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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva otazkou vlivu firemnich benefiti na zivotni standard
zamestnancll ve vybrané organizaci. Teoretickd Cast prace je rozClenéna na tfi hlavni
kapitoly. Prvni kapitola se zaméfuje na stéZzejni oblast prace - zivotni standard, jeho
indikatory a zplisoby méteni Zivotni urovné. Mimo jiné v této kapitole zminuji i diilezitost
osobniho wellbeingu a balance mezi pracovnim a soukromym zivotem. Nasledujici kapitola
objasnuje zakladni pojmy firemni kultury a fizeni lidskych zdrojii ve vztahu k Zivotnimu
standardu. Firemni benefity, obsazeny v kapitole tfeti, jsou popsany jak v obecné roving, tak
pohledem vybrané organizace. Je zde nastinéna i1 problematika sponzoringu, CSR aktivit a
objasnéni legislativnich zmén vztahujicich se ke zkoumané oblasti. Realizace praktické ¢asti
diplomové prace probihala formou kvantitativniho vyzkumného Setfeni za pomoci
vytvoteného dotazniku, dotykajiciho se zminovanych oblasti. Dle ziskanych dat je
odpovézeno na predem stanovené vyzkumné otazky a cile. Hlavnim cilem této prace bylo
zjistit, jaky maji vliv nastavené firemni benefity na Zivotni standard zamé&stnancii ve vybrané

spolecnosti.

Kli¢ova slova: zivotni standard, benefity, kvalita zivota, firemni kultura, spokojenost

ABSTRACT

This diploma thesis deals with the question of the impact of company benefits on the
standard of living of employees in a selected organization. The theoretical part of the thesis
is divided into three main chapters. The first chapter focuses on the core area of the thesis -
the standard of living, its indicators and ways of measuring the standard of living. Among
other things, this chapter mentions the importance of personal well-being and work-life
balance. The following chapter explains the basic concepts of corporate culture and human
resource management in relation to the standard of living. Corporate benefits, included in
chapter three, are described both in general terms and through the lens of the selected
organisation. The issues of sponsorship, CSR activities and clarification of legislative
changes related to the area under study are also outlined. The practical part of the thesis was
carried out in the form of a quantitative research survey using a questionnaire concerning

the mentioned areas. According to the data obtained, the predetermined research questions



and objectives are answered. The main objective of this thesis was to find out the effect of

set corporate benefits on the living standards of employees in the selected company.

Keywords: Standard of Living, Benefits, Quality of Life, Company Culture, Satisfaction
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UvVOD

V dnesni dobé¢, kdy se konkurence na trhu prace zvysuje a zaméstnanci hledaji nejen stabilni
zamestnani, ale 1 prostiedi, které podporuje jejich osobni a profesni rozvoj, se stavaji
klicovymi prvky vétSiny firemnich strategii v oblasti péfe o zaméstnance organizacni
benefity. S postupujici globalizaci se podniky stavaji stale zdvislejSi na svych
zamestnancich, coz vede ke zvySené pozornosti na jejich spokojenost a podporu dlouhodobé
spoluprace. V tomto kontextu se stale vice klade diraz na zkoumani spravné definované

firemni kultury a vyhod spojenych s ni.

Tato diplomova prace se zamétuje na zkoumani vlivu firemnich benefiti na zivotni standard
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Téma jsem si vybrala z diivodu mého néstupu pred
vice nez rokem do nadnarodni spolecnosti. Ma prace na marketingovém odd€leni mi
umoziuje uzce spolupracovat s oddélenim personalnim a nahlédnout tak ,.pod poklicku‘
starosti o zaméstnance v zajimavé a velmi dobie na trhu postavené firme. Proto jsem

se rozhodla hledat souvislost se socialni pedagogikou prave zde.

Teoreticka ¢ast prace se déli na tfi hlavni kapitoly. Prvni kapitolu vénuji pfevdzné zivotnimu
standardu. Objevuje se zde i téma osobniho wellbeingu. Tato kapitola jednoduse prechazi
v obsahlou kapitolu tykajici se firemni kultury v obecném méfitku, na kterou navazuje

kapitola tteti zabyvajici se firemnimi benefity ve vybrané spolecnosti a tématy souvisejicimi.

V metodologické c¢asti prace jsem se rozhodla pro kvantitativni vyzkum. Pomoci
dotaznikového Setfeni v online 1 papirové formé odpoviddm na hlavni i vedlejsi vyzkumné
otazky, které se zabyvaji souvislostmi mezi nabidkou poskytovanych benefitii a jejich
vlivem na Zivotni standard zaméstnancli. Analyzuji, zda maji tyto benefity vliv na finan¢ni
situaci rodiny ¢i chod domacnosti a zda se né¢jakym zplisobem promitaji i do samotného
fungovani rodin. Mimo jiné jsem si z dotaznikového Setfeni dala za cil vypatrat nejméné

a nejvice preferovany benefit, poptipadé postradany.

Hlavnim cilem této diplomové prace je nejen analyzovat konkrétni firemni benefity
poskytované ve vybrané spolecnosti, ale také porozumét jejich dopadu na Zivotni standard
a celkovou spokojenost zameéstnancii. Problémy, spojené se zivotnim standardem
zamestnanct, jsou zaroven kliCovou soucasti oblasti socialni pedagogiky, ktera se zabyva

podporou a rozvojem lidi v jejich socidlnim kontextu.

Firemni benefity, jakoZto jedna z forem socialnich intervenci v pracovnim prostfedi, mohou

ovliviiovat nejenom profesni, ale také osobni Zivot jednotlivee (Vitd, 2011).
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Socidlni pedagogika se zabyva procesy vzdélavani a vychovy, které maji za cil

podporovat socialni inkluzi, rozvoj osobnosti a kvalitu Ziveta (Kraus, 2008).

Spravné zvolené benefity v organizaci mohou zastavat specifickou formu této podpory, ktera
muze mit vliv na celkovou kvalitu Zivota jedince. Otazky spojené s osobnim rozvojem, které
jsou v socialni pedagogice klicové, nachdzeji sviij odraz i v oblasti firemnich benefitd.
Analyza téchto vliva firemnich benefiti na zivotni standard zaméstnanci mtize poskytnout
piinos prave i pro socialni pedagogy, kteti pracuji v sekci podpory jednotlivei v rtiznych

Zivotnich situacich.

V této dobé, kdy je prave pracovni prostiedi tim, ve kterém lidé travi nejvice svého Casu,
je vice nez dulezité dbat na individudlni potfeby zaméstnanct a vytvaiet piijemné klima
nejenom pro zajisténi efektivity na pracovisti, ale 1 pro jejich osobni rozvoj. Vztah mezi
firemnimi strategiemi a socidlni pedagogikou je tedy velmi provazan a muize tak dochazet
k velmi pozitivnim interakcim vedoucich ke komplexnimu rozvoji zaméstnanci v jejich
pracovnim i osobnim zivoté. Tato diplomova prace se tak nezaméfuje pouze na firemni
benefity jako nastroj pro zvyseni konkurenceschopnosti organizace, ale také na jejich roli

v socialnim kontextu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZIVOTNI STANDARD

., Smyslem existence cloveka se ¢im dal vic stava zZivot sam. “
Lenka Svobodova (in Subrt, a dal$i, 2008 s. 122)

Pojem zivotni standard, v mnoha publikacich nazyvany spise jako zivotni tiroven ¢i kvalita
Zivota, je Casto lidmi nerozeznadvana a vyznamové zaménovana. Pro mnoho osob
ve spole¢nosti ma stale vétsi vyznam svou kvalitu zivota zdokonalovat, dostavat jej na lepsi
uroven a tim budovat stav, ktery nazyvame zivotnim standardem. I kdyz se mohou tyto
pojmy lehce zaménovat, prece jen urcité rozdily mezi nimi nachazime. V této kapitole
diplomové prace si nastinime zminované odliSnosti mezi témito souslovimi a zamétime
se vice na podstatu kvality zivota, ktera svym obsahem zasahuje do studia socialni

pedagogiky a od které se vSe odviji.

Slovni spojeni kvalita zivota poprvé zaznélo na zacatku 20. stoleti, kdy byly diskutovéany
otazky ekonomického rozvoje a statni podpory pro chudsi obyvatelstvo. Byvaly prezident
Spojenych statl americkych Lyndon B. Johnson znovu pfinesl do popfedi tuto mySlenku
v 60. letech téhoz stoleti, kdy si zacal klast za cil zlepsit Zivotni podminky vSech obyvatel
zem¢. Jeho zajem nebyl omezen pouze na hmotnou spotiebu, ale také na celkovy zptisob ziti
obcant. V 70. letech poté némecky politik Willy Brandt inicioval program zameéteny
na zvySeni kvality Zivota v zemi. Tento program piinesl novy pohled na hodnoceni Zivotnich
podminek, odd¢€lujici objektivni faktory (pfijem, pocet vozidel na jednu domacnost, apod.)
od subjektivnich pocith lidi. Termin kvalita Zivota zacal nachdzet uplatnéni
1 v sociologickém vyzkumu jako prosttedek sledovani dopadi socidlnich zmén na lidsky
Zivot, ¢asto oznacovany jako socialni indikétory. Tyto studie zdraziuji komplexitu lidského
Zivota, kterou nelze plné vyjadfit pouze ekonomickymi ukazateli. Vyzaduji totiz i ukazatele

socialni (Payne, 2005).

Dle autora Cervenky (2003), publikujiciho v Sociologickém magazinu, odpovéd’ na otazku
co to vlastn€ Zivotni uroven je, ale neni tak jednoducha. Tvrdi, Ze neexistuje Zadnéd obecné
pfijatd definice tohoto pojmu, kterd by piesné stanovila jeho tskali, napli ¢i obsah. I ptes
to je ale kazdy ze spole¢nosti schopny si néco vybavit. Zivotni trovef, jakoZto jeden
z nejvyznamnéjSich faktort v Zivoté kazdého jednotlivce, obecné oznacuje finanéni
zabezpecenost, mnozstvi a kvalitu materidlnich statkdi ¢i sluzeb urcité vrstvy obyvatel.
Z ekonomické perspektivy Ize tedy Zivotni standard chépat jako Groven materialni pohody

jednotlivece méfenou na zakladé hrubého doméciho produktu. Zamétuje se také na patiicny
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rozsah vetejnych sluzeb, ¢asto oznacované jako vetejné komodity, ze kterych mohou tézit
vSichni ¢lenové dané spolecnosti. Nicméné ani tato definice neni Upln€ piesnd, a zddny
ekonomicky zaznam neposkytuje fixni vysvétleni této otazky. Jelikoz je Zivotni Uroven
a kvalita také otdzkou mnoha védnich disciplin, mezi které se tadi ku ptikladu psychologie,
ekonomie, pedagogika ¢i sociolog nelze definici uchopit pouze z jednoho uhlu pohledu

a tim se stava tato definice nejednoznacna.

Dle tvarciho tymu ¢lanku ze zahrani¢niho webu Investopedia (©2002) je Castokrat zivotni
uroven brana spise z hospodarského hlediska. Naopak kvalitu zivota spatfuji v moZnosti
budovani si osobni svobody a nehmotnych aspekt kazdého z nas. Zde mizeme spatfit prvni
rozdil ve vysvétlovani danych pojmi (The Investopedia Team, 2022).
A& uz z ekonomického, spolecenského ¢i osobniho hlediska, Zivotni uroven vytvaii a uréuje

hmotné i nehmotné podminky pro zivot kazdého z nés.

Lze dle autora Cervenky (2003) ¥ici, Ze Zivotni Groven je velmi komplikovana souhrnna
socialnéekonomicka kategorie, ktera sdruzuje fadu odliSnych a casto i nesouvisejicich
proménnych, které se navzajem ovliviiuji. A€ uz pojmeme zivotni uroven jakkoliv obecné,
vzdy ptjde o vysledek minulych a soucasnych socidlné-ekonomickych ¢i politickych
procesti na rtiznych trovnich. To, co potkalo nasi spole¢nost a kulturu v minulych letech,
ma striktni dopad na déni a fungovani pfitomné spolecnosti. Prolind se totiz celou
spolecnosti az po individudlni osudy jednotliveli a jejich rodin ¢i uskupeni. Tento
dlouhodoby vliv kvality Zivota zdsadnim zplsobem formuje postoje a chovani vétSiny
subjektli ve spolecnosti, jimiZ nejsou pouze zminované rodiny, ale i zdjmové skupiny,
politické strany, statni organy a podobné. Nasledné utvaii tato dynamika obecny trend

budouciho spolecenského vyvoje.

To, Ze n&jaké podnéty zajisStuji dobrou kvalitu Zivota pro jednoho clovéka, nemusi byt
ale striktné totozné pro n€koho jiného. Kazdy z nés si tvoii své hodnoty a vede Zivot

dle toho, jak uzna za vhodné (The Investopedia Team, 2022).

V novodob¢jsi moderni literatuie ziskava termin ,,kvalita Zivota* Casto Sir$i a obecné&jSi
vyznam. Ve vétSin¢ piipadii zahrnuje kombinaci osobnich zaZzitkll tykajicich se zdravi,
osobni pohody a celkové spokojenosti se svym zivotem. Obvykle se kvalita zivota odviji

1 od urcitého spolecenského postaveni (Kebza, 2005).

Dvojice autorek Vostrd Vydrova a Novotna (2012) zpracovala publikaci na téma Zzivotni

standard v Ceské republice (dale jen CR), ve které se zabyvaji kategorizaci regionti CR
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dle kvality zivotni trovné, kterou zazivaji jejich obyvatelé. Jelikoz je publikace zpracovana
z angliCting, tak vétim, ze se zaslouzila o mezinarodni dosah. Obsahuje riizna data ¢i grafy,
takze je timto o to vice zajimava. Ted ale k jejich pojeti Zivotniho standardu. Definice
autorek zminovaného souslovi tkvi v pfesvédCeni, Ze se jednd o souhrnné meéfitko
materialnich, kulturnich, socialnich a moralnich hodnot, které ma obyvatelstvo k dispozici
v daném cCasovém obdobi a prostoru. Toto métitko napomaha uspokojovat zakladni potieby
jedince a vytvaret urcity zivotni styl. K hodnoceni zivotniho standardu je mozné pfistupovat
dvéma rtiznymi metodami. Prvni pfistup zahrnuje objektivni méteni spotfebovaného zbozi
a sluzeb, finan¢nich ptijmi, majetku, volného ¢asu, vetejnych sluzeb a vydaji na vzdélavani,
jakozto uz bylo zminéno vySe. Mimo jiné zohlediuje také faktory, kterymi muize byt
primérnd délka Zivota a mira kriminality. Druhd metoda, které bude vénovano vice prostoru
v této diplomové praci, naopak povazuje zivotni Groven za métitko uspokojeni materidlnich
i nemateridlnich potieb jedince ¢i celé domécnosti. Toto uspokojeni predstavuje jako vztah

mezi soucasnym stavem a vnimanym zadoucim nebo pfijatelnym stavem.

V dnesni dobé se vyzkumy kvality Zivota zabyvaji identifikaci prvki, jez ptispivaji k vysoké
kvalit¢ a smysluplnosti zivota a celkovému pocitu lidského Stésti. Védci zkoumaji také
vzajemné interakce mezi faktory. Hlavnim impulzem pro studium kvality Zivota a jeho cilem
je podpora a rozvoj takového zivotniho prostfedi a podminek, které lidem umozni zit tak,
jak je pro né samotné optimalni a v ¢em nachazeji smysl. Tento zivot si pak mohou pln¢ uzit
(Hnilicové, 2005). Dle autorky i ztohoto divodu problematika zasahuje napiiklad do
odvétvi psychologie, kde se zabyva subjektivnim prozivanim Zivota a jeho zodpovédném
piijimani.

V publikaci autora Kebzy (2005) je zminka, Ze zaméteni se na kvalitu Zivota piedstavuje
zcela odlisny pfistup k vyjadieni lidského rozvoje, ktery se 1i§i od ekonomickych

paradigmat, zacilenych na hodnoty vyroby a spotieby, které ve spolecnosti bézné prevladaji.

1.1 Indikatory a méreni Zivotni irovné

Debata o tom, co piedstavuje kvalitu lidského Zivota a jestli je mozné, abychom ji zméfili,
probihala usilovné jiz od 80. a 90. let. Dosud vSak neexistuje piesné, diveéryhodné
a teoreticky spravné meéteni této problematiky, se kterym by vétSina odbornikli souhlasila.
Tato situace vychazi predevsim z faktu, Ze kvalita Zivota zahrnuje dv€ pomérné samostatné
oblasti - objektivni a subjektivni. Celistvé tedy nelze kvalitu Zivota nijak zméfit.

Tim ale nelze fict, Ze neexistuji zddné teoretické koncepty, které se snazi toto téma zachytit.
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Mezi nejzndmé;jsi a nejcastéji pouzivany patii model vyvinuty Centrem pro podporu zdravi
na Univerzit¢ v Torontu. Zminény vicerozmérny model kanadské univerzity pochazi
z holistického pochopeni kvality zivota. Obsahuje 3 zakladni domény a 9 dil¢ich slozek.
Model tikd, Ze realna kvalita zivota u konkrétniho ¢lovéka je urCena osobni podstatou
jednotlivych domén a mirou, jakou jsou v kazdodennim Zzivoté napliovany. Taky klade
diiraz na moznosti, vhodné okolnosti a restrikce, které¢ kazdy jednotlivec ve svém zivoté
zaziva. Pravé ty jsou zrcadlenim vzdjemného plisobeni mezi nim a jeho prostiedim

(Svobodova in Subrt, 2008).

Hodnoceni konkrétnich aspektti kvality zivota probihd v dneSni dobé prostfednictvim
vybranych ukazatel (indikatort) (Svobodova in Subrt, 2008). Ve vétsing piipadi je nutno
pouzit kombinaci riznych z nich. Nelze zvolit jen tak ledajaké, nybrz pouze ty, které danou
problematiku néjakym zpiisobem ovliviiuji. Ukazatel je totiz specificky typ informace,

ktery sam o sob& vyznam nema4, ale v §ir§im kontextu néco naznacuje (Hefmanova, 2012).

Dle autora Bungeho (2003) zminéného v ¢lanku autorti Janouskové, Marsaka (2008), nejsme
schopni se bez téchto indikatort v zivoté obejit. Napoméhaji nam jak uz efektivné vykonavat
praci, tak tfeba délat i nutna rozhodnuti. Vzdy je dilezité zdlraznit, Ze indikatory ptedstavuji
relevantni nastroj pro orientaci v redlném svété i pro hlubsi porozuméni tomuto prostiedi.
Zminéné ukazatelé umoznuji identifikovat stav a trendy ve vyvoji na rtiznych urovnich,
at uz lokalnich, regionalnich, narodnich ¢i mezinarodnich. Autorka Svobodova
(in Subrt, 2008) tvrdi, Ze objektivni zkouméani dle téchto ukazateld se zaméiuje
na potencidlni zdroje kvality Zivota. Naopak subjektivni ukazatelé, jako je napf. pocit Stésti,
obvykle ziskdme prostfednictvim kvantitativnich vyzkumt. Nastroje hodnoceni kvality
zivota mohou byt rozdéleny dle toho, na co jsou pfesné zacileny nebo pro jakou cCast
populace jsou stanoveny. Mizeme tedy fict, Ze zivotni Groven je sloZena z mnoha aspektii
ekonomického a socialniho charakteru. Analyza této urovné by neméla byt zredukovana
pouze na statistickd data, protoze informace nevychdzeji pouze z objektivni sloZky Zivotni
urovné, ale 1 ze subjektivniho vnimani. Kazdy jedinec ma totiz odliSné potieby a uroven

kvality svého zivota pocit'uje rozmanité (Verkulevi¢iute-Kriukiene, 2013).

Meéieni zivotni Urovné mulze tak probihat dvéma postupy: subjektivné a objektivné.
Je zdaraznovano, ze statisticka data (objektivni méfeni) a informace ze sociologickych studii
(subjektivni méteni) se zdsadné v zddném piipad€ nevztahuji ke stejnému obsahu a nelze
je vzajemné nahrazovat. Cervenka (2003) tvrdi, Ze je podstatné si uvédomit, Ze statisticka

data nezajist'uji automaticky vyssi presnost vysledkii nez data sociologickych prizkumi.
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Naopak Ize také fict, ze vysledky sociologickych studii nemusi zkreslovat obraz o zivotni

urovni vice nez ty objektivni.

Pokud se zaméfime na objektivni pristup k méfeni zivotni Grovné, probiha ptimé vycisleni
hodnoty a to kuptikladu mnozstvi spotfebovaného zbozi a sluzeb, finan¢nich prostiedkt
nebo hodnoty soukromého vlastnictvi. Tento zplisob se Casto vyuZzivd pro srovnani mezi
zemémi Ci regiony (Chan Yin Fah, 2010). Je mozné také objektivné urcit i mnozstvi asu
na volnocasové aktivity, finan¢nich prostfedki uréené pro vetejné sluzby, vzdélani,
pramérmou  délku  Zivota nebo pocet trestnych ¢init v dané  spoleCnosti

(Vostra Vydrova, a dalsi, 2012).

Autor Cervenka (2003) uvadi, Ze druhy pohled na méfeni Zivotni Grovné je postaven
na interakci mezi skuteCnym stavem a tim, co je ¢lovékem nebo celou domécnosti brano
jako pfijatelné. O tuto ideu se opiraji sociologické prizkumy vetejného minéni, zameétujici
se na hodnoceni respondenti a jejich Zivotni urovné, schopnosti uspokojovat potieby
a vnimani nedostatku financi. Zaroven zkoumaji, jak vybrani respondenti hodnoti kvalitu
zivotniho prostfedi, uroven poskytované zdravotnické péce a dostupnost kvalitnich
vetejnych sluzeb. Subjektivni hodnoceni Zivotni urovné kazdého z nas je ovlivnéno riznymi
faktory, vCetné osobnich nazorti na ekonomickou ¢i politickou situaci ve staté, lidmi,
ktefi nas obklopuji, socialni roli jedince ve spolecnosti a hlavné individudlnimi zivotnimi
empiriemi'. Informace z téchto sociologickych priizkumi@ vyrazné zdokonaluji a prohlubuji

celkové vnimani Zivotni Grovné.

Vyse jsem zminila pohledy autorii na zpiisoby méfeni Zivotni utrovné. Momentalné

se dostavame do ¢asti, ve které bych rada zminila jednotlivé ukazatele blize.

Hruby domaci produkt — je zdkladnim ekonomickym ukazatelem. Pfedstavuje celkovou
hodnotu finan¢nich prostfedkli a sluzeb, jeZ byly zpozorovany na konkrétnim wzemi

a v konkrétnim case (Kadetabkova, a dalsi, 2006).

Finanéni pfijmy — mizeme zkoumat jak minimdlni a primérnou mzda, tak i zivotni
a existencni minimum vzhledem k Zivotnimu standardu. Dle webu Ministerstva prace
a socidlnich véci (2023) se rozumi zivotnim minimem takova spolecensky uznand hranice
mzdy, slouzici k pokryti stravy a dalSich zdkladnich potieb jedince. Existenéni minimum
slouzi k zajiSténi takovych potieb, které zajisti preziti. Ob& ustanoveni nalezneme v zadkoné

¢. 110/2006 Sb., o zZivotnim a existencnim minimu. Jednotlivé Castky poté ve vyhlasce

! Zkusenostmi
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¢. 436/2022 Sb., o zvyseni ¢astek zivotniho minima a existenéniho minima. Ze socialniho
hlediska je poté lepsi nastudovat zdkon o statni socidlni podpofe, socialnich sluzbach
¢1 socialné-pravni ochrané déti.

Nezaméstnanost — Nezaméstnanost také hraje vyznamnou roli v zivoté¢ kazdého z nas.
At uz mame nezaméstnané spoluobCany nebo jsme nezaméstnani my sami, ma tento stav
vliv na nasi psychickou stranku. Dle autorky Buchtové (2002) dochézi zde k tzv. osobni
ekonomické nejistoté. Pokud stav nezameéstnanosti pietrvava delsi cCasovy dobu,
je spolec¢nost ohrozena tim nejhorsim stavem, kterym je chudoba. Lze tedy fici, ze s rostouci
nezaméstnanosti rapidné dochéazi k poklesu zivotni urovné a kvality obyvatel na zkoumaném
uzemi.

Index lidského rozvoje (HDI) — Index lidského rozvoje neboli The Human Development
Index (HDI), byl zaloZen jiz v roce 1990 jakozto ukazatel irovné rozvoje zkoumanych zemi
(Syrovatka, 2008). Posuzuji se klicové faktory lidského rozvoje, kterymi je dlouhy a zdravy
zivot, pristup ke vzdelani a mira Zivotniho standardu. Index lidského rozvoje propojuje tyto
tf1 dimenze. Data HDI, dle United Nations Development Programme (2024), 1ze pouZit pfi
politickych debatach v otdzkach lidského rozvoje. BohuZel ale Index lidského rozvoje pouze
zjednodusuje a zachycuje to, co lidsky rozvoj readln€ obnasi. Také nezohlednuje chudobu,
lidskou bezpecnost, nerovnosti ve spolecnosti ani socialni role. Lidsky rozvoj formuluji jako
wproces rozsirovani lidskych moznosti* (United Nations Development Programme , 2024).
Autor Syrovatka (2008) tvrdi, Ze i1 pfes to, Ze se pakistansky ekonom Mahbub ul Haq
zaslouZil o vytvofeni zpravy na téma HDI, byl pravé autor Amartya Sen (1988) ten,
ktery polozil ve svém dile zaklady lidského rozvoje. Historicky rtizni badatelé upozoriovali
na fakt, Ze penézni vySe dichodu neni cilovou ptickou kazdého z nas, nicméné je to jen
forma dosaZeni ptedeslych cilll. Z tohoto diivodu by se méfeni Zivotniho standardu mélo
odpoutat od pfesvédceni, Ze pravé uzitek je hlavni stavebni kdmen. Autor Sen premyslel
nad problematikou spiSe jako nad rozvijeni svych schopnosti a dovednosti vést osobni Zivot
tak, aby doséahl svych tuzeb. I z tohoto ditvodu byl zastance toho, zZe posuzovani kvality
zivota by mé&lo definitivné vychazet z toho, jaké jedinec ma moznosti k tomu, aby si svij

zivot prozil presné tak, jak si manifestuje.

Index chudoby (HPI) - Index lidské chudoby je zalozeny na néckolika slozkach,
které¢ dohromady statisticky méii Zivotni troveni chudych v dané spolecnosti. Chudoba je,
dle zdroje (Quarata, 2000), vicerozmérna zélezitost, u které je pfi jejim zkoumani nutné

vruznych zemich zohlednit rozlisné faktory. Z analyzy MPSV zroku 2023,
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ktera se zabyvala zkoumanim vyvoje vybranych ukazateld Zivotni tirovné v Ceské republice
vrozmezi let 1993-2022, vyplyva, ze se drzime na 3. pficce ve vyzkumu populace
pod hranici ptijmové chudoby v Evropské unii. To znamend, e v oku 2023 Zilo v CR
8,6% lidi pod touto hranici. Nejvy$$i mira chudoby byla v minulém roce v Recku,
kde se pod hranici chudoby nachazelo dle dat 23,1% lidi (Ministerstvo prace a socidlnich

véced, 2023).

1.2 Well-being

Autorka Sointu (2005) wellbeing popisuje jako blahobyt, ktery se jiz od roku 1980 objevoval
v narodnich diskuzich o zdravi a bohatstvi. Od téchto 80. let 20. stoleti se tento pojem
pouziva v souvislosti s prozivanim radostného a spokojeného obdobi Zivota, které zahrnuje

zalezitosti, které nasledné vedou k pohodli vnitiniho Stésti.

Do problematiky wellbeingu postupem casu zabtedavalo stale vice autort.. V zahrani¢ni
publikaci The challenge of definiting well-being se Dodge (2012) se svym kolektivem
domnivali, Ze wellbeing vznikd dosazenim vyrovnanosti mezi vné&j§imi zdroji a vlastni

vnitfni rovnovahou.

Wellbeing, neboli tedy stav dusevni pohody, umoznuje lidem Iépe zvladat nepiijemné
zivotni pfekazky, napomaha k realizaci dovednosti, zdokonaluje ueni i pracovni vykon,
¢imz pozitivné prispiva do své komunity. Tento stav je soucasti zdravi, které je zdkladem
rozvijeni naSich individuédlnich 1 kolektivnich schopnosti. Mezi tyto schopnosti fadime
1 budovani vztahli a uméni utvaret svét, ve kterém Zijeme. DuSevni zdravi je také, dle WHO
(2022), zakladnim lidskym pravem pottebnym pro osobni, spolecensky 1 socioekonomicky
rozvoj, proto je dilezité o n¢j patficné pecovat. Behem naseho zivota se totiz mize propojit
mnoho jednotlivych, socidlnich a strukturdlnich faktort, které bud’ chrani, nebo oslabuji nasi
dusevni pohodu a ovliviuji tak nase postaveni v kontinuu? dusevniho zdravi. Ochranné
faktory jsou pfitomny po celou dobu zivota a slouZzi k posileni odolnosti jedince. Patii k nim
nase individudlni socialni a emocionalni dovednosti a také vlastnosti, kterymi mlZze byt
jak pozitivni socialni interakce, kvalitni vzdélani ¢i diistojna préce, tak i urcitd soudrznost
komunity, ve které se nachazime. Tyto rizika duSevniho zdravi se ve spole¢nosti objevuji
v rizném métitku. Mistni hrozby zvySuji riziko pro jednotlivce, jejich rodiny ¢i komunitni

souziti. Globalni hrozby maji poté dopad na celé populace a zahrnuji kuptikladu

2 Spojité, souvislé. Dostupné z: https://www.vyznam-slova.com/kontinuum
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hospodaisky pokles, nejriznéjsi epidemie nemoci, krize humanitdrniho charakteru
a v neposledni fad¢ i rostouci klimatickou krizi. VSechny tyto negativni vlivy maji za pti¢inu
zhorSeni celkové pohody, tudiz wellbeingu, kazdého z nas a tedy i oslabeni celkového
dusevniho zdravi, které je pro nas tak dilezité. Preventivni intervencni programy proto
funguji na bazi identifikace individudlnich ¢i spoleCenskych determinantl s cilem snizit
rizika, posilit odolnost vic¢i témto vliviim a vytvofit idedlni prostfedi podporujici dusevni
pohodu. Navozeni vnitiniho klidu ¢asto piekracuje ramec zdravotnictvi, a proto by se mély
do programt podpory a prevence zapojit i sektory vzdélavani, prace, bydleni a socialni péce.
Podpora a ochrana wellbeingu je stale diskutovanéjsi oblasti nejen v zaméstnani,
ale 1 ve vzdélavacich zafizenich, protoze duSevni nepohoda se momentalné zacina
projevovat jiz od utlého v&ku. I z tohoto divodu se vSechny clenské staty WHO zévazné
rozhodly podpotit ,,Comprehensive Mental Health Action Plan 2013-2030% s cilem zlepSeni
wellbeingu poskytovanim komplexni a komunitni péce, realizaci strategii podpory
a prevence a hlavné posilnénim informacénich systémt a vyzkumu. WHO (2022) uvadi,
ze vroce 2020 probéhla analyza vykonnosti cClenskych stath vramci projektu
~Mental Health Atlas 2020 a zjistila, Ze péfe zemi o tuto problematiku je zcela
nedostateCna. Proto vyzvala vSechny k zaméfeni se na tfi stézejni body, vedouci ke

kompletni transformaci miry wellbeingu u obyvatel:
e Prohloubeni znalosti a informovanosti o rizicich spojenych s dusevni pohodou.

e Pietvoreni charakteristiky prostfedi — v domécnostech, ve skoldch, na pracovistich,
ale 1 v Sir$i komunité tak, aby se predchazelo negativnim vlivim na psychické

rozpolozeni jedince.

e Posilnéni péce o mentalni zdravi tak, aby o ng& bylo postarano prostrednictvim

dostupnych a kvalitnich socialnich sluzeb ¢i jinych forem podpory.

Svétova zdravotnicka organizace plisobi nejen na néarodni, ale také i mezinarodni Grovni.
Podporuje humanitarni prostfedi s cilem zajistit vladam technickou podporu a strategické
plany, pozitivné pusobici na duSevni zdravi svych obyvatel. Tyto kroky umoZznuji
transformaci smérem ke spoleCenskému blahu, proto mi pfiSlo dilezit¢ pravé vyroky

WHO (2022) ve sv¢ praci zminit.

Dokument Quality of Life (2011), publikovatelny na portalu OECD, se zamé&fuje, mimo jiné,
1 na otazku, pro¢ viibec zalezi na wellbeinu. Tvrdi, Ze lidské zdravi je ten nejcennéjsi aspekt,

ktery v zivoté mame. Védecké prizkumy v mnoha zemich zjistily, Ze zdravotni stav spolu
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se stabilnim zaméstnanim znamend pro lidi vrchol toho, co ovliviluje jejich Zivotni
podminky a celkovou kvalitu zivota. Zdravi totiz jde ruku v ruce s dal§imi piijjemnymi
spolecenskymi aktivitami. Diky zdravi mizeme sehnat adekvatni zaméstnani, zivit rodinu,
mame moznost se plnohodnotné ucastnit spolecenského zivota, navstévovat Skolska zaiizeni

a v nich se ucit, nebo vykonavat ¢innosti, které¢ nam délaji radost.

V definicic WHO (2022) bylo zminéno slovni spojeni spolecenské blaho. Rada bych
se k nému lehce vratila a podivala se na vyznam samotného blaha, protoze ten s wellbeingem
taktéz souvisi. Autorka Necadovd (2012) ve svém vyzkumu uvadi, ze blahobyt
je multifaktorialni ukazatel a jednotlivé aspekty blahobytu je vhodné hodnotit soucasné.
Mezi tyto aspekty lze zahrnout materidlni zivotni uroven — coz je napiiklad spotieba,
bohatstvi, anebo dichod. K nemateridlni se fadi zdravi, vzdélani, osobni aktivity véetné
téch pracovnich, spolecenské interakce a jeji vztahy ¢i zivotni prostfedi. Ackoliv je, dle EY
(2021), termin wellbeing pro ¢eskou populaci stale trochu nezndmy, zacind se stavat vice
avice povédomym. Velice ¢asto si pod nim lidé ptedstavuji subjektivni spokojenost, dusevni
¢i fyzické zdravi, nebo jejich kombinaci. Nicméné wellbeing zahrnuje mnohem Sirsi

spektrum faktori, které ovliviiuji téméf vSechny aspekty naSeho Zivota.

Za posledni roky se tento pojem objevuje v riznych slovnich spojenich. Nejcastéji se s nim
potkdvame ve spojitosti s fyzickym a mentdlnim zdravim, skrz finan¢ni prostiedky,
v pracovnich a mezilidskych vztazich, ve spiritualité, anebo digitalnim prostoru. Wellbeing
pfedstavuje komplexni pojem, jehoZz napli nelze zredukovat na pouhé slovo.
Proto se setkavame s interpretaci i v Oxfordského slovniku (2014), jejz pojem vysvétluje

jako stav pohodli, zdravi a pocit §tésti. Popisuje jej také jako formu blahobytu a prosperity.

Pti hlubSim zkoumaéni tohoto tématu se mizeme zamyslet nad otazkami typu: Co pro nés
znamena samotné $té€sti? Pohoda? Zdravi? Pro kazdého z nas se podstata pojmil nachazi
v jinych rovindch. Vnimani idealniho stavu pohody se li§i mezi riznymi skupinami osob,
a to véetn¢ partnerti, déti, rodicli, sourozencl ¢i kolegh v zaméstnani. Je to logické,
protoze kazdy z nas ma odliSné zkusenosti, znalosti, ndzory a osobni vlastnosti, a tak vnima
pohled na tuto véc po svém. Lidé maji rizné vize, hodnoty a cile, kterych chtéji dosahnout.
Pojem wellbeing zahrnuje propojeni tii slozek ¢loveka, kterymi je télo, mysl a duch.
Tento koncept je zndm jiz z davné kiestanske tradice, nybrz v soucasné dobé hovoiime spise
o propojeni Clovéka na horizontdlni a vertikdlni Grovni, které se vzajemné ovliviuji

a kooperuji (Kubélkova, 2023).
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1.2.1

Oblasti wellbeingu

Mezi oblasti wellbeingu fadime, dle ¢lanku na webu Alma Career (2021) pét nasledujicich

rovin.

Zdravi — Prvnim ukazatelem wellbeingu je zdravi. V této roviné se ale nejedna
pouze o zdravi télesné, nybrz hlavné i mentalni. Mentalni zdravi sdruzuje pocity,
energii ¢i nalady. Nelze v této roviné opomenout zdravou stravu, odpocinek
a cviceni, které mize nékomu napomahat k odbouravani stresu. Pokud se ve vSech
téchto trovnich citime v potadku a nic ndm nechybi, mira vlastni vnitini spokojenosti

stoupa.

Vztahy — Vztahy tvofi nedilnou souc¢ést nasich zivotl a maji schopnost snizovat
uroven stresu. Kvalita téchto interakci ovlivituje nasi celkovou pohodu a to dokonce
1 v pfipadé, Ze jsme introverti. Je proto dilezité vénovat jim pozornost, aktivné

na nich pracovat a udrzovat je v dobrém stavu.

Prace — V praci je podstatné, vykonavat néco, v ¢em spatfujeme alespon trochu
zalibu. Nemusi jit pouze o zaméstnani, ale naptiklad o vyuziti volného Casu, studia,
péce o osobu blizkou — zkratka vSechno, co nam dokaze zlepsit naladu, motivovat
nas v aktivité pokraCovat a pfi ¢emz ztracime kompletné pojem o Case. Jen tak
dokazeme hlavu na chvilku vypnout od kazdodennich starosti a posilit tak vnitini
pohodu. Témito aktivitami bez pochyby zna¢né zlepSujeme 1 svou celkovou kvalitu

Zivota.

Finance — Abychom zaopatfili sebe a své blizké, neni mozné vynechat ekonomickou
situaci a s ni spojené finan¢ni prostiedky. Finance maji stale vétsi vliv na celkovou
spokojenost jedince. Bez téchto prostfedkll je v dneSni dobé velmi tézké uchytit

se v pozadované spole¢nosti.

Komunita — Nesmirn€ vyznamné je 1 nase prostiedi a lidé, kterymi se obklopujeme.
Fakt, zda jsme spokojeni na misté€, ve kterém Zijeme a s lidmi, se kterymi se stykame,
se odrazi 1 na na8i vnitfni pohod¢ a kvalité¢ Zivota. Pokud interagujeme s okolim,
které na nds mé Spatny vliv, nejspiSe se nechame stdhnout a taktéz nase kvalita zivota
a pro nas piijatelnym, nastavenym smyslenim, je vice nez pravdépodobné, ze nas
budou motivovat, jejich pfitomnost pro nds bude piijemna a diky této spolecnosti

se se svym Zivotem vySvihneme vys a tim i1 zlepSime nasi spokojenost. Ovsem velkou
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vahu nese i to, jak moc jsme do dané spolecnosti vnofeni. Miizeme byt pasivng,

kdy pouze dané komunité ptihlizime, ale i aktivné, kdy se zapojujeme do déni.

Pro dosaZeni pocitu §tésti a vyrovnanosti je nezbytné piistupovat k uvedenym aspektim
individualnim zptasobem. Je velmi pravdépodobné, Zze béhem zivota se u jednotlivce miize

pfistup k témto oblastem postupné meénit.

1.2.2 Wellbeing na pracovisti

V dnesni dobé, kdy mnoho lidi klade stile vétsi diraz na individualni wellbeing,
se k tomuto tématu piiklanéji 1 zamestnavatelé. Jsou si védomi, ze pokud chtéji mit
spokojené zaméstnance, které si budou chtit po néjakou dobu ve firme udrzet, je potieba
promitnout tuto problematiku i na né. Wellbeing na pracovisti je totiz sili zaméstnavatele
o navozeni pohodovéjsiho klimatu mezi zaméstnanci a tim 1 zajistit jejich vnitini pohodu.
Jelikoz v zamé&stnani 1idé travi nejvice Casu ze dne, odrdzi se pozitivni klima 1 na kvalité
jejich celkového zivota (Alma Career, 2021). Autor Dodge a jeho spolupracovnici (2012)
vroce 2015 navrhli model znamy jako ,,The Well-being seesaw®, ktery piedstavoval
rovnovahu mezi vyzvami, které vedly k dosazeni wellbeingu. Na samotny wellbeing
pohlizeli jako na velmi dynamicky proces.

Taktéz Selwyn a Wood (2015) se zabyvali otazkou, jakym zptisobem wellbeing Ize zmérit
a zda existuji ukazatelé, které by tuto miru zaznamenali. Tvrdi, Ze vnitfni pohodu ¢lovéka
lze zméfit dvémi, velice rozsdhlymi, metodami. Toto méfeni se deli na subjektivni
a objektivni. Objektivni metoda se zabyva hodnocenim vlastniho $tésti a spokojenosti,
pfi¢emzZ subjektivni je zaméfena na vyhledavani takovych kritérii, které osobni wellbeing
spravn¢ vyhodnoti. V tomto ptipadé se zde pracuje se tiemi dalSimi pfistupy: jedna se
o hodnotici, prozitkovy a eudaimonicky. Hodnotici ptistup, jak je uz z nazvu jasné, hodnoti
miru spokojenosti ¢loveéka v Zivoté. Prozitkovy ma za ukol zméfit lidské konstrukty,
jakymi je smutek, Stésti ¢i radost. Posledni pfistup, eudaimonicky, se zabyva vnitinimi
pocity kazdého znés. Piistup zaobira také oblast mezilidskych vztahli a sebefizeni.
Tito védci se také zabyvaji ekonomickou otdzkou, a to jestli finan¢ni pfijmy a zabezpeceny
zivot Cloveka a osob blizkych souvisi s tim, ze jedinci setrvavaji ve svém zaméstnani. Na
tuto oblast jsem se také dotazovala v mém kvantitativnim Setfeni, které naleznete v praktické
Casti této diplomové prace. Autor May (2004) tekl, Ze v nékterych zaméstnanich
zaméstnanci vynaloZi mnoho fyzickych 1 psychickych sil, jen aby mohli svému Zivotu dodat

bezpeci skrz pravé zminované finanéni prostiedky.
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K tomu také neodmyslitelné patfi v mnoha piipadech i syndrom vyhoteni, ktery je v rdmci
vyzkumu pracovist’ velmi diikladné prozkoumanou oblasti. Tyto vyzkumy se v dnesni dobé
musi zacilit na takové pfistupy, které obsahuji jak negativni, tak i pozitivni aspekty
zaméstnancu. Je tedy nezbytné zvolit vyvazeny pfistup tak, aby vysledky mohly zvySovat
kvalitu zZivota téchto osob. Dle zahrani¢niho autora dosazeni vnitini pohody zaméstnance
s pozitivnim dopadem na jeho duSevni zdravi mizeme nazvat jako ,,workplace wellbeing*
(Luthans, 2002).

Pokud se zaméfime na zkoumani chovani zaméstnanci na pracovisti a budeme hledat,
jak podpotit jejich vykonnost i dusevni zdravi, miizeme zasdhnout az do odvétvi pozitivni
psychologie. Této psychologii se zprvu vénoval autor Seligman (2005), pti¢emz kolektiv
Sheldona (2011) zanedlouho vymezili terminy vySe zminované problematiky. Pojmenovali
dva pfistupy, které jsou ke studiu téchto ptistupti velice nagpomocné. Jednd se o pozitivni
organizacni stipendium (POS) a pozitivni organiza¢ni chovani (POB). Pfistupy mohou nejen
podpofit efektivitu na pracovisti, ale také dusevni pohodu a vyrovnanost zaméstnancu.
Jak se vyjadfila i trojice autorti Cameron, Dutton a Quinn (2003) pozitivni organizacni
stipendium (POS) je zkoumani uspéchii, postupti ¢i kvalit organizaci a jednotlivct s diirazem
na pozitivni aspekty. POS tedy mizeme vnimat jako studium a aplikaci pozitivnich silnych
stranek zaméstnanc a jejich psychologickych jevi, které muzeme zméfit a patficné
rozvinout. Je mozné je také fidit, a to za ucelem zlepSeni vykonnosti v daném pracovnim
prostiedi (Luthans, 2002). Wellbeing na pracovisti zahrnuje nespocet nastavenych
organizacnich konstruktd, mezi které miZzeme zafadit vykonnost, moralku ¢i samostatné
chovani. Vnitini pohoda zaméstnance ma vliv nejen na individudlni kvalitu Zivota,

nybrz 1 na celkovy chod organizace (Taris, Schreurs, 2009).

1.3 Rovnovaha mezi pracovnimi povinnostmi a soukromym Zivotem

V této podkapitole bych se rada zabyvala rovnovahou mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Vhodné rovnovaha mezi zaméstnaneckymi povinnostmi a soukromymi aktivitami
je pro wellbeing a celkovou kvalitu zZivota lidi velice zasadni. Nedostatek pracovni naplné
v zaméstnani miize lidem zabranovat v mozném kariérnim ristu, a tak 1 zvySeni mzdy,
cozZ se muze podepsat na nedosazeni Zadané zivotni urovné z diivodu nedostatku finan¢nich
prostiedkil. Ba naopak se miize jednat o nadmérné mnozstvi prace, které v mnoha ptipadech
vede k negativnimu ovliviiovani soukromého Zivota a tim 1 vnitini pohody naptiklad
z ditvodu stresu ¢i vyhofeni. Tento stav méa za nasledek problémy se zdravim a osobnim

zivotem. Spousta lidi v takové situaci omezuje vykonavani dalezitych aktivit, kterymi mize
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byt ipéce o déti a dalsi osoby blizké. Zptisob, jakym lidé tedy strukturuji sviyj ¢as, je ovlivnén
jak nezbytnostmi, tak osobnimi okolnostmi. Osobni okolnosti jsou dale formovany
individualnimi preferencemi a kulturnimi, socidlnimi a spolecenskymi podminkami, které
podléhaji politickému kontextu, ve kterém se jednotlivei momentalné nachézeji
(Work and Life Balance in OECD, 2011). Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj
tvrdi, Ze lidé jsou spolecensti tvorové, pro které je velmi dilezita frekvence mezilidskych
kontaktti a kvalita jejich vztahii. Neni divu, Ze prave vztahy jsou z velké ¢asti faktory urcujici
miru wellbeingu. Lidé nalézaji radost v ase straveném s ostatnimi, at’ uz jsou to ¢lenové
rodiny ¢i pratelé, protoze spolecné aktivity pifindSeji jedinci vétsi uspokojeni
nez ty individualni. Tato socialni interakce nejen zvySuji jiz zminénou radost, ale také muize
slouzit jako zdroj materidlni a emocionalni podpory v obtiznych situacich. Vzajemné vztahy
maji dalekosahlejsi dopady a mohou ovliviiovat mimo jiné i troven divéry v ramci
komunity. Proto je velmi dilezité na své blizké nezapominat a snazit se vyhradit Cas
na spolecné aktivity. Z vyzkumu OECD vyplyva, ze muzi udrzuji se svymi pfateli pravidelny
kontakt alesponi jednou tydné, zatimco Zeny se Castéji schdzeji s ptibuznymi. Frekvenci
socialnich kontaktl ovliviiuji také vek a pfijem. Lidé s niz§im piijmem maji pfiblizné
dvojnasobnou pravdépodobnost, Ze nebudou udrzovat zadné kontakty s prateli
nebo piibuznymi. Starsi jedinci tiikrat Castéji uvadeji, ze nemaji zadné kontakty s ptateli
ve srovnani s obecnou populaci. Vzdélani a ekonomicky status rovnéz ovlivituje podporu

ve spolecnosti (Social Connections in OECD, 2011).

1.3.1 Vliv pracovniho prostiedi na wellbeing jedince a jeho kvalitu Zivota

Ptesné tak, jako je podstata wellbeingu obsahlé, existuje 1 mnoho cest, jakymi se mulze
zaméstnavatel vydat, aby jej zaméstnanci také pocitili. Prvnim krokem je vzdy dobte
sestaveny plan s konkrétnim cilem, ktery se splni pomoci nasledovani jasné stanovenych

bodi. NiZe uvadim nékteré z nich:
Bezpecné a prijemné prostiedi pro vS§echny zaméstnance

Pracovni prosttedi, jakoZzto uplny zdklad kazdého pracovisté, by meclo byt bezpecné
a vybavené kvalitnimi, a hlavné potiebnymi, pomtckami. Je vhodné kazdé pracovisté
vybavit tak, aby se zde lid¢ citili ,jako doma*. Ne v kazdém provozu je to mozZné,
ale prizkumy ze zdroje Almacareeru (2021) fikaji, Ze diky spravné zatizenému pracovnimu
prostiedi je mozné vykon zaméstnancii zvysit az 0 20%. Proto by mélo byt zajisténi bezpecné

a Cisté pracovni plochy jako jeden z hlavnich bodl pfi realizaci zlepSovatelského projektu,
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za cilem zlepsit celkovy wellbeing, ktery se promitd do kvality zivota, svych zaméstnanct.
Cestou muze byt realizace odpocinkové zony, kafeterie/kdvové automaty ¢i kavovary,
umisténi fotek z firemnich akci na viditelnd mista, anebo zakomponovani rostlin na dostupna

mista. Ty totiz dle vyzkumu snizuji stres a unavu o 37%.
Podpora fyzické i mentalni kondice

Firmy si stale vice uvédomuji, ze nesou zodpoveédnost za dobry psychicky stav svych
zamestnanct, ktefi travi vétSinu Casu z tydne v praci. Nékteré spolecnosti provozuji své
vlastni sportovisté¢ nebo podporuji své zaméstnance pti vyberu aktivit, které sami chtéji,
prostfednictvim benefitd. Jelikoz je dulezité ventilovat narocné pracovni vjemy ve volném
Case, je praveé toto cestou, kterou firma podporuje nejen fyzické, ale i psychické zdravi
zamé&stnancl. Opét se zaruci to, ze zaméstnanec obohati aktivné svilij volny Cas a tim piispéje
ke zlepSeni svého zZivotniho standardu. Z diivodu posilnéni psychického zdravi je vhodné dat
vSem na védomi, Ze neni potieba se obavat sdélit sviij vlastni ndzor na nejriznéjsi probihajici

situace ¢i vlastni stav (Alma Career, 2021).
Odpovidajici finanéni ohodnoceni a firemni benefity

Finanéni prostfedky, jakozto citlivé téma, maji také velky vliv na celkové pohodli
zaméstnancli. Odrazi se nejen na motivaci zaméstnancli k dané praci, ale také na jejich
standardu Zivota. Jedinci, ktefi jsou dlouhodobé nedostatecné finanéné ohodnoceni, Casto
projevuji niz§i miru efektivity a zdymu. MiiZe se u nich projevit pocit frustrace a demotivace.
Samoziejmé zaméstnani neni pouze o pené€zich, ale tyto financni aspekty tvoii opét dilezity
prvek v dalSich sférach naSich zivoth. Z tohoto divodu mnohé firmy voli cestu rizné
zvolenych benefitl, ze kterych muize Cerpat nejen zameéstnanec, ale také jeho rodinni
prislusnici, coz mize znacné volnocCasové aktivity posunout na vyssi uroven a zarucit
tak spokojenost na vice stranach. Benefity by nemély slouZit jako ndhrada za nedostate¢né
finan¢ni ohodnoceni, nybrz spiSe jako konkuren¢ni vyhoda. Kli¢ové je, benefity spravné
zvolit a udrzovat je v aktualnosti a zamé&stnanecké potiebnosti. Aktualizace jsou dilezité,
at’ uz jde o nové trendy nebo aktualni potfeby zaméstnancl. Vice o vztahu benefitli a kvality

zivota v nasledujici kapitole (Alma Career, 2021).
Efektivni komunikace a konstruktivni zpétna vazba

Pro dosaZeni spokojenosti firemniho vedeni 1 zaméstnanctl, je kli€ové navazat otevienou

komunikaci jiz ze zacatku spoluprace a navodit tak prostfedi, ve kterém lidé nebudou vahat
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pti poskytovani zpétné vazby. I kdyz mize byt pravda nékdy narocna, predstavuje zakladni

krok smérem vpted (Alma Career, 2021).

e Interni komunikace — Je nutné ustanovit efektivni prostiedky komunikace,
at’ uz prostfednictvim e-mailli, firemnich nastének, plakatt, pravidelnych tisténych
magazini nebo setkani. Je dilezit¢é udrzovat lidi informované, coz pozitivné

a podvédome ovliviiyje jejich celkovou spokojenost.

e Tymové aktivity a individualni setkavani — Investovat do budovani mezilidskych
vztahil a zaméfovani se na pravidelné setkdvani s kolegy tvari v tvar je to, co zaruci
hladkou komunikaci bez nedorozuméni. Vedeni spole¢nosti by mélo tyto aktivity
znaén¢ podporovat. Spolecné akce nemusi byt z pravidla nijak nédkladné. Jde pouze

o uc¢innou slozku pracovni naplng¢.

e Monitoring spokojenosti zaméstnancii — pii zaméfovani se na zlepSeni kvality
zivota zaméstnancii je doporucené sledovat jejich celkovou spokojenost
prostiednictvim prizkumi zaméfenych na rizné oblasti. Mlize se jednat o benefity
(viz. prakticka cast této prace), finan¢ni ohodnoceni nebo vztahy mezi jednotlivci.
Po analyze a vyhodnoceni lze identifikovat oblasti uréené ke zlepSeni

(Alma Career, 2021).
Osobni rust prostiednictvim vzdélavani

Wellbeing také souvisi s pfileZitostmi v oblasti vzdélavani. Lidé, kteti maji moznost rozvijet
své kompetence a dovednosti tfeba pfimo v pracovnim prostiedi, vyzatuji vétsi miru
spokojenosti. Dle reprezentativniho vyzkumu spole¢nosti LMC JobsIndex dokonce
az 65% jedinci uvadi, ze jejich touha po kariérnim ristu a vzdélavani je klicovym faktorem
pii rozhodovani se o zmén€ zaméstnani. Poskytovanim té€chto pfileZitosti k rozvoji
dosavadnich znalosti a schopnosti podporuje zaméstnavatel zaméstnance v jejich snaze
o osobni a profesni seberealizaci, ktera shledava sviyj pfesah v sebejistoté ¢i hlub§im smyslu
prace. Doba po pandemicka vyzaduje uceni se stale novym vécem, tudiz vzdélavani v tomto

sektoru nesmi chybét (Alma Career, 2021).

Podzimni prizkum Harvard Business Review, provedeny v roce 2020, ktery si vzal jako
vzorec 1500 respondentl z celkového poctu 46 zemi svéta, naznacuje, Ze v nedavné dobé
se s vyznamnym poklesem celkového i pracovniho wellbeingu potykalo 85% jednotlivct
(Gavett, a dalsi, 2021). Tento pokles byl zaznamenan pfirozenym nasledkem covidové

pandemie. Podobné trendy potvrdila i Datova snidané LMC na zacatku roku 2021,
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kde datovy analytik Tomas Ervin Dombrovsky konzultoval stavy dusSevni pohody a zdravi
zaméstnanct s Petrem Winklerem z Narodniho ustavu dusevniho zdravi (Dombrovsky, a
dalsi, 2021). Do nadchézejicich let by mél byt pro zaméstnavatele 1 zaméstnance hlavnim
tématem a trendem praveé opétovné zameteni se na zlepSovani kvality Zivota prostfednictvim
wellbeingu. Pouze s vyrovnanymi a spokojenymi lidmi Ize dosdhnout zvysSené efektivity

(Alma Career, 2021).

1.3.2 Cesty k dosazZeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

MozZnost zharmonizovat rodinny Zivot, koni¢ky a préci hraje klicovou roli ve wellbeingu
a odrazi se tak na vnimani kvality Zivota. Nize uvadim velmi dostupné nastroje, které mohou

tomuto stavu napomahat:

e Pracez domova - Tento néstroj mize byt zaméstnanciim velice ndpomocny pii boji
s kombinaci prace a péce o rodinu ¢i studiu. Kli¢ k uspéchu se skryva v diavéte
a odpovédnosti ze strany zaméstnavatele i zaméstnanct. Pokud se tato forma prace

osveédci, muze ulehcit a hlavné zlepsit nemalo situact.

e Priace z jakéhokoliv mista — moZnost pracovat nejen z domova, ale 1 ze zahranici,
muze byt jeden z pfijemnych benefitl, pfispivajici k celkové pohodé jedince.
Pred implementaci je vSak nutné stanovit si jasné pravidla, o¢ekavani a povinnosti.
Jakmile jsou tyto pravidla zvoleny, také muze tato forma vykonu prace znacné

pozitivné prispét ke kvalitnimu byti.

e Zkracené uvazky — Pro zvladani vétsi zatéZe, pfedevSim na strané Zen, mizZe byt
moznost tohoto tivazku prospeéSna. Nabidka flexibility je opét pfinosnym benefitem,
se kterym lze ptispét do rodinného rozpoctu a pomoct tak finan¢ni situaci rodiny

k lepSimu.

o Flexibilni pracovni doba nebo 4denni pracovni tyden - Je zde pfitomna vétsi
flexibilita pracovni doby, vcetné zkraceného tydne. MizZe taktéZ pozitivné ovlivnit
wellbeing pracujicich osob. Zbyde tak vice ¢asu na rodinu ¢i konicky a tim se zaruci

1 zvySeni duSevni pohody. Tato moznost mizZe byt piinosna hlavné pro rodice.

e Chytré technologie a AI - Automatizace a Al je v dneSnim svété stdle vice
roz$itengjs$i. Tyto technologie mohou ale i ndm zna¢né usnadnit jak pracovni,
tak 1 osobni zivot. Nejen nam Setfi Cas, ktery poté mizeme vyuzit na konicky

nebo ¢innosti, které jsou regeneracni. Ale ma vyuziti také na pracovni ptidé. Zde ndm
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muze poskytovat napady a tipy na nejriznéjsi feSeni ukold. Poskytuje nadhled
a zpétnou vazbu na urcitou problematiku z odlisného uhlu, ze které¢ho by nas
ani nepadlo problém feSit. Toto lehké usnadnéni muze také pozitivné plisobit

na celkovy wellbeing (Alma Career, 2021).

1.3.3 Cil wellbeingu

Cilem wellbeingu je naucit jedince transformovat své ustdlené vzorce mysleni, chovani
a postojl, coz nasledné ovliviiuje celkovy pohled na svét a vnimani okoli. Timto procesem
se kazda z nas snazi posilit a zkvalitnit svllj dosavadni zivot. Je dileZité si uvédomit,
ze zmena nenastane okamzité — nejedna se o zadny zazracny moment, nybrz o dlouhodobé;si
ptistup, ktery po urcité dobé zacne nést své ovoce. Laskavost vii¢i své osobé a pozornost
k vlastnimu vniméni jsou klicovi priivodci na této cesté za spokojenéjSim a hlavné
kvalitn€j$im Zivotem (Alma Career, 2021). Jelikoz mé wellbeing obrovsky vliv na kvalitu

nasich zivotd, bylo vice nez nutné tuto kapitolu do diplomové prace vlozit.

Mental Physical.
Wellbeing

Measures stress
tand reslllence

Wellbeing360™
Launchpad

.

Work Social
Wellbeing Wellbeing

Relates to the engagement Relates to an individuals
and connectedness an level of happiness
individual feels at work: and purpose

Obrazek 1 — Wellbeing schéma’

3 Schéma dostupné z: https://vitalityworks.health/social-wellbeing/



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 31

2 FIREMNI KULTURA

., Firemni kultura vyjadruje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veSkery vnitropodnikovy Zivot
(Sigut, 2004, s. 9-10)

Kazda organizace je chdpana jako nejen vyrobni, ale i jako socialni systém. Timto je pokazdé
podnik souéasti i ur¢itého typu kulturniho systému (Sigut, 2004). Sklada se z jednotlivct,
kteti jsou urCitym zplsobem ¢i formou zorganizovani k naplnéni stanovenych cilt
spoleCnymi silami. Pravé jednotlivei jsou zakladnim kamenem k budovani fungujici

organizace (Brooks, 2003).

Samotny pojem firemni kultura neni snadné jednotné definovat. Jiz od 70. let minulého
stoleti se pouziva v riznych vyznamech a je predmétem teoretického i empirického
vyzkumu. Nelze bohuzel ani fici, ze v dnesni dobé by byla definice jiz zcela ucelena
a uzaviena. SloZitost jasného vysvétleni firemni kultury tkvi ve faktu, ze tento typ kultury
nikdy neexistuje sdm o sob&, nybrz funguje v SirSim kontextu narodni kultury,
ktera je ovliviiovana jak socialné politickym stavem spolecnosti ¢i ekonomickymi parametry
odvétvi, tak 1 skupinovymi pravidly v chovani jednotlivel a individudlnimi
charakteristikami viidcli v managementu. Individudlni charakteristiky do jist¢é miry
ovliviluje vnitfni nastaveni a wellbeing. To se poté odraZzi i do samotného jednani

(Mazék, 2010).

Jak jsem jiz zminila vySe, kultura je spoleCenskym jevem, coZz ve zkratce znamena,
Ze neexistuje pouze sama o sobé€, ale je sdilend s dal§imi faktory spolecenského déni.
V ptipadé firemni kultury, na kterou se v mé diplomové praci zamétuji, se toto sdileni kona
na urovni organizace — firmy, spole¢nosti. Zaméstnanci, ktefi danou firmu tvofi, jsou rizné
povahy a charakteru. Svym kolektivnim chovanim a osobnim nastavenim vyzaiuji dané

postupy a ptistupy, které povazujeme jako projevy spolecné firemni kultury (Mazék, 2010).

Firemni kultura je bohuZel nespocetné krat povaZzovana i za pticinu nejriiznéjSich firemnich
problémt v oblastech organizace, obchodnich vysledkt, spokojenosti zakaznika ¢i motivace
samotnych zaméstnancti v pracovnim procesu. Na druhou stranu s ni, naStésti, prevazné
souvisi Uspéchy v ptekonavani riznorodych pracovnich krizi ¢i posilnéni loajality a vérnosti
zamg&stnancl. Proto je pro chod firmy tak dilezita. Hlavné z tohoto diivodu je jeji studium

a dobré pochopeni jedna z podminek nasledné analyzy organizatniho chovani a zatazeni
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spravnych metod fizeni pracovnich tymu pro prospéch jak celku, tak i spokojenosti
jednotlivych zaméstnanci a jejich mentdlniho zdravi. Spravné psychické nastaveni
jednotlivych znich pfispiva nejen ke spravnému fungovani dané spolecnosti,
ale také napomaha k budovani Zivotniho standardu vSem zucastnénych. Proto v tspéSnych
organizacich pfijimd management takové opatieni, které planovité sméfuje k pozitivni

zméné firemni kultury a zlepSeni spokojenosti zaméstnancti (Mazék, 2010).

Zjednodusené¢ lze také fict, ze firemni kultura se tyka zptisobu, jakym je prace vykonavana
a zpusobu, jak se zachazi s lidmi. Zaobira se mimo jiné i tim, jakym zplisobem se ma
uplatiiovat moc v organizaci, jak odménovat zaméestnance a jak je spravné fidit. Tyto faktory
znaén¢ ovliviuji jiz nastaveny Zebiicek hodnot a tradic v dané organizaci. Firemni kultura
v organizaci existuje vzdy, at’ uz o ni management dbé ¢i nikoliv. Tuto kulturu nelze nafidit,

ani zakazat. To znamend, Zze muze firm¢ pomahat, ale také ji i Skodit (Mazak, 2010).

2.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Autor Mazék (2010, str. 10) ve své publikaci, ohledné firemni kultury a etickych kodex,

zminuje dal$i definice této kultury dle J. Babarice. Jedna se o nésledujici:

e Firemni kultura jako souhrn hodnot a z nich vyplyvajicich ptedstav, co je dilezité
a spravné. Z toho poté také vyplyvajici normy chovéni v dané organizaci.

e PovaZovana jako spolec¢né vnimani ur€itych hodnot, vyznavani postojti a projevovani
stejnych ryst chovani.

e Je souborem kolektivnich nazort a predpokladd, které lidi sdileji v ramci jedné
organizace. VSechno, co se pfihodi, jim davéa né¢jaky smysl a ma na né urcity dopad.

e Obsahuje zédkladni hodnoty, normy a pravidla, kterd ve firmé¢ vladnou a zaméstnanci
se jich drzi.

e Je tvofena jak uvédomovanymi, tak podv€édomymi, vyslovenymi 1 nevyslovenymi
komunika¢nimi postoji a pfesvédcenimi vSech pracovniki.

e Tato kultura ztraci svou existenci mimo sit mezilidskych vztahii ve firmé.
Jeji povaha je systémova.

Co se tyce dalSich definic firemni kultury, rdda bych zde zminila n¢které, které zminil autor
Sigut (2004) ve svém dile. Jedna se o starsi pfebrané definice, nicméné jsou velmi relevantni

a rozhodla jsem se je do mé diplomové prace takt¢z zakomponovat ke srovnani
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s novodobéjsim. Tento autor ve své publikaci zminuje definici dvojice Pfeiler, Umlaufova,
kteti v roce 1993 tekli, ze podnikova kultura je jakousi kolekci myslenek, hodnot a pfistupt,
které jsou obecné piijimané a dlouhodob¢é péstované v ramci dané organizace. Taktéz se
v publikaci objevila citace autora Armstronga z roku 1999, ktery si pod pojmem firemni
kultura predstavoval soubor spole¢ného piesvédceni, pfistuplti a norem sdilenych napiic
jednou firmou. Je zastance myslenky, ze urcité ptisobeni lidi vyrazné ovliviiuje jejich vykon

prace.

Pojem firemni kultury nezahrnuje pouze fizeni se dle nastavenych pravidel a dosazeni
jednoho cile spole¢nym usilim. Zahrnuje i soubor ritudlti a symbold, jakymi jsou naptiklad
znaky, loga, barvy ¢i firemni obleCeni. Podle téchto symboli se kazdéd organizace odliSuje
od konkurence. Buduje si tak sviij brand* vlastni a origindlni cestou smérem k vn&jsimu okoli

(Sigut, 2004).

Je taktéz dle autora Mazdka (2010) je vhodné zavedend firemni kultura tim nejvlivnéjSim
motivaénim (v ojedinélych ptipadech i demotivacnim) faktorem ve firmé. Ma totiz vliv
na veskeré¢ déni uvnitt podniku a plisobi znacné na kvalitu veskerych internich procest,
pracovniho vykonu zaméstnanct, a hlavné na kvalitu jejich zivota i mimo pracovni prostiedi.
Jelikoz si fada lidi mysli, ze tato kultura panuje pouze uvniti firmy, neni tomu tak. Ovliviuje,
jak jsem jiz vySe zminila, pfedevsim kvalitu zivota zaméstnancti ve volném Case a celkové
psychologické klima. Vedle ekonomickych ukazatelii je tedy brat zfetel i na individualitu
zamé&stnancl a jejich spokojenost. Prostfednictvim firemni kultury je potfeba kontrolovat

spokojenost firmy se svym stavem i na venek a vyvijet touhu se stale zlepSovat.

Taktéz autorka Tureckiova (2004, s. 132) ve svém dile Rizeni a rozvoj lidi ve firmach
se zabyva vysvétlenim pojmu firemni kultura. Dle zminéné autorky pochézi z latinského
slova colo, coz ve volném piekladu znamena péstuji. V soucasné dob€ se jim rozumi
,,souhrn hodnotovych predstav a Zivotnich podminek obyvatel” platnych a rozvijenych
v daném case a na omezeném prostoru. Tento pojem lze povaZovat za totoZzny s pojmem
narodni kultura ¢i spoleensky systém, fungujici na stejném misté ve stejny ¢as. Jako soubor
pfedstav, norem a hodnot je prosazovan vSemi ¢leny organizace. Nejprve se cela firemni
kultura vytvaii v hlavach zakladateld, kteti tvofi vizi podniku. Musi mit promysleny doptedu
ucel podniku a stanovené cesty, jakymi zajistit celkovou uspéSnost. Je dulezité stanovit

strategie, jakymi dosdhnout funkénosti firmy 1 z hlediska vztahti zaméstanct na pracovisti

4 Pteklad — znacka, tvar
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i ke spoleCnosti. Ne nadarmo se organizacni kultufe ptfezdiva v mnoha ptipadech
1,,duch firmy “ nebo ,,socialni tmel organizace “. Funguje totiz jako pomyslné vztahova sit,
ktera znacné prispiva ke klicovym a kritickym faktorim uspéchu dané firmy

(Tureckiova, 2004).

Ve své publikaci autorka uvadi taktéz graficky znazornéni fungovéni firmy na zékladé¢
spravné uchopené firemni kultury a sdilenych hodnot. Pokud je vhodné nastavena
a dodrzovana kultura organizace, pozitivné poté pusobi na dalsi faktory a chod firmy.
Aby vse fungovalo tak, jak ma, je dulezité mit dikladné podchyceny interni procesy.

Tento ,,stastny atom®, jak jej autorka prezdiva, uvadim nize.
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Obréazek 2 — Stastny atom (vlastni zpracovani; dostupné z Tureckiova, 2004, s. 133)
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Vyse uvedeny obrazek pojmenovany Stastny atom, ktery uvadi autorka Tureckiova,
je prevzat od dvojice autort Peters, Waterman, jr. z roku 1992. Vysvétluje vzajemné vazby

mezi klicovymi faktory ve firmé vedouci k jejimu uspechu.

Dalsi autorkou, kterd vytknula definici firemni kultury, je LukasSova (2010, s. 164),
kterd tvrdi, ze je mozné firemni kulturu cilen¢ ovliviiovat a ménit. Neznamena to ale,
ze s kulturou lze jednoduse manipulovat. Lukésova také uvadi, ze tvofeni obsahu kultury
je obtiznou a dlouhodobou zalezitosti a ma-li mit zadouci efekt, vyzaduje, aby management
podniku vénoval kulturnim aspektim fizeni permanentni pozornost. Taktéz je nutné,
aby se rozvojem pozadované kultury zabyval systematicky, cilen¢ a s vyuzitim efektivnich

postupti.

Tuto kapitolu bych rada zakoncila informacemi od autora Altona (2017), jehoz ¢lanek jsem
dohledala v mezinarodné uzndvaném magazinu Forbes. Vysvétluje, pro¢ pravé firemni
kultura zacina byt ¢im dal vice v podnicich dulezita. Autor v ¢lanku sdéluje, ze diskuze
na téma firemni kultura se stala nejpopularnéjsi az v poslednich zhruba 20ti letech. Tvrdi,
ze jednim z nejvétSich motivacnich faktort je fakt, Ze se firemni kultura stdvd znaénym
aspektem rozvoje. Stdle vice spolecnosti pfesouva svou pozornost na vytvafeni co nejvice
daslednych prvki kultury a zachovani tak neustdlého vyvoje. Je to zplsobeno tim,
7ze se o organizacni kultufe hovoti castéji. Studie také ukazaly znaCny nartist obratu
u spolecnosti, kter¢ mély svou firemni kulturu spravné zvladnutou. Autor taktéz uvadi,
ze jde mimo jiné i1 o jakousi soutéZivost s ostatnimi organizacemi jak v pfijimani novych
lidi, tak z hlediska oslovovani zakaznikl. Pokud podnik nedrzi krok se silnou kulturou
a nenalezne zpUsob, jak se prostfednictvim ni odliSit, bude pozadu a ztrati Sanci dostat
se na predni pficky trhu. Autor v tomto clanku sdéluje, ze naptiklad milenidlové jsou
generaci, kterd fidi zmény na pracovisti nejvice. Pokud se podniku nepodaii ptildkat tyto
jedince, jejich rst miize stagnovat. To znamena, Ze hlavné mladSi generace touzi po silné
firemni kultufe a je to jeden z faktorti, ktery u nich hraje velkou roli pfi vybéru svého
budouciho zaméstnani. Pokud firma nema dostate¢né silnou firemni kulturu, zacnou
naborovou situaci ,prohravat. Jakmile vedeni firem pochopi, Ze tato kultura je pro jejich
provést takzvany ,kulturni audit“. U toho, dle Altona (2017), jde o zpusob, jak dat
dohromady prvky aktualniho fungovani kultury, zjistit, kde se nachazi a vyhodnotit,
co v organizaci chybi. Poté nasleduje vytvofeni planu pro napravu a zdokonaleni celé

kultury. Neexistuje zadny ndvod na ,,spravnou® firemni kulturu. Ale pokud chce podnik
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zustat 1 v budoucnosti déale konkurenceschopny, zvysit produktivitu prace a zarucit si
spokojené¢ zaméstnance, je zapotiebi si stanovit konzistentni a silny soubor hodnot

vystihujici vize firmy prosperujici vSem.

2.2 Prvky firemni kultury

Organizac¢ni kulturu lze chapat, skrz vysvétleni z predeslych kapitol, jako soubor
nejzéakladnéjsich predpoklada, hodnot, norem chovani a postoji, které jsou sdileny v ramci
jedné organizace. Projevuji se v chovani zaméstnanci, mysleni a artefaktech dané

spole¢nosti (Lukasova, 2010).

Prvky firemni kultury jsou oznacovany ty nejjednodussi strukturdlni jednotky,
které predstavuji stavebni kameny kazdého systému. Tyto prvky opét nejsou autory
jednoznaéné vymezeny a definovany. Nicméné jsou obecné, podle autorky Lukasové (2010),
za prvky firemni kultury povazovany: zakladni pfedpoklady, normy, hodnoty a postoje.
Taktéz do této skupiny zarfazuje i vnéj$i vlivy kultury, které byvaji oznacovany

jako artefakty.

2.2.1 Artefakty

Artefakty miizou byt materidlniho a nematerialniho neboli behavioralniho typu. Co se tyce
artefaktl materialniho typu, obvykle zde muzeme zatradit budovy organizace — jejich
architekturu a vybaveni. Do tohoto typu artefaktl spadaji i produkty vytvarené firmou,

nejriznéjsi propagacni letaky a brozury nebo naptiklad vyro¢ni zpravy (Lukéasova, 2010).

Do druhé skupiny artefaktti, nemateridlni, fadime nehmotné véci, které jsou taktéz nedilnou
soucasti kazdé firmy. Jednd se o historii podniku, jazyk, kterym se zde hovofi, udrzované
zvyky, oslavné €i jiné ceremonialy nebo napiiklad, pokud jsou pfitomny, ritudly. Luk4Sova
(2010) uvadi, ze nekteifi autofi do této skupiny fadi také i symboly, jako je logo firmy.
Nazory autori se Casto velmi piekryvaji a kazdy z nich jednotlivé prvky zakomponuje
do odlisné skupiny. Jelikoz jsem si vybrala z mnoha autort pouze hrstku, budu se fidit jejich
vyroky. Dle autorky Tureckiové (2004) do této skupiny spada prave i logo firmy, prezentacni
a darkové predmeéty ¢i firemni barvy. Jsou to zkratka predméty, které¢ urcitym zplisobem
symbolizuji jak samotnou firmu, tak i jeji kulturu. Tento firemni prvek ,,prodava‘“ organizaci
vnéjSim Cinitelim a partnerim firmy. Je tudiz nesmirng dilezité pecovat o jeji spravnou

interpretaci. Nachazi se na pomezi mezi vnitini organizacni kulturou a tvofenim vnéjs$iho
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image a public relations (PR) podniku. Prostfednictvim PR organizace komunikuje

s vefejnosti.

Zminované ritudly maji v organizacich taktéz velky smysl. Probihaji na uréitém misté
a obsahuji chovani, které je v dané spolecnosti a Case ocekavano. Muze se jednat o ritualy
drobné¢jsiho charakteru jako je zdraveni se mezi zaméstnanci na denni bazi
(Lukasova, 2010). Mezi ritualy miizou spadat také porady, piijimaci fizeni a podobné.
Slozit€jsi firemni ritudly maji vlastni déleni, a to informacni (spoleenské udalosti — plesy,
firemni akce, oslava zaloZeni firmy) a motiva¢ni (vyhlaSovani vitézii internich soutézi,

nejlepsi pracovniki, jubilei, vécné dary pro rodinné prislusniky, apod.) (Tureckiova, 2004).
J1epsi p J yp p y, ap

2.2.2 Zakladni predpoklady, hodnoty a postoje

Mezi prvky firemni kultury se fadi mimo vyse uvedené artefakty, také zdkladni pfedpoklady,
hodnoty a postoje. Zakladnimi piedpoklady rozumime jakési pfesvédceni o fungovani
reality. Tuto realitu lidé ve zkoumaném okruhu povazuji za samoziejmou, pravdivou
a hlavn€ nezpochybnitelnou. U kazdého ¢lovéka tyto predpoklady funguji na nevédomé bazi
a je velmi obtizné je v mnoha piipadech identifikovat ¢i nasledné zkoumat a rozliSovat
(Lukasova, 2010).

Hodnotou je potom to, co je danym jedincem a skupinou brano za dilezité¢ a ¢emu tato
komunita pfipisuje velky vyznam. Hodnoty ovliviuji celé fungovéani skupin 1 jedinc.
Ovliviuji to, jak hodnotime okolni vjemy, ¢emu prikladame dulezitost a co je ndmi naopak
mén¢ preferované. Hodnoty mame jak osobni, diky nimz se rozhodujeme tak, aby véci
plynuly ¢isté v nas prospéch, tak i organizacni, u kterych je vyznam diametralné odliSny.
U organizacnich hodnot je to odraz dané spolecnosti jakozto celku. Takovou hodnotou mtize
byt naptiklad stanoveni cili byt bezkonkurencni na trhu, mit spokojené zaméstnance, chovat
se zodpoveédné k Zivotnimu prostfedi ¢i dbat na detaily a vyvoj produktl nebo sluzeb.
Hodnoty, jakoZto jadro organizaéni kultury, byvaji popsany v poslani organizace a jejim
etickém kodexu. Jsou soucasti interni i externi komunikace, jak smérem k zaméstnanctim,
tak 1 na venek z firmy. V mnoha pfipadech se mize stat, ze existuji rozdily mezi hlaSenymi
hodnotami firmy a skute¢nou realitou v kazdodennim b&hu uvnitf organizace. Je to ¢asto
zpiisobeno neztotoznénim zameéstnanct s vizemi firmy a dochdzi zde pouze ze strany
managementu k budovani firemni image smérem k okoli, pfi¢emz zaméstnanecka zakladna
slabne (Lukasova, 2010).

Poslednim prvkem, ktery spada do této skupiny, je postoj. Dle autorky LukaSové (2010)

se termin postoj pouZziva ve vztahu k negativnim i pozitivnim pocitim, tykajicich se n¢jaké
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probihajici véci, chovani urcité osoby, udalosti, problému, situaci. Je produktem vyse
zminovanych hodnot, v némz se zapojuji emotivni, kognitivni a konativni slozky psychiky.
Tyto slozky spolecné Cloveéku piinaseji poznatky, které vedou k emocionalnimu prozitku
a vyhodnoceni celé situace. Diky spojeni téchto slozek jedinec zaujme postoj, ktery je pro
néj adekvatni a vyhodnoti svlij vztah k dané situaci — zda je kladny ¢i nikoliv. Stéle se jedna
pouze o castecné uvédomované psychické procesy, proto jsou i tézce ovlivnitelné

(Tureckiova, 2004).

2.2.3 Normy

Poslednim prvkem firemni kultury povazujeme normy. Organizaéni normy,
jakozto pravidla, které fidi zpiisob chovani lidi ve firmé&, ovliviiuji nejenom bezproblémovy
chod organizace, ale znacné pfispivaji i1 k celkové vnitini komunikaci. Lze jednoduse fici,
ze se jednd o nepsand pravidla, ktera fidi veSkeré chovani zaméstnancii v rdmci jedné
organizace. Nejsou to ale pouze pravidla tykajici se spravnosti vykonu povolani. Je dulezité
soustfedit se také na sdilené koncepty a hodnotové systémy, které utvaieji kulturu uvnitf
spole€nosti a piispivaji ke spravné interakci mezi zaméstnanci navzajem. Timto je totiz
zavedeni norem vice nez diilezité, protoze znacné prispivaji k posilovani pocitu soudrznosti
a spole¢ného cile. Kli¢ovy aspekt organizacnich norem je fakt, ze jsou zcela neformalni
a nejsou zapsany v zadnych oficidlnich dokumentech. Rozviji se tedy nejvice praxi.
Prostiednictvim socializace a pozorovanim se piedavaji z generace zaméstnanct na dalsi.
Vyvoj vidime pouze v ¢asovém horizontu pribéhu ristu organizace (Kumar, 2023).

Zahrani¢ni webovy clanek, zabyvajici se vyvijeni efektivnich organiza¢nich norem autora
Kumara (2023) pojednavd o tom, Ze stanovenim uc¢innych norem celé organizace
je dulezitym krokem k rozvoji uspéSného a dobte prosperujiciho pracovisté. Zahrnuje
mnoho nastaveni pokyntl a standardd, které spole¢né podporuji pracovni prostiedi a miru
spoluprace, respektu a zodpoveédnosti mezi jednotlivymi zaméstnanci. Po pfijeti pfedem

schvalenych norem je organizace vhodné vybavena na cestu k dosazeni stanovenych cilti.

2.2.4 Vyhody a nevyhody organiza¢nich norem

Tak jako vSechno, i organizacni normy maji své pro a proti. Jako prvni se v této podkapitole

zamé&fime na jejich vyhody. Mezi tyto klady se fadi naptiklad niZze uvedené zalezitosti:

e Podpora efektivity - to znamend, Ze pokud spole¢nost piijme konzistentni normy,

zameéstnanci budou mit zna¢né jednodussi cestu k pochopeni vSech procesii. Rychlé
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pochopeni téchto procesii totiz vede k dosazeni vétsi produktivity, zejména

u novych zaméstnancti.

e SniZovani rizika - pozitivnim vlivem vhodné nastavenych norem je snizovani
rizika, ze se lidé v této spolecnosti budou citit frustrovani a zmateni. Divodem je,
ze pokud je kazdy zaméstnanec obezndmen s tim, jak se veéci vykonavaji, dochézi

v méné pripadech k nedorozumeéni.

e AngaZovanost — pokud zaméstnanci védi, co se od jejich vykonu prace a chovani
ocekava, tak i chapou, jak se véci délaji. Je tedy velmi pravdépodobné, Ze se zapoji
i do dalsich, a kolikrat i nepovinnych, procest zcela samovolné. Cilem dosazeni
angazovanosti mize byt opét i zvySeni produktivity a investice jedincti do ispéchti

spolecnosti.

e Jasnost — vSe je jednodussi, pokud vSichni zaméstnanci znaji kompletné pravidla,
pokyny a ocekdvani. Jasnost ma za pfi¢inu snizovani komunikacnich problémil

a nedorozuméni (Kumar, 2023).

Nejenom vyhody, ale bohuzel i nevyhody se nesou se zavedenim organiza¢nich norem. Rada
bych pfiblizila alespoii n€které z nich. Mezi pfistupem k organizaénim normam miiZou
nastat mezi zaméstnanci znacné rozdily. Dle prizkumu zahrani¢niho autora Kumara (2023)
muze jit o nasledujici:

e Ruzna oddéleni, riizné normy — pokud jsou pritomny patrné rozdily mezi normami,
které¢ vedeni spole¢nosti aplikuje na jednotliva stfediska ¢i mezi pracovni tymy
zameéstnancll, mize dojit po tomto zjisténi k nelibosti. Ku ptikladu, pokud vedeni
rozhodne, Ze ucetni oddéleni bude vykonavat dlouhé smény a marketingové oddéleni
pouze 7,5h, je vice nez predvidatelné, Ze mezi zaméstnanci se diiv nebo pozdéji
ukaze mira nespokojenosti. V§e by mélo pro zaméstnance byt rozdéleno férové tak,
aby nem¢l jeden pracovni tym pocit, ze ten druhy ze systému profituje vic nez on

sam.

e Individualni rozdily — mtZe se stat, Ze organizace nezohledniuje individualni rozdily
svych pracovnikill. V kazdé jedné spolecnosti se nachdzi lid¢, ktefi jsou o néco vice
produktivngéj$i nez ti ostatni. Nelze srovnavat lidi, ktefi jsou produktivné;jsi spise v 8
rano s témi, kteti maji svilj Zivotni rezim nastaveny jinak a své praci se vice vénuji

az k veceru. Pokud se ale na vSechny tyto typy lidi pouziji stejné organiza¢ni normy,
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je vice nez jasné, ze vSichni do této ,,formy* nezapadnou. Proto je vhodnéjsi brat

pfistupy lidi individualné a predejit pfipadnym nepiijemnostem.

e Zastaralé normy — na jednu stranu mohou organiza¢ni normy velmi pozitivné
napomahat k perfektnimu chodu organizace a mohou byt vhodnym zplisobem,
jak zaméstnance motivovat ¢i podporovat jejich zapojeni se do chodu. Na druhou
stranu vSak neni vyloucené, Ze nemohou Casem zastarat a nebyt aktudlni. Je potieba
se ¢as od Casu, z pozice vedeni spolecnosti, nad témito normami zamyslet, porovnat
s ostatnimi spolecnostmi a v pfipadé potieby vytvofit inovativnéjsi prostiedi
nez konkurence. Je totiz velmi diilezité pecovat i1 o tento prvek své instituce a doprat

zaméstnanciim jen to nejlepsi (Kumar, 2023).

2.2.5 Benefity silné a jednotné firemni kultury dle Altona

Dle Altona (2017) silna a jednotna firemni kultura, ktera je zdkladem veskerého podnikani

a obsahuje vySe zmiflované prvky, ma jasné vyhody. Jedna se o nasledujici:

e Identita — Kultura pfispivd k identifikaci hodnot kazdé spolecnosti. Nastifiuje
hodnoty, které jsou pro kazdou organizaci unikatni. Pokud je, ku ptikladu, firemni
kultura podniku takova, Ze upfednostiiuje jasné stanoveni a ndsledné plnéni danych
cilt, je pravdépodobné, ze zaméstnanci této firmy si také stanovuji a plni své osobni
cile ve vlastnim Zivot€. Je to vhodny zpusob, jak nastavit a hlavné 1 udrzet smér svych

zaméstnancl. Bez toho je téz§1 udrzet hodnoty spolecnosti.

e UdrZeni (zachovani si) — Silnd firemni kultura pfitahuje 1 lep$i talenty do svého
udrzet. Obecné plati, Ze kdyZ maji lidé pocit, Ze patii néjaké organizaci,
je pravdépodobnéjsi, ze tam zlstanou dlouhodobé&ji. To taktéz zaruCuje mensi
fluktuaci®, mensi potfebu nabirani novych zaméstnancti a zlepseni (utuzeni) vztahti

v pracovnich tymech.

e Firemniimage® - Firemni kultura velmi pfispiva k identité podniku. Je dileZité umét
zaujmout 1 vngjsi vlivy. Pokud se firma ke svym zaméstnancim chova slusné

a firemni atmosféra je férového charakteru, 1 zdkaznici z vnéjSku budou firmu

SFluktuace — ¢asta zména zaméstnani; dostupné z: https://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/fluktuace
®Image — vzhled, vng&§i pulsobeni, celkovy dojem na vefejnost; dostupné z: https:/slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/hledat?cizi_slovo=image&typ hledani=prefix
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povazovat za velkorysou a pfitazlivou. V zavislosti na cilové skuping je 1 firemni

image velkym piinosem pro prodej a loajalitu zakaznikd.

2.3 Rizeni lidskych zdrojii ve vztahu k Zivotnimu standardu

Fakt, Ze zivotni standard je tzce spjat s firemni kulturou, je vice nez jasné z ptedchozich
kapitol. Fungujici a spravn¢ nastavena firemni kultura totiz riiznymi zplsoby pozitivné
pfispiva nejen samotnému zameéstnanci po jeho financni ¢i  psychické strance,
ale 1 jeho rodinnym piislusnikiim a okoli. V této kapitole bych chtéla tedy lehce nastinit

fizeni lidskych zdrojt ve vztahu pravé k Zivotnimu standardu.

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje &ast firemniho Fizeni, které se specializuje na viechny
procesy, ve kterych hraje roli lidsky faktor. Zamér tohoto fizeni mize spocivat ve zkoumani
vysledkt ¢innosti, pracovni schopnosti, chovani jedince, vztahu k préci, spolupracovnikiim,
ale celkové i k firm¢. V neposledni fad€ zahrnuje i osobni a socidlni rozvoj jedince (Koubek,

2001).

Dle Armstronga (2002) lze fizeni lidskych zdroji popsat 1 jako jakysi strategicky
a promysleny pfistup k tomu nejcennéjSimu prvku, co dand organizace ma. V této roviné
neni jedinec vniman pouze jako pracovni sila, kterou je potfeba kontrolovat a fidit. Prave
naopak, je bran jako zasadni bod, ktery je schopen zdokonalovani sebe sama a navySovani
efektivity vykonu prace. A to nejen u své vlastni ¢innosti, ale i u prace ostatnich, coz zna¢né

pfispiva k celkovému rozvoji na trovni osobni i organizacni.

Jedna se zkratka o filozofii fizeni jednotlivcl s jasnym minénim, Ze pro Uspéch podnikani
je nutno mit na prvnim misté pravé lidské zdroje. Efektivnim fizenim téchto pracovnikii
a pouzitim jejich odbornych znalosti ¢i tvofivosti pfi dosahovani jasné stanovenych cild,

se miiZze podnik dostat dal nez konkurenéni firmy (Dytrt, 2006).

Pokud se budeme chtit zaméfit na vztah firemni kultury a fizeni lidskych zdrojt, lze fici,
ze tyto dvé oblasti se dohromady orientuji na stejny cil — ispeéSnost firmy a spokojenost
svych zamé&stnanctli. Ve firm¢, kterd je Usp&s$na, by firemni kultura méla zarucit pfitomnost
tymové atmosféry, loajalitu, vstficnost zaméstnancli nejen vii¢i samotnému podniku,
ale 1 koleglim a jejich vzajemnou solidaritu. Cilem spravné nastavené firemni kultury
je jistota, ze zaméstnanci budou své zaméstnani hajit i na venek, ztotozni se s mysSlenkami
a firemnimi strategiemi, budou pozitivné vnimat image podniku a ziskaji motivaci setrvat,

protoze v ni uvidi smysl. Aby se tak stalo, je dilezité ze strany firmy, se o své zaméstnance
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zajimat a jakoukoliv formou s nimi komunikovat. Jen tak lze pfedejit nepfijemnostem

a nastavit interni procesy vice k blahu zaméstnanct (Urban, 2014).

Jelikoz lidé praci travi nejvice Casu ze dne, je firemni kultura tou, kterda zna¢né formuje
chovani a smysleni lidi. Fungujici spoleCnost se neprojevuje pouze poctem uspéSné
uzavienych obchodl, nybrz i spokojenymi zaméstnanci, ktefi maji diky své praci kvalitu
zivota takovou, jako chtéji. VSechny tyto aspekty jdou spolecné ruku v ruce.
Pokud zaméstnavatel nebude schopny nastavit pro zaméstnance takové podminky,
pii kterych budou ob¢ strany spokojené a nedokaze je rtiznymi formami dostatecné
namotivovat k pracovnimu vykonu, nelze pak ocekavat efektivni pracovni cinnost
a spokojené klima na pracovisti. U nespokojenych jedinct se ¢asto vyskytuje nezadouci

chovani, které mé negativni dopad na dalsi procesy a interakce v Zivotech zaméstnanci.

2.3.1 Motivace

«

., Svij zivot miizes jednoduse zménit tak, Ze se na néj zacnes divat z jiného uhlu. *
(Medlikova, 2021, s. 7)

Termin motivace vychdzi z latinského slova movere, neboli hybnd sila, kterd piisobi
na ¢lovéka nebo pfimo v ném, aby iniciovala jeho urcité chovéani. Lze fici, ze mluvime
0 nastroji uspokojovani lidskych potteb. Motivace pfinasi v mnoha piipadech produktivitu,
efektivitu, ale také plisobi 1 opacné na okolni vlivy. Je také psychologickym procesem, ktery
se zamé¢iuje na UCinné postupy k dosazeni pfedem stanoven¢ho a pfitazlivého cile
(Hiriyappa, 2018).
Motivace miiZe byt vnéjsi, kdy je ¢lovek inspirovan vnéjsimi vlivy, kterymi jsou ostatni lidé
¢1 lakava finanéni odména na pracovisti. Mlze byt ale také vnitini, kterd se fidi vlastni
touhou po zlepSeni a dosazeni cili jak v profesnim, tak osobnim zivoté. Motivace
pochézejici z nitra ¢lovéka ma tendenci vyssi GspéSnosti a sily, protoZe dosazené uspéchy
jsou poté pro jedince vice napliujici. Prvni osvétu pro pochopeni motivace vytvofil
americky psycholog Abraham Maslow jiz v roce 1943, kdy vytvofil schéma hierarchie
potieb — viz obrazek niZze. Tento model ukazuje, Ze jedinci jsou motivovani k tomu,
aby se zlepSovali a smétovali k vyjadieni svého plného potencidlu - k seberealizaci - tim,
Ze se postupné setkavaji s n€kolika trovnémi potieb a uspokojuji je od téch nejzékladnéjsich,
¢imz je potieba jidla a bezpeci, az po potieby vyssiho tadu, jako je potieba lasky nebo

sebeticty (Heshmat, 2024).
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Self-fulfillment
needs

Self-

actualization:
achieving one’s
full potential,
including creative
activities

Esteem needs:
prestige and feeling of accomplishment Psychological

needs
Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

Safety needs:
security, safety Basic

. : : 3 needs
Physiological needs:
food, water, warmth, rest

Obrazek 3 — Maslowova pyramida lidskych potieb (McLeod, 2024)
Motivace je tedy zkracené davodem, pro¢ uréité ¢&innosti vykonavame. Clovék,
ktery je motivovany, je zarovei i cilevédomé;jsi a jeho pracovni nasazeni je dlouhodobé;ji

kvalitnéjsi (Medlikova, 2021).

Uspé&$na motivace zaméstnancti prameni z porozuméni motivaénim faktorim i odlisnostem
mezi samotnou motivaci, uspokojeni ¢i nenaplnéni. O vykonu na pracovisti rozhoduji
takzvané motivatory (odmeény, ptiplatky), které zaroven dostavaji spokojenost zaméstnanct
na vyssi urovenl. Pokud chce organizace namotivovat své zaméstnance, zarucit tim veétsi
efektivitu prace a ve vysledku zlepsit 1 nastavenou firemni kulturu, méla by se otazkou
motivaci také zaobirat. Nastaven¢ podminky a pravidla v pracovnim prostiedi, které maji
zarucit zvySeni prosperity pracovnikil, maji také znacny vliv na motivaci lidi. Proto by mély
organizace zacilit na takové okolnosti a procesy, které zaméstnanclim dovoluji se rozvijet
a posilovat vlastni ispéSnost v pracovnim procesu. Miize se jednat o posileni dovednosti
pomoci rizné¢ zaméienych Skoleni, zlepSeni pracovniho prostiedi novym vybavenim, snaha
o jasnéj$i zadavani Ukold ¢i eliminace zbytecnych piekazek na pracovisti. Vyssi
spokojenosti a i motivace dosahnou firmy u svych zaméstnancii proto, Ze jejich zaméstnanci

témito metodami dosahnou vyS$s$i osobni UspéSnosti a pii spravné nastaveném systému
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odmén si pfijdou i na vy$si mzdy. Touto cestou pfisp&ji do zlepSeni firemni kultury,
coz bude mit pozitivni dopad nejen na zaméstnance samotné, ale i na jejich rodinné
prislusniky a kvalitu Zivota i mimo pracovni prostfedi. Lid¢ se zkratka chovaji podle toho,
jak jsou na pracovni pid¢€ namotivovani. Snazi se u Cinnosti, u kterych vi, Ze je po
jejich vykonu ¢ekd odména a na druhou stranu nevykonavaji ty, za které hrozi sankce

(Urban, 2017).

Pfijemnou alternativou pené¢znich odmén za cilem motivace zaméstnancii jsou také vhodné
zvolené firemni benefity. Témto benefitim bych se rada vénovala podrobné;ji v dalsi kapitole

této diplomové prace.
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3 FIREMNI BENEFITY

Kvalitu pracovniho a hlavné soukromého Zzivota povazujeme za klicovy aspekt,
ktery je dilezity nejen pro vytvareni pozitivniho pracovniho prostiedi. Toto prostiedi ma
také velky vliv na chovani a pocity jedince, coz se poté odrazi na i kvalité osobniho zivota.
Jak jsem jiz v predeslych kapitolach zminila, zivotni standard zahrnuje vSechny hmotné
1 nehmotné hodnoty, které jedinci ziskavaji v prubéhu svého zivota. Vyménou za usili, které
vynalozi zaméstnanci v pracovnim procesu a dosahuji tim nastavenych cila celé organizace,
zamé&stnavatel mize navysit pracovnikim mzdu, kterd pak znacné ptispéje ke zlepSeni
zivotniho standardu nejen pracovnikiim samotnym, ale i jejich rodinnym pfislusnikiim.
Alternativou tohoto odmeénovani je v mnoha organizacich dostupny, motivaéni a vyhodny
benefitni systém. Tato forma odménovani ma za cil, aby se zaméstnanci ve svém pracovnim
zivoté citili dobfe a mohli z néj Cerpat i v osobni roving se svymi nejbliz§imi. Ma napomahat
materialni a psychické pohodé zaméstnancti a podporuje jejich emocionalni a fyzické zdravi.
Zameéstnavatel chce zkratka zkvalitnit Zivot svych zaméstnancii po vSech strankéach

a tim zdokonalit 1 kvalitu samotné prace (Shrestha, a dalsi, 2024).

Zaméstnanecké benefity jsou tedy balicky sluzeb, které nabizeji pro zaméstnance urcité
vyhody. Dle autorek Haan a Bottorff (2023) mohou obsahovat i dopliikové sluzby, kterymi
rozumime piispévky na zdravotni pojiSténi, penzijni pfipojisténi, placenou dovolenou, atp.
Studie prokézaly, Ze zaméstnanci, ktefi se citi byt svym zaméstnanim ocefiovani, maji vetsi
Sanci v organizaci setrvat a byt nadale produktivni. Tyto zaméstnanecké vyhody byvaji

u mnoho zadatell o zaméstnani ¢asto 1 rozhodujicim faktorem pii volbé zaméstnani.

Autor Carnegie (2024) tvrdi, Ze zaméstnanecké benefity jsou pro organizace perfektnim
zpusobem, jak pfildkat a hlavné ocenit své zaméstnance. Jsou také skvélym zpisobem,
jak zvysit celkovou spokojenost zaméstnanctli se svou praci. I pies to, Ze jsou na pracovnim
trhu jiz delSi dobu, v priibéhu téchto let proSly znacnou transformaci a vyvojem. Tyto
vyhody jsou dostdvany navic k béZnému platu. Existuji rizné typy zaméstnaneckych
benefiti, které obvykle zahrnuji penzijni bali¢ky, zdravotni pojiSténi, volnocasové aktivity,
atd. Ve svété neustadlych zmeén, kde je vysoka konkurence a roste fluktuace zaméstnancii
benefitni programy. Benefity maji pro zaméstnance mnoho vyhod a znacné pfispivaji

ke zlepSeni Zivotniho standardu jedincti. Pfindsi s sebou také:
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e Prildkani novych talenti a udrZeni stalych — Firemni benefity Ize pojmout jako
odliSeni se od konkurencnich organizaci. Piildkaji tak nové, perspektivni
zaméstnance a udrzi stalé a spokojené. Jak jsem jiz zminila, tyto vyhody jsou dulezité
zejména v konkurenc¢nich odvétvich, kde mohou byt alternativou k vyplaceni

finan¢nich odmeén.

e Efektivni naklady — Pro spolecnost je mnohem vice efektivni nakoupit benefity ve
velkém mnozstvi s mnozstevni slevou a poté je poskytnout svym zameéstnanciim,
nez jim nabizet zvySeni platu samotného. Firma nakoupi benefity za vyhodné ceny,
lidé vyuziji téchto vyhod, protoze jim ptinese dalsi slevu na urcité sluzby ¢i aktivity,
které pro né mohou byt jinak finan¢né€ nedostupné. Pro zaméstnavatele i zaméstnance

to tedy dava ekonomicky smysl a davaji pfednost tomuto feseni.

e Motivace a pracovni nasazeni — Zaméstnanecké benefity jsou skvélym zplisobem,
jak motivovat zaméstnance a znasobit efektivitu prace. Pokud spravné nastavené
benefity maji ptinos i do rodinného rozpoctu, jsou pro zamestnance vice zajimavé a
uzite¢né.

e Daiové zvyhodnéni — Pro firmu i zaméstnance mize byt z daniového hlediska
mnohem vyhodnéj$i poskytnout firemni benefity, jako jsou penzijni plany
nebo zdravotni pojisténi, nez zvyseni platu. Opét zde z nich Cerpd jak zaméstnanec,

tak zamé&stnavatel.

e Reputace — Pokud upustime od piili§ ekonomickych pohledd na benefity, Ize fici,
ze nabidka vyznamnych zaméstnaneckych vyhod se zna¢né odraZi na povésti firmy.
Pokud se o firmé vi, Ze na zaméstnancich a jejich praci jim zalezi, hned se na
fungovani organizace lidé zvenci divaji odlisnég. Jestli je 1 pfinosn€ nastaveny systém
benefitl, nemé4 firma o nespokojenost zaméstnancli Zadné obavy. Nejen,
ze z firemnich benefiti mohou Cerpat zaméstnanci, ale i jejich rodinni pfislusnici,
protoze v mnoha pfipadech jsou vyhody zacileny tak, aby zlepSovaly kvalitu

osobniho Zivota zaméstnanct a usnadnili jim, alespoi z ¢asti, naro¢néjsi vydaje.

e Spokojenost s praci — Spolecnost, ktera nabizi svym zaméstnancim vyhody formou
firemnich benefitl, projevuje zajem o jejich wellbeing, ¢imz ptispiva k jejich celkové
spokojenosti s pracovnim i osobnim Zivotem. Pokud jsou vSechny faktory téchto

oblasti ve vzdjemné pohodé¢, odrazi se to i na vysi Zivotni trovné jedinct.
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Autor Armstrong (2002) popsal firemni benefity jako slozky odmén, poskytované navic
k finanéni odméné. Obsahuje také polozky, které pro zaméstnance nejsou piimo
odménou, nybrz jsou soucasti fungovani organizace. Mysli tim naptiklad kazdoro¢ni
dovolenou na zotaveni. Tyto vyhody poskytuje firma svym zaméstnanciim pouze pro to,
ze pro ni vykonavaji praci. Na rozdil od vySe mezd, nebyvaji tyto benefity vazany
na vykon jedince. Nékdy se muze stat, ze pii jejich poskytovani se ptihlizi k funkci,
postaveni pracovnika, po¢tu odpracovanych let, apod. Ve vétsin€ firem ale maji benefity

celoplosny charakter (Koubek, 2007).

Armstrong, také ve svém dile Rizeni lidskych zdroji (2002), rozdéluje zaméstnanecké

vyhody do hned nékolika rovin:

vvvvvv

e Osobni jistoty — Jednd se o benefity, které posiluji osobni jistoty zaméstnance
a jeho rodiny. Radime zde Zivotni, zdravotni & tUrazové pojisténi, které lze

prostiednictvim benefitnich programi poskytnout i dal§im ¢lentim domacnosti.

e Financ¢ni pomoc — Slevy na zboZi nebo sluzby dané spolecnosti nebo organizaci
sptatelenych. Také mulze obsahovat pljcky, pomoc pfi koupi nemovitosti, pravni

poradenstvi, atp.

e Osobni potfeby — Benefity spadajici do této kategorie predstavuji uznani
vzajemného vztahu mezi zaméstnanci a jejich domécimi ¢i osobnimi povinnostmi.
Jednd se o osobni, finan¢ni ¢i dichodové poradenstvi, zvyhodnéné vstupy

do volnocasovych center — posilovny, bazény, zoo, apod.

e Nehmotné vyhody — Obsahuji prvky firemni kultury a nastavené charakteristiky
organizace, které napomahaji ke zkvalitiovani pracovniho Zivota zaméstnancl

a tvoii tak pracovisté pozitivnim mistem, na kterém je radost pracovat.

e Dalsi vyhody — Vyhody zvySujici Zivotni standard zamé&stnanych. MlzZe se tim
myslet dotované stravovani, Ghrady telefonickych vypist, piiplatky na obleceni,

kreditni karty, apod.

3.1 Konsolidac¢ni balicek 2024

Jiz na zacatku leto$niho roku veslo v platnost hned nékolik vyraznych dailovych zmén,

které ptinesl poslaneckou snémovnou schvaleny konsolida¢ni balicek zakotven v zdkonu
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¢. 349/2023 Sb., kterym se méni nékteré zdkony v souvislosti s konsolidaci’ vefejnych
rozpodti. V ramci tohoto bali¢ku, dle Ministerstva financi CR (2023), doslo i ke zménam
u zaméstnaneckych benefitii. Noveé od 1. 1.2024 jsou tyto nepenézni benefity osvobozeny
od odvodii zdravotniho pojisténi, socialniho pojisténi, dan€, a to pouze do limitu 21 983 K¢
na jednoho zameéstnance. U kazdého zaméstnance se poskytované nepenézni benefity budou
sCitat a po dosazeni této castky bude automaticky odvedeno zdravotni a socialni pojisténi
1 dan. Zaméstnanci mohou vysi limitu kontrolovat na vyplatni poukazce pod nazvem
nedanény benefit. Nacitani, hlidani limitu a odvodi probihd ve mzdovém programu kazdé
firmy automaticky a ptekroCeni limitu se na vyplatni poukazce uvadi pod ndzvem benefit
pfidanény. Konsolida¢ni bali¢ek tedy zasahuje do vyuzivani individudlnich aktivit,
poskytovanych prostfednictvim benefitl dané organizace. Muze se napiiklad jednat
o prispévek na benefitni karty, cviceni jogy, startovné sportovnich akci, dotovani stravy,
finan¢ni ptispévky zaméstnavatele na tabory zaméstnanci, vstupenky do divadla, apod.
Dalsi zménou, ktera je platnd od 1. 1. 2024 a tyka se vSech zaméstnanc, je zvySeni odvodu
socialniho pojiSténi zaméstnance ze mzdy, a to z 6,5 % na 7,1 %. Konsolidacni bali¢ek
se dotkne také firemnich akci, které musi mit sportovni ¢i kulturni charakter, a tim pro né

také plati jina pravidla.

Jak jsem jiz mnohokrat opakovala v této kapitole, zaméstnanecké benefity jsou klicovymi
faktory zaméstnancli pii vybéru pracovniho mista. Spravné nastavené vyhody pozitivné
pusobi na spokojenost jedince v pracovnim i osobnim Zivotg, a to diky rozmanitém portfoliu
poskytovanych sluzeb i pro osoby blizké. Benefitni systém vylepSuji firemni kulturu,
tymovou spolupraci zaméstnanci, jejich motivaci a wellbeing. VSechny tyto proménné
dohromady pisobi na zivotni standard a zvySuji tak Zivotni uroven k lepSimu
(Bukovjan, a dalsi, 2022). V dalsi kapitole bych se rdda zaméfila na fungovani konkrétnich

benefitil ve vybrané spolecnosti.

3.2 Benefitni systém ve vybrané spole¢nosti

V této kapitole bych se rada detailnéji veénovala systému odménovani ve vybrané
spolecnosti. Informace k této oblasti mi kompletné poskytli kolegové, kteti maji tuto oblast
na starost, tudiZ nezmifiuji odborné zdroje. Mimo benefity nazna¢im také systém fungovani
sponzoringu a socialni piisobeni na okoli organizace. Ve vybrané spolecnosti se velmi dba

na firemni kulturu a blaho zaméstnancii. To bylo také jednim z diivodii, pro¢ jsem si prave

7 Sjednocent, slougeni. Dostupné z: https://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/konsolidace
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toto téma diplomové prace zvolila. Vybrand organizace propaguje motto: My se o své
zameéstnance stardme nebo ve firmé XY jsme jedna rodina. Nékteti zaméstnanci zde pracuji
cely svij profesni Zivot. A¢ se to muze zdat jako klis¢, povazuje se firma za rodinnou,
protoze odjakziva podporuji rodinné vazby. Prarodi¢e do provozu ptivadi své déti a ty zase
své. To je také znamka toho, Ze jsou zaméstnanci ve firme spokojeni, nic zlého by piece
svym nejbliz§im nepfali. Mimo Sirokou Skéalu benefitli, investuje firma i do modernizace
technologii, budov i1 zdzemi, aby se zaméstnanci citili co nejlépe a pracovali tak v modernim

a Cistém prostiedi. PySni se témito silnymi strankami:

T
II\

1

Ea
A
NN

5

Socialni zodpovédnost Bezpeénost price Ochrana Zivotniho prostfedi
Pomahame tam, kde pracujeme - v naiem regionu. Bezpednost provozu je nasi nejvyssi prioritou. Ekologicka produkce, Cisténi odpadnich vod.
Soort. charita. zdravotnictvi. kultura.

Pratelské prostredi a stabilita Uplatnéni pro viechny vékové kategorie Pracovni doba
Ackoliv jsme soucasti svétové korporace, panuje Nejen mladsi rocniky, ale i lidé 50+ Tydenni pracovni fond 37,5 hodin, prevazné
u nas atmosféra rodinného podniku. Jsou u nas vitani. dvousménny provoz.

Vzdélavani a profesni rust Jizdni dostupnost Na zaméstnancich nam zalezi
Zatkoleni pro novacky, odborna Skoleni, soft skills Jede k ndm MHD linka, pfiméstské linky navazuji. Bezpecné a Cisté pracovni prostredi, poskytovani
tréningy, firemni akademie, jazykové vzdélavani. ochrannych procovnich pomicek.

Obrazek 4 — Silné stranky (Archiv firmy)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 50

Vybrana organizace ma Siroké spektrum nabizenych vyhod. Poskytuje tak zaméstnanciim
moznost rozvijet sebe i své blizké a cerpat vyhody spole¢né€. Piinosem pro zaméstnavatele
jsou zameéstnanci, kteti vykazuji velkou miru motivace, spokojenosti a produktivity prace.
Pokud jsou lidé se svou praci spokojeni, odrdzi se to nejen v pracovnim procesu
zminovanymi ukazateli, nybrz i v osobnim rozpolozeni jedinci, které ma dopad na jejich

zivotni standard. Firma XY bliZe nabizi tyto firemni benefity:

e 7,5 hodinova pracovni doba — Na rozdil od konkurenc¢nich firem, které maji
pracovni dobu 8,5 hodiny, mnoho pracovniki toto zkraceni uvitaji. U THP pozic lze

navic vyuzit pruznost pracovni doby a moznost prace z domu (Home Office).

e 13. plat — NejvétSim lakadlem pro kandidaty o zaméstndni je pravé tento benefit.
Jelikoz firma chce zaméstnance naleZit¢ ocenit za jejich praci s ohledem na riziko,
které v této branzi podstupuji, stanovila 13. plat ve vysi 110% z primérné mesicni
mzdy zaméstnance. Spole¢né vysledky, o které se zaméstnanci zaslouzili, umoznily

managementu kazdorocn¢ navySovat mzdy, protoze si prace kolegli vazi.

e Dotovana tepla strava — Prostfednictvim tohoto benefitu maji zaméstnanci narok
na piispévek ve vysi 55% na stravovani ve firemni kantyné, kde je vybér z 5ti jidel

a polévky.

e Piispévek na dopravu — Firma proplaci 40 % cestovnich nakladi v autobusové
dopravé. Je zde zakomponovéana i méstskd hromadna doprava, ktera jezdi az pred

firemni branu.

e Piispévek na penzijni pripojisténi - Do 50 let ptispévek ¢ini 3 % a od 50 let 3,5 %
z vymeétovaciho zékladu pro socialni pojisténi s vyloucenim roc¢nich odmén,

mimofadnych odmén a ptiplatkl za praci prescas.

e KaZdorocni prispévek na tabory — Jelikoz firma zaStituje letni tdbory pro déti
zameéstnancl, prispiva na jakykoliv pobytovy/pfiméstsky tabor 1500,- K& nebo

uhradi 60 % nakladii na tdbor organizovany mistnim spolkem, ktery firma XY dotuje.

e Tyden dovolené navic — V dnesni dob¢ je tyden dovolené navic jiz standardizovany
benefit i v okolnich firmach. Nicmén¢ i firma XY poskytuje celkem 25 dni dovolené
rocné. V téchto dnech jsou zapocitané 1 dvé povinné celozavodni dovolené — jedna
vI1éte a druhd vzime€. Po odeCteni dnii za celozavodni dovolenou, zbyde

zamé&stnanciim cca 10 dni na vybér dle vlastniho uvazeni.
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Nadstandardni trazové pripojiSténi zaméstnanci — Z divodu rizikovéjsiho
provozu, je tento benefit uréen pro piipady pracovnich i nepracovnich uraz

s hospitalizaci min. 24h a vice.

Zaméstnanecky tarif u T — Mobile — Zvyhodnéné telefonni a datové sluzby,

které mohou byt platné az pro 7 rodinnych piislusnikt jednoho zaméstnance.

Odmény pri pracovnim vyro¢i a prvnim odchodu do dichodu - Urceno
dle Mzdového tadu, kdy poprvé zaméstnanci své ocenéni dostanou po 5ti letech

ve spolec¢nosti. Odmény jsou bud’ finan¢niho, nebo darkového charakteru.

Pravni poradenstvi zdarma — Firma poskytuje jednou za dva tydny pravni
poradenstvi zdarma, kdy se do firmy dostavi pravnik, zaméstnanci si s nim miizou
dohodnout schiizku a probrat potiebné problémy. Taktéz napomahé se sestavenim

smluv a dal$ich ufednich dokumentu.

Spolecenské a sportovni akce — Pravidelné se béhem roku potadaji firemni akce.
Na jafe se firma ucastni kvétnové vyzvy Do prace na kole (podpora ekologické
situace  spojené s vypary automobilt, hradi zaméstnancim startovné),
pfed celozdvodni dovolenou v lété¢ probiha Garden Party, pfed koncem roku
slavnostni konference a zhodnoceni rocniho vykonu firmy. Pro déti zamé&stnancii je
nckolikrat pfes zimu zorganizovano brusleni na hokejovém stadionu. Firma

financuje také lekce jogy, fyzioterapeuticka vysetteni, apod.

Kava zdarma — V prostorach firmy jsou vybrané druhy kavy v ndpojovych
automatech zdarma. Zaméstnanci THP maji za drobny poplatek (cca 5 Ké/ks) kavu
z kdvovaru. Pro zaméstnance délnickych pozic jsou rozmistény zminéné automaty,
které nabizeji Sirokou Skélu népojii zdarma. Pokud zaméstnanec pozaduje napoj
mimo vybér, ktery je zdarma, opét si zaplati nejmensi moznou ¢astku. Firma dotuje

opravdu velkou ¢ast téchto napoju.

Darky — Vybrand organizace zaméstnance odménuje prakticky pofad,
aby jim pfipomnéla, Ze na nich zalezi. Lidé zde dostavaji darky ke Dni matek 1 otci,
k Mikulasi, k Vanoctim, kulatym vyro¢im zameéstnancli, na firemnich akcich
prostiednictvim tomboly, apod. Mimo jiné poskytuje také nespocet reklamnich
predmétii, které cCasto byvaji ureny pro Skolici akce a jazykové lekce,

tudiz zamé&stnanctiim poté zustavaji.
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e Uhrada startovného — Jiz vy3e jsem zmifiovala, Ze firma financuje startovné k akci
Do prace na kole, ktera se kond v kvétnu. Do pfistich let se pfemysli,
ze se tento benefit zrusi, protoze je zde moznost si vymyslet interni akci podobného

rdzu a usetfit tak finance na vybudovani né¢eho smysluplnéjsiho pro zaméstnance.

e Den volna navic — Pokud zaméstnanci podstoupi ockovani na chiipku nebo
Covid-19, maji narok na den volna navic. Musi se prokazat zpravou ¢i razitkem

od 1ékare.

e Benefitni karta — Kazdy zaméstnanec ma svou benefitni kartu, na kterou dostava
prispevek, ktery lze vyuzit na volnocasové aktivity a zdravi. Tento pfispévek Cini
az 2000,- K¢ ro¢n¢ a je vyplacen kvartaln¢ — kazdé tii mésice zaméstnavatel posle
na tuto kartu 500 K¢&. Zaméstnanec si miize penize na karté stfadat a posléze
jednorazove pouZzit nebo Cerpat prubézné. Kartu Ize pouzit na bazén, wellnes centra,

zabavni centra, kosmetiku, 1€karny, apod.

e Slevy u obchodnich partneri — firma mé také nasmlouvané slevy u obchodnich
partnerd. Mezi témito partnery je Orange Optik (méfeni zraku, servis, oprava bryli),
u kterych mohou zaméstnanci a jejich rodinni ptislusnici ¢erpat slevu 35% a 55%.
Pany muze oslovit sleva 20% v AutoKelly, ve kterém mohou najit veskeré
ptisluSenstvi ke svému automobilu. V internetovém obchodé¢ Kasa.cz, nabizejici
kompletni sortiment elektra, zahradni techniky, vybaveni do dilny a dalSich doplnki
pro volny ¢as a zdbavu, si zamé&stnanci mohou také pfijit na slevu dle vyse nakupu.
Elektroniku 1ze nakoupit s VIP U¢tem a slevami firmy na Datartu. Ve vSech
téchto provozovnich je nutno pouzit slevovy kod, ktery je dostupny vSem

zaméstnanciim, nebo ¢ipovou kartu.

e Vzdélavani — Spolecnost vénuje zna¢né usili systematickému rozvoji svych
zamé&stnancl. Umoziuje jazykové lekce piimo v prostorach firmy a v pracovni dobé.
Vyuka probihd bud s lektory, nebo rodilymi mluvéimi zexterni agentury
a je organizovana od urovné¢ zacateCnikii az po pokrocilé. Zaméstnanci mohou
rozvijet své jazykové dovednosti a pozorovat svij pokrok. Dal§imi formami
vzdélavani ve firmé jsou rozliéné interni (BOZP, PO,..) a externi Skoleni. Interni
Skoleni probihaji pro urcité skupiny zaméstnancli a v danych provozech. Jelikoz
se kazdy provoz zaméiuje na odliSnou naplii préce, 1 tyto Skoleni jsou dle toho

koncipovany. Na externi Skoleni je moZnost vycestovat. THP pozicim firma
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momentalné zafidila pfistup do portalu Seduo, ktery poskytuje videokurzy a online
Skoleni z riznorodych oblasti. Tyto Skoleni jsou pro vSechny zaméstnance zdarma
a zélezi pouze na jedinci, v ¢em se chce zdokonalovat. Portal neobsahuje pouze kurzy
souvisejici s pracovnim zivotem, nybrz i takové, které ndm mohou pomoci s osobnim

nastavenim a seberozvojem.

Kli¢ovymi hodnotami vybrané organizace je bezpec¢nost, sila rodiny a respekt ke kazdému
bez rozdilu. Lidi, kteti zde pracuji, si firma vazi a chtéji, aby se v procesu citili dobfre.
Z vyctu jednotlivych benefiti 1ze jasné vidét, Ze poskytuji vyhody nejen zaméstnanctim
samotnym, ale i jejich okoli. Mohou tak poSetfit nejen rodinny rozpocet, nybrz i zlepsit
psychickeé ¢i fyzické rozpolozeni jedince. Jestli tomu opravdu tak je, se dozvime v praktické
¢asti mé diplomové prace, ve které budu zkoumat dopad firemnich benefit na Zivotni

standard zamé&stnancu.

3.3 Sponzoring a CSR aktivity

Slovem sponzoring rozumime poskytnuti sluzby s cilem ziskani protisluzby. Sponzor
je poskytovatel finan¢nich nebo vécnych dart, za které dostava protisluzbu, napoméhajici
k dosazeni a splnéni marketingovych cili. Sponzoring je totiz velmi G€innym nastrojem
marketingové komunikace, jez je soucasti interni podnikové komunikace. Tento proces
muze zduraznit symbol firmy nebo jeji produkty na mistech, které jsou zaméteny na cilovou
skupinu. Dle téchto mist a hlavné zvolenych cilovych skupin, rozliSujeme tfi druhy
sponzoringu. Jedna se o: kulturni, sportovni a socialni sponzoring (Jakubikova, 2013).
Sponzoring sdm o sob¢ tedy neni pouze o Sifeni povédomi o firmé a zlepSovani jejiho
pusobeni na vnéjsi okoli, ale 1 k stabilizaci a rozvoji loajality zdkaznikli 1 zaméstnanct.
Cilem sponzoringu je transfer asociaci ze sponzorovaného produktu na znacku toho,
kdo sponzoruje. Casto se sponzoring zaméfiuje za pojem firemni darcovstvi. Toto firemni
darcovstvi se zaméfuje na financovani akci a projekti, které jsou cileny naptiklad na oblast
charity, zdravotnictvi, sportu ¢i vzd€lavani bez potieby protisluzby. Darcovstvi tak posiluje
dobrou povést firmy a rozviji vztahy s dal$imi institucemi. Aby byl sponzoring 1 darcovstvi
efektivni, je potteba, aby se jednalo o dlouhodoby proces (Karlicek, 2023).
Na sponzorskych/darcovskych akcich, miiZze mit firma, kterd poskytla finan¢ni prostfedky,
na viditelném misté zobrazena sva loga ¢i bannery s konkrétni zminkou o tom, Ze se dané
akci podilela. Nejlepsi firemni sponzoring se tyka spolecnosti a sponzori, ktefi maji mezi

sebou urcity vzajemny vztah. Napiiklad vyrobce sportovniho obleceni sponzoruje
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cyklisticky zdvod. Dobie v§ak mohou fungovat i sponzorstvi zahrnujici partnery, kteti spolu
nemaji pfili§ spolecného, zejména pokud se shoduji demograficky. Lidé poté vidi,
ze napiiklad jejich firma, ve které jsou zameéstnani, podporuje i volnocasové aktivity,

které 1 je samotné bavi (Kenton, 2021).

V této kapitole bych se chtéla zabyvat i CSR aktivitdim. CSR, neboli spolecenska
odpovédnost organizace (Corporate Social Responsibility) znamena dle autora Stobierski
(2021), ze dany podnik ma urcitou odpovédnost viici spolecnosti, ve které se nachéazi. Firmy,
které se hlasi k CSR, jsou ve vétsiné pripadii organizovany zptisobem, ktery jim umoznuje
jednat spoleCensky odpovédné a meénit svet
k lepsimu. V poslednich desetiletich si vSak stdle vice podniki uvédomuje, Ze jejich
povinnosti je délat vic nez jen maximalizovat zisk. Maji také spolecenskou odpovédnost
délat to, co je nejlepsi nejen pro chod jejich firmy, ale 1 pro lidi, planetu a celou spolecnost.
Tato myslenka by tedy méla fungovat dle zasad a politik, které maji pozitivni dopad na
zminované oblasti. CSR pomaha spolecnostem zajistit, aby jejich Cinnost byla eticka,
bezpecna a pfinasela pozitivni dopad vSude tam, kde je to potieba. Prostfednictvim iniciativ
se spolecnosti snazi omezit dopad na Zivotni prostiedi, pfispivat k feSeni spolecenskych
problémi (napf. chudoby a nerovnosti) a zajistit, aby identita jejich znac¢ky odrazela i jejich
interni nastavené hodnoty. Tyto iniciativy déli autorky McGrath a Jonker (2023)
do 4 kategorii:

e Enviromentalni — Stale vice spolecnosti fesi celkovy dopad na zivotni prostiedi
a zapojuji své usili do této oblasti CSR, jehoZ cilem je ochranovat pfirodni zdroje
a minimalizovat negativni dopad na zménu klimatu. Tato iniciativa podporuje
udrzitelnost, snizovani spotfeby energie, vyuzivani obnovitelnych zdroji
a minimalizaci odpadd. Firmy se mohou v ramci této iniciativy zapojit do programu

na podporu a ochranu Zivotniho prostiedi.

e Etické — V této kategorii CSR se spolecnosti Casto zamétuji na socialni dopad
a lidskd prava. Podporuje se zajisténi spravedlivych finan¢nich ohodnoceni
zameéstnancl, nastaveni takovych podminek, které¢ budou pro pracovniky bezpecné
a fadné zachazeni snimi samotnymi. Etickd& CSR obsahuje také dodrZovani

spravnych postupti na pracovisti a eliminaci diskriminace mezi zaméstnanci.

¢ Filantropické — Iniciativa zahrnuje darovani finan¢nich ¢i materidlnich prosttfedkt

k pozitivnim tcelim charitativnich organizaci, vzdélavacich programd, jako pomoc
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pfi katastrofach, apod. Podniky, které¢ uplatiuji tuto CSR, nabizeji podporu
prostiednictvim sponzorovani mistnich akci, darovani pfispévki neziskovym

organizacim nebo jakoukoliv dalsi potfebnou pomoc.

e Ekonomické — Spolecenska odpovédnost firem zajistuje, aby penize nebyly jedinou
motivaci zaméstnanct. Na diikaz toho, firmy zavadéji takové zasady a postupy, které
jsou v souladu s jejich hodnotami, i kdyz alternativy by mohly naptiklad uSettit
finance nebo zvysit ziskovost. Ekonomicka spolecenskd odpovédnost zahrnuje tsili
0 podporu hospodaiského rozvoje a rust komunit, se kterymi podnik kooperuje.
Miize se jednat o podporu skoleni, tvorbu novych pracovnich mist ¢i navazovani

novych partnerstvi s okolnimi organizacemi.

CSR ma hned tadu vyhod. Aktivity v ramci CSR mohou pomoci pfildkat nové talenty,
protoze stale vice zajemcu o pracovni pozici vyhledavd zaméstnavatele, jehoz hodnoty
se shoduji s hodnotami uchazecl. Proaktivni ptistup k etickym a socidlnim ¢innostem muze

zabranit i pravnim problémam, pokutam ¢i poskozeni dobré povésti podniku.

Dle manazera CSR, maji ve vybrané firm¢ jasn¢ stanovend pravidla pro darcovstvi
a sponzoring, které jdou ruku v ruce s aktivitami CSR. Tyto aktivity firma podporuje jiz od
svého zalozeni v roku 1999. Radu let uplatiiuji pro oblast firemni filantropie zakladni
pravidlo, kterym je, Ze pomahaji tam, kde plisobi. Sousttedi se tedy na region — mistni
komunitu, zejména na Vsetin a piilehlé okoli. Tato lokaln¢ vymezena podpora zasahuje
do péti konkrétnich oblasti vetejné prospésnych aktivit, kterymi jsou: charitativni ¢innost
a sluzby neziskovych organizaci, sportovni a zijmova c¢innost (prevazné détské

a mladeznické tymy), zdravotnictvi, Skolstvi, vzdélavani a kultura.

S vyjimkou zdravotné€ znevyhodnénych osob, firma nepodporuje jednotlivce. Jiz od zac¢atku
svého plsobeni na obchodnim trhu, se firma zapojila do podpory sportu. Zejména
volejbalového klubu, hokejového a fotbalového klubu, sledge hokejového klubu
(slozen z télesné postizenych sportovcll), Vrchaiské koruny Valasska (cyklisti) a klubu
nohejbalu, ktery funguje na zpiisobu nizkoprahového sportu — kdo ptijde, mize zacit hrat.
Postupem casu se okruh podporovanych neziskovych a dobro¢innych aktivit rozristal.
V mnoha ptipadech se nejednalo pouze o jednordzovou pomoc, ale o dlouhodobou
spolupraci, ktera Castokrat pietrvava do dnes. Jednou z téchto ptipadl je i podpora Charity,
kde se firma soustfedi na podporu terénnich a peCovatelskych sluzeb nejen pro seniory

z odlehlych oblasti. Neziskovych organizaci, které firma podporuje, je spousta. Ptispiva



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 56

ku ptikladu na renovaci prostor, pofizeni specialnich pomticek, provoz aktiviza¢nich sluzeb,
atp. Taktéz nakoupila n€kolik automobili, pro potieby danych organizaci. V ramci
zdravotnictvi, organizace piispiva naptiklad onko-hematologickému odd¢leni détské kliniky
FN Olomouc a mistni nemocnici, které zafinancovala mnoho zdravotnického vybaveni.
V roce 2021 vybrana spolecnost vyhradila 250 tis. K¢ pro osoby postizené tornddem na jizni
Moravé¢. Humanitarni dar ve vysi 1 mil. K¢ putoval pozdé€ji i na pomoc napadené Ukrajing.
Na podporu nasi komunity a regionu se vénovalo, za existenci firmy, celych 52 milioni
korun. HR specialistka sd¢lila, Ze je potieba podporovat i1 studenty a nachdzet prilezitosti
v oborech, které jsou v souladu s firemnim zaméfenim. Intenzivné podnik spolupracuje
se stiednimi 1 vysokymi Skolami, jejimz studentim je poskytnuto nahlédnuti
do organizacnich procest a firemni kultury. Prostfednictvim rtiznych projektii, ve kterych
ziskavaji znalosti a zkuSenosti, mohou studenti navéazat blizsi spolupraci s firmou jesté
predtim, nez se sami dostanou na trh prace. Loni firma zacala cilit i na zékladni Skoly
a zapojila se do organizace krouzku nazyvaném Strojboti, ktery je realizovan v prostorech
mistni Skoly. Na tuto cilovou skupinu se firma zamétila s myslenkou, Ze si Zaci tieba
v budoucnu, diky této zkuSenosti, na firmu vzpomenou pii vybéru zaméstnani, Krouzek je
veden vyvojovym konstruktérem a technologem zminovaného podniku. Strojboti nasli
oblibu pfevazné u kluku, kteti se chtéji dozvédet vice o Legorobotech, 3D tisku, dronech,
apod. D¢ti se uci, jak kreslit, konstruovat a tisknout vlastni modely ¢i jak programovat
Legoroboty. Ve firmé véfi, Ze prave tato zkuSenost jim v delSim ¢asovém horizontu piivede

nové adepty na zaméstnani.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V praktické ¢asti mé diplomové prace realizuji vyzkumné Setteni, které cili na zaméstnance
vybrané organizace a dopadu nastaveného benefitniho systému na jejich zivotni standard.
Realizace vyzkumného Setfeni probihala prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu,
do kterého jsem se snazila zapojit co nejvice zaméstnancl. Ve vybrané organizaci piisobi
zamestnanci na kancelafskych i1 dilenskych pozicich. Kolegové z THP pozic byli velmi
vstficni a do realizace Setfeni se skoro vSichni zapojili. U zaméstnancti z provozu byla
odezva slabsi, s ¢imz se bohuzel neda nic délat. Myslim, Ze i tak se mi podafilo ziskat

relevantni vzorek zpétné vazby.

V teoretické ¢asti mé diplomové prace, jsem problematiku zivotniho standardu, firemni
kultury a jejich benefitii nastinila prostfednictvim autorii J. Cervenky, M. Armstronga,
E. Hefmanové a mnoha dalSich. Taktéz jsem se snazila Cerpat ze zahrani¢nich odbornych

zdrojt, ve kterych Castokrat bylo vybrané téma velmi povedené zpracovano.

Otazkou vnitini pohody svych zaméstnancii, firemni kultury a nastavenim spravného
systému benefitl se zabyva stdle vice zamé&stnavateli. Vhodné uchopena firemni kultura
a Siroka Skala zaméstnaneckych vyhod mé za kol zlepsit dopad na uroven a kvalitu
osobniho zivota. Psychické rozpolozeni zaméstnancii se poté odrazi i na motivaci
¢1 produktivité prace, coz jsou pro zaméstnavatele dalsi z velmi dilezitych faktort v provozu
podniku. Zajimalo mé&, zda tomu opravdu tak je i ve vybrané organizaci, a do jaké miry ma

A4

nastaveny benefitni systém pozitivni vliv na osobni Zivoty zameéstnanct a jejich nejbliZsich.
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5 DESIGN VYZKUMNEHO SETRENI

Pti vypracovavani empirické ¢asti této diplomové prace jsem Cerpala z publikaci tykajicich
se metod kvantitativniho vyzkumu. Jmenovité jde o literaturu autort Miroslava Chrasky
(2016) a Keitha Punche (2008). Podrobny cita¢ni zaznam uvadim v piehledu literatury
na konci této prace.

5.1 Vyzkumné otazky

Pted realizaci vyzkumného Setieni jsem si stanovila jednu hlavni vyzkumnou otazku, k jejiz

plnému zodpovézeni mi napomahd dalsich sedm dil¢ich.
Hlavni vyzkumna otazka

e Jaky maji vliv firemni benefity na Zzivotni standard zaméstnancli ve vybrané

spolecnosti?
Diléi vyzkumné otazky
e V ¢em zaméstnanci vnimaji pfinos poskytovanych benefitt?

e Jak vyuzivaji zaméstnanci firemni benefity mimo pracovni prostfedi (ve volném

Case)?

e Jaky dopad maji firemni benefity na rodinné ptislusniky a chod domacnosti?

e Jak firemni benefity ovliviiuji rodinny rozpoc¢et zaméstnancti?

e Jaky novy benefit by zaméstnanci vzhledem k zivotnimu standardu nejvice uvitali?

e Jaké benefity jsou pro zamé&stnance zbytecné a nevyuZzivané?

e Jaky je rozdil mezi dilenskymi zaméstnanci a THP v otdzce setrvani v zaméstnani
diky benefitnimu systému?

5.2 Vyzkumné cile a hypotézy

Vyzkumné cile mé diplomové prace vychazeji ze stanovenych vyzkumnych otazek,
které jsem rozepsala v ptedeslé podkapitole. Cile jsou taktéz strukturovany na jeden hlavni

a sedm dil¢ich.
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Hlavni vyzkumny cil

Hlavnim cilem vyzkumu jsem si stanovila zjistit, jaky maji vliv nastavené firemni benefity

na zivotni standard zaméstnanct ve vybrané spolecnosti.
Dil¢i vyzkumné cile
e Zjistit, v ¢em zaméstnanci vhimaji piinos poskytovanych benefiti.

e Zjistit, jak zaméstnanci vyuzivaji firemni benefity i mimo pracovni prostredi

(ve volném case).
e Zjistit, jaky dopad maji firemni benefity na rodinné pfislusniky a chod doméacnosti.
e Zjistit, jak firemni benefity ovliviiuji rodinny rozpocet zaméstnanci.

e Zjistit, jaky novy benefit by zaméstnanci vzhledem ke zlepSeni Zivotniho standardu

uvitali.
e Zjistit, jaké benefity jsou pro zaméstnance zbyte¢né a nevyuzivané.

e Zjistit, zda existuje statisticky vyznamny rozdil mezi dilenskymi zaméstnanci a THP

v otdzce setrvani v zaméstnani diky benefitnimu systému.

5.3 Vyzkumny soubor

Mym vyzkumnym souborem se stali zaméstnanci vybrané organizace pusobici nedaleko
mého bydlist¢ na Vsetiné. V této organizaci pracuji lidé jak na kancelafskych,
tak 1 dilenskych pozicich. Zacilila jsem se tedy na obé¢ tyto skupiny, aby byl vysledek mého
vyzkumu relevantni. Dohromady se mi podafilo ziskat vzorek od 219 respondentii. V tomto

pfipadé¢ probihal prosty ndhodny vybér zakladniho souboru.

Firemni kultura a systém organizacnich benefitli maji v Zivotech pracujicich velky vliv
na Zivotni standard samotnych zamé&stnancit 1 jejich rodin. Proto jsem se rozhodla zkoumat
tento vliv ve vybrané firmé, ve které si na spokojenosti zaméstnanci velmi zakladaji.
Zajimalo mé, zda si jsou i samotni zaméstnanci védomi téchto vyhod a zda viibec nastavené

benefity za ptinos povazuji.

5.4 Technika sbéru dat

Pro zpracovani této diplomové prace a sbér dat jsem zvolila cestu kvantitativniho

metodologického vyzkumu. Vytvoreny dotaznik (naleznete jej v piiloze této prace), cileny
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na firemni kulturu, benefity a jejich vliv na Zivotni standard, jsem vytvofila pomoci online
nastroje Microsoft Forms, ktery jsem poté prosttednictvim e-mailové komunikace rozposlala
plosné v§em zaméstnanciim vybrané organizace. Dotaznikové Setieni bylo zcela anonymni,
a to z diivodu sdéleni vlastnich nazorti na danou problematiku, které nejsou mnoha lidmi
povazovany za idealni uvadét pod svym jménem. Jelikoz maji k dispozici tuto
korespondenci pouze zaméstnanci pozic THP a vedouci pracovnici provozu, potiebovala
jsem vymyslet zpusob, jak do dotaznikového Setieni zapojit 1 kolegy bez moznosti piistupu
k e-mailim. Pfevedla jsem tedy dotazniky do papirové formy a roznesla na jednotlivé
objekty a provozy firmy. K vyti§ténym dotazniklim jsem vytvofila také schranky, do kterych
mohli zaméstnanci vyplnény prizkum vhazovat a také priivodni slovo, které ptibliZilo mou
situaci a zamér tohoto Setfeni (vSe lze vidét na obrazku nize). Schranky mély piedstavovat
pro zaméstnance z provozu také urcitou Uroveil anonymity, protoze krom otvoru
na vhazovani byly kompletné zalepené, tudiz se do nich nikdo nedostal. Abych kolegy
oslovila a namotivovala je k zapojeni se, zpracovala jsem pravodni slovo graficky
(taktéz ptipojuji nize). Ze zpétné vazby nevnimam, ze by to né¢emu pomohlo, protoze jsem
dostala i par vyhruznych dopist, které cely zdmér vyzkumu do velké miry kritizovaly.
Dotaznikové Setfeni jsem nechala v ob&éhu pfiblizné mésic. Kdyz uz jsem vidéla,
ze odpovédi, bud’ to na Microsoft Forms nebo do vytvofenych schranek, neptibyvaji,

vSechny materialy jsem stdhla do svého soukromi.
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Obrazek 5 — Pichystané dotazniky na jednotlivych objektech v aredlu firmy (vlastni
zpracovani)

e

Dotaznikové Setreni
% /r—_Ii“-,
Vyplite dotaznik

Vhodte jej do schranky
o
H-"Dﬁspé;te ke A
zlepseni firemni

kultury

Dobry den,

Mé jmeno je Kristyna Michalikova a dokoncuiji
magisterské studium na VS, JelikoZ jsemn si jako
téma diplomoveé prace zvolila Firemni kulturu a

benefity, obracim se na Vas s prosbou o
vypInéni dotazniku, ktery poslouzi jako podklad
pro praktickou ¢dst mé prdce.
Vysledky analyzy poté pfedlozim taktéz vedeni
spolecnosti za ucelem zlepseni kvality a vybéru
benefitd pro zaméstnance. Dotaznik je zcela
anonymni.

Predem moc dékuiji tém, ktefi mi dotaznik
vyplIni, za spoluprdci.

Obrazek 6 — Graficka realizace priivodniho slova (vlastni zpracovani)
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Samotny dotaznik byl koncipovan do tfech ¢asti. Prvni ¢ast se zamétovala na Siroké portfolio
poskytovanych benefitl, ve které¢ méli respondenti vyjadfit svou spokojenost s jednotlivymi
vyhodami pomoci skaly 1-5 (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi). Druha ¢ast byla zacilena na sd€leni
vlastnich nézor a obsahovala oteviené otazky, kter¢ mély za ukol zjistit postoje
zamé&stnancl, slouzici k pozdéjsi aktualizaci benefitniho systému. Posledni ¢ast
tohoto Setieni se vénovala dopadiim poskytovanych benefitii na zivotni standard jedincii
ve vybrané organizaci. Otazky v této oblasti byly polozeny tak, aby respondenti mohli
odpovidat prostfednictvim Likertovy skaly (rozhodné ano az rozhodné ne) a na detaily jsem

se doptavala pomoci dopliikovych otevienych otazek.
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6 ANALYZA A INTERPRETACE DAT

V Sesté kapitole mé diplomové prace se zaméfim na analyzu a interpretaci ziskanych dat
z dotaznikového Setieni, které se zabyvalo vlivu firemnich benefitii na Zivotni standard
zaméstnancll ve vybrané organizaci. Jelikoz jsou pracovni podminky a spokojenost
se zamé&stnanim jednim z mnoha indikatort kvality Zivota (Verkulevi¢iute-Kriukiene, 2013),
rozhodla jsem se pravé toto odvétvi zkoumat. Socidlni pedagogika vede lidi k vychové
ke svépomoci ¢i snaze zlepsSit mezilidské vztahy a nastavené podminky spole¢nosti. Proto
mezi témito oblastmi existuje souvislost (Kraus, 2008). Dle Krause (2008) socialni
pedagogika fesi také vzdjemnou komunikaci mezi jednotlivci ¢i socialnimi skupinami
a obklopujici spole¢nosti. Tudiz i nastavené firemni benefity maji zna¢ny dopad na socialni
zivot jedinct.

Vsechny grafy a tabulky, které se budou objevovat v této kapitole, byly vyhotoveny
prostfednictvim platformy MS Forms a MS Excel. Papirové zadané dotazniky jsem si po
navraceni pievedla taktéZ do online formy. Prostfednictvim tohoto kroku jsem mohla sdruZit
vSechna data a ziskat tak ucelené podklady k vyhodnoceni veskeré zpétné vazby
respondenti. Vysledek dotaznikového Setfeni bude slouzit jako prakticky material
pro vedeni vybrané organizace s cilem piipadného zakomponovani pozadovanych zmén

ze strany zaméstnancii do nastaveného benefitniho systému.
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6.1 Analyza prvni ¢asti dotazniku

Samotné dotaznikové Setieni zahajuji hodnotici Skalou, prostfednictvim které meéli
respondenti ohodnotit jednotlivé nastavené firemni benefity. Postupné se otevienymi
otazkami snazim zjistit vnimana pozitiva a negativa tohoto systému. Ddle se jiz zabyvam

otazkou zivotniho standardu zaméstnanci, i jejich rodinnych ptislusnikda.

Polozka ¢. 1: U kazdého z benefiti nize zaznacte, dle svého uvazeni a uZzivatelnosti,

stupen hodnoceni podobné, jak je tomu ve Skole -> 1 — nejlepSi, 5 -> nejhorsi.

Bod ¢. 1: Dotovana tepla strava

Dotovana tepld strava

18% ‘

16%

U b WN B

59%

Graf 1 — Procentualni zastoupeni hodnoceni prvniho benefitu
Polozka, otevirajici dotaznikové Setfeni, se celd zabyvala zhodnocenim dosavadnich vyhod
v nastaveném benefitnim systému. Méla 16 podotazek, které byly formulovany pomoci
jednotlivych benefitl a jejich ohodnocenim. Cislice 1 zastupovala nejlepsi hodnocent,
které respondenti volili v ptipad¢ velké spokojenosti s danym benefitem. Naopak cislice
5 ptedstavovala nespokojenost. Jelikoz je ve vybrané spolecnosti stanovena vyhoda
dotované teplé stravy pro zaméstnance, prvni bod se tykal prave ji. Z grafu mizeme vidét,
ze 59% respondentli je se stravou velmi spokojena a ohodnotila stravu pravé nejlepSim
hodnocenim. Pouze 4% jsou se stravou velmi nespokojeni. Otazkou pro¢ se zabyvam

v dalSich, otevienych, otdzkach.
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Bod ¢. 2: Prispévek na dopravu

Pfispévek na dopravu
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Graf 2 — Procentualni ohodnoceni druhého benefitu

Druhy bod otazky cislo 1 se zabyval ohodnocenim piispévku na dopravu. Jelikoz vybrana

organizace pusobi v primyslové zoné, doprava zde neni idedlni. Z tohoto divodu firma

ptispiva urcitou Castku do vyplaty pravé na tuto dopravu. Zameéstnanci vyplni formulaf,

ktery se dotazuje na zplisob dopravy do préce. Pokud jedinec zaznaci, ze jezdi do préace

vetejnou dopravou ¢i linkovymi autobusy, automaticky ziskava ptispévek. Po vyhodnoceni

dotaznikové Setieni jsem zjistila, Ze vice nez polovina dotazovanych tento benefit vyuziva

a je s nim spokojeny — celych 77%. Pouze 3% cili 6 osob, benefit oznacilo za nejhorsi. Lze

tedy fici, Ze je tento benefit velmi dobfe nastaveny a pro zaméstnance samotné je piinosem.

Bod ¢. 3: Penzijni pripojiSténi
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Graf 3 — Hodnoceni benefitu penzijni ptipojiSténi
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Z uvedeného grafu ¢. 3 je patrné, zZe zaméstnanci ve vybrané organizaci si velice oblibili,
ze systému benefitli, pravé tento — penzijni pfipojisténi. Celych 76% dotazovanych
zhodnotili benefit jako nejlepsi. V pievodu na pocet osob to poté znamena 166 respondentt
z celkovych 219. Sedm osob ohodnotilo benefit jako nejhorsi z nabizenych. Dle autora
Kastovského (2024) ma penzijni pripojisténi velky vliv na to, kolik budou mit lid¢ ve své
penzi penéz a jak budou schopni bez mési¢ni mzdy hospodatit. Na jeho webu uvadi, ze je
také moudré do budoucna zvolit penzijni doplitkové spofeni, prostfednictvim kterého
dosahnou lidé vyssiho vynosu a celkové finanénich prostfedkl. V tomto mizeme vnimat
1 souvislost se socidlni pedagogikou, piesnéji se socidlnimi sluzbami, které mohou seniofi
v penzi vyuzivat. Skrz nedostatek financi je riziko, ze nebudou moct tato zafizeni
navs§tévovat nebo v nich pobyvat. Je dilezité si na tuto fazi zivota predpfipravit prostfedky
dostate¢n¢ dopiedu, coZz mnoho zaméstnavateli umozZiuje pravé prostrednictvim
benefitniho systému.

Momentaln€ si zaméstnanci vybrané firmy mohou stanovit ¢astku, kterou si budou ze své
vyplaty odvadét pravé na toto pfipojisténi. Zaméstnavatel jim také urcité procento ptida,
stejn€ jako stat. Obnos financi zamé&stnanclim bude vyplacen na penzi jako urcitd forma
podpory navic. Investi¢ni poradenstvi zmifovaného autora (2024) pfinasi i prehled zmén,
tykajicich se penzijniho ptipojisténi, prijatych od zacatku roku 2024. Ku ptikladu minimalni
doba spofeni se prodluzuje z 5 na 10 let a maximalni statni ptispévek se zvysuje z 230 K¢
na 340 K¢. Tento ptispévek lidé dostanou ale az tehdy, pokud si budou ze své mzdy odvadét
1 700 K¢ a vice mésicné.

Bod ¢. 4: Prispévek na détské tabory
Prispévek na détské tabory
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Graf 4 — Zhodnoceni moznosti ptispévku na détské tabory
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Bod 4 se zaméfoval na moznost financniho pfispévku na détské tabory, organizované
stitediskem volného ¢asu v okoli organizace. Z celku odpovédélo 50% respondentli velmi
pozitivné, 23% prumérné a 27% zaporng. Stale lze fici, Ze vétSina z dotazovanych ohodnotila
tento benefit velmi dobfe, tudiz 1ze usoudit, Ze je piinosny.

Bod €. 5: Tyden dovolené navic

Tyden dovolené navic
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Graf 5 — Zhodnoceni tydne dovolené navic jakozto benefitu

Dalsi z bod m¢l za cil zjistit, jak hodnoti zaméstnanci tyden dovolené navic — zda je pro né
benefitem ¢i nikoliv. Po analyze bylo zjiSténo, Ze tyden dovolené navic hodnoti respondenti
velmi pozitivné. Pouhych 5% z dotazovanych, coz je 10 osob, zaznacilo negativni postoj
k tomuto benefitu. Lze tedy fici, ze tyden dovolené navic je v benefitnim systému pravem.
V otevienych otazkach se k nému opét vratim.

Bod ¢&. 6: Urazova pripojisténi
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Graf 6 — Vysledky hodnoceni irazového piipojiSténi
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Vysledky hodnoceni benefitu zvaném trazoveé ptipojisténi, jehoz podstatu jsem vysvétlovala
v predeslych kapitolach, vySly praimérné. Pomémneé velka cast respondentii benefit hodnoti
zaporné €1 neutrdlné. Dohromady se jednd o 90 osob. Z grafu mizeme vidét, ze 37%
zaméstnancll oznacilo benefit za vyborny. DalSich 22% za chvalitebny a 48 (22%)
respondentli neni viibec s timto benefitem spokojeno.

Bod ¢. 7: Zaméstnanecky tarif u T-Mobile

Zameéstnanecky tarif
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Graf 7 — Procentualni vyjadieni hodnoceni zaméstnaneckého tarifu
Zaméstnanecky telefonni tarif sjednany u jedné z nejvétSich spolecnosti, poskytujici tyto
sluzby v CR, je povazovan za velmi vyhodny nejen pro zaméstnance samotné, ale i pro jejich
rodinné piisluSniky. Pokud mize Cerpat néjaky z nabizenych firemnich benefitd 1 blizké
okoli jedince a zaroven je tento benefit vyhodny, je z daleka vice vyuZivan a kladné
hodnocen. 1 z otevienych otazek, které¢ budu zminovat v dals$i podkapitole této casti,
je patrné, ze praveé telefonni tarif je jednim z nejvice vyuzivanych benefiti vybrané
spolecnosti. Graf ukazuje, ze 58% respondentt (43% hodnotilo vyborné, 25% chvalitebn¢)
hodnoti tarif velmi pozitivné a miizeme fict, Ze je vice nez polovinou respondentli aktivné
vyuzivan. MenS§i Cast, a to 10% zaméstnancti, vyjadiilo pomoci dotaznikového Setfeni svou

nespokojenost. Posledni ¢ast, 36 osob (16%), hodnotili neutralng.
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Bod €. 8: Odmény (pracovni vyro€i, odchod do diichodu, apod.)
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Graf 8 — Zhodnoceni vyro¢nich odmén

Ve vybrané organizaci funguje systém odmén pii vyro¢i dosazenych odpracovanych let

¢i pfi odchodu do penze. Timto gestem chce dat organizace najevo, Ze si prace svych

zamé&stnanct velice vaZzi a Ze jim na lidech zaleZi. Proto jsem do svého dotaznikového Setfeni

zahrnula tuto podotazku s cilem zjistit, jak jsou tyto odmény vnimany z pohledu samotnych

obdarovavanych. Odpovédi respondenti se opét rozdelily do vSech stupnid hodnoceni.

Nejlepsi hodnoceni (tzn. 1 a 2) udé€lilo 68% zaméstnancti. Neutrdlni stupen zvolilo 20%

osob, u kterych predpokladam, Ze se ocenéni jesté dosud nedockali. Po Sesti procentech poté

vysly stupné 4 a 5 — tedy ty nejhor$i. Po vyhodnoceni mizeme fict, Ze vétSi polovina

dotazovanych je s nastavenymi odménami za pracovni vyro¢i ¢i odchod do diichodu,

spokojena.

Bod €. 9: Pravni poradenstvi
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Graf 9 — Procentudlni zastoupeni spokojenosti s pravnim poradenstvim
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Pravni poradenstvi je dalSi vyhoda pro zaméstnance ze systému benefiti ve vybrané
organizaci. Zajimalo mé¢, zda ma toto poradenstvi smysl a vyuzitelnost, protoZze nemam
piehled, kolik lidi redlné tuto sluzbu vyuziva. Po prostudovani kompletni zpétné vazby
z dotaznikového Setfeni se pravni poradenstvi vyskytovalo i u otevienych otazek, které budu
zminovat nize. Momentalné z grafu vyplyva, ze 32% respondentti vyjadtilo velmi pozitivni
postoj k tomuto benefitu. Pokud se¢teme negativni a pozitivni hodnoceni, dostaneme se na
hodnoty 53% (za pozitivni) a 19% (za negativni). Neutralné odpovédelo 27% dotazovanych,
tzn. 60 zaméstnancii. Lze tedy fici, Ze pravni poradenstvi ve vybrané organizaci respondenti
povazuji za ptinosné.

Bod ¢. 10: Spolecenské a sportovni akce
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Graf 10 — Spokojenost zaméstnanct s firemnimi akcemi
Spolecenské a sportovni akce jsou skoro v kazdé firmé& pro zaméstnance pfipravovany.
Vyjimkou tedy neni ani vybrand organizace, ve které jsem d¢lala prizkum. Jelikoz
si personalni a marketingovy tym déava velkou préci s ptipravou téchto akci, byl dotaznik
idedlnim zplisobem zjistit, jestli jsou také ocima zaméstnancti vnimany pozitivné.
Ze sesbiranych dat mtizeme vycist, Zze pouhych 25% dotazovanych odpovédélo na tento bod
prostfednictvim nejlep$iho hodnoceni. Pokud si zvolené hodnoceni roz¢lenime opét na tii
casti, tak zjistime, Ze 49% respondentli zaujima pozitivni postoj ke spolecenskym
a sportovnim akcim. Dvacet jedna procent zaméstnanct se vyjadiilo nesouhlasné a 30%
neutralné. Pokud bychom chtéli procenta respondenti vyjadiit ciselné, jednalo by
se 0 107 osob, které¢ firemni akce zhodnotily kladné¢ a 47 osob zaporné. Neutraln¢ se
vyjadfilo 65 osob. Zavérem mizeme vydedukovat, Zze stale prevladd mezi zaméstnanci

vetSina, kterd tyto akce podporuje a je za né rada.
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Bod ¢. 11: Kava zdarma
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Graf 11 — Zaméstnanecké hodnoceni kavy zdarma
Mezi dalsi z nastavenych benefitl patii i moznost kdvy zdarma na pracovisti. Dosavadni
slovni ohlasy ve vybrané spolecnosti byly vZdy pozitivni, nicméné se pojd'me podivat na to,
jak hodnoceni skute¢né dopadlo. Z grafu miZeme vycist, Ze 37% respondentli oznacilo
benefit za nejlepsi. DalSich 25% za chvalitebny, 20% primérny, 7% za dostatecny a 12% za
nedostate¢ny. Pokud hodnoty seskupime, zjistime, ze 61% osob hodnotilo kladng, 20%

neutralné a 19% zaporné. Celkové je kava zdarma hodnocena kladné.

Bod ¢&. 12: Darky
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Graf 12 — Spokojenost zaméstnanct s poskytovanymi darky
Aby vybrana spolecnost zaméstnancim piipomnéla, Zze si jich vazi, obdarovava je pfi
nejriznéjsich ptilezitostech — at’ uz o Vanocich nebo teba ke Dni matek/otcii a na firemnich
akcich. Pokazdé se povéfeny tym snazi vymyslet co nejoriginalngjsi darky, které maji smysl.
Z pruzkumu vyplyva, ze 49% dotazovanych ohodnotilo tento benefit za vyborny.

Negativniho hodnoceni se v tomto bodu moc nedostalo, pouhych 16%. U tohoto benefitu
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prevazuje kladné¢ hodnoceni, tudiz obdarovavat zaméstnance ma i z jejich zpétné vazby

velky smysl.

Bod & 13: Uhrada startovného
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Graf 13 — Procentudlni zhodnoceni uhrady startovného DPNK
Kazdy rok ve vybrané organizaci probiha kvétnova vyzva pod zastitou celorepublikové akce
Do préce na kole. Jelikoz se této udalosti firma ucastni jiz nékolikatym rokem, zajimala mé
zpétna vazba zaméstnancil, zda ma smysl se zapojovat 1 nadale. Vybrand organizace hradi
nemalé startovné kazdému ucastnikovi, tak bylo potieba se ujistit, Ze finance odchazeji
spravnym smérem. Bohuzel z grafu vyplyva, ze 39% respondentil oznacilo tento benefit
nejhor§im hodnocenim. VétSina tedy thradu startovného Do prace na kole kritizuje, coz se
promitne i v odpovédich dalSich a otevienych otazkach. Pouze 18% zaméstnancti ohodnotilo

benefit kladné, coz mlize vést k pozdéjSim zménam v nastaveném systému.

Bod ¢. 14: Den dovolené navic (pii o¢kovani na Covid-19)
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Graf 14 — Vysledky hodnoceni Dne dovolené navic
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Den dovolené navic dostane kazdy zaméstnanec nasledujici den poté, co se zucastni
oc¢kovani proti Covid-19. V dne$ni dobé covidové ockovani neni az tak aktudlni, nicméné
tento benefit byl zaveden jiz v pribéhu pandemie. Z uvedeného grafu mizeme usoudit, ze
31% respondentli je stimto benefitem velmi spokojeno. Neutrdlné se vyjadiilo 21%
zaméstnancl a 27% negativng. Stale prevazuje pozitivnéjs$i hodnoceni, ale pouze o 5%, tzn.
13 dotazovanych. Za aktudlni situace tak tento benefit ztrdci na vyznamu a mohl by byt

nahrazen v systému jinym a pozadovangjSim.
Bod €. 15: Benefitni karta

Poskytovateli benefitnich karet na ceském trhu je nckolik. Ve vybrané spolecnosti
zaméstnanci vyuzivali jednu z nich, ktera ale po vétSinu casu nefungovala nebo s ni byly

dalsi problémy. Vedeni proto rozvazalo spolupraci s touto firmou a piesli ke konkurenci.

Benefitni karta
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30%
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Graf 15 — Zaméstnanecké zhodnoceni benefitni karty
V dobé& sbéru dat ve vybrané spolecnosti stile figurovala predesla spolecnost, se kterou
nebyla spokojenost. V dotaznikovém Setfeni se mi Casto objevovaly u tohoto benefitu
dopsané poznamky zaméstnancti, ze benefitni karta je jako forma vyhody velice pfinosna,
nicméné pouze v piipad¢€, ze bude piijata dohoda s jinou spole¢nosti. Proto vysledky tohoto
bodu musim brat jako zhodnoceni obecného pohledu na formu benefitu nez na konkrétni
fungovani karty ve vybrané spolecnosti. Proto 1ze fici, Ze zaméstnanci benefitni kartu berou
7 58% jako vhodnou formu &erpani zaméstnaneckych vyhod. Cést respondentt, 25%, je
s kartou nespokojeno. Neutraln¢ se vyjadiilo 16% z dotazovanych, coz ¢ini 36 osob.
Z celkového poctu 219 respondentd odpovédélo kladné 128, tudiz vice nez polovina.
Muzeme fict, Ze fungujici benefitni karta, jakoZto dal$i z nastroji firemnich vyhod, lze

povazovat za zaméstnanecky piijatelnou a podporovanou.
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Bod ¢. 16: Slevy u obchodnich partneri
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Graf 16 — Procentualni zhodnoceni benefitu slev u obchodnich partneri
Poslednim z nabizenych benefitli vybrané spole¢nosti jsou slevy u obchodnich partnert,
jejichz specifikace jsem zminovala v pfedeslych kapitolach mé diplomové prace. Od kolegt
jsem se nikdy nedoslechla o vyuzitelnosti tohoto benefitu, ale zajimalo mé, jak jej vnima
1 8ir8i okoli zaméstnancti. Pokud se zamétime na vysledky dotaznikového Setteni, tak z grafu
muzeme fict, ze 21% respondentli ohodnotilo tento benefit za vyborny, 32% za chvalitebny,
23% se vyjadrilo neutralné, 10% jej oznacilo za dostateCny a 15% za nedostatecny.
Po seskupeni dat vychazi, ze vétsi polovina (53%) dotazovanych vnima benefit pozitivné.
Pouhych 25% zamé&stnanct jej ohodnotili negativné. V tomto piipadé se velka ¢ast vyjadrila
1 neutralné¢ — 50 osob. Kone¢né vyhodnoceni dopadlo ve vysledku kladné a miizeme fict,

Ze zamé&stnanci jsou s touto formou benefitu spokojeni.

6.2 Analyza otevirenych polozek

V podkapitole 6.2 této diplomové prace se budu vénovat analyze a interpretaci dat
otevienych poloZzek dotaznikového Setfeni zabyvajicich se nastavenymi firemnimi benefity.
Po vyhodnoceni otevienych polozek do této sekce zakomponuji i tfi uzaviené, kterymi tuto
¢ast dotazniku ukoncim. Poté bude nésledovat analyza posledni ¢asti, kterd je zaméfena na

zivotni standard a obsahuje jak oteviené, tak i uzaviené polozky.

Vsechny data pievedené v souboru Excel jsem si dle kategorii a benefith roztiidila pro vétsi
ptehlednost. Ty jsem poté setadila podle jednotlivych kritérii danych polozek. Nize uvadim

vzdy polozku z dotazniku a k ni vlastni komentaf, ktery vychazi ze sesbiranych dat.
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Polozka ¢. 1: Jaky benefit je z Vasi strany nejvice preferovany?

Prvni polozka této casti dotazniku zjistovala, jaky benefit je pro zaméstnance nejvice
preferovany. Mnozi respondenti do svych odpovédi zahrnuli vice benefitli nez pouze jeden,
ze zaméstnanci ve vybrané spolecnosti nejvice preferuji moznost penzijniho ptipojisténi,
které se objevilo v 81 odpovédich (28% z celku). Na druhém misté byla zminovana
dovolena, jejiz zastoupeni se v dotaznicich vyskytlo 73x (tzn. 25%). V mite 19% dotazovani
prosazuji také dotovanou teplou stravu na pracovisti. Mezi dal§imi preferovanymi vyhodami
s men$im zastoupenim respondentti se fadil naptiklad finanéni ptispévek na dopravu (9%),

benefitni karta (6%) ¢i zaméstnanecky tarif u T-Mobile (6%).
Polozka €. 2: Jaké jiné benefity byste poZzadoval/a?

Cilem druhé polozky bylo zjistit, jaké benefity by zaméstnanci ve vybrané organizaci
pozadovali. Jelikoz ve firmé v poslednich letech zadny dotaznik ¢i anketa na toto téma
neprobéhla, meli kolegové idealni moznost, vyjadrfit svllj ndzor a podilet se na piipadné
zméné jiz nastaveného systému. Casto respondenti zkritizovali piedeslé body dotazniku
a k otevienym otazkdm se nevyjadfili. I pfes to se mi po analyze dostalo nasledujicich
vysledkiim Mezi nejvice pozadované benefity (36%) se tadily tzv. Sick Days neboli dva az
tti dny dovolené navic pti kratké a nahlé nevolnosti. Dohromady 63 osob pozaduje tento
benefit zaclenit do aktualniho seznamu. Druhy nejpocetnéjsi benefit, ktery by dotazovani
pozadovali, bylo prodlouzeni dovolené na 30 dni, tzn. pét dni volna navic oproti normalnimu
stavu. JelikoZ je ve firmé celozavodni dovolend nafizend, musi si ji zaméstnanci vybrat
v urCitém datu jak v 1ét¢, tak i pfes vanocni svatky v zimé. Z tohoto diivodu se u zminéného
napadu 30ti dnti dovolené vyskytovala i poznamka, ze by mélo byt volno hlavné volitelné.
Tyden volitelné dovolené navic pozadovalo 19% dotazovanych cili 33 osob. Masaze,
wellness nebo dal§i formy rekreace by chtélo zavést 11% zaméstnancl. Treti
nejpozadovangjsi benefit by mél zahrnovat 1 skipasy, permanentky na hokejova utkani,
multisport karty do fitness center ¢i na bazén. DalSimi zajimavymi napady na ozvlastnéni
benefitniho systému, které se ale objevovaly jiz ménég Casto, byly ku ptikladu nejriiznéjsi
finan¢ni pfispévky na $ir§i vyuziti (palivo, sport, dovolené, apod.), cestovni pojisténi,
beziro¢né plijcky a mnoho dalSiho. Misto dotované teplé stravy by chtéli zaméstnanci spise

klasické stravenky, protoZe s dostupnym jidlem nejsou €asto spokojeni.
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Polozka €. 3: Ktery z uvedenych benefitii je pro Vas osobné zbytecny a nevyuzivate jej?

U tieti polozky se méli respondenti vyjadfit, jaky benefit je pro né¢ samotné zbytecny
aneuzivatelny. Z prizkumu vyplyva, ze 33% dotazovanych (81 osob) odpovédélo, ze je pro
né zcela zbyteéné hrazeni startovného u kvétnové akce Do prace na kole. Cést lidi se do akce
vibec nezapojuje, kritizuje spolecnost, ktera akci organizuje nebo nevidi divod, pro¢ by
pravé tento benefit mél byt v systému firemnich vyhod. Dalsi, méné pocetnéjsi skupina,
oznacila za zbytecny benefit den volna po ockovani na Covid-19. Dle respondenti by davalo
smysl, kdyby se den volna nevztahoval pouze ke zminovanému ockovani na Covid,
ale i na fadu dalSich. JelikoZz se benefit zaclenil do systému v obdobi pandemie, aby podpofil
proockovanost mezi zaméstnanci, je logické, Ze se dovolena dostavala jen a pouze po tomto
o¢kovani. Nesouhlas s timto benefitem vyjadiilo 34 respondentii, coz je 14%. Casto
se v odpovédich kritizovaly i pfispévky na tabory (13%), kava (11%, ptfevazné od téch, kteti

jinepiji) a pravni poradenstvi (6%).
Polozka ¢. 4: Jaky benefit vyuZivate nejvice a proc¢?

Odpovédi na polozku €. 4 se tadily pfevazné do tii skupin. Respondenti nejvice vyuzivaji
benefit tepl¢ dotované stravy (25%), dovolené (16%), ptispévku na dopravu (14%),
zvyhodnéného mobilniho tarifu (13%) a ptispévku na penzijni ptipojisténi (13%). Stravu
dotazovani volili hlavné z praktického hlediska. Uvitaji usporu vlastniho ¢asu, ktery nemusi
veénovat piipraveé obédl Ci vecefi doma. Dovolend je v§emi zaméstnanci vitana hlavné skrz
odpocinek. Pfispévek na dopravu a penzijni pfipojisténi ¢i zvyhodnény telefonni tarif byl
poté volen pfevazné z ekonomického hlediska a finan¢niho ptilepSeni. JelikoZ se tato zpétna
vazba opakovala opravdu ¢asto, dalsi odpovédi byly zastoupeny jednim, maximaln¢ dvéma,
procenty. Jednalo se naptiklad o benefitni kartu, slevy u obchodnich partnert ¢i darky

k ur¢itym pftileZitostem v pribchu roku.
Polozka €. 5: V ¢em vnimate prinos poskytovanych benefitii?

Jelikoz odpovédi na polozku ¢islo 5 byly velmi rozmanité, rozttidila jsem si je do sedmi
skupin: motivace, finance, zdjem zaméstnavatele, aktivni Zivot, potéSeni, fluktuace
a odlisnost. Nejvice respondentl skrz nastaveny benefitni systém vnimaji, Ze zaméstnavateli
na nich a jejich praci zalezi. Firma, dle dotazovanych, dava benefity najevo, Ze ma
0 zaméstnance zajem a podporuje je i mimo pracovni prostiedi. ZlepsSuje pocity zaméstnance
vuci zaméstnavateli, zvySuje zivotni komfort a tim také zivotni troven. Pro nékoho znamena

1 urCity nadstandard. Takto se vyjadfila skoro polovina dotazovanych - 79 respondentt
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(48%). Téma financi bylo zmifovano jako druhé nejcastéj$i. Respondenti se vyjadiili,
ze benefitni systém povazuji za finan¢ni odleh¢eni a ptinos do rodinného rozpoctu. Takeé jej
povazuji jako bonus ke mzd¢ a dalSi zplisob ocenéni zaméstnancti. Financni stranku
benefitniho systému zminilo 37% zaméstnanct, tj. 60 osob. Devét procent dotazovanych,
coz je 14 respondentli, vnima poskytované benefity jako formu osobni motivace. Mohou
pusobit lakaveé i1 pro potencionalni zaméstnance, které své misto na pracovnim trhu teprve
hledaji. Dotazovani benefitni systém povazuji jako bonus oproti konkuren¢nim firmam,
ktery jim zarucuje zvySeni individualni motivace v pracovnim procesu. Lidé poté do prace
chodi radéji a vice si firmy vazi. Ostatni skupiny byly o dost méné procentudlné zastoupeny.
Urcité vyhody benefitniho systému lze vyuzit i na aktivity volného ¢asu s rodinou a détmi.
Aktivni zivot ale zminilo pouze 4% dotazovanych. Pouze 1% zaméstnanct povazuji piinos
benefitil v odliSeni se od ostatnich firem a ve sniZeni fluktuace. Systém benefitl vybrané
organizace tak vytvafi pro lidi akceptovatelného zaméstnavatele. Respondenti si,
dle prazkumu, hif predstavi ptejit do jiné firmy, kde benefity nebudou, i kdyZ se miize stat,

ze by zde méli srovnatelny nebo vyssi plat.

Polozka €. 6: Je dle Vas soucasny systém benefiti dostatecny?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 141 64%
Ne 78 36%
Celkem 219 100%

Tabulka 1 — Dostate¢nost benefitniho systému (vlastni zpracovani)
Polozka ¢. 6 byla uzaviena s moznosti odpovédi ano ¢i ne. Pro 141 respondentii (64%) je
soucasn¢ nastaveny systém benefith ve vybrané organizaci dostate¢ny. DalSich
78 dotazovanych (36%) odpovédélo zaporné. Pfi negativni odpovédi jsem poZadovala
doplnit diivod. Ne od kazdé této odpovédi se mi podafilo ziskat i diivod. V ptipad¢, Ze
zamestnanec toto pole vyplnil, jednalo se o odpoveédi typu: vidy je co zlepsit, miizou byt
i lepsi a lakavejsi benefity, mohlo by jich byt vice, apod. Proto jsem zde vice nez uvitala,
kdyz se mi podatilo nalézt konkrétni a konstruktivni pfipominku. Nebylo jich moc, ale ve
vétsin€ se opakoval pozadavek na sick days, volitelné terminy dovolené ¢i zavedeni
psychologické poradny pro zameéstnance v nesnazich. Pro téchto 36% respondent
je benefitni systém zcela nedostatecny, protoze dle nazorti se nedaji benefity poradné
vyuzivat a pfili§ se neliSi od ostatnich zaméstnavatelii. Zaméstnanci poZzaduji obnovu

a aktualizaci zastaralych systémi, které jsou ve vybrané organizaci nastaveny. Ze zpétné
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4

vazby vyplyva, Ze by mohla byt nabidka firemnich benefiti rozmanitéjsi, protoze
konkuren¢ni firmy vybranou organizaci v této oblasti piesahuji. Tato situace neni vhodna,

protoze se firma XY pravée firemnimi vyhodami zna¢né pysni.
Polozka €. 7: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Druh4 ze tii uzavienych polozek méla za cil zjistit pracovni pozici respondentii. Méli zde na
vybér zodpovédi THP (kancelaiska pozice) a dilenské. Z celkového poctu 219
dotazovanych se ukazalo, ze na dotaznikové Setfeni odpovédélo 75 pracovnikii na THP
pozicich a 144 zpozic dilenskych. Tento pomér se dal oCekavat, protoze ve vybrané
organizaci prevazuje pocet pracovnikll v dilenském provozu. Blize se k tomuto pracovnimu
zafazeni zaméstnanci vratim v nasledujicich polozkach, kdy jej zafadim i do

metodologického testovani.

Polozka ¢. 8: Jsou firemni benefity i jednim z diivodi, proc jste si zaméstnani vybrali

a setrvavate v ném?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 66 30%
Ne 153 70%
Celkem 219 100%

Tabulka 2 — Vliv benefiti na vybér zaméstnani (vlastni zpracovani)

Jelikoz se v mnoha ptfedchozich odpovédich objevilo, Ze sprdvné nastaveny systém
firemnich benefiti mize ptildkat potencidlni zaméstnance a hyckat si své aktulni, o¢ekavala
jsem na tuto polozku pfevazné pozitivni zpétnou vazbu. Nicméné odpovéd’ ANO vyplnilo
jen 66 dotazovanych, coz je procentudlnim vyjadfenim pouze 30% z celku. VétSina
(153 osob; 70%) opovédela nesouhlasné. Proto jsem se rozhodla zjistit, zda existuje
statisticky vyznamny rozdil ve vniméni systému firemnich benefiti jakozto diileZitého
faktoru pro setrvani v zaméstnani mezi skupinou zaméstnancl pracujicich na THP

a dilenskych pozicich. Vse podrobnéji popisuji nize.

Pro vyhodnoceni této otazky byl pouzit x? test ve ¢tyfpolni tabulce. V fadcich ¢tyipolni
tabulky je tidaj o tom, zda respondenti pracuji jako THP pracovnici nebo se fadi mezi
pracovniky dilenské. Ve sloupcich jsou pak odpovédi na zkoumanou otazku. Cilem této
analyzy je zjistit, zda existuje rozdil mezi pracovniky na diln¢ ¢i THP a jejich pohledem na

benefity ve vztahu k setrvani ve firmé&. Tato otazka je zaméfena na oblast zivotni stability
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zaméstnancl a potencialniho vlivu na jejich rodinny zivot. Pokud by benefity ptedstavovaly
pro zaméstnance dilezity faktor setrvani v podniku, miize tato situace pozitivné piispét ke
stabilizaci osobnich 1 rodinnych zivotli, mentalniho zdravi a celkové pohody. Takto emocné
stabilni lidé maji sviyj Zivot pod kontrolou a vyvaruji se negativnim aspektiim, mezi které
muze spadat 1 stres (v tomto piipad¢ z absence zaméstnani, kdy se mize dostavit i pocit
ménccennosti, apod.). Naopak muze emocni stabilita a inteligence pozitivné ovlivnit
sebeovladani, ctizddost, iniciativu, adaptabilitu, motivaci a mnoho dalSiho (Gosova, 2011).
Zména povolani s sebou nese znanou miru stresu. Pokud bychom zjistili, ze i diky
nastavenym benefitim lidé setrvavaji v jednom zaméstnani, mohli bychom dojit k zavéru,
ze se do tohoto systému oplati investovat. Touto cestou bychom mohli zajistit zlepSeni

dusevni pohody zaméstnancii i zmirnéni celkové fluktuace na pracovnim trhu.

HO: Mezi THP a dilenskymi pracovniky neexistuje rozdil ve vnimani systému firemnich

benefitl jakozto dilezitého faktoru pro setrvani v zaméstnani.

HA: Mezi THP a dilenskymi pracovniky existuje rozdil ve vnimani systému firemnich

benefitil jakoZto dllezitého faktoru pro setrvani v zaméstnani.

Ctyipolni tabulka
THP 31 44 75
Délnici 35 109 144
Celkem 66 153 219

Tabulka 3 — Zpétna vazba dotazovanych (roz¢lenéno dle pracovni pozice)

Data z tabulky €. 3 byla dosazena do nésledujiciho vzorce pro vypocet testovaciho kritéria.

2 _ n(ngy * npy — nyp * Ny | —n/2)°

ny *x Ny * hy x hy
x2=6
Xi—a(1) = x695(1) = 3,84
X§os(1) < x°

Na zéklad¢ vyse uvedeného vypoctu mizeme zamitnout nulovou hypotézu. Miizeme tedy
fict, ze mezi THP a dilenskymi pracovniky existuje rozdil ve vnimani systému firemnich

benefitl jakozto dilezitého faktoru pro setrvani v zaméstnani. Lze tak fici, Ze ob& skupiny
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pohliZeji na danou problematiku rozdilné a miize to byt dano tim, ze THP pracovnici si vice

uvédomuji vahu i pfinos téchto benefitim.

6.3 Analyza Likertovy sSkaly

Analyza posledni ¢asti dotaznikového Setfeni se bude vénovat otazkdm firemnich benefitii
a jejich vlivu na zivotni standard zaméstnancti ve vybrané spolecnosti. Tato cast se sklada
ze dvou polozek, na které mohli respondenti odpovidat prostfednictvim Likertovy Skaly
(Rozhodné ano — rozhodné ne). Ke kazdé této otazce je jesté jedna dopliujici, zamétujici

se na detailngj$i ndzor samotnych dotazovanych a pfiblizeni vyznamu zvolené odpovédi.

PoloZka ¢. 1: Maji firemni benefity dopad i na Vasi rodinu (¢erpani vyhod spole¢né,
zlepSovani Zivotniho standardu, napi. déti — moZnost tabori, ucast na firemnich

akcich, apod.)?

Na prvni polozku, ktera se tykala zivotniho standardu, odpovidalo 219 respondentt pfevazné
pozitivngé. Ze zjisténych dat vyplynulo, Ze Spise ano odpovédélo 30% dotazovanych
a Rozhodné ano 20%. Od negativnich odpovédi se ty pozitivni procentualné aZz tak moc
nelisily. V uvedeném grafu miZeme vidét, Ze odpoved’ Spise ne oznadilo 27% zaméstnancti.
Proto 1ze komplexné fici, ze firemni benefity spiSe maji dopad i na rodiny zaméstnancu.

K této polozce jsem si stanovila i hypotézy, které¢ uvadim nize:
HO: Cerpani firemnich benefitli nema vliv na rodinu zamé&stnance.

HA: Cerpani firemnich benefitii mé vliv na rodinu zamé&stnance.

Pro pfijmuti ¢i zamitnuti nulové hypotézy byl pouzit test dobré shody.

R"Zzzd“e 23 43.8 20,8 432.6 9.9
Spie ne 59 138 152 231.0 53
Nevim 27 138 16,8 2822 6.4

Spise ano 66 138 % 4928 TE

AT 44 43.8 0.2 0.0 0.0

ano

Tabulka 4 - Postup vypoctu testu dobré shody
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. p g a s N . P-0)?
Vyslednou hodnotu testovaciho kritéria ziskdme souctem vsech hodnot ( o ),
Ptedposlednim krokem je ur¢eni hodnoty kritického oboru, kterou ziskdme ze statistickych

tabulek. Hladina vyznamnosti byla zvolena na trovni 0,05. Pokud hodnota testovaciho

kritéria nabyde hodnoty vyssi nez kriticky obor, pak zamitame nulovou hypotézu.

(P — 0)2
2= ) ——=328
X Z 0
Xi—a(r —1) = x595(4) = 9,48

Xg,tas (4) < x?

Diky vySe uvedenému vypoctu mizeme vyvratit nulovou hypotézu. Cerpani firemnich

benefitlh ma dopad mimo jiné i na rodiny zamé&stnancii ve vybrané organizaci.

Podotazka k této polozce se zaméfovala na to, jaky konkrétni dopad maji benefity na blizké
osoby respondenttl. Jelikoz navratnost této podotazky byla od 90 respondenti, opét jsem
si vytvotila 2 skupiny, do kterych jsem odpovédi fadila. Jednalo se o: finance a volny ¢as.
Nejvice odpovédi se tykalo oblasti financi, které¢ zminilo 64 respondentti. Respondenti, kteti
se fadi do této skupiny, vnimaji dopad benefiti pfedev§im jako pfilepSeni rodinného
rozpoc¢tu a formu uspory penéz. Z prispévka na benefitni kartu casto nakupuji potraviny
a léky nejen pro sebe, ale také pro své blizké, rodice a prarodice. Ku ptikladu byl zmifiovan
1 zamé&stnanecky tarif, ktery mohou vyuZzivat také rodinni pfisluSnici a volani mezi sebou
maji zadarmo. Zafizeni tarifu komukoliv z rodiny zaméstnanci ve findle také Setfi finance
a podporuje vzajemnou komunikaci se svymi blizkymi. Z ekonomického hlediska lze fici,

ze firemni benefity maji pozitivni vliv na rodinny rozpocet zaméstnance.

U dalsi ¢asti respondentidi (26 osob) zasahovaly odpovédi do oblasti volného casu.
Respondenti uvedli, Ze diky benefitim mohou s rodinou travit vice Casu, vzit je do kina,
na bazén, koupit listky na divadlo ¢i vyuzit dalSich spolecenskych akci s blizkymi.
Dotazovani jsou nazoru, Ze spokojeny zaméstnanec se rovnd spokojenému clenovi
v domacnosti. Jak mizeme jiz z pfedchozich polozek vyc€ist, spravné nastavené firemni
benefity maji znacny dopad na chod domécnosti a celkovy Zivotni standard kazdého
zaméstnance. VSechny aspekty totiz nakonec maji dopad pravé na blizké ¢leny domécnosti,
ke kterym se zaméstnanec po dni v praci vraci. Ocetiovany piispévek na détské tabory
mohou vyuzit lidé, ktefi si jinak nemohou dovolit své ratolesti na podobny typ akce piihlasit.

Zaméstnavatel tim podporuje nejen financni situaci rodiny a socialni inkluzi samotnych déti,
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ale i jejich seberealizaci a rozvoj. Taktéz na druhou stranu podporuje organizujici spole¢nosti
volného ¢asu plsobici v regionu a globalné tak zlepsuje uroven spolecnosti, ve které Zijeme.
JelikoZ jsou benefity Gizce spjaty s mnoha dilezitymi tématy socialni pedagogiky a rozvoje,

nemély by byt zaméstnavatelem oSizeny.

Polozka ¢. 2 : Miizete Fict, Ze firemni benefity Seti'i rodinny rozpocet (finance)? Pokud

ano, jak?

Druh4 poloZka, na kterou se mohli respondenti vyjadfit pomoci Likertovy $kdly, se zabyvala
vztahem mezi firemnimi benefity a rodinnym rozpoctem. Nejvice dotazovanych odpovidalo
pomoci $kaly Spise ano, a to poctem 95 osob (43%). Pouze 20% dotazovanych (43 osob)
je nazoru, ze jim benefity nijak rodinny rozpocet nesetii. Lze fici, ze se 67% respondentli
vyjadiilo souhlasné, tudiz nastavené firemni vyhody rodinny rozpocet urcitym zptsobem
Setfi. Pro detailngj$i vyhodnoceni této polozky byly stanoveny hypotézy a pozdé&ji proveden

test dobré shody x2.

HO: Zaméstnanci vybrané organizace nemohou fict, ze systém firemnich benefitii spise Setfi

jejich rodinny rozpocet.

HA: Zaméstnanci vybrané organizace mohou fict, Ze systém firemnich benefitl spiSe Setfi

jejich rodinny rozpocet.

Postup vypoctu testu dobré shody mizeme vidét v nasledujici tabulce:

Rozhodné ano 52 43,8 8,2 67,24 1,53516
SpiSe ano 95 43,8 51,2 2621,44 59,85023
Nevim 29 43,8 -14,8 219,04 5,000913
SpiSe ne 30 43,8 -13.,8 190,4 4,347945
Rozhodné ne 13 43,8 -30,8 948,64 21,65845

Tabulka 5 — Postup vypoctu testu dobré shody

, . cp e 1. < " P-0)?
Vyslednou hodnotu testovaciho kritéria ziskdme souctem vSech hodnot L)

Opét je ptredposlednim krokem urceni hodnoty kritického oboru, kterou ziskdme
ze statistickych tabulek. Hladina vyznamnosti byla zvolena na trovni 0,05. Pokud hodnota
testovaciho kritéria nabyde hodnoty vys$i nez kriticky obor, pak zamitame nulovou

hypotézu.
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(P - 0)?
2= )Y — =924
X Z 0
Xi_o(r—1) = x35(4) = 9,48

Xg,95 (4) < x*

V tomto piipad¢ je hodnota testovaciho kritéria skutecné vyssi nez kriticky obor viz.
vyse uvedeny vypocet a zamitame tedy nulovou hypotézu. Plati tedy, ze zaméstnanci

vybrané organizace mohou fict, Ze systém firemnich benefitt Setii jejich rodinny rozpocet.

Uvedeného vzorku lidi jsem se jesté prostfednictvim podotazky doptavala, jakym zptisobem
zminovany rozpocet Setfi. Nejvice ocenili respondenti pfispévek na dopravu, ktery jim
znaén¢ Setii finance. Princip ziskani tohoto prispévku jsem zminovala v predeslych
kapitolach diplomové prace. Cestovné vyzdvihlo 42 dotazovanych, coz je 20% z celku.
Druhym benefitem, diky kterému zaméstnanci Setii své a rodinné finance, je dotovana tepla
strava. Respondenti svou odpovéd’ vysvétlili tim, ze zavodni strava vyjde levnéji nez
klasicka. Tato forma obédi/veceii Setfi zaméstnanci nejen penize, ale i Cas, ktery muze
vyuzit na aktivity jiného razu ku ptikladu s rodinou. Ttetim nejvic objevujicim se benefitem,
Setfici rodinny rozpocet, bylo pouZzivani benefitni karty. Zaméstnanci prostiednictvim
ptispévkil na této kart€¢ mohou platit rizné vydaje: od potravin, ptes 1éky, drogérii, vstupy
na kulturni a sportovni akce, bazény a mnoho dal$iho. Ro¢ni bonus 2000 K¢ pokryje zna¢nou
¢ast zminovanych ukont, které mohou zaméstnanci vyuzivat se svymi blizkymi
a zkvalitiiovat tak cas straveny s détmi a rodinou. Prostfednictvim benefitni karty,
dle prizkumu, uSetfi 18% dotazovanych. Respondenti jsou ndzoru, Ze kazdy finan¢ni
ptispévek od zaméstnavatele, ktery mohou pouZit na své potiebné aktivity, je samoziejmé
usporou. Zaroven si také mohou zaméstnanci uSetfit finance na vydaje v jinych Zivotnich
oblastech. Zaméstnavatel timto podporuje investice do priorit kazdého zaméstnance
a dopomaha jim tak dosahovat svych cilii v osobnim Zivot€¢ mimo pracovni prostiedi. Lze
vnimat i podporu finan¢ni stability a rodiny samotné, kdy prostfednictvim nastavenych
benefitii miize zaméstnavatel eliminovat ekonomicky stres provazejici mozné obtizné
zivotni situace zaméstnancti. TaktéZ benefity umoznujici Setfeni rodinného rozpoctu, dle
managementu vybrané firmy, pfispivaji k vytvéareni inkluzivniho pracovniho prostfedi
a podpote riiznorodosti pracujicich. To opét souvisi i se zlepSovanim Zivotniho standardu

nejen samotnych zaméstnanct, ale i jejich blizkého okoli.
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7 SHRNUTI PRAKTICKYCH POZNATKU A NAVRH RESENI

Zaverecnou kapitolu mé diplomové prace bych rada vénovala shrnuti praktickych poznatkt

a navrham feSeni v praxi.
VOL1: V ¢em zaméstnanci vnimaji prinos poskytovanych benefiti?

K zodpovézeni prvni vyzkumné otazky a cile mi pomohla patad polozka druhé casti
dotazniku. V této ¢asti se nachazely oteviené polozky, na které méli respondenti odpoveédét
vlastnimi slovy. Z ptedeslé analyzy vyplyva, Ze piinos benefitniho systému vnimaji
dotazovani hlavné v emociondlni a motivacni roving. Dle vysledkt 1ze vidét, ze zaméstnanci
vnimaji benefity poskytované vybranou firmou jako projev zajmu o jejich blaho a podporu
1 mimo pracovni prostfedi. To mize vést k vétsi loajalit¢ zaméstnancl a lepsi pracovni
atmosféfe. Diky témto benefitim se také zvySuje Zivotni komfort a Grovent zamé&stnancil,
coz muze mit pozitivni dopad na jejich vykonnost a celkovou spokojenost i v osobnim
zivoté. Organizace, které berou v ivahu socialné - pedagogické principy pii navrhovani
svych benefitnich systémti, mohou dosahnout vy$$i miry spokojenosti zaméstnanct,
coz opét miZe vést 1 k vétsi efektivité prace (Styblo, 2004). Obecné je o vybrané organizaci
Zznamo, Ze se o své zaméstnance pecliveé stard a na pristupu samotnych pracovniki je to znat.
Zpétna vazba k této polozce obecné spekulace znovu potvrdila. Urcit¢ bude potieba zavést
jisté zmény v momentalnim benefitnim systému, nicméné zakladni kameny jsou poloZeny
velmi spravné, coZ jsem mohla vnimat i ze zpévné vazby zaméstnancii prostfednictvim

dalsich polozek.

VO2: Jak vyuZzivaji zaméstnanci firemni benefity mimo pracovni prostiedi (ve volném

case)?

Na dalsi stanovenou vyzkumnou otazku a zaroven i cil jsem obdrzela zpétnou vazbu
prostiednictvim prvni polozky posledni ¢asti dotaznikového Setfeni, u které mohli
respondenti odpovédét pomoci Likertovy Skdly. Z dostupnych dat jsem zjistila,
Ze zaméstnanci ve znacné mife vyuzivaji firemni benefity i1 mimo pracovni prostiedi
se svymi nejbliz§imi. Skrze finance na benefitni kart¢ Cerpaji zaméstnanci prostiedky
na kulturni a sportovni akce, bazény, t€lovychovné spolky, apod., které navstévuji s détmi
a rodinou. Prostfednictvim téchto aktivit dochdzi k seberozvoji zaméstnancli a jejich
blizkych, podpofte interakce mezi rodinnymi komunitami a okolni spole¢nosti ¢i komplexni
podpory rodinné rovnovahy. Shluk vSech téchto prtilezitosti pozitivn¢ plsobi na kvalitu

zivota vSech zUcCastnénych. MuZeme fici, Ze nastavené firemni benefity jsou aktivné
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vyuzivané i v osobnim zivoté¢ zameéstnancl. Zaroven je samotné prostiedi, ve kterém
se nachdzime, i jednim z Ciniteld, které znacné plsobi na osobnost jedince

(Kraus a Polackova, 2001).
VO3: Jaky dopad maji firemni benefity na rodinné prislusniky a chod domacnosti?

Z analyzy ziskanych dat jsem zjistila, ze nastaveny systém benefiti ma vliv i na rodinné
ptislusniky a chod domacnosti zaméstnancti. K zodpovézeni této vyzkumné otazky a jejiho
cile mi poskytly podklady dotaznikové polozky cislo 6, 10, 11, 12 a 13. Bylo zjisténo,
ze organizacni benefity predstavuji pro rodinné piislusniky a chod domécnosti prevazné
finan¢ni pomoc. Taktéz vétSina zaméstnanci vyuzivaji vyhod systému ve volném case
s détmi a blizkymi, coz se objevilo i v pfedeslé odpovédi na vyzkumnou otazku. Lze fici,
ze prostfednictvim nastavenych benefiti dosdhnou zaméstnanci na volnocasové aktivity,
které podporuji utuzeni rodinnych vazeb, rozvoj potomki a individualni seberealizaci.
Moznost individualni seberealizace napomahd mnoha lidem ke zlepSovani wellbeingu
dalezitého pro dusevni zdravi jedince. Z vyhod firemnich benefit tedy netézi pouze samotni
zaméstnanci vybrané organizace, ale i jejich rodinni pfislu$nici. Benefity mimo jiné
pozitivné plisobi na Zivotni standard a kvalitu zivotd osob a pfevazné stabilizuji 1 vylepSuji
finanéni situaci uvnitf domacnosti. Muzeme fict, ze cesta k dosazeni urcitého zivotniho
standardu a kvality zivota se odviji od pfitomnosti hodnot z pyramidy amerického
psychologa Abrahama Maslowa (McLeod, 2024). Obecné plati, Ze lidé v hmotné nouzi
uptednostiuji potteby dosazitelné pouze prostiednictvim financnich statkli. Naopak
finan¢né zabezpecené osoby se vice zamétuji na ty, které souvisi s kvalitou Zivota. Proto je
pro zajisténi zakladnich zivotnich potieb a zabezpe€eni svych blizkych velmi dilezity vliv
finan¢nich prostredkil, zatimco pro potiebu urcité seberealizace ¢i seberozvoje jsou finance
pouze dopliujicim prostiedkem (Vad’urova a Miihlpachr, 2005) Z analyzy ziskanych dat
financ¢ni jistoty, kterou poté ptipadné vyuzivaji na dalsi aktivity s rodinou. Tento vysledek
byl ocekéavany, protoze v dne$ni nestabilni dob¢ je potfeba mit finan¢ni situaci rodiny

zodpovédné zvladnutou.
VO4: Jak firemni benefity ovliviiuji rodinny rozpocet zaméstnanci?

Na ctvrtou vyzkumnou otdzku v pofadi jsem si odpovéde€la pomoci polozky ¢. 12
z dotazniku. Zabyvala se otdzkou, zda firemni benefity Setfi rodinny rozpocet zaméstnancti

a pokud ano, tak jak. Pro vyhodnoceni této polozky byl zvolen test dobré shody x2.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 87

Po analyze dat jsem zjistila, Ze zaméstnanci vybrané organizace mohou fict, Ze nastaveny
benefitni systém Setfi i jejich rodinny rozpocet. Ze zpétné vazby respondentl 1ze udélat
zaver, ze firemni benefity Setfi rodinné finance pievazné v oblasti ptispévkl na dopravu,
zavodni stravy, kterd vyjde levnéji nez klasicka a Setfi Cas s pfipravou anebo pouzivani
benefitni karty. Finance na této kart¢ vyhod zaméstnanci vyuzivaji na zaplaceni aktivit
volného Casu, 1¢kt v 1ékarnach, béznych potravin, apod. Jak jsem jiz i vySe zminovala,
kazdy finan¢ni piispévek od zaméstnavatele, ktery zaméstnanci mohou pouzit na své
potfebné aktivity, je samoziejmou Usporou. Ze strany zaméstnavatele mohou zaméstnanci
vnimat podporu urcité ekonomické stability rodin a snahu o odmény dusevni i fyzické
relaxace po naroéném pracovnim vykonu. Jelikoz zaméstnavatel zna¢né podporuje rodinné
zdzemi a stavi rodinu na prvni misto v zebfi€¢ku hodnot, je tato sekce benefiti vénovéana
prave na posilu této oblasti. Mimo ekonomické faktory je potieba dbat i na ty volnocasové.
Lze vidét, ze provazanost osobniho a pracovniho zivota shleddvam v mnoha odpovédich
mého dotaznikového Setfeni. 1 dle autora Blahoslava Krause (2008) je rodina zakladni
instituci, kterd by nem¢la zanedbavat rekreacni ¢i zdbavné aktivity, které utuzuji vnitini

vztahy. Proto jsem velmi rada, Ze zaméstnavatel vybrané organizace cili i timto smérem.

VOS5: Jaky novy benefit by zaméstnanci vzhledem k Zivotnimu standardu nejvice

uvitali?

Na vyzkumnou otazku ¢islo 4 jsem si dokdzala odpoveédét pomoci druhé oteviené polozky
dotaznikového Setfeni. Ve vysledcich se nejvice objevoval pozadavek na Sick Days,
prodlouzeni dovolené, financni piispévky ¢i potieba rekreace a wellness. Zminované
prodlouZeni stavajici dovolené, pfedstavuje zvySeni volného ¢asu zaméstnanci,
ktery mohou vénovat svym blizkym a détem. JelikoZ socialni pedagogika obecné podporuje
rodinné vztahy a rodinu samotnou zaclefiuje mezi zékladni pilife spolecnosti, je potieba
1z hlediska firemnich benefitli na tuto problematiku brat zfetel. Pozadované benefity spojené
s rekreaci a wellness, jako jsou maséaze, permanentky na sportovni aktivity nebo do fitness
center, prisp€ji k lepSimu zdravi a celkovému individudlnimu wellbeingu, coZ je jeden
z klicovych aspekt Zivotniho standardu. Wellbeing utuzuje duSevni zdravi a napomaha
1 k seberealizaci, proto je vice nez vhodné o néj pofadné pe¢ovat (WHO, 2022). Finan¢ni
stabilitu a komfort zamé&stnanct podpofi finanéni ptispevky, které mohou byt vyuzitelné na
Sirsi portfolio sluzeb (palivo, vylety, apod.). Uvedené benefity, které vzesly z analyzy dat,

maji potencial zlepsit celkovy Zivotni standard zaméstnancii tim, Ze poskytuji vice ¢asu na
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odpocinek a rekreaci, podporuji zdravi a pohodu, pfinaseji finan¢ni vyhody a zvysuji

flexibilitu ve vybéru a planovani kazdodennich aktivit.
VOG6: Jaké benefity jsou pro zaméstnance zbytecné a nevyuzivané?

Tieti polozka druhé Casti dotazniku mi poskytla podklady pro patou vyzkumnou otdzku.
Mezi nejcastéj$imi odpovéd’'mi se objevovalo hrazeni startovného Do préace na kole, poté byl
kritizovan den volna navic po o¢kovani Covid-19 ¢i pfispévek na tabory. Negativni ohlasy
na startovné kvétnové akce je otdzkou osobniho ndzoru na danou aktivitu a neni zde
souvislost s zivotnim standardem nebo socialni pedagogikou. Den volna navic po o¢kovani
mél prispét k zajisténi zdravi jak zaméstnanct, tak i jejich okoli a rodin, coz poté mohlo mit
1 pozitivni dopad na jejich zivotni standard a celkovou kvalitu zivota. Volny den po této
navstéve lékafe mel prispét 1 k celkové bezpeCnosti na pracovisti, tudiz lze vidét,
ze zaméstnavateli na zdravi svych zaméstnancl zalezi. Pokud zameéstnavatel udéla
v obdobné¢ situaci tento krok smérem ke svym zaméstnanciim, nesnazi se chranit pouze je
samotné, ale i vefejné blaho a spolenost, ve které se ocita. Dle Ministerstva vnitra CR a jeji
povetené osoby pani Dlubalové (2021) se jednalo o zaméstnaneckou motivaci pro ty, ktefi
se ockovat nenechali a benefit pro ty, ktefi maji ockovani jiz za sebou. Ministii jsou si
védomi, Ze zodpovédné a ohleduplné chovani vici druhym lidem je potieba fadné ocenit.

Proto vlada doporucila v minulosti toto opatfeni i nestatnim organizacim.

VO7: Jaky je rozdil mezi dilenskymi zaméstnanci a THP v otazce setrvani

v zaméstnani diky benefitnimu systému?

K zodpovézeni sedmé vyzkumné otdzky mi podklad poskytla uzaviend polozka osma
z dotaznikového Setfeni ve znéni Jsou firemni benefity i jednim z ditvodii, proc jste si
zameéstnani vybrali a setrvavate v nem? Z dostupnych dat jsem zjistila, Ze existuje statisticky
vyznamny rozdil ve vnimani systému firemnich benefitii jakozto dileZité¢ho faktoru pro
setrvani v zamé&stnani mezi skupinou zaméstnanci pracujicich na THP a dilenskych
pozicich. Pro vyhodnocent této polozky byl pouzit x? test ve &tyfpolni tabulce. Tato tabulka
nam odkryla, kolik respondentt se fadi na THP ¢i dilenské pozice a jejich odpovéedi na tuto
polozku. Cilem této analyzy bylo zjistit, zda existuje rozdil mezi pracovniky na dilné ¢i THP
a jejich pohledem na benefity ve vztahu k setrvani ve firmé. Ze ziskanych dat vyplyva,
ze respondenti na THP pozicich, odpovidali vyrovnané. Uvédomuji si, Ze benefitni systém

prispiva k jejich Zivotni stabilit¢ a mizeme u této skupiny pozorovat niz§i miru fluktuace.
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Kdezto u respondentti dilenskych pozic vnimame vyssi miru fluktuace, protoze odpovidaji

na polozku spiSe zaporné.

Ptedposledni kapitolu bych radda zakoncila zodpovézenim hlavni vyzkumné otazky a cile.
Hlavnim cilem prace bylo zjistit, jaky maji vliv nastavené firemni benefity na Zivotni
standard zaméstnancd ve vybrané spole¢nosti. Z analyz veskeré zpétné vazby vyplyva,
ze benefitni systém ve vybrané spolecnosti stoprocentné¢ ma vliv na Zzivotni standard
a celkovou kvalitu zivota zaméstnancti. Tento systém vyhod nejvice pro dotazované
predstavuje urcitou formu finan¢ni Gspory rodinného rozpoctu. Z divodu penéznich
ptispévkl na dopravu, benefitni karty, stravy, apod. zaméstnanci uSetii své finance, které
poté investuji do jinych zZivotné dulezitych oblasti. Mimo jiné maji benefity pozitivni vliv
1 narodinné pfislusniky a chod domdacnosti ¢i osobni motivaci, coz dotazovani velmi ocetuji.
Skrze poskytované benefity mohou zaméstnanci se svymi nejbliz§imi podnikat sportovni
a kulturni aktivity ve volném case, které vedou k regeneraci a celkovému posilnéni
mentalniho i fyzického zdravi. Nejenom Ze je péce o individudlni wellbeing nesmirné
dualezita, ale taktéz pozitivné pfispiva k dosazeni takového zZivotniho standardu, ktery je pro
daného jedince pozadovanym. Také jsem zjistila, Ze systém firemnich benefitl, pfevazné
zamé&stnanci na THP pozicich, vnimaji jako dulezity aspekt jejich setrvani v jednom
podniku. Pfispiva totiz ke stabilizaci jak osobnich, tak i rodinnych zivotti, mentalniho zdravi
a celkové pohody. Pii propojeni vSech téchto slozek se stavaji lidé emocné stabilni, coz
nadale ovliviiuje i dalsi jejich ukony v pribéhu osobniho i pracovniho Zivota (Gosova, 2011).

Soubor téchto okolnosti se taktéZ promitd do kvality zivota a do vySe Zivotniho standardu.

Z davodu, Ze socialni pedagogika nevymezuje presnou definici pojmu kvalita Zivota, autoii
Kraus a Sykora (2009) vnimaji vysvétleni souslovi jako vychova ke svépomoci a snaze
o vylepseni podminek dané spolecnosti, ve které se jedinec nachazi. Zde mizeme vidét
souvislost s podstatou diplomové prace. Jelikoz médm pocit, Ze vSechno v humanitnich
védach souvisi se v§im, tak 1 spravné nastavené firemni benefity, ze kterych mohou
zameéstnanci cerpat pro svij ¢i rodinny prospéch (ku ptikladu v oblasti seberozvoje) nasledné
jejich chovani pfispiva do celkového fungovani a formovani spole¢nosti a lidi, se kterymi

dany ¢lovek interaguje.

Pro zlepSeni kvality a standardu Zivota zaméstnancti 1 jejich nejblizSich, je potieba ulinit
kroky ke zlepSeni stavajiciho benefitniho systému ve vybrané organizaci. Z praktickych
poznatkl této prace 1ze fici, ze firemni benefity maji dopad nejen na zaméstnance samotné,

ale 1 na jejich rodinné piisluSniky. Proto by vybrana spole¢nost méla brat v potaz socialné-
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pedagogické principy pii aktualizaci zavedeného systému. Prostfednictvim tohoto kroku
muze zaméstnavatel dosdhnout vyssi miry spokojenosti zaméstnanctli, coz opét muze vést
1 k veétsi efektivité prace (Styblo, 2004). Respondenti nejvice pozaduji dva az tfi dny Sick
Days ¢i prodlouzeni stavajici dovolené alespont na 30 dni. Zminované zdravotni volno,
znamé pod pojmem sick day, bohuzel, dle vyrobniho feditele vybrané organizace, neni
v provozu takového typu firmy mozné. Na dilenskych pozicich se tento benefit zamita
z divodu smén a provozu stroji na jednotlivych pracovistich. U zaméstnancti THP je toto
volno mozné prostiednictvim prace z domu po piedeslé domluve s nadiizenym. Alternativou
Sick Days by bylo pfidani pozadovanych dni ke klasickému balicku dvaceti péti dni
dovolené, kterou maji vSichni zaméstnanci plosn€. Nejednalo by se o volna celozavodni
dovolené, které jsou datumové stanoveny, nybrz o individudlni rozvrhnuti dle svych
preferenci. Nicméné dobu Cerpani dovolené urcuje zaméstnavatel, i kdyz je limitovan

zakonikem prace (Portal vetejné spravy, 2021).

Se zlepSenim kvality zivota a hlavné standardu zaméstnanci souvisi i momentalné,
ve spole€nosti probirand myslenka, ¢tyfdenniho tydne. Dle webu Alma Career (2023) by
mohl tento rezim zarucit vyssi efektivitu prace zaméstnancii, kteti naopak oceni o den vice
volna, ktery mohou vyuzit na aktivity osobniho Zivota. V CR tento rezim zkousela
pojistovna NN, kde bylo po roce zjisténo, Ze je novy model prace velmi pfinosny a uspesny.
Nemél, dle personalni manazerky Jany Simkové, negativni vliv ani na produktivitu, pracovni
vykon, ani na kvalitu poskytovanych sluzeb. Myslim, Ze zavedeni Ctyfdenniho tydne
vytesilo spoustu pozadavkll na ptfiddni zmitovanych dni dovolené navic. Zaroven by
vybrana organizace ptispéla 1 k vy$§i pracovni motivaci a duSevnimu zdravi svych
zameéstnanct, ktefi byvaji ¢asto ve stresu, kdyz nemaji dostatek dovolené na nutné ukony,
které musi vyfidit mimo pracovni dobu. Taktéz by timto krokem pfispéla do rozvoje
spole¢nosti obklopujici danou organizaci, kterou by zaméstnanci obohacovali svou
seberealizaci ve volném case. Jelikoz se socidlni pedagogika zaméfuje na aspekty socialni
povahy, mezi které pravé ku ptikladu seberealizaci fadime, pfispél by tento krok

k celkovému zlepseni prosocidlniho chovani (Gosova, 2011).

Dalsi pozadované benefity bych seskupila pod oblast rekreace (poukazy na masaze,
do fitness center, na fyzioterapie, hokej, skipasy, apod.), které¢ by mély byt zaméstnavatelem
podporovany hlavné ze zdravotniho hlediska a podpory aktivniho vyuziti volné ¢asu svych
zamé&stnancl. Volny ¢as vyplnéni rekreaci bud’ individudlni, nebo s rodinnymi ptislusniky,

znaéné piispiva ke zlepSeni dusevniho zdravi, coz jsme se dozv&déli v teoretické ¢asti mé
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prace. Pokud by zaméstnavatel svym zaméstnancim dokazal dopiat rekreacni odpocinek
formou pozadovanych poukazek nebo extra prispévku na benefitni karty slouzici k tomuto
ucelu, pfispél by zaroven i socio-kulturnimu statusu dané rodiny. Miize se jednat
o jednorazovy piispévek v prabehu roku, protoze ne kazdy si miize aktivity tohoto typu se
svymi nejbliz§imi dovolit. Tudiz by mohl byt zaméstnavatel tim, ktery se timto gestem
pracovnikim odmeéni za dosavadni praci. Vyuzivani zmiiiovaného benefitu s rodinnymi
prislusniky miize pozitivné plisobit i na vnitini vztahy rodiny, zlepSeni vztahu rodi¢ — dit¢,
napomoct samotné vychoveé potomku a také mize predchazet rodinnym porucham. Jelikoz
1 prostiedi jedince hraje v oblasti socialni pedagogiky velkou roli a v§echny zivotni procesy
ovliviiyje, je tkolem zaméstnavatele zajistit pro své zaméstnance stabilni prostfedi nejen
v pracovnim procesu, ale i ve volném ¢ase. Rozmanité aktivity ve volnocasovém prostredi
pfindsi piilezitosti k dal§imu seberozvoji a seberealizaci, které¢ zasahuji do kvality Zivota

kazdého Cloveka a jeho okoli.

Casto mnoho spoleénosti vyzdvihuji ze svych benefitnich systéma 25 dni dovolené,
ptispévek na penzijni ¢i Grazové piipojisténi ¢i stravu (Mudrék, 2018). Bohuzel se tyto
benefity jiz nefadi mezi ty elitni, ale spiSe standardni. I z tohoto diivodu je potieba stavajici
systém benefitli ve vybrané spolecnosti obménit a vnést do n¢j uréitou davku aktualizace.
Zmeéna ve stavajici nabidce benefiti miize nejen piivést nové tvare k pfijimacimu fizeni,
ale také zvysit motivaci stavajici pracovni sily, kterd ve firmé jiz po dlouha 1éta ptlisobi.
Vytvoteni nového impulsu prostiednictvim benefiti miize zarucit vySS$i spokojenost
zamé&stnancl, kterd se projevi nejen v pracovnim prostiedi, ale i na mentalnim zdravi

samotnych zaméstnanci.
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ZAVER

Téma této diplomové prace se zabyvalo vlivem firemnich benefitl na Zivotni standard
zamestnancl ve vybrané organizaci. Cilem prace bylo zjistit, jak nastaveny systém firemnich
benefitli plisobi na samotné zaméstnance i jejich rodinné ptislusniky. Z divodu, ze jsou
firemni benefity i jednou z forem socidlnich intervenci v pracovnim prostiedi a mohou
tak ovlivilovat nejenom profesni, ale také osobni zivot jednotlivee (Vita, 2011), rozhodla

jsem se prave tuto oblast zkoumat.

Teoreticka cast diplomové prace se Clenila do tfi hlavnich kapitol. Prvni se zabyvala
sezndmenim s podstatou zivotniho standardu, jeho indikatory a métenim. Taktéz jsem zde
nastinila oblast wellbeingu, kterd s kvalitou a standardem Zivota zna¢né souvisi. Druha
kapitola obsahovala teoretické poznatky z oblasti firemni kultury a fizeni lidskych zdroji,
které jsem blize specifikovala. Posledni kapitola teoretické casti byla vénovana firemnim
benefitiim jak v rovin€ obecné, tak i konkrétni u vybrané organizace. Zminila jsem aktualni
legislativni upravy, vyznam sponzoringu a dulezitost CSR aktivit vzhledem ke zkoumanému

tématu.

Prakticka ¢ast prace méla za cil zkoumat dopad zavedeného systému vyhod na zaméstnance
a jejich rodiny ve vybrané organizaci. Tento vyzkum provazelo kvantitativni Setfeni,
kdy jsem za pomoci dotaznikli v papirové nebo online form¢ ziskala zpétnou vazbu od 219
respondentll vybrané organizace. Dotaznikové Setfeni probihalo zcela anonymné a vybér
vyzkumného souboru byl Cist¢ nahodny. Po analyze dat jsem si byla schopna, na zéklad¢
zpétné vazby, zodpovédét na stanovené vyzkumné otdzky a cile, které lze dohledat
v poslednich kapitolach této prace. Prostiednictvim zvolenych statistickych testd jsem si
také zodpovédéla stanovené hypotézy. Po analyze téchto dat se ukéazalo, Ze zavedeny systém
firemnich benefiti ve vybrané organizaci ma pozitivni dopad na rodinné ptislusniky, chod
domacnosti a financni situaci rodiny. TaktéZ se ukédzalo, Ze mezi THP a dilenskymi
pracovniky existuje rozdil ve vnimani systému firemnich benefiti jakoZto dilezitého faktoru
pro setrvani v zaméstnani. Organizacni benefity maji tedy kladny ptinos i do individudlniho

mentéalniho rozpoloZeni a pfispivaji emocni stabilité jednotlivei.

JelikoZ lze firemni benefity povaZovat za jednu z forem socidlnich intervenci v pracovnim
prostiedi, mohou tak ovlivilovat nejenom profesni, ale i osobni Zivot jednotlivce
(Vith, 2011). Ze zavéru praktické ¢asti 1ze konstatovat, ze firemni benefity maji vyznamné

pozitivni dopad na kvalitu a Zivotni standard zaméstnancti a jejich rodin.
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