminky. (Sikyf,

2014, s. 124)

Vyhodou diferencovaného piistupu je, Ze mize byt pro zaméstnance vice motivacni
nez jednotny systém. Vétsi motivace vyplyva z toho, ze zaméstnanci jsou ruzného véku,
pohlavi, maji jiné rodinné zazemi, coz souvisi sjinymi zivotnimi potfebami. Pokud
se zivotni situace zameéstnance zmeni, je v pripadé flexibilniho systému pro n€j mnohem
jednodussi upravit si Cerpani zaméstnaneckych benefiti dle svych potieb. Preference
zaméstnaneckych vyhod vyplyvaji také z délky pasobeni v organizaci, druhu vykondvané
prace, ale i ze zazemi pracovisté (Koubek, 2007, s.321) Cafeteria systém je obecné
povazovan za spravedlivéjsi a ekonomicky efektivnéj§i. Ve firmach, kde je tento systém

uplatiiovan, Cerpaji zaméstnanci své moznosti témét ze 100 %.

Nové také existuje systém osobnich uctu, ktery funguje stejnym zpusobem jako
flexibiln{ systém s tim rozdilem, ze kazdy zamé&stnanec ma své osobni konto a na ném urcity
pocet penéz nebo bodd. Tyto body poté pouZije na benefity dle svych preferenci. Castka
nautu muze byt pro vSechny stejna, nebo muze byt odstupfiovana podle pfedem

stanovenych kritérii ale opét s ohledem na respektovani zasad rovnosti. (Briha, 2016, s. 236)

Dle Armstronga (2009, s. 389) je pét hlavnich divodu pro zavedeni flexibilniho
systému poskytovani zameéstnaneckych vyhod do organizace. Prvnim divodem je jiz
zminéné uspokojeni individualnich potfeb zaméstnanci, ktefi si mohou vyhody vybrat
v souladu s jejich zivotnim stylem a potfebami. Druhym duvodem je efektivita investice,
kdy néklady zaméstnavatele na benefity se skute¢né vyplati a zaméstnanci ziskdvaji pro né
zajimavéjsi vyhody. Dale se timto systémem da efektivnéji kontrolovat obliba jednotlivych
benefit a tim padem se daji provadét dalsi zlepSeni. Flexibilni systém ma také, jak jiz bylo
zminéno, pozitivni vliv na stabilizaci stalych pracovnikt a ziskavani pracovnikti novych.

Dochazi také k optimalizaci a harmonizaci pracovnik podminek.
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Diferencovany pfistup poskytovani benefiti ma i své nevyhody. Jednou z nich je velmi
naro¢na priprava pro zavedeni a naslednd administrace a evidence. At uz se jednd o volbu
vyhod, kritéri{ pro ¢erpani a nastaveni podminek nebo samotny vybér dodavatelti benefitu.

(Peikerova, 2003, s. 295).

Kombinace jednotného a diferencovaného pristupu

Flexibilni a fixni zplsob poskytovani zameéstnaneckych benefiti maji své kladné a
zaporné stranky. Z toho divodu stale vice firem zavadi kombinaci téchto dvou moznosti,
kdy zaméstnanci Cast benefita Cerpaji povinné a druhou ¢ast voli a Cerpaji dle svych potieb.
Vétsinou byvaji plosné poskytovany benefity jako je penzijni piipojisténi, dovolend navic
nebo tieba stravenky. Volitelna ¢ast vétSinou zahrnuje benefity jako piispévky na sport,

kulturu a rekreaci, zdravotni péi nebo zivotni pojisténi. (Sikyt, 2014, s. 124)

Briha vesvé knize uvadi (2016) kombinaci jednotného systému benefiti a
nadstandardniho balicku pro zaméstnance na vysSich pozicich. Cilem tohoto systému je
udrzeni motivace, spokojenosti a loajality kliCovych manazer a fidicich pracovniku.
Mezi nadstandardni benefity fadi napiiklad sluzebni notebook, mobilni telefon a automobil
i k soukromym ucelim, zajisténi individualni zdravotni péce, zvyhodnéné zivotni pojisténi

a podobng.

Briha také popisuje jednotny systém benefitd, jehoz soucasti jsou nékteré
zameéstnanecké benefity zaméfené na socidlné slabsi zaméstnance. To zahrnuje benefity
naptiklad ve formé socialnich pujéek a jinych vypomoci. Byva vyuzivano zejména
v takovych organizacich, kde pracuji méné kvalifikovani manudlni pracovnici s nizs§imi

vydlky.

Outsourcing zaméstnaneckych vyhod

Zavadeéni flexibilniho systému poskytovani benefiti ve firmé ma, jak jiz bylo zminéno,
velkou nevyhodu v naroCnosti prizkumu mezi zaméstnanci a nasledné administrace a
evidence. Jde tedy o velkou zatéz jak z finan¢niho, tak z Casového hlediska. I z divodu
optimalizace nakladi spojenych praveé s administraci a personalnim zajisténim zavedeni

flexibilniho systému je podle Sikytfe (2012) a Kocianové (2010) nejjednodussim fesenim
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zavedeni flexibilniho systému benefiti pomoci outsourcingu. PfiCemz organizace muze

nechat externi firmu zabezpecit vSe tykajici se zaméstnaneckych benefiti, nebo pouze Cast.

Zejména kvuli zachovani efektivnosti volitelného systému, kdy musi zaméstnavatel
sledovat jak vyvoj benefitd na trhu, tak u konkuren¢nich podnika a zaroven komunikovat
se zaméstnanci za uCelem zji§téni jejich aktualnich potieb pfistupuji organizace
k outsourcingu volitelného systému. Na trhu existuji spolecnosti, které firmam nabizi
vytvoreni systému poskytovani benefit a nasledné sleduji trendy a legislativni zmény, ¢imz
se velmi usnadni prace organizace. (Styblo, 2011, s. 398) Firmy zabyvajici se outsourcingem
nabizi napfiklad predplacené platebni karty, univerzalni ¢i ucelové vazané papirové
poukazky které je mozné vyuzit ve vybranych obchodech, restauracnich zafizenich ale
napiiklad 1 ve sportovnich fitness centrech. (Toth, 2010, s. 317) Firmy vétSinou také
poskytuji bud’ internetové nebo mobilni aplikace, kde je prehledné zobrazeno konto
zamestnance, ktery do n€j ma pristup 24 hodin denné. NejCastéji timto zpisobem byvaji
poskytovany piispévky na kulturu, sport a rekreaci ale ani ptispévky k uhradé nadstandardni
zdravotnické péCe nejsou vyjimkou. Zaméstnavatelé také ve vétsin€ piipadd voli takové
benefity, které jsou na stran¢ zaméstnance osvobozeny od danového zatizeni. V nekterych
ptipadech voli i1 takové benefity jako pfispévek na benzin ¢i dopravu, které pro zaméstnance

jsou danovym piijmem. (Briha, 2016, str. 236)

Pfi rozhodovani o najmuti externi firmy za timto ic¢elem by méla nejdiive organizace
porovnat své naklady oproti nakladim firmy zajist'ujici benefity vCetné pocatecni investice,
nakladiim na tdrzbu a podobné. Outsourcing vSak byva témér stejn€ financné narocny jako
zavadéni systému vlastnimi silami, ale rozdil spociva zejména v kvalité a kvantité
poskytované Cinnosti (Maisner, 2012, s. 32). Dal§im dualezitym kritériem je zjisténi, zda
firma bude nasledné poskytovat kromé spravy systému i poradenstvi v této oblasti, jestli
spolu s benefity zajisti i sit’ dodavatel téchto benefiti a smlouvy s nimi a v neposledni fadé

dobu potfebnou k implementaci systému.

Jednou z nejcastéji vyuzivanych firem je firma MultiSport Benefit, s.r.o., ktera nabizi
za mésicni poplatek kartu, se kterou zaméstnanec ziska vyhodnéjsi ¢i volny vstup do vice
nez 2200 mist v Ceské a Slovenské republice zamé&fenych na sportovni & relaxaéni aktivity.

Takova karta se vyplati vS§em zaméstnanctim, ktefi navstévuji takové zatizeni alespon jednou
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tydng. Dalsi ¢asto vyuzivanou firmou je napiiklad spolegnost spole¢nost Sodexo Pass Ceska
republika a.s., kterd poskytuje jak klasické papirové stravenky, tak stravenkové platebni

karty ale také Flexi Passy, €i Relax Passy, které maji Siroké spektrum vyuziti.

3.3.3 Typy zaméstnaneckych vyhod

Michael Armstrong déli zaméstnanecké vyhody do péti hlavnich kategorii — osobni
bezpecnost, penézni pomoc, osobni potieby, podnikové automobily a dobrovolné vyhody.
(Armstrong, 2009, s. 383) Do osobni bezpe¢nosti zahrnuje naptiklad zdravotni péci, tedy
zabezpeCeni zdravotniho pojisténi, pojiSténi pro piipad umrti v zaméstnani, osobnich urazi
a sluzebnich cest. Déale sem patii nemocenské davky, které po urc¢itou dobu nemoci poskytuji
plnou mzdu ¢i plat. Dle § 67 zakoniku prace nalezi zaméstnanci, unéhoz dochazi
k rozvéazani pracovniho poméru vypoveédi danou zameéstnavatelem ¢i dohodou z divodu
nadbyteCnosti, odstupné v zakonem dané vysi. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)
Zaméstnavatel ale mize poskytovat benefit dodatecného odstupného nad ramec zakonem

dané castky.

Mezi penézni pomoci Armstrong fadi podnikové pujcky, a to jak bezurocné nizsi
Castky, tak na vétsi pajCky urCené napfiiklad na rekonstrukci bydleni. Patfi sem také pajcky
na permanentky, coz zahrnuje predplatné na kulturni ¢i sportovni udalosti nebo jizdné.
Podniky finan&nich sluZeb také poskytuji benefit pomoci pii splaceni hypoték. Casté jsou
také prispévky na st€éhovani zaméstnanci v piipadé premisténi zaméstnance do jiného
meésta. Do kategorie osobnich potieb jsou zahrnuty zaméstnanecké vyhody jako matetska i
otcovskd dovolend nad zakonem stanovenou vysi, volno z osobnich divodd, provoz
podnikovych jesli ¢i matefskych Skol, pfipadné prfispévky na tuto péci. Patifi sem také
naptiklad poradenské sluzby pied odchodem do dichodu, vyhodnéjsi ceny vyrobki ¢i
sluzeb poskytovanych podnikem pro zaméstnance ¢i poukazky do raznych sportovnich a
spolecCenskych zafizeni. Mezi dobrovolné zameéstnanecké vyhody Armstrong fadi naptiklad
bezplatné parkovani a ndpoje na pracovisti, poradani pracovnich vecirkt, teambuildingt,

zapujCeni pocitace, jizdniho kola, ¢i dokonce pojisténi domacich mazlicka.
Josef Koubek ve své knize (2007) dé€li zaméstnanecké vyhody do tfech kategorii. Prvni

kategorii jsou benefity socialni povahy, kam tadi pojisténi, pajcky, dovolenou a prispevky

na sport, kulturu, rekreaci a podobné. Druhou kategorii jsou benefity, které souvisi s praci.
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Sem Koubek fadi pfispévky na stravovani, ndpoje na pracovisti, piispévek na ubytovani
blize k zameéstnani, pfispévky na dopravu do zamé&stnani ale také piispévky na vzdélavani a
razna Skoleni. Posledni kategorii jsou benefity spojené s postavenim zaméstnance
v organizaci. Tato kategorie zahrnuje sluzebni mobilni telefon, notebook, automobil,

nadstandartni vybaveni kancelate, nebo dokonce podnikovy byt.

3.3.4 Vybrané mzdové benefity

Sluzebni automobil k soukromym ucelum

Jednim z nejrozsifenéjSich zameéstnaneckych benefitt je pouzivani sluzebniho vozidla
i pro soukromé ucely. Zaméstnanec ma automobil k dispozici i mimo pracovni dobu, a to i
beéhem vikendd, svatki a dovolenych. V pfipadé podnikateld jsou naklady spojené
s pouzivanim automobilu pouze ¢astecné danoveé uznatelné a je tieba je kratit. V piipade
odpist je to pfimo stanovené ustanovenim § 28 odst. 6 zakona o danich z pfijmu. V ostatnich
ptipadech to vyplyva z § 23 odst. 3 zdkona o danich z pfijmu. (Hnatek, 2020, s. 30) Pomér
kraceni nakladi neni pfimo zakonem stanoven, proto se doporucuje vychazet z poméru
ujetych kilometri pro podnikatelské ucely ku celkovému poctu ujetych kilometrd v daném

roce. Silni¢ni dan je v tomto pfipadé jedinym danové uznatelnym ndkladem v plné vysi.

Pro zaméstnance je bezplatné uzivani sluzebniho vozidla k soukromym ucéelim
nepenéznim zdanitelnym piijmem ve vysi jednoho procenta vstupni ceny automobilu véetné
DPH zakazdy 1 zapocaty kalendaini meésic poskytnuti vozidla. Pokud zminéné jedno
procento odpovida naptiklad 700 K¢ (tj. vstupni cena automobilu byla 70 000 K¢), povazuje
se za piijem zaméstnance 1000 K¢, coz je minimalni mozna castka. (Pelech a kol. 2018, s.
36) V pripad€, ze se jednd o vozidlo pofizené na leasing, je vychdzeno ze vstupni ceny
puvodniho vlastnika. Zakon o danich z pfijmt zde neuklada povinnost kraceni odpist ani
jinych vydaja, jako je tomu v pfipadé podnikatelti. Zaméstnavatel je tedy muze v plné vysi

nechat v danovych nakladech. Vyjimkou jsou pohonné hmoty.

Zamgéstnanec by si mél pohonné hmoty soukromych jizd hradit sam. Da se to fesit
naptiklad tim zplGsobem, ze zaméstnavatel bude hradit celou vysi spotiebovanych
pohonnych hmot a ¢astku odpovidajici spotfebé na soukromé cesty bude zaméstnanci
strhavat ze mzdy. DalSi moznosti je, Ze zamé&stnanec pfislusnou Castku uhradi ze svych

prostifedkt na ucet zaméstnavatele, piipadné€ do pokladny spolecnosti.
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Pokud by ale zameéstnavatel v ramci benefitu chtél zaméstnanci hrazeni soukromych
cest odpustit, tudiz by byly veskeré pohonné hmoty hrazeny zaméstnavatelem, je nutné, aby
vydaje na soukromé cesty zameéstnavatel vyloucil z dariovych vydaja. O tuto Castku se zvysi
zaklad dan€ z prijmu ze zavislé Cinnosti zaméstnance. (Brtiha, 2018, s. 255) Pfijem navic by
potom podléhal pojistnému na socialni a zdravotni zabezpeceni. Pfipadné zhodnoceni
vozidla se promitne do zvySeni vstupni ceny, ¢imz se zaroven zvysi Castka k zdanéni a
na odvody na zdravotni a socidlni zabezpeceni. (Zakon ¢. 586/1992 Sb., zdkon o danich

z pfijmu, § 29, odst. 3)

V kazdém piipad¢ je potfeba vést evidenci neboli knihu jizd. Ta slouzi k prokdzani
vydaji napohonné hmoty a dalsi naklady jako napfiiklad parkovné. Podle pokynu
Generalniho finan¢niho feditelstvi €. 22 musi byt v knize jizd uvedeno — datum jizdy, jeji cil
aucel, pocet ujetych kilometrt, typ vozidla véetné registracni znacky, stav ujetych kilometra
k 1. lednu pfislu§ného roku a stav k 31.12. Pokud byl automobil pouzit ke soukromym
ucelim, neni tieba uvadét ucel a cil jizdy, pouze staCi do poznamky napsat, ze se jednalo

o soukromou jizdu.

Dovolena

Dle §212 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace Cini vymeéra dovolené za rok
minimalné 4 tydny. U zaméstnanct, ktefi za svlj pracovni vykon ziskavaji plat a jsou
uvedeni v § 109 odst. 3 zdkoniku price (tj. zaméstnanci statu, uzemniho samospravniho
celku, statniho fondu) je vyméra dovolené 5 tydnt v kalendainim roce. Vyméra dovolené
u pedagogickych pracovniki a akademickych pracovnika vysokych skol ¢ini v kalendainim

roce 8 tydnu.

Rada zaméstnavateld vsak jiz poskytuje svym zaméstnancim dobu dovolené
nad ramec minimalni vymeéry stanovené zakonem. Dle studie Salary & Benefits Guide 2011-
2012 mezindrodni persondlni agentury Robert Half zaméstnanci v roce 2012 povazovali
tento benefit spolu s flexibilitou pracovni doby za nejhodnotné§i benefit. (Robert Half
International, 2012, s. 1). Pro zaméstnavatele je tento benefit jednim z financéné
nejnakladnéjSich benefitd. NejCastéji byva pracovnikim poskytovan navic jeden ¢i dva

tydny dovolené. Nektefi zaméstnavatelé vSak svym zaméstnanci poskytuji tydnd vice.
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Vyhodami tohoto benefitu z pohledu zaméstnavatele mize byt vyssi motivace zameéstnancu

a tim padem i podpora vyssiho pracovniho vykonu.

Aby mohla byt dovolend navic pro zaméstnavatele dafiové uznatelnym nakladem,
musi byt sjedndna v pracovni, kolektivni nebo jiné smlouvé uzaviené se zaméstnancem ci
musi byt uvedena ve vnitinim pfedpisu zameéstnavatele. Tzv. Dodatecnd dovolena je
pro zameéstnance zdanitelnym pfijmem ze zavislé Cinnosti a vstupuje do vymeétrovaciho
zakladu pro odvod pojistného na socidlni a zdravotni zabezpeCeni. (Briha a kol., 2018, s.
256) Béhem dodate¢né dovolené nema zaméstnanec stejné jako u klasické dovolené narok

na piispévek na stravovani.

Alternativou dovolené nad rdmec zdkona jsou dny na ,zotavenou® tzv. Sick days.
Jinak nazyvané taky jako volno ze zdravotnich divodu ¢i indispozi¢ni volno. Z danového
pohledu se jednd o stejnou situaci jako v pfipadé dodatecné dovolené. Zaméstnanci mohou
takové volno vyuzit napfiklad ze zdravotnich divodu, ale i zjinych osobnich divodi.
Jednou z vyhod tohoto benefitu je, Ze zaméstnanec nemusi sviij zdravotni stav dokladat
potvrzenim zadnym Iékafskym potvrzenim ¢i potvrzenim o do¢asné pracovni neschopnosti.

(Landwehrman, 2018)

Tento benefit neni nijak legislativné upraven. Coz zajistuje svobodné rozhodnuti
zameéstnavatele, zda a za jakych podminek tento benefit zavést. Fakt, ze sick-days nejsou
upraveny zakonem, neumoziuje zameéstnavatelim kontrolu zaméstnance béhem jeho
cerpani a na jeho poruseni nelze pohlizet stejné jako na poruseni podminek docasné pracovni
neschopnosti. (Kucerova, 2018) Benefit byva nejcastéji zneuzivan naptiklad k preklenuti

pracovniho dne mezi dvéma svatky ¢i k prodlouzeni vikendu.

Je nutné benefit nastavit tak, aby nedochdzelo kjeho zneuzivani. Sick-days a
podminky jejich vyuziti musi byt uvedeny bud’ v kolektivni nebo jiné smlouvé uzaviené
se zaméstnancem ¢i ve vnitinim predpisu firmy. (Janotova, 2021) Je nutné stanovit postup
schvalovani Cerpani benefitu a jakym zptisobem bude tato skuteCnost oznamena
zameéstnavateli. Zameéstnavatelé obvykle tento benefit poskytuji v rozsahu 3 az 5 pracovnich
dna v kalendainim roce jako prekazku v praci ze strany zaméstnance (ESFCR, 2019, s. 6) a

vySe mzdy obvykle odpovida klasicky odpracovanému dni.
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Stravovani zaméstnancu

Jednémi z nejCastéji poskytovanych benefiti v nepenézni form€ jsou mimo jiné
piispévky na stravovani. (Machacek, 2010, s. 39) Divodem ¢astého vyskytu tohoto benefitu
je pfedevsim danové zvyhodnéni jak na strané zaméstnance, tak na strané¢ zaméstnavatele.
Dle § 236 Zakoniku prace je zaméstnavatel povinen umoznit zaméstnancim ve vSech
sménach stravovani. Zadnym zakonem ani vyhlaskou ale neni stanoveno, Ze je
zaméstnavatel povinen na stravovani zaméstnancum prispivat. Pokud se ale zaméstnavatel
rozhodne zamé&stnanci prispévek poskytnout je poskytnuti stravovani véetné vyse financniho
ptispévku dohodnuto v kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouvé nebo ve vnitinim predpisu
zaméstnavatele. Zaméstnavatel ma moznost hradit stravovani zcela nebo pouze Castecné.
Pokud je stravovani zameéstnavatelem hrazeno jen ¢asteCné a zaméstnanec si rozdil musi
doplatit, je tento rozdil strhavan z jeho mzdy formou srazky. Vse je ale zaloZzeno na dohodé

mezi zameéstnancem a zaméstnavatelem.

Nérok na pfispévek na stravovani vznika zaméstnanci, pokud odpracoval alesponi tii
hodiny. Zdkonem neni specifikovdno, zda se musi jednat o tfi hodiny v kuse, ¢i 0 minimalné
tfi odpracované hodiny v prabéhu celého dne. (Danové zakony, 2020, s. 36) Pokud je sména
delsi nez 11 hodin véetné povinnych prestavek, je mozné do danovych nakladi zahrnout
jesté jedno jidlo. (Bruha, 2016, s. 255) Povinnost umoznit zaméstnancim stravovani
se nevztahuje nazaméstnance vyslané nasluzebni cestu. Zaméstnancim vyslanym

na pracovni cestu ma zameéstnavatel povinnosti poskytnout stravng.

Dle tfetiho odstavce §236 Zakoniku prace muze byt zvyhodnéné stravovani
poskytnuto zameéstnancim v dobé Cerpani dovolené, byvalym zaméstnancum, ktefi odesli
do starobniho ¢i invalidniho dichodu pro invaliditu tfetiho stupné€ nebo zaméstnancim
po dobu trvani jejich do¢asné pracovni neschopnosti. To plati pouze v ptipadé, ze je tak
uvedeno v kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouveé nebo ve vnitinim pfedpisu zaméstnavatele.
Vnitini predpis pak musi byt ve vSech pfipadech vydan pisemné€, nesmi byt v rozporu

s pravnimi predpisy, nebo byt vydan zpétne.
V piipadé€, Ze zaméstnavatel poskytuje stravovani prostiednictvim externich subjekti,

nezalezi natom, zda bude zaméstnancim obédy proplacet ¢i zda jim bude poskytovat

prispévky formou stravenek. Nepenézni pfispévky nastravovdni jsou ze strany
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zameéstnavatele danoveé uznatelné do vysSe 55 % ceny jednoho jidla za sménu, maximalné
vSak do vySe 70 % stravného pro zaméstnance. (Dafiové zakony, 2020, s. 36) Za kazdy
kalendarni den pracovni cesty piislusi podle zdkona zaméstnanci stravné. Stravné ma
charakter nahrady zvySenych stravovacich vydaji. Vyse stravného piedstavuje urcity pausal
a neprokazuje se. (Hnatek, 2020, s. 39) Vyvoj vySe stravného za posledni tfi roky je uveden

v tabulce éislo 3.

Tabulka 3- Vyvoj vySe stravného

Stravné
Délka pracovni cesty

r. 2019 r. 2020 r. 2021
5- 12hodin 82-97 K¢ 87-103 K¢ 91-108 K¢
12- 18hodin 124-150 K¢ 131-158 K¢ 138-167 K¢
Vice nez 18 hodin 195-233 K¢ 206-246 K¢ 217-259 K¢

Zdroj: Vyhlaska €. 586/2020 Sb., €. 358/2019 Sb., ¢. 333/2018 Sb., vlastni zpracovani

Pokud je zaméstnanci béhem pracovni cesty poskytnuto jidlo, na které zaméstnanec
finan¢né nepftispiva, je mu kraceno stravné podle poctu odpracovanych hodin o 70 %, 35 %
a 25 %. Zaméstnanci stravné nepfislusi, pokud mu beéhem sluzebni jizdy v délce 5 az 12
hodin byla poskytnuta dvé hrazena jidla a v ptipadé délky sluzebni cesty 12 az 18 hodin tfi
hrazend jidla. (Zdkonik price, §176, odst. 2 a 3)

Zaméstnavatel se mize rozhodnout, ze bude zaméstnanci prispivat i nad zminénych
55 %, v takovém pfipad¢ je ale tento naklad dafiové neuznatelny. Dafiové neuznatelny je
také pripadny penézni pfispévek na stravovani, a to i v pfipadé€, ze vyplyva z kolektivni,

pracovni ¢i jiné smlouvy nebo je tak uvedeno ve vnitinim pfedpisu zaméstnavatele.

V pfipadé nepenézniho plnéni se na strané zaméstnance jedna vzdy o nezdanitelny
ptijem, ktery se nezahrnuje do vymétovaciho zakladu na socialni a zdravotni pojisténi.
O pfijem osvobozeny oddané sejednd i v pripadé, kdy je stravovani zajistovani
prostiednictvim jinych subjektd. Pokud ale zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci penézni
plnéni, jedna se z pohledu zameéstnance o zdanitelny piijem a zahrnuje se tak v plném

rozsahu do vymétovaciho zékladu pro odvod pojistného na socialni a zdravotni zabezpeceni.
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(Braha, 2016, s. 257) Stravenky se povazuji za nepenézni plnéni i pfesto, Ze je na nich

uvedena nominalni hodnota.

Zaméstnavatel ma hned né€kolik moznosti, jak svym zaméstnancim stravovani
poskytovat. Jednou zforem je provoz vlastniho stravovaciho zafizeni. Do zdvodni
restaurace potom chodi zaméstnanci na obéd. Za vlastni stravovaci zafizeni se zafizeni
povazuje i v pfipadé, ze je provozovano jinym subjektem, ktery zajistuje stravovani formou
sluzby. V takovém piipad¢€ se jednd z pohledu zaméstnavatele o dafiové uznatelny néaklad
v plné vysi. Do nakladti na vlastni stravovaci zafizeni se zahrnuji odpisy dlouhodobého
hmotného majetku, spotieba energie, mzdové naklady a podobné&, nezahrnuje se do nich ale
hodnota potravin, ta je dafioveé neuznatelnd. (Kolektiv autord, s. 148) Zameéstnavatel ma také
moznost uzaviit smlouvu s jinym restauracnim ¢i stravovacim zafizenim, kam zaméstnanci
na obédy dochazi. Do stravovani zaméstnancti prostiednictvim jinych subjekti se zahrnuje

1 poskytovani stravenek.

Stravenky

Stravenky patii z pohledu ucetnictvi mezi takzvané ceniny, stejné jako naptiklad
postovni znamky, kolky nebo dalni¢ni znamky. Ceniny jsou ekvivalentem penéznich
prostiedki v hotovosti a je pro né typické, ze maji vymezeny ucel. (Kadlec, 2017)
Obchodnici nemaji zakonem stanovenou povinnost stravenky piijimat, stejné tak nejsou
povinni na stravenkové poukazky vracet hotovost. Vyse hodnoty stravenky neni omezena
zadnym limitem. Je jen nauvazeni zameéstnavatele, jakou wvySi stravenek svym
zaméstnancum bude poskytovat a v jaké mife jim na n€ bude pfispivat. (Machacek, 2019, s.

44)

Nejcastejsi formou stravenek jsou klasické papirové stravenky, na kterych najdeme
uvedenou nomindlni hodnotu stravenky. Stdle vice se ale roz§ifuji 1 digitalni stravenky.
Digitdln{ stravenky funguji na podobném principu jako klasické platebni karty. Kazdy mésic
se na kartu pripiSe Castka odpovidajici ziskanym hodnotam za predchozi meésic, podobné
jako se pripisuje na bézny ucet vyplata. Zameéstnanci poté mohou v raznych obchodech
s potravinami ale i v restauracich touto kartou zaplatit. Velkou vyhodou stravenkovych karet
je, ze neni nutné fesit hodnotu nakupu jako je tomu u papirovych stravenek kvili vraceni

hotovosti. Dalsi vyznamnou vyhodou je Gispora Casu vSech ziCastnénych stran. Zameéstnanec
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ma diky aplikaci, kterou si muze nainstalovat do svého mobilniho telefonu piehled, kolik
praveé na uctu ma. Neni ale mozné si kartu samostatné ,,dobijet nebo si z ni ¢astku vybrat.
Pro stravenkové karty plati stejné dafiové podminky jako u papirovych stravenek. Vyhodou
stravenek at' uz papirovych ¢i digitadlnich je moznost vyuzivat je nejen pro stravovani
v restauraci ale i pro ndkup potravin v obchodech, které stravenky akceptuji. (Machacek,

2019, s. 43)

Nejvétsimi poskytovateli stravenek v Ceské republice je napiiklad Sodexo Pass Ceska
republika a.s., kterd poskytuje jak stravenky v papirové formée, tak e-stravenky. Spolec¢nost
noveé poskytuje také Multi Pass Card, kterd spojuje stravenky a benefity pro volny cas
do jedné karty a pfi platbé je automaticky rozpoznano, o ktery benefit se jedna. Dal§imi
vyznamnymi spole¢nostmi poskytujicimi stravenky na &eském trhu jsou napiiklad Up Ceska

republika, s.r.0., Edenred CZ s.r.0. nebo spolec¢nost Lidl stravenky v.o.s.

Stravenkovy pausal

Byla priijata novela zakona o danich z pfijma s U¢innosti od 1. ledna 2021, ktera
umoziiuje zameéstnavatelim poskytnout alternativni formu stravenek tzv. stravenkovy
pausal. Zaméstnavatel neposkytuje prispévky na stravovani ve formé naprtiklad stravenek,
ale zaméstnanec dostane prispévek ve formé penéznich prostiedkl jako soucast meésicni
mzdy. Od mzdy je prispévek ale ucetné oddélen, a tak zustava danové zvyhodnéni jak
na strané¢ zaméstnavatele, tak na strané zaméstnance. Podminkou danové uznatelnosti je
stejné jako v pfipad€ ostatnich pfispévki na stravovani odpracovani minimalné tii hodinové
smeény. Zameéstnavatel si musi zavedeni stravenkového pausalu upravit ve vnitinich
predpisech. (Hauzarova, 2021) Vyhodou tohoto systému je snizeni narocnosti administrativy

souvisejici s poskytovanim klasickych stravenek.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Ne vSechny formy vzdélavani poskytované zaméstnavatelem pro zaméstnance se daji
povazovat za nadstandartni. Je tfeba rozliSovat, zda se jednd o odborny rozvoj zameéstnance,
rekvalifikaci zaméstnance, ktera souvisi s predmétem Cinnosti zameéstnavatele i o prispévek
na vzdé€lavani, které s pfedmétem Cinnosti zameéstnavatele nesouvisi. (Briha, 2016, s. 244)
Za zaméstnanecky benefit se povazuje bud’ celd uhrada nebo jen prispévek vzdelavani, které

nemusi bezprostfedné souviset s pfedmétem Cinnosti zamestnavatele.
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Odborny rozvoj dle Zakoniku prace a §227 az §235 zahrnuje predevsim zaSkoleni a
zauCeni, odbornou praxi absolventt skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.
Zameéstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci, ktery nastupuje do zaméstnani
bez kvalifikace, hrazené zaskoleni ¢i zauCeni na prislu§nou pozici. Zaméstnavatel je také
povinen poskytnout absolventim $kol odbornou praxi, za kterou nalezi zaméstnanci mzda
¢i plat. Prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace.
Kvalifikace mize byt zvySena naptiklad studem, vzdélavanim, Skolenim nebo jinou formou.
Hlavnim rozdilem je, ze prohlubovani kvalifikace je dle zakoniku prace vzdy povazovano
zavykon prace, kdezto zvySovani kvalifikace je povazovani za prekazku v préci.

(Machagek, 2010, s. 97)

V piipadé nepenéznich plnéni vynalozenych zaméstnavatelem na odborny rozvoj
zaméstnanci souvisejici s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele je plnéni z pohledu
zaméstnance osvobozeno oddané zpfijmi ze zavislé Cinnosti a nezahrnuje
se do vymeétovaciho zakladu pro odvody na socialni a zdravotni zabezpeceni. (Briha, 2016,
s. 244) Osvobozeni od dan€ se nevztahuje na penézni plnéni ve formé mzdy, platu, odmeny,
ndhrady za usly pfijem ale ani na pfispévek na dopravu napiiklad na misto konani Skoleni.
V takovém piipadé se jednd o zdanitelny piijem, ktery se zahrnuje do vymétovaciho zakladu
pro odvod pojisténi na socialni a zdravotni zabezpeceni. Stejna pravidla plati i pro piispévek

na vzdélavani nesouvisejici s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele.

Vsechny naklady vynalozené na vzdélani zaméstnancd, at uz v penéznim nebo
nepenéznim plnéni, které souvisi s pfedmétem cinnosti zaméstnavatele jsou z pohledu
zaméstnavatele dafiové uznatelné. Pokud ale vzdélavani s pfedmétem Cinnosti
zameéstnavatele nesouvisi, nejedna se pro zaméstnavatele o daiiové uznatelny naklad. A to i
pokud je pravo na vzdelani zaméstnance uvedeno ve vnitinim pfedpisu nebo pracovni ¢i jiné
smlouvé. Zameéstnavatel muze naklady na takové vzdélani hradit bud’ na vrub nedanovych

nakladi, ze socialniho fondu ¢i zisku po zdanéni. (Briha, 2016, s. 240)
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Rekreace, sport, kultura

Do této kategorie zaméstnaneckych vyhod patii napiiklad pfispévky na dovolenou,
détské tabory, nakup listkd do kin, divadel. Radi se sem ale také organizovani firemnich
relaxaCnich ¢i ozdravnych pobytd, firemni vecirky, plesy a podobné. Sportovni oblast 1ze
rozdé€lit na pasivni benefity ve formé listkii na riizné sportovni udalosti, a na benefity aktivni

ve formé permanentek do fitness center, pfispévki na tenis a tak dale.

Zaméstnavatel mize zaméstnancim a jejich rodinnym pfislusnikim takové benefity
poskytovat v penézni forme, v nepenézni forme, ¢i kombinaci téchto dvou forem. Nepenézni
plnéni v podobé napiiklad poskytovani pifispévkt na vyuzivani kulturnich, rekreacnich a
télovychovnych zafizeni, ptispévka na ti§téné knihy, vCetn€ obrazkovych knih pro déti,
poradani kulturnich a sportovnich akci si zaméstnavatel nemuze zahrnout do dafiovych
nakladi. (Danové zakony, 2020, s. 41) Do danovych nakladi nelze nepenézni plnéni
zahrnout ani v pfipad€, ze je tak uvedeno v pracovni, kolektivni ¢i jiné smlouvé nebo
ve vnitinich smérnicich organizace. Nepenézni plnéni 1ze hradit pouze z fondu kulturnich a
socialnich potieb (FKSP), ze socialniho fondu, ze zisku anebo na vrub nedanovych naklada.
(Briha, 2016, s. 253) Naopak penézni ptispevky jejichz vyse vyplyva z kolektivni, pracovni
¢i jiné smlouvy nebo z vnitinich predpisii zaméstnavatele si miize zaméstnavatel zahrnout

do daniovych vydaju.

Z pohledu zaméstnance jsou nepenézni plnéni poskytovand zameéstnavatelem
zameéstnanci nebo jeho rodinnému pfislu§nikovi osvobozeny od dané. Podminkou
osvobozeni od dané je pofizeni zbozi nebo sluzeb zdravotniho, 1écebného, hygienického a
obdobného charakteru od zdravotnickych zafizeni, pofizeni zdravotnickych prostredki
na lékarsky predpis a pouziti vzdélavacich nebo rekreacnich zatfizeni. Pouziti zafizeni péce
o déti predskolniho véku vcetné materské Skoly, knihovna zameéstnavatele a prispévky
na knihy. Pfi poskytnuti pfispévku na rekreaci ¢i zajezdu je osvobozeno od dané nejvyse 20
000 K¢ za zdanovaci obdobi. (Dafiové zakony, 2020, s. 11) Nepenézni plnéni nad zdkonem
stanoveny limit a penézni pfispévky na rekreaci, sport a kulturu jsou pro zaméstnance
zdanitelnym pfijmem, zahrnuji se do vyméfovaciho zakladu a zameéstnanec z nich odvadi

pojistné na socialni a zdravotni zabezpecCeni. (Bruha, 2016, s. 254)
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Homeoffice

Prace z domova je v poslednich letech zamé&stnanecky benefit se stoupajicim trendem.
Stale vice zaméstnavatelll poskytuje svym zaméstnancim moznost pracovat z domu i kdyz
napfiklad jen urcity pocet dni do mésice. Tento benefit ma fadu vyhod jak pro zaméstnance,
ktery si svou praci muze rozvrhnout dle svych ¢asovych moznosti a neni vazan na pracovni
dobu, tak pro zaméstnavatele, ktery tim usetii naklady spojené se zfizenim pracovniho mista

pro zaméstnance.

Jednou z hlavnich nevyhod prace z domu je fada ruSivych elementt, které rozptyluji
zameéstnance ve splnéni svého ukolu a v€asném odevzdani prace. Za dny, které zaméstnanec
pracuje na homeoffice dostane pak stejnou odmeénu, jako kdyby byl na pracovisti.
V soucasné dobé je tento rezim upraven pouze jednim ustanovenim a to § 317 zékona ¢.

262/2006 Sb., zakonik price, v platném znéni.

Ze stru¢né definice homeoffice uvedené v zakoné vyplyva, ze takovy zpusob vykonu
prace musi byt se zaméstnancem dohodnut a ob& smluvni strany s nim musi souhlasit.
Vétsinou tak byva sjednano v pracovni smlouveé. Zaméstnanec si podle zdkona svou
pracovni dobu rozvrhuje sim a nezélezi na tom, zda pracuje v noci, svatek ¢i o vikendu.
Pokud ale zaméstnavatel chce urcitou pracovni dobu i na homeoffice, mélo by to byt

v dohodé uvedeno. (Démonia, 05/20, s. 5)

V piipadé homeoffice zameéstnanci nenalezi mzda pfi jinych dilezitych osobnich
prekazkach v praci podle natfizeni vlady ¢.590/2006 jako je napiiklad vySetteni, pferuseni
dopravniho provozu nebo doprovodu rodinného piislusnika do zdravotnického zafizeni.
Vyjimkou, kdy zaméstnanci nahrada mzdy nalezi jsou svatba, pohfeb a prest¢hovani.
Zaméstnanci za praci z domu také nenalezi mzda nebo nahradni volno za praci pres ¢as i

ve svatek.
Pokud je zaméstnanec v pracovni neschopnosti musi zaméstnavatel v dobé prvnich

¢trnacti dnti rozvrhnout pracovni dobu zaméstnance do smén, podle kterych mu bude

ndhrada mzdy poskytnuta.

36



Pokud zaméstnanci vzniknou vydaje spojené s touto formou vykonu prace, mél by mu
je zaméstnavatel proplatit. Zavisla prace totiz musi byt vykonavana za mzdu, plat nebo
odmeénu za prici, na naklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dob€, a to jak
na pracovisti, tak na jiném sjednaném misté (Zakonik prace, §2 odst. 2) Mize se jednat
napiiklad o ndklady za elektfinu, internet, opotfebeni majetku a podobné. Proplacenim
takovych nakladi zaméstnavatelem se nezvysuje majetek zaméstnance a neni to predmeétem

dané z pfijmu.

Prispévek na stravovani pfi praci na homeoffice 1ze zaméstnanci poskytnou v pfipadé,
Ze ma zamestnavatel tuto skute¢nost uvedenou ve vnitinich smérnicich. Pro zaméstnavatele
se jednd o naklad danoveé uznatelny v pfipad€, ze zaméstnanec odpracuje v jeden den
alespon tfi hodinovou sménu. Pokud si ale zaméstnanec pracovni dobu rozvrhuje sam a jeho
sménu stanovit nelze, jedna se pro zaméstnavatele o naklad danové neuznatelny. Bez ohledu
navysi pfispévku na stravovani, dafnovou wuznatelnost ¢i hodnotu  stravenky
se pro zaméstnance vzdy jedna o pfijem osvobozeny od dané z piijmu ze zavislé Cinnosti a

nepodléha odvodiim na socidlni a zdravotni zabezpeceni. (Démonia, 05/20, s. 6)

37



4 Vlastni prace

Pro ucely zpracovani praktické casti diplomové prace byl pomoci internetového
portdlu vypln.to sestaven dotaznik skladajici se z celkem 13 ti otazek zaméfenych
na zaméstnanecké benefity u zaméstnanct pracujicich na plny ¢i ¢asteény pracovni uvazek.
Dotaznik byl potencionalnim respondentim rozeslan zejména prostiednictvim socialnich
siti. Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi preferenci zvolenych generaci
v oblasti zameéstnaneckych benefiti a zhodnoceni, zda existuji pro jednotlivé generace urcité

charakteristiky.

Nejprve budou vyhodnoceny obecné otazky, nasledné budou vyhodnoceny zkoumané

generace zvlast a v dalsi podkapitole bude rozebrano porovnani dil¢ich vysledkd.

Dotaznikového Setieni se zacastnilo celkem 237 respondenti. Prvni otazkou byla
otazka filtrac¢ni, kterd byla formulovana tak, aby ihned vytadila respondenty, ktefi
nespliiovali zdkladni podminku zaméstnani naplny ¢i casteCny pracovni tvazek.
Po vytazeni téchto respondentii zbylo 232 ucastnikli, kterym se oteviel zbytek otazek

obsazenych v dotaznikovém Setieni.

Druhou otazkou dotaznikového Setfeni byla otazka segmentacni. Tato otazka
po zvoleni rozmezi, ve kterém se respondenti narodili, rozdélila ucastniky do jednotlivych
generaci. Datovani generaci bylo zvoleno dle autorky Moniky van den Berg (2020) s mensi
obménou datovani generace Y. U generace Y bylo zvoleno horni ohrani¢eni datovani v roce
2001. Bylo tak zvoleno z toho divodu, ze ve dvaceti letech uz maji lidé jasnéjsi predstavu
o tom, co od zaméstnani ocekavaji na rozdil od té€ch, ktefi v osmnécti letech do zaméstnani
teprve nastupuji. Rozlozeni respondentt jednotlivych generaci bylo zobrazeno v grafu Cislo

1.
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Graf 1 Jaky je Vds rok narozeni?

0,43%

22,41%

1982-2001
1961-1981
= Pied rokem 1960

77,16%

Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejvétsi pocet respondenttl, konkrétné 179 (77,16 %) bylo praveé zjiz zminéné
generace Y. Je to dano zejména tim, Ze tato generace travi veét§i mnozstvi casu na socidlnich
siti a fada z nich odpovidd na rizné druhy dotaznikd ve svém volném cCase napiiklad i
pro zabavu. Respondent z generace X bylo o vice nez tfetinu méne a to 52. Coz odpovida
22,41 % z celkového poCtu respondenti. Nejméné pocetnou generaci byla generace baby
boomers a to pouze s jednim respondentem. Divodem je zejména fakt, ze fada lidi s rokem
narozeni 1960 a starsi je jiz ve starobnim dichodu, nebo pokud chodi do zaméstnani, byvaji
ve vetsiné piipadi zaméstnani na dohodu o provedeni prace. Druhym divodem je, Ze tato
generace netravi prili§ Casu na internetu a socidlnich sitich. Generace baby boomers byla

tedy z praktické casti diplomové prace zcela vyfazena.

Z celkového poctu 231 respondenti (jiz bez generace baby boomers) dotaznik
zodpovédélo 197 zen a 34 muzd. Je to tedy pomémé velky rozdil. V procentudlnim
vyjadienim $lo o 85,28 % a 14,72 %. Prizkum by timto faktem nemél byt ovlivnén, jelikoz
zdkladni vybrané benefity byly neutrdlni a oteviené moznosti odpoveédi davaly prostor

k vétsi specifikaci.
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Nasledujici otazka byla zaméfena na kritérium nejvys§iho dosazeného vzdélani
respondentd. Vyzkum byl zaméfen na respondenty s vysokoskolskym, vys§im odbornym ¢i
stftedoskolskym vzdélanim s maturitou. Respondentli s vysokoskolskym vzdélanim bylo
47,19 %, druhou nejpocetnéjsi skupinou respondentti byli respondenti se stiedoskolskym
vzdélanim zakoncenym maturitni zkouskou. Slo 038,53 %. V ostatnich kategoriich Slo
v souctu pouze o 7,36 %. Vzhledem k nizkému poctu odpovédi v ostatnich kategoriich,
nebyly tyto ddaje z vyzkumu vytazeny, jelikoz nedoSlo k vyznamnému zkresleni dat.

Rozlozeni vzdélani respondent obou zkoumanych generaci bylo zachyceno v grafu Cislo 2.

Graf 2 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?
4,33%

2,16%
0,87%

Vyuten/a bez maturity
Vyuten/a s maturitou 47,19%
Stiedogkolské bez maturity
Stiedoskolské turit
fedoskolské s maturitou 38,53%

Vy&si odborné

Vysokoskolské

6,93%

Zdroj: vlastni zpracovéani
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Dalsi z otazek byla zaméfena na vysi Cistého mési¢niho piijmu respondentd. Skupinou
s nejvetsim zastoupenim byli respondenti s vysi pfijmi mezi 20 ti a 30 ti tisici korun
mé&sicné. Slo o vice nez 50 %. Druhou nejpodetn&jsi skupinou (28,45 %) pak byli respondenti
s vysi Cistého mésicniho pfijmu v rozmezi 30 ti a 40 ti tisic. Naopak nejmensi skupinou byli

respondenti s piijmy vys$simi nez 50 tisic korun. Odpovédi byly zaneseny do grafu ¢islo 3.

Graf 3 Jaka je vyse Vaseho cistého mésicniho prijmu?

3,02%
6,47% 11,64%
Do 20 000 K&
20001 - 30 000 K¢ 28,45%
30001 - 40 000 K&
40001 - 50 000 K&
50001 K¢ a vice 50,42%

Zdroj: vlastni zpracovéani

4.1 Generace X

Tato kapitola byla zaméfena na vyhodnoceni vysledkt odpovédi na jednotlivé otazky

respondenty generace X. Generace X byla zastoupena celkem padesati dvéma respondenty.

Z celkového poctu respondentti generace X zodpovédélo dotaznik 29 Zen (tj. 55,77 %)
a 23 muzui (tj. 44,23 %). Nejvice byli zastoupeni respondenti se stfedoSkolskym vzdélanim
s maturitou, jednalo se 0 48,08 %. Vysi Cistého mési¢niho pfijmu v rozmezi 20 001 K¢ az
30 000 K¢ volilo 22 respondentti. Shodné tomu bylo v pfipade rozmezi 30 001 K¢ az 40 000
K¢&. V obou pripadech §lo 0 42,31 % respondentd.
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Graf ¢islo 4 zobrazuje Cetnost odpovédi na otdzku, jak dlouho jsou respondenti u svého

zaméstnavatele zameéstnani.

Graf 4 Jak dlouho jste zaméstmany/a u svého soucasného zaméstnavatele?

7,69%

40,38%
Méné neZ 1rok

1-5let
6-101let 34,62%

10 avice let

17,31%

Zdroj: vlastni zpracovéani

Dle vysledkt jsou respondenti generace X u svého zaméstnavatele zameéstnani z 40,38
% piipadi 10 a vice let. Druhym nejvétSim zastoupenim byla délka zameéstnani v rozmezi
jednoho roku az péti let. Jednalo se o 34, 62 %. Naopak nejméné zastupcu volilo moznost
,méné¢ nez jeden rok“. Z téchto vysledki vyplyva, ze generace X je vacéi svym

zaméstnavatelim loajalni a stabilni zaméstnani je pro né dulezite.
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Dalsi otazka byla zaméfena nato, zda byl vycCet zaméstnaneckych benefiti
pro respondenty pii vybéru zaméstnani dalezity. Cetnost odpovédi byla zobrazena v grafu

¢islo 5.

Graf 5 Byla pro Vds pri vybéru zaméstnani diileZita nabidka zaméstnaneckych benefitii?

3,85%
21,15%
36,54%
Ano
Spige ano
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Ne
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro 19 respondentil nebyla nabidka zaméstnaneckych benefit pii vybéru zaméstnani
dulezita vabec (tj. 36,54 %), pro dalsich 20 respondentt (tj. 38,46 %) nabidka spiSe dulezita
nebyla. Celkem sejedna o 75 % respondenti. Naopak pouze pro 3,85 % respondenti
generace X nabidka zameéstnaneckych vyhod dilezita byla. Lze tedy zhodnotit, Ze generace
X nevyhledava zaméstnani podle zaméstnaneckych benefiti a nabidka pron€ neni
rozhodujicim faktorem. Zaroven z vysledkd dal§i otazky zaméfené nato, zda maji
respondenti piehled o vyctu nabizenych benefiti zaméstnavatelem a podminkach jejich
vyuziti, vyplynulo, Ze vice nez 70 % respondentli generace X o benefitech z tohoto pohledii
prehled ma. Devét respondent, coz v absolutnim vyjadieni odpovida vice nez 17 ti
procentim nevi, jakym zpuisobem jsou unich vzaméstnani zameéstnanecké benefity
poskytovany. Takovym zpusobem muze byt fixni, flexibilni nebo kombinovany systém

poskytovani.
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Nasledujici otazka zji§tovala, zda jsou zameéstnanecké benefity pro generaci X
podobné motivacni jako financni odména. V piipadé této otazky byly odpovédi rozlozené

pomeérné rovnomérné do vSech Ctyfech moznych odpovédi. Viz graf ¢islo 6.

Graf 6 Jsou pro Vas benefity motivacni podobné jako financni odména?

19,23%
21,15%
Ano
Spise ano
Spise ne
Ne
20.77% 28,85%

Zdroj: vlastni zpracovéani

Celkem 21,15 % respondentti generace X volilo moznost, Ze pro né benefity nejsou
vibec motivacni jako finan¢ni odména. DalSich 30,77 % volilo odpovéd’, ze pro né
zaméstnanecké benefity spiSe motivacni nejsou. Celkem jde o téméf 52 % respondentu.
Naopak nejnizsi pocet respondentt volil moznost, ze pro n€ jsou zaméstnanecké benefity
podobné motivaéni jako finan¢ni odmeéna, jednalo se o0 19,23 %. Snizena motivace
zaméstnaneckych vyhod muze byt zptsobena napfiklad malym ¢i malo rozmanitym vyc¢tem
nabizenych benefitd zaméstnavatele. Pro nékteré zaméstnance také muze byt nejdilezite€jsim
faktorem vysSe mzdy ¢i platu, a tak by ani vétsi vycCet benefitd pro n€ nebyl stejné€ ani podobné

motivujici jako finan¢ni odména.
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V grafu Cislo 7 byly zobrazeny benefity preferované generaci X, dle vysledka dalsi
otazky z dotaznikového Setfeni. Respondenti méli zaskrtnout Ctyfi z deseti nabizenych
moznosti. Jedenactou moznosti byla oteviena odpovéd’, kde respondenti mohli napsat

benefit dle svého uvazeni.

Graf 7 Jaké zaméstmanecké benefity preferujete?

Stravovani (stravenky, zavodni stravovani...)
Placené volno (sick days, dovolena navic...)
Flexibilni pracovni doba
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Prispévky na vzdélani (jazykové kurzy...)
Prispévky na sport
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Z grafu Cislo 7 je zjevné, ze nejoblibenéj§im benefitem generace X jsou pfispévky
na stravovani. At uz v podobé klasickych stravenek nebo zdvodniho stravovani. Tuto
moznost volilo 29 respondentti (tj. 55,77 %). Druhym nejoblibené€jSim benefitem je dovolena
navic vCetné¢ zdravotniho volna (sick days), tuto moznost volilo pouze o jednoho
respondenta méné, tedy 28 respondentt (tj. 53,85 %). Dalsimi velmi oblibenymi benefity
jsou prispévky zameéstnavatele na zivotni ¢i penzijni pojisténi a moznost flexibilni pracovni

doby. Oba tyto benefity volilo shodné 50 % respondent.

Jednim z méné preferovanych zameéstnaneckych benefiti jsou prispévky na sport.
Tuto moznost volilo pouze 11 dotazanych, tedy pouze 21,15 %. Je to dano zejména tim, ze
generace X ma ve velkém mnozstvi pfipadu jiz zalozenou rodinu, které vénuje vétSinu
volného Casu a na sportovni aktivity nezbyva tolik ¢asu. Pro generaci X nejsou dulezité ani
ptispevky na vzdelavani jako napftiklad na jazykové kurzy a podobné. Tuto moznost volilo

pouze 12 respondentti, coz odpovida ptiblizné 23 % respondentd. Jednim z faktord muze byt
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zejména fakt, Ze si fadou vzdélani a Skoleni jiz za dobu pisobeni na pracovnim trhu prosli.

Dalsim z méné atraktivnich benefiti je pro generaci X také moznost prace z domu.

Pouze jeden respondent jako cCtvrtou moznost preferovaného benefitu vyplnil
do oteviené odpovédi ,,nic. Tento respondent je u svého zamé&stnavatele dle dotaznikového
Setfeni zamé&stnany vice nez 10 let, z toho divodu pravdépodobné jiz nema vysoké naroky

na benefity a je zvykly na to, co jeho zaméstnavatel nabizi a co pravidelné vyuziva.

To, jaké benefity u svého zaméstnavatele prislusnici generace X pravidelné vyuzivaji
bylo zachyceno v grafu ¢islo 8. U otazky bylo nutné zaskrtnout minimélné jednu odpoveéd

horni hranice omezend nebyla.

Graf 8 Jaké zaméstmanecké benefity pravidelné vyuZivate?

Stravovani (stravenky, zavodni stravovani...)
SluZebni notebook a mobilni telefon
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Prispévky navzdélani (jazykové kurzy...)
Pfispévky na sport
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejvice vyuzivanym benefitem jsou benefity spojené se stravovanim. Stravenky ci
zavodni stravovani pravideln€ vyuziva témér 54 % respondentli generace X. Vyplyva z toho
oblibenost benefitu jak ze strany zaméstnancu, tak ze strany zaméstnavatel. Oblibenost ze
strany zaméstnavateli je zpusobena dariovou vyhodnosti. Hojné vyuzivanym benefitem
generace X je také sluzebni notebook a mobilni telefon k soukromym tc¢elim. Tento benefit

pravidelné vyuziva 46,15 %. Jednim z faktord, pro¢ tomu tak je, je fakt, ze pokud je
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k vykonu povolani notebook ¢i mobilni telefon potfeba, fada zaméstnanct ale predev§im

zaméstnavatell bere tento benefit jako naprosty standard.

Teémi méne vyuzivanymi benefity generace X jsou piedevsim prispévky na sport. Tuto
moznost volilo pouze 5,77 % respondentl. Ani piispévky na vzdélavani nejsou respondenty
generace X Casto vyuzivany. Jde pouze o necelych 12 %. Stejné tak piispévky na rekreaci a

kulturu pravideln€ vyuziva jen malé procento respondentt, jde o 17,31 %.

Jeden respondent generace X do oteviené moznosti odpoveédél, ze pravidelné
nevyuziva zadny benefit. Dle dotazniku se jednd o muze s vyuenim bez maturity, ktery je
u svého zaméstnavatele zaméstnany mezi Sesti a deseti lety. O vyCtu nabizenych benefitt

nema piehled a pro vybér zaméstnani pro n€j ani nebyly dilezité.

Do grafu cislo 9 bylo zaneseno, jaké nové benefity by respondenti z generace X
u svého zaméstnavatele uvitali. Respondenti mohli zaskrtnout minimalné jednu odpovéd’ a

stejné jako v pripadé predchozi otazky nebyla horni hranice omezena.

Graf 9 Jaké nové zaméstnanecké benefity byste u svého zaméstnavatele uvital/a?

Pfispévky na rekreaci a kulturu
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Stravovani (stravenky, zavodni stravovani...)
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejvice respondentl by usvého zaméstnavatele uvitalo prispévky na rekreaci a

kulturu. Ziajem o tento benefit projevilo 19 z 52 dotazanych, coz odpovida vice nez 36 ti
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procentim. Vysledek podporil vystup vyplivajici z pfedchozich dvou otazek, kdy piispévky
na rekreaci a kulturu preferovalo 44,23 % respondentu, ale pouze 17,31 % respondentd tento
benefit pravidelné vyuziva. Podle vysledki je dalSim benefitem, ktery by generace X
u svého zameéstnance ocenila, placené volno ve formé sick days nebo naptiklad dovolené

navic. Tuto odpovéd volilo 30,77 % respondentti generace X.

Shodny pocet respondentti volil moznost prispévkd na sport a vzdélavani. Jednalo
se 0 25 % respondentd. V souvislosti z pfedchozimi otazkami z vysledkt vyplyva, Ze tyto
benefity nejsou ve vétsin€ pripadd u generace X mezi ¢tyfmi nejoblibenéj§imi benefity. Viz
nizké umisténi v grafu Cislo 7. Zaroven jsou tyto benefity v malém mnoZzstvi nabizeny
mezi zaméstnavateli. Toto vyplynulo jak z procenta pravidelného vyuzivani t€chto benefitt,

tak z procenta respondentq, ktefi by tyto benefity u svého zaméstnavatele nove uvitali.

Prispévky na stravovdni by u svého zaméstnavatele nové uvitalo vice nez 23 %
respondentt generace X. Z ¢ehoz vyplyva, ze ackoliv se jedna oboustranné o nejoblibené;jsi

benefit, existuje stale poméme velké procento zameéstnavatell, ktefi tento benefit nenabizi.

Nejméné respondentit volilo moznosti flexibilni pracovni doby a prace zdomu.
V obou pripadech slo o 7,69 %. Divodem muze byt napiiklad to, ze fada zamé&stnavatela
zejména flexibilni pracovni dobu jiz bézné nabizi. Coz vyplynulo z predeslé otazky, kdy
flexibilni pracovni dobu pravidelné vyuziva 34,62 % respondentii generace X. Oba tyto

benefity jsou zaroven specifické tim, ze je 1ze uplatiiovat pouze v omezeném vyctu povolani.

4.2 Generace Y

Tato kapitola byla zaméfena na zhodnoceni vysledka dotaznikového Setieni z pohledu
generace Y. Dotaznik zodpovédélo celkem 179 respondentd narozenych mezi lety 1982 a

2001.

Z celkového poctu respondenti generace Y, zodpovédélo dotaznik celkem 168 Zen
(93,95 %) a 11 muzi (6,15 %). Nejvyssim dosazenym vzdélanim této generace bylo
predevs§im vzdélani vysokosSkolské (100 respondentt, tj. 55,87 %) a stiedni vzdélani
zakonCené maturitni zkouSkou (64 respondentd, tj. 35,75 %). Co se tyCe vySe Cistého

meésicniho piijmu, nejvetsi zastoupeni respondentti bylo v rozmezi 20 001 K¢ a 30 000 K¢,
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§lo 052,51 % respondenth. Druhé nejvétsi zastoupeni bylo u respondenti s vysi Cistého
meésicniho pfijmu mezi 30 001 K¢ a 40 000 K¢. Jednalo se o 24,58 %. Naopak nejméné
respondentt volilo Cisty mési¢ni piijem ve vysi nad 50 001 K¢ (4. 3,35 %).

Trvani délky pracovniho poméru respondenti generace mileniald bylo zachyceno

v grafu ¢islo 10.

Graf 10 Jak dlouho jste zaméstnany/a u svého soucasného zaméstnavatele?

3,35%
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Méné neZ 1rok
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10 avice let
55,87%

Zdroj: vlastni zpracovéani

Témér 56 % respondentii generace Y pracuje u svého zaméstnavatele v horizontu
jednoho az péti let. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla délka zaméstnani kratsi nez jeden rok.
Tuto moznost volilo 32,40 %. Naopak nejmensi zastoupeni méla moznost odpovédi
zamestnani delsiho nez 10 let. Jednalo se pouze o 6 respondentl, v absolutnim vyjadreni
0 3,35 %. Je to dano zejména pomérné€ kratkou dobou ptsobeni generace Y na pracovnim
trhu. Zarover je pro milenialy typické, ze nechtéji travit vétSinu svého kariérniho zivota

u jednoho zaméstnavatele.
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Zda jsou zaméstnanecké vyhody pro generaci Y dulezité pii vybéru zaméstnani bylo

zachyceno v grafu Cislo 11.

Graf 11 Byla pro Vds pri vybéru zaméstnani diileZitd nabidka zaméstnaneckych benefitii?

16,76% 13,97%
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Celkem pro 16,76 % respondentii nabidka nebyla dulezita viibec. Pro dalsich 35,2 %
respondenti nabidka spiSe dilezita nebyla. Celkem se jedna o témér 52 % respondentt
generace Y. Na druhou stranu 13,97 % respondentti zvolilo moznost, Ze pro né pii vybéru
zaméstnani nabidka dulezita byla a zbylych 34,08 % zvolilo, ze pro né nabidka byla také
spiSe dulezita. Celkem se jednalo vice nez 48 % respondentll a lze tedy zhodnotit, ze
pfiblizné pro kazdého druhého prislusnika generace Y je nabidka zaméstnaneckych benefita

pfi volbé zaméstnani dilezita.
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Zda maji prislusnici generace Y piehled o vyctu nabizenych benefiti zaméstnavatelem

a podminkach jejich vyuziti bylo zachyceno v grafu Cislo 12.

Graf 12 Madte prehled o vyctu nabizenych benefitit u Vds ve firmé a podminkdch jejich
vyuziti?

2,79%
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Z grafu vyplyva, ze vice nez 60 % respondentd generace Y ma piehled o vyctu
nabizenych benefiti zaméstnavatele a podminkach jejich vyuziti. DalSich vice nez 30 %
spiSe ma o nabizenych benefitech prehled. Pouze respondenti (tj. 2,79 %) volilo moznost,
ze nema zadny prehled o tom, jaké benefity jejich zaméstnavatel nabizi a jaké jsou podminky
jejich vyuziti. Z vysledkd vyplyva, ze ma generace Y o vyCtu nabizenych benefit
zaméstnavatelem ve vétSin€ piipada prehled. Zarovern lze fict, ze ma generace Y prehled i
o zpusobu poskytovani zaméstnaneckych benefiti zaméstnavatelem, jelikoz pouze 12
respondentu (tj. 6,7 %) volilo odpovéd’, Ze nevi, jakym zptisobem jsou u nich ve firme

benefity poskytovany.

Dal§i otazka byla zaméfena na zjiSténi, zda jsou pro generaci Y zaméstnanecké
vyhody podobné motivacni jako finan¢ni odmeéna. Z vysledkt vyplynulo, Ze pro 23,46 %
respondenti podobné€ motivacni jsou a pro dalSich 40,22 % jsou také spiSe podobné
motivacni. Pouze 9,5 % dotazanych zaméstnanecké vyhody nepovazuje vibec za podobné

motivacni jako finan¢ni odmeénu.
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V nésledujici otazce respondenti volili, jaké zaméstnanecké benefity preferuji.
Na vybér bylo z deseti uzavienych moznosti, jedenacta odpoveéd byla oteviena a respondenti
tak mohli dopsat benefit dle svého uvazeni. Nutné vSak bylo zaskrtnout Ctyfi odpoveédi.

Vysledky generace mileniala byly zachyceny v grafu ¢islo 13.

Graf 13 Jaké zaméstmanecké benefity preferujete?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Jednoznacné nejoblibenéjsim benefitem generace Y je dle vysledkd vyzkumu placené
volno. To zahrnuje jak dny ¢i tydny dovolené navic, tak naptiklad zdravotni volno ve formée
sick days. Cetnost této odpovédi byla vice nez 74 %, jednalo se o 133 respondentd. Pouze
o dva respondenty méné (tj. 73,18 %) zvolilo moznost pfispévki na stravovani naptiklad
ve formé stravenek, zavodniho stravovani a podobné€. DalSimi velmi oblibenymi benefity
generace Y jsou benefity jako je flexibilni pracovni doba (60,89 %) nebo home office (50,28
%). Vyplyva z toho, ze je pro milenidly velmi dulezité rozvrzeni pracovni doby dle svych

potteb a piijemné pracovni prostiedi.

Na poslednim misté v zebfiCku preferovanych benefiti generace Y se umistilo
sluzebni auto k soukromym ucelim. Tuto moznost volilo 30 respondentti, coz odpovida
16,76 ti procentim. Druhym nejméné oblibenym benefitem jsou prfispévky na sport. Tuto
moznost volilo pouze o jednoho respondenta vice, v procentudlnim vyjadfeni to tedy

odpovida 17,32 %. Dal§im méné oblibenym benefitem generace Y jsou piispevky

52



na vzdélavani jako na jazykové kurzy a podobné. Cetnost této odpovédi predstavuje 17,88
%. Z vysledku vyplyva, ze pro pomérné nizké procento respondenti generace Y patii tyto

tf1 zaméstnanecké vyhody mezi Ctyfi nejatraktivngjsi.

Dalsi otazka byla zaméfena na zjisténi, jaké zamé&stnanecké benefity jsou pravidelné
vyuzivany generaci Y. Rozlozeni odpovédi bylo zachyceno v grafu c¢islo 14. Respondenti
meéli moznost zvolit minimalné jednu odpoveéd’ a horni hranice zaSkrtnutych odpovédi nebyla

omezena.

Graf 14 Jaké zaméstnanecké benefity pravidelné vyuZivate?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejvyuzivanéj§im zaméstnaneckym benefitem generace Y jsou jednoznacné
stravenky. Tuto moznost volilo téméf 76 % respondentu. Je tomu tak zejména z toho diivodu,
ze stravenky jsou mezi zaméstnavateli stale nejvice nabizenym benefitem. Rozdil oproti
druhému nejvyuzivan€j§imu benefitu byl vice nez 25 %. Tim druhym hojné vyuzivanym
benefitem je placené volno (50,84 %), nésleduje flexibilni pracovni doba (45,25 %) a home
office (34,64 %). Z vysledku vyplyva, Ze stale vice zaméstnavatelti nabizi moznost rozvrzeni

pracovni doby dle pozadavku a preferenci zaméstnancti.

Naopak neyméné vyuzivanym benefitem generace Y je sluzebni automobil

k soukromym tucelim. Tuto moznost volilo pouze 11 respondentl, coZ v absolutnim
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vyjadfeni odpovida 6,15 %. Malo vyuzivanym benefitem jsou také prispévky na vzdélavani
(15,08 %) a prispévky na sport (18,44 %). Velmi Casto vyuzivané nebyvaji generaci Y ani
ptispévky narekreaci a kulturu. Tento benefit pravidelné vyuziva necelych 25 %

respondent.

Pouze pét dotazanych (tj. 2,79 %) uvedlo, ze jejich zaméstnavatel zadné benefity
nenabizi, a tak zadny ani nevyuzivaji. Zajimavé byly odpovédi, které nebyly zahrnuty
v zékladnim vyc¢tu a respondenti k nim vyuzili otevienou moznost odpovédi. Objevily se zde
benefity jako sleva na sortiment firmy, ptfispévek na oSatné, zaméstnanecké akcie, firemni
bezurocna pujcka a poukazky Cadhoc. Tyto odpovédi byly zastoupeny vzdy odpovédi pouze

jednoho respondenta.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku, jaké nové zaméstnanecké vyhody by respondenti
generace Y usvého zaméstnavatele nov€ uvitali, bylo zachyceno v grafu cislo 15.

Respondenti méli moznost zaskrtnout minimalné jednu z nabizenych moznosti.

Graf 15 Jaké nové zaméstnanecké benefity byste u Vaseho zaméstnavatele uvital/a?

Placené volno (sick days, dovolena navic...)
Pfispévky na rekreaci a kulturu

Flexibilni pracovni doba
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Home office

Pfispévky na pojisténi (penzijni, Zivotni...)
Pfispévky na sport

SluZebni vozidlo k soukromym Gcelim
SluZe bni notebook a mobilni telefon
Stravovani (stravenky, zavodni stravovani...)
Zadné
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Zdroj: vlastni zpracovéani
Nejvice vitanym zameéstnaneckym benefitem je v pfipadé generace Y placené volno.

Tuto moznost volilo vice nez 35 % dotazanych. Druhym benefitem, ktery piekrocil hranici

30 ti procent jsou piispévky na rekreaci a kulturu, které maji mnoho moznosti vyuziti.
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Pét benefiti se pohybovalo kolem 26 ti procent. Tim nejvice vitanym benefitem
z téchto péti je flexibilni pracovni doba (26,82 %), dale prispevky na vzdélani (26,26 %) a
prace z domu (25,7 %). Shodny pocet respondentti volil moznosti pfispévku na pojisténi a
piispévkid na sport. V obou piipadech §lo o 45 respondentti, coz odpovida vice nez 25 ti

procentiim.

Na druhou stranu nejméné vitanymi novymi benefity generace Y jsou poskytnuti
sluzebniho notebooku a mobilu k soukromym ucelim (17,32 %) a poskytovani stravenek
(14,53 %). Z predeslé otazky vyplynulo, ze vétSina dotdzanych zejména prispévky a
stravovani pravidelné vyuziva. Zaroven se také jednd o obecné nejcastéji poskytované
benefity, které jsou ve vétSin€ piipadd brany jako standard. Jeden respondent v oteviené

odpovedi uvedl, ze by od zaméstnavatele uvital vy$si dotaci na stravenky.

Osm zdotdzanych do oteviené moznosti odpovédélo, ze zadny novy benefit
nepotiebuji. Lze tedy zhodnotit, Ze 4,47 % respondentt generace Y je s vyCtem nabizenych
benefitd svého zaméstnavatele zcela spokojenych. Jeden respondent do oteviené moznosti
odpovédi specifikoval, ze vSe, co je mozné, to ma k dispozici a ostatni z divodu nutnosti byt

v urcity ¢as na pracovisti neni mozné.

Objevilo se také par specifickych odpovédi, které byly zastoupeny pouze jednim
respondentem. Slo napiiklad o placené cestovné, které by bylo tieba blize specifikovat,
jelikoz v rdmci pracovnich cest je na proplaceni cestovného zakonna povinnost. Dal§imi
odpovéd'mi byla naptiklad privatni zdravotni péce nebo prispévek na osatné. Jedna
z dotazanych uvedla, ze by spiSe uvitala vy§si mzdu, aby mohla sama rozhodnout, jak

s penézi nalozit.
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4.3 Porovnani generace X a generace Y

Tato kapitola byla zaméfena na porovnani vysledki dotaznikového Setfeni z pohledu

obou ekonomicky aktivnich generaci, které se dotaznikového Setfeni ucastnily.

Graf Cislo 16 zobrazuje porovnani délky pracovniho poméru obou generaci.

Graf 16 Jak dlouho jste zaméstnany/a u svého soucasného zaméstmavatele?

Méné neZ 1rok
1-5let
6-10let

10 a vice let

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Generace X Generace Y

Zdroj: vlastni zpracovéani

Je zjevné, ze v délce pracovnich poméra obou generaci je zna¢ny rozdil. Zatim co
nejvice respondenttl generace Y je u svého zaméstnavatele zaméstnano v délce jednoho roku
az péti let (). 55,87 %), u generace X se jednd o druhou nejcastéjsi délku trvani pracovniho
pomeéru (tj. 34,62 %). Generace X u svého soucasného zaméstnavatele nejcastéji pracuje 10
a vice let. Tuto moznost volilo vice nez 40 % respondenti. Naopak u generace Y se jednd
o nejméné Castou délku pracovniho pomeéru (tj. 3,35 %). Vysledek byl ovlivnén zejména
veékem respondentll, kdy mladsi respondenti generace Y na pracovnim trhu pusobi pouze

pomeérne kratkou dobu, ¢imz je délka jejich pracovnich pomért zna¢n€ ovlivnéna.

56



Do grafu cislo 17 byla zanesena dilezitost zaméstnaneckych benefit pfi volbé

zaméstnani obou zkoumanych generaci.

Graf 17 Byla pro Vds pri vybéru zaméstndni diileZitd nabidka zaméstmaneckych benefitu?
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Spise ne
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Generace X Generace Y

Zdroj: vlastni zpracovéani

Jak je mozné vidét, pouze necela 4 % respondenti generace X uvedla, ze pro né
zaméstnanecké vyhody pii volbé zaméstnani byly dulezité. V piipadé generace Y Slo
o necelych 14 % respondentti. Velky rozdil je také v ptipadé moznosti ,,Ne“, kdy pro témér
37 % generace X vyCet nabizenych benefitd pii volbé zameéstnani dulezity nebyl. Oproti
tomu pro respondenty z generace milenial benefity nebyly dulezité pouze v necelych 17 ti
procentech. Na zakladé porovnani odpovedi obou generaci 1ze zhodnotit, ze pro generaci Y
je pii volbé zaméstnani nabidka zaméstnaneckych benefiti dulezitéjsi nez v piipadé

generace X.
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V grafu Cislo 18 bylo na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni zobrazeno, zda jsou
rozdily v prehledu o nabizenych benefitech zaméstnavatelem a podminkéach jejich vyuziti

u prislusnikti jednotlivych generaci.

Graf 18 Madte prehled o vyctu nabizenych benefitit u Vds ve firmé a podminkdch jejich
vyuziti?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Z grafu je ziejmé, ze generace Y ma o vyCtu nabizenych benefiti zaméstnavatelem a
podminkach jejich vyuziti vétsi prehled nez generace X. O svém prehledu si jsou respondenti
generace Y jisti ve vice nez 60 ti procentech. Oproti tomu pfislusnici generace X tuto
moznost volily pouze v 44,23 % piipadi. Pouha necela 3 % respondenti generace Y zvolila
moznost, ze o vyctu a podminkéach vyuziti nemaji piehled zadny. Mezigeneracni rozdil

o pfehledu je v tomto ptipadé 8,75 %.
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V grafu cCislo 19 byly zobrazeny odpovédi na otazku, ktera zjistovala, jakym
zpusobem jsou ve firmach prevazné€ benefity poskytovany, jaky o tom maji zameéstnanci

prehled a zda je tento prehled n¢jak zavisly na tom, z které generace respondent je.

Graf 19 Jakym zpusobem jsou u Vds ve firmé benefity poskytovany?

Fixni systém

Flexibilni systém

Kombinace

Nevim
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Generace X Generace Y

Zdroj: vlastni zpracovéani

Z vysledka lze zhodnotit, Ze stale vétSina zaméstnavateli poskytuje benefity
takzvanym fixnim systémem, tedy takovym zptisobem, kdy maji vSichni zaméstnanci stejné
moznosti vyuziti benefitd. Tuto odpovéd volilo 52,38 % z celkového poctu respondentt.
Stale vice oblibenym se stava také kombinovany zpusob poskytovani benefiti, coz bylo
potvrzeno i v dotaznikovém Sefeni, kde je podle vysledka tento zptsob zaveden u vice nez

28 mi procent celkového vzorku respondentu.

Pro porovnani generaci je dilezita predevsim odpovéd’, kdy respondenti volili, Ze nevi,
jakym zpusobem jejich zameéstnavatel benefity poskytuje. V ptipadé generace X $lo o vice
nez 17 % respondentq, kdezto v piipadé generace Y Slo pouze o necelych 7 %. Byl tim tedy
podpofen vysledek predeslé otazky, ze milenidlové maji celkové vétsi prehled

o zaméstnaneckych vyhodach u nich v zaméstnani.
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V grafu ¢islo 20 bylo zachyceno porovnani odpovédi obou generaci na otdzku, zda

jsou pro respondenty zameéstnanecké benefity podobné motivujici jako finanéni odména.

Graf 20 Jsou pro Vds benefity motivacni podobné jako financni odména?
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Spise ne

Ne
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Na zakladé vysledkt 1ze konstatovat, Ze pro generaci Y jsou zaméstnanecké vyhody
vice motivujici nez pro generaci X. Pro 21,15 % respondentli generace X nejsou
zameéstnanecké benefity podobné motivujici jako finan¢ni odmeéna. V piipadé generace Y
tuto moznost volilo pouze 9,5 %. Rozdil v procentualnim vyjadieni odpovédi je témer 12 %.
Velky procentudlni rozdil byl také ve volbé odpovédi ,,spiSe ano™. Prislusnici generace X
tuto moznost volili v 28,85 % a milenidlové ve vice nez 40 ti procentech. Mezigeneracni

rozdil je tedy v piipadé€ této moznosti vice nez 11 %.
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Nasledujici otazka jiz byla zaméfena na porovnani preferenci zaméstnaneckych

benefitd obou generaci. Odpoveédi byly zachyceny v grafu Cislo 21.

Graf 21 Jaké zaméstmanecké benefity preferujete?

Placené volno (sick days, dovolena navic...)
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Piispévky na sport
SluZe bni vozidlo k soukromym Géeldm
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Respondenti zde méli moznost zvolit pfesné Ctyfi odpoveédi. Nejmensi rozdily
v preferencich jsou u benefitu pfispévku na vzdélani a pfispévku na sport. Ani v jednom
ptipadé vSak nebylo dosazeno ani 25 % procent. Lze proto tyto benefity povazovat za obecné

madlo atraktivni. V obou pfipadech vSak lehce prevySoval zajem u generace X.

K nejvétsimu rozdilu v odpovédich mezi generacemi doslo v pfipadé benefitu prace
z domu. Generace Y tuto moznost volila ve vice nez 50 ti procentech, oproti tomu vSak
prislusnici generace X tuto moznost volili v necelych 29 ti procentech. Mezigenera¢ni rozdil
odpovida 21,43 %. Z vysledki vyplyva, ze milenialové davaji vétsi duraz na sladéni
pracovniho a soukromého zivota a na rozdil od generace X nemaji takovou potebu mit tato
prostiedi striktnd oddélend. Ze generace Y dava piednost piizplisobivému pracovnimu
prostiedi vyplyva také zvysledkd preference benefitu flexibilni pracovni doby, kdy

milenialové tuto moznost volili 0 10,89 % castéji nez prislusnici generace X.

Pouze o procento mensi rozdil (20,45 %) v odpovédich nastal u benefitu placeného

volna. Pod timto benefitem si lze predstavit napiiklad dovolenou navic. U generace X byl
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tento benefit mén€ preferovanym. Zaroven S§lo ale v pfipadé¢ generace X o druhy
nejpreferovanési benefit (53,85 %). Celkové lze benefit placeného volna zhodnotit jako

nejatraktivnéjsi z pohledu obou generaci.

U sluzebniho vozidla k soukromym ucelim byl rozdil mezi odpovéd’'mi obou generaci
také vyznamny. Slo o necelych 20 %. V tomto piipadé je sluzebni automobil k soukromym
ucelim vice preferovany u generace X (tj. 36,54 %). Z vysledki vyplyva, ze pro generaci Y
neni tento benefit natolik dualezity, aby ho vysoké procento respondentti volilo mezi prvni

Ctyfi moznosti.

Benefit sluzebniho notebooku a mobilniho telefonu k soukromym ucelim je dle
vysledki dotaznikového Setieni preferovanéjsi u generace X. Rozdil mezi generacemi je
vice nez 11 %. Také ptispévky na pojisténi jsou u generace X preferovanéjSim benefitem.
Ackoliv milenidlové tuto moznost volili v pomémé vysokém procentu (39,11 %),
pro generaci X je tento benefit atraktivnéj$i (50 %). Vice preferované jsou v pripadé
generace X také piispévky na rekreaci a kulturu. Mezigeneracni rozdil je v tomto pifipadé

19,09 %.
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Graf cislo 22 predstavuje porovnani odpovédi generaci X a Y na otdazku, jaké benefity

u svého zaméstnavatele pravidelné vyuzivaji.

Graf 22 Jaké zaméstmanecké benefity pravidelné vyuZivate?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejhojnéji vyuzivanym benefitem generace Y jsou s velkym presahem piispévky
na stravovani, §lo o témer 76 % respondentu. U generace X to bylo 0 22,13 % respondentt
meéné ale zarover se i v pripadé generace X jedna o nejvice vyuzivany benefit. Je tomu tak
predevsim z toho diivodu, ze uz jen velmi malé mnozstvi zaméstnavatell tento benefit at’ uz

v jakékoliv formé nenabizi.

Druhym hojné vyuzivanym benefitem je v pfipad¢ generace Y placené volno ve formée
napiiklad dovolené navic. Respondenti generace Y tento benefit pravidelné vyuzivaji ve vice
nez 50 ti procentech. Oproti tomu respondenti generace X ho pravidelné vyuzivaji
v necelych tficeti tfech procentech. Rozdil mezi obéma generacemi byl tedy18,15 %. Timto
rozdilem byl podpofen vysledek predeslé otazky, kdy tento benefit preferovalo priblizné
0 20 % respondentd vice nez v ptipadé generace X. Vysledkem také je, ze pomérné velké

mnozstvi zaméstnavatelu tento benefit nabizi.

Témer presna procentualni shoda nastala u vyuzivani prispévkl na penzijni, zivotni

nebo jiné pojisténi. V piipadé obou generaci Slo o necelych 31 % respondentt. V piipadé
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generace X tento benefit vyuziva pfiblizn€ o 19 % respondenti méné nez téch, ktefi benefit
preferuji. Lze tedy predpokladat, ze tento benefit neni vevelkém mnozstvi
mezi zaméstnavateli nabizeny. Malé procento rozdilu bylo také ve vyuzivani piispévku
na vzdélani. Slo o piiblizné 3,5 %. Ac¢koliv maji pfislusnici generace Y o tento benefit zdjem
o néco Vvetsi, stale 1ze tento benefit zhodnotit jako jeden z méné vyuzivanych a generacni

rozdil nenf tolik znatelny jako v jinych pfipadech.

V preferencich moznosti prace zdomu byl mezi jednotlivymi generacemi pomérné
veliky rozdil (21,43 %). V ptipad¢€ vyuzivani tohoto benefitu jde o mezigeneracni rozdil
zna¢né mensi. Jde o necelych 8 % a lze tedy konstatovat, Ze pro generaci X neni homeoffice
tolik dulezity, na druhou stranu ho vSak, pokud maji moznost, vyuzivaji. Zejména u generace
Y je znatelny rozdil mezi procentem preference a procentem vyuzivani. Procento preference
je v tomto piipad€ vice nez 50 % a procento vyuzivani necelych 35 %. Lze z toho odvodit,

ze benefit stale neni mezi zameéstnavateli tolik popularni jako mezi zaméstnanci.

Znatelny rozdil byl také v pravidelném vyuzivani sluzebniho automobilu
k soukromym ucelim. Tento benefit je vice vyuzivany generaci X, a to ve vice nez 23
procentech. Oproti tomu u generace Y sluzebni automobil k soukromym tc¢elim pravidelné

vyuziva pouze 6,15 % respondenttl.

Pfispévky na sport jsou naopak vice vyuzivanym benefitem u generace Y nez
u generace X. Milenialové tyto pfispévky vyuzivaji v 18,44 procentech. V pfipadé generace
X slo pouze o 5,77 % respondentti. Mezigeneracni rozdil je tedy v piipadé piispévka na sport

vice nez 12,5 %.

Pouze v péti piipadech respondenti zvolili odpovéd’, ze zadny zaméstnanecky benefit
nevyuzivaji. Ve vSech piipadech Slo o respondenty generace Y. Celkove Ize tedy zhodnotit,
ze pouhych 1,3 % respondenti bud’ nema zadné zaméstnanecké benefity k dispozici, nebo

nemd o zadné benefity zajem.
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V grafu cCislo 23 bylo zobrazeno porovnani odpovédi na otazku, jaké nové benefity by
respondenti u svého zaméstnavatele uvitali. Respondenti méli moznost zaskrtnout

minimalné jednu odpovéd..

Graf 23 Jaké nové zaméstnanecké benefity byste u Vaseho zaméstnavatele uvital/a?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nejvitangjsim benefitem je v pfipadé obou generaci placené volno. Tuto moznost
volilo v pripadé generace Y 35,2 % respondenti a v piipadé generace X 30,77 %
respondenti. Z predchozich otazek vyplynulo, ze dovolena navic je pro generaci Y
atraktivnéjsi, dal se tedy tento vysledek predpokladat. Mezigeneracni rozdil v§ak neni tolik

znatelny a vyznamny.

Druhym nejvitanéj§im benefitem jsou v pfipadé obou generaci pfispévky na rekreaci
a kulturu. Rozdil mezi obéma generacemi je vSak pouze 4,7 %. Benefit je lehce atraktivné;si
pro generaci X, coz Ize odvodit i z vysledki otazky na preferenci tohoto benefitu. Rozdil
mezi procentem respondentt, ktefi tento benefit pravidelné vyuZzivaji a ktefi by ho vyuzivat
chtéli, je v pripadé generace X pomérné znacny. Jde o rozdil 19,23 %. U generace Y rozdil
neni tolik znatelny, jde o 7,26 %. Lze konstatovat, ze zavedeni tohoto benefitu by

zaméstnavatelim piineslo prospéch v podobé vice spokojenych a loajalnich zameéstnancu.
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Nejmensi rozdil mezi odpovéd'mi obou generaci byl v piipadé piispévkd na sport.
Rozdil byl pouhych 0,14 %. Ackoliv rozdil byl v ptipadé pravidelného vyuzivani tohoto
benefitu znacny, je ziejmé, ze 1 generace X by tento benefit pravdépodobné pravidelné
vyuzivala, pokud by ho méla k dispozici. K malé diferenci v odpovédich doslo také
v piipadé piispévkd na vzdélani. Prispévek na vzdélani by noveé u svého zaméstnavatele

uvitalo 25 % respondentil generace X a 26,26 % respondentt generace Y.

Naopak k nejvétsi diferenciaci v odpovedich doslo v piipadé benefiti homeoffice a
flexibilni pracovni doby. Markantni rozdil je z grafu na prvni pohled viditelny. Generace Y
volila tyto dva benefity vzdy v pfiblizné 26 ti procentech. Naopak generace X tuto odpoveéd’
v obou pfipadech volila v 7,69 %. Z vysledka vyplyva, Ze pro generaci Y je skloubeni
pracovniho a soukromého zivota opravdu velmi dulezité. Na rozdil od generace X, ktera je
stale zvykla mit tato dvé prostiedi oddelené. Dal§im faktorem, pro¢ doslo k takovému
vysledku muze byt také fakt, Ze generace X Casto pracuje v provozu, kde maji striktné€ dané

smeény a flexibilita a prace z domu v takovém pfipad€ neni mozna.

Generace X by nadruhou stranu vice ocenila prispévky na stravovani. At uz
v podobé stravenek nebo naptiklad moznosti zavodniho stravovani ve firmé. Tuto moznost
volilo vice nez 23 % respondentd generace X a piiblizné 14,5 % respondenti generace Y.
Mezigeneracni rozdil odpovida pfiblizné 8,5 %. Ackoliv se jednd o jeden ze zdkladnich
benefitd, existuje stale pomérné€ velké mnozstvi zameéstnavatell, ktefi tento benefit nenabizi.
Vitangjsim benefitem jsou také v pripadé generace X pfispévky na zivotni €i jiné pojisténi.
Rozdil oproti generaci Y je vSak pouze 3,71 % a lze tedy zhodnotit, ze rozdil ve vnimani

tohoto benefitu je mezi obéma generacemi zanedbatelny.

Pouze osm respondenti natuto otazku odpovédélo, ze zadné nové benefity
nepotiebuji. VSichni respondenti byli z generace Y. Celkové lze tedy zhodnotit, Ze pouze
3,46 % respondenti je plné spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod u svého

zameéstnavatele.
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S Vysledky a diskuse

V diplomové praci byly pomoci dotaznikového Setfeni zkoumény zameéstnanecké
benefity z pohledu generace X a Y a zda jsou mezi t€émito dvéma generacemi rozdily,
piipadné jaké. Vzhledem k nahodnému vybéru respondent se nejednd o reprezentativni
vzorek, ktery se v nékterych pfipadech muze od obecnych poznatkd odliSovat. Tyto
odlisnosti budou stejné¢ jako podstatné vysledky, které byly uvedeny v piedchozich

kapitoldch, shrnuty v této Casti prace.

Benefit placeného volna v podobé naptiklad dovolené navic ¢i tzv. sick days je dle
vysledki dotaznikového Setfeni vice oblibenym v pfipadé generace Y. Rozdil v preferenci
je oproti generaci X témert 20,5 %. I co se tyCe vyuzivani je tento benefit vice vyuzivany
generaci Y. Vysledek se neshoduje s vysledky prizkumu Randstad Employer Brand
Research (2020) které ukazuji, ze dovolena navic je atraktivnim zameéstnaneckym benefitem

generace X z 81 % a pro generaci milenialt je tento benefit atraktivni v 75 ti procentech.

Dle vysledku jsou jedny z nejvétSich rozdili ve vnimani zaméstnaneckych vyhod
mezi generacemi v pripadé flexibilni pracovni doby a prace z domu. Tyto dva benefity jsou
jednoznacné vice atraktivni pro generaci Y. Nové by tyto dva benefity u svého
zamestnavatele uvitalo pfiblizné 26 % mileniald. Oproti tomu v pfipadé generace X $lo

pouze o necelych 8 %. Vysledky odpovidaji predpokladiim a teoretickym vychodiskim.

Napriklad dle webové stranky talenica.cz (2017) jsou piislusnici generace X zvykli
predev§im na pravidelny rezim. Brzky zacatek pracovni doby berou jako vyhodu, a to z toho
divodu, ze mohou byt dfive doma. V zaméstnani se vydrzi déle soustfedit a pracovni
prostfedi chtéji mit od domova oddélené. V porovndni s tim, generace Y preferuje pii praci
vice komfortu, chtéji vice Casu pro sebe, o penize jim tolik nejde a pfijemné a komfortni
pracovni prostiedi je pro né mnohdy dulezitéjsi nez vySe mzdy ¢i platu. (Jezek, 2019)
Pro milenialy je také velmi dulezité vyvazeni pracovniho a soukromého zivota (Kubatova,

Kukelkov4, 2013, s. 41) s ¢imz souvisi atraktivita benefitu flexibilni pracovni doby.

Méné znatelny rozdil mezi obéma generacemi je dle vysledki dotaznikového Setfeni

u prispévka na pojisténi a u prispévkl na rekreaci a kulturu. V obou pfipadech jsou rozdily
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predev§im v preferenci, kdy oba tyto benefity jsou vice preferovanymi u generace X.
Na druhou stranu vSak v otdzkach zabyvajicich se vyuzivanim téchto benefitt, pfipadné, zda
by tento benefit respondenti vyuzivat chtéli, byl rozdil mezi generacemi zanedbatelny.
Pfi¢inou muze byt, ze vzhledem k moznosti vybrat u preference pouze Ctyii odpovédi,

pro milenidly tyto benefity Casto nebyvaji mezi Ctyfmi nejatraktivnéjSimi.

Dle Moniky Van den Berg (2020) je pro generaci Y v praci také dulezita moznost
dalsiho vzdélavani, profesniho ristu a rdznorodost pracovni naplné. Z vysledka
dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, ze preference benefitu piispévku na vzdélani je
v piipadé generace Y necelych 18 % a jedna se tak o jeden z méné atraktivnich benefitu.
Dle prizkumu Randstad Employer Brand Research (2020) je pro generaci X dulezita
zejmeéna jistota zamé&stnani a kariérni rist a dalsi vzdélavani jsou pro né méné atraktivni.
Vysledek odpovida vysledkiim dotaznikového Setfeni, kdy prispévky na vzdélani vysly
u generace X jako druhy nejméné preferovany benefit (23,08 %). Rozdil v pfistupu k tomuto

benefitu obou generaci je dle vysledki dotaznikového Setfeni zanedbatelny.

Prispévky na stravovani jsou v pfipadée preference 1 vyuzivani atraktivnéj$i u generace
Y. Naopak ale vétsi procento generace X by tento benefit nov€ uvitalo u svého
zaméstnavatele. Je tedy pravdépodobné, ze prislusnici generace X ve vétSim mnozstvim
ptipadii pracuji v podnicich, kde tento benefit neni k dispozici. Dle Vavroné (2017) byl ale

tento benefit v roce 2017 nabizen témér 60 ti tisici zaméstnavateli.

Prekvapivym vysledkem byly mezigeneracni rozdily v ptipadé sluzebniho automobilu
k soukromym ucelim. Ackoliv dle Jezka (2019) a dalSich autort je pro milenidly automobil
dulezity, dle vysledkl je pro né ale stale méné dulezity, nez jsou napiiklad stravenky ¢i
pfispévky na zivotni a jiné pojisténi. Dle vysledku je tento benefit atraktivngjsi pro druhou
zkoumanou generaci, tedy pro generaci X. Sluzebni automobil k soukromym ucelim
pravidelné vyuziva o téméf 17 % respondent generace X vice. Muze tomu byt naptiklad
z toho davodu, Ze milenialové preferuji spiSe vlastni automobil, nebo vykonavaji takové

zameéstnani, kde automobil neni potfebny.

Zajimavym zjisténim byl také vysledek benefitu sluzebniho notebooku a mobilniho

telefonu k soukromym ucelim. Dle Horvathové (2016) generace Y nejvice preferuje
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moderni technologie, tedy i mobilni telefony a notebooky k soukromym ucelim. Dle
vysledki vyzkumu tento benefit ale vice preferuje generace X, a to s pomérné velkym
rozdilem 11,16 %. Divodem opét miZze byt zaméstnani, ve kterém mobilni telefon ani

notebook nejsou potieba.

Velké rozdily, které se zaméstnaneckymi benefity pfimo nesouvisi, byly také v délce
pracovniho poméru respondentl. Zatimco respondenti generace X jsou usvého
zaméstnavatele ve vice nez 40 ti procentech 10 a vice let, v pfipadé generace Y je délka
pracovniho poméru ve vétsing piipadi (tj 55, 87 %) mezi jednim a péti lety. Divodem muize
byt jak délka pusobeni napracovnim trhu obou generaci, tak vétsi loajalita vuci
zamestnavateli u generace X. Z prazkumu spolecnosti Monster (2017) vyplyva, Ze pfiblizné
7 z 10 prislusnika generace Y alespori nepravidelné sleduje nové nabidky prace. Je pro né
dulezita predevsim flexibilita, moznost dalS§iho vzdé€lavani a dobry kolektiv. Pokud jsou
v zaméstnani, byt lehce, nespokojeni nedéld jim problém zaméstnani zménit. (HrubeSova,

2019)
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6 Zavér
V pruzkumu, ktery byl realizovan pomoci dotaznikového Setfeni, byly identifikovany
priority v oblasti zaméstnaneckych benefiti u ekonomicky aktivnich generaci X a Y.

Zaroveil bylo poukdzano na vyznamné odliSnosti mezi obéma generacemi, piripadné na

benefity, kdy se pfistup u obou generaci v podstaté nelisi.

Z prizkumu vyplynulo, ze zaméstnanecké benefity ziskavaji postupné stale vetsi
vyznam. Zatimco star$i generace X nepfikladala zaméstnaneckym benefitim takovy
vyznam, pro mladsi generaci Y jsou zaméstnanecké vyhody jednim z dilezitych kritérii jiz
pii vybéru zaméstnani a v zaméstnani maji o svych moznostech, podminkach a zptsobu
jejich vyuziti vétsi prehled nez piislusnici generace X. Zaroveinl 1 motivace v porovnani s
finan¢ni odménou ma se zménou generaci stoupajici trend. Jednim z faktort je napfiklad
rozvoj technologii, z toho davodu je napfiklad stale ve vétsi mife moznost prace z domu.
Dalsim faktorem jsou napiiklad demografické zmény a s tim 1 souvisejici zména priorit

vSech generaci.

Generace Y ve vysoké mife pravidelné vyuziva, nebo by vyuzivat chtéla, praveé
benefity jako je homeoffice a flexibilni pracovni doba. Tyto benefity souvisi s trendem
vyvazeni soukromého a pracovniho Zivota, na ktery je generace Y dle vysledka vyzkumu
vice zaméfena. Generace X naopak ve vétsi mife vyuzivaji sluzebni automobil, notebook a
mobilni telefon k soukromym ucelim. Vyssi mira vyuzivani sluzebniho automobilu mize

souviset pravé s mensi mirou vyuzivani prace z domu.

U nékterych benefitli vSak vyznamna odliSnost mezi obéma generacemi prokazana
nebyla. Jedna se dalo by se fict o neutralni benefity, jejichz potfeba neni nijak omezena
vékem. Takovym benefitem jsou napiiklad pfispévky na stravovani ¢i ruzné formy

placeného volna, které jsou u velkého mnozstvi zaméstnavatelim standardem.
V pripadé dalSich benefiti mezigeneracni rozdily na zakladé raznych teoretickych

vychodisek byly piedpokladany, dle vysledkd prizkumu vsak byly zanedbatelné. Slo o

benefity jako jsou piispévky na vzdélani a pfispévky na sport. I star§i generace X ma stale
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zajem o dalsi vzdé€lavani a s tim souvisejici kariérni rist a o udrzeni fyzické kondice a

dodrzovani zdravého zivotniho stylu.

Ze zpracovanych reSerSnich poznatkt a ziskanych vystupt provedeného prizkumu lze
dedukovat, ze portfolio zaméstnaneckych benefiti je obecné u zaméstnavateli pomeérné
roz§ifené. Vzhledem k velkému zajmu o zaméstnanecké vyhody at’ uz ze strany stavajicich
¢i potencionalnich zameéstnanci si zaméstnavatelé nabidkou a aktualizaci portfolia
zamestnaneckych benefiti udrzuji konkurenceschopnost na trhu prace. U konkrétnich
zaméstnavateli vSak nelze portfolio pfizpisobovat obecnym poznatkiim, ale konkrétnim
potifebam konkrétnich zaméstnancti, které se sice odviji od vékové kategorie, ale plisobi na

né i fada dalSich dalezitych faktort.

Na zaklade provedeného pruzkumu lze predpokladat, ze trend vyvoje pii sestavovani
nabidky zaméstnaneckych benefitu bude kopirovat nejenom pozadavky zameéstnanctu dle
jejich véku, ale také formu pracovniho vykonu. Lze predpokladat, ze vyuziti prace z domu

a flexibilni pracovni doby se v né€kterych firmach udrzi 1 v nasledujicich letech.
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Priloha 1- Dotaznik
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Priloha 1- Dotaznik

Zaméstnanecké benefity

1) Jsteu Vaseho zaméstnavatele zaméstnany/a na plny pfipadné na Castecny pracovni uvazek?
a) Ano
b) Ne

2) Jaky je Vas rok narozeni?
a) Pred rokem 1960
b) 1961-1981
c) 1982-2001

3) Jakého jste pohlavi?
a) Muz
b) Zena

4) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) Vyucen/a bez maturity
b) Vyucen/a s maturitou
c) Stiedoskolské bez maturity
d) Stredoskolské s maturitou
e) VySsi odborné vzdélani

f) Vysokoskolské

5) Jaka je vySe VaSeho Cistého mési¢niho piijmu?
a) Do 20000 K¢
b) 20001 K¢ —-30 000 K¢
c) 30001 K¢ —-40000Ke¢
d) 40001 K¢ —50 000 K¢
e) 50001 KCc¢ avice
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6) Jak dlouho jste zaméstnany/a u svého soucasného zaméstnavatele?
a) Méneé nez 1 rok
b) 1 —>5let
c) 6-—10let
d) 10 avice let

7) Byla pro Vas pfi vybéru zaméstnani dulezita nabidka zaméstnaneckych benefit?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSene

d) Ne

8) Mate piehled o vy¢tu nabizenych benefitli u Vas ve firmé a podminkach jejich vyuZiti?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSene

d) Ne

9) Jakym zpisobem jsou u Vas ve firmé benefity poskytovany?
a) Fixni systém (tj. jednotny pro vSechny zaméstnance)
b) Flexibilni systém (tj. naptiklad cafeteria system)
¢) Kombinace obou systému

d) Nevim

10) Jsou pro Vas benefity motivacni podobné jako finan¢ni odména?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSene

d) Ne

11) Jaké zaméstnanecké benefity preferujete? (vybér max 4)
a) Sluzebni vozidlo k soukromym tcelim
b) Placené volno (sick days, dovolend navic apod.)

¢) Home office
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d) Flexibilni pracovni doba

e) Prispévky na pojisténi (penzijni, zivotni apod.)
f) Stravovani (stravenky, zdvodni stravovani apod.)
g) Prispévky na vzdélani (jazykové kurzy apod.)

h) Prispévky na rekreaci a kulturu

i) Prispévky na sport

j) Sluzebni notebook a mobilni telefon

k) Jiné: ...

12) Jaké zameéstnanecké benefity pravidelné vyuzivate?
a) Sluzebni vozidlo k soukromym tGc¢elim
b) Placené volno (sick days, dovolend navic apod.)
¢) Home office
d) Flexibilni pracovni doba
e) Prispévky na pojisténi (penzijni, zivotni apod.)
f) Stravovani (stravenky, zdvodni stravovani apod.)
g) Piispévky na vzdélani (jazykové kurzy apod.)
h) Prispévky na rekreaci a kulturu
i) Prispévky na sport
j)  Sluzebni notebook a mobilni telefon

k) Jiné: ...

13) Jaké nové zaméstnanecké benefity byste u Vaseho zameéstnavatele uvital/a?
a) Sluzebni vozidlo k soukromym tc¢elim
b) Placené volno (sick days, dovolend navic apod.)
¢) Home office
d) Flexibilni pracovni doba
e) Prispévky na pojisténi (penzijni, zivotni apod.)
f) Stravovani (stravenky, zdvodni stravovani apod.)
g) Piispévky na vzdélani (jazykové kurzy apod.)
h) Prispévky na rekreaci a kulturu
i) Prispévky na sport
j) Sluzebni notebook a mobilni telefon

k) Jiné: ...
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