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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva tématem zameéstnaneckych benefiti. Nabizi téma
souvislosti jejich oblibenosti s biologickymi a socialnimi charakteristikami zaméstnanci.
Prace ma teoreticko-prakticky charakter. Teoretickd Cast je rozd€lena do tii Casti a je
zameétena na definovani pojmu a forem zaméstnaneckych benefiti, jejich mista v systému
odménovani, zabyva se soucasnymi trendy a objasiiuje jejich vyznam pro zaméstnavatele
1 zaméstnance. Praktickd ¢ast je zaméfena formou kvantitativniho vyzkumu
a dotaznikového Setfeni na zjisténi souvislosti mezi vékem, pohlavim, dosazenym
vzdélanim a pracovni pozici zaméstnanci a jejich preferencemi konkrétnich typi

zaméstnaneckych benefiti.

Kli¢ova slova: zaméstnanecké benefity, strategie odmeénovani, péfe o zameéstnance,

zaméstnanecké prizkumy, trendy v zaméstnaneckych benefitech

ABSTRACT

This bachelor's thesis deals with the subject of the employee benefits. It discovers
relationships between the popularity of benefits and biological and social characteristics of
employees. The thesis consists of a theoretical and practical part. The theoretical part is
divided into three parts and it is aimed at defining the concept and forms of employee
benefits, their position in the remuneration system, it deals with the contemporary trends
and clarifies their importance for employers and employees. The practical part focuses on
the quantitative research and the questionnaire survey to find out the context among age,
gender, education and also work position and their preferences for the specific types of

employee benefits.

Keywords: employee benefits, remuneration strategies, employee care, employee surveys,

employee benefits trends
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UvVOD

Tématem bakaldiské prace jsou zaméstnanecké benefity a souvislost jejich preferenci
s biologickymi a socidlnimi charakteristikami zaméstnanci. Pfedstavy soucasnych
zameéstnancl o idealnim zaméstnavateli zrcadli jejich sny o uspokojivé odméné za préci.
Dnesni pracovnici nechtéji byt odménovani pouze mzdou nebo platem dle nastavenych
podminek v pracovni smlouvé. Diky celospolecenské zmeéné pohledu na vyznam lidského
potencialu pro uspésné fungovani jakékoliv organizace, jsou si dne$ni zaméstnanci védomi
své hodnoty. Oc¢ekavaji ve svém ohodnoceni také jin¢ pozitky, které v minulych dekadach
nebyly bézné. Stejné tak zaméstnavatelé usiluji nejen o ziskani téch nejlepsich lidi, ale
tvorbou atraktivniho viceslozkového modelu odménovani se dlouhodobé snazi o jejich

udrzeni v organizaci.

Zaméstnanecké benefity se tak stavaji velkym tématem pro personalisty, majitele firem,
manazery, ale také pro samotné zaméstnance. Hraji mnohdy stézejni roli pfi rozhodovéni
o tom, zda se uchazet o pracovni pozici, nebo naopak, zda u soucasného zaméstnavatele
zustat. Jejich poskytovanim ma organizace v rukou néstroj, jak ovliviiovat spokojenost
zaméstnancl a jejich prostfednictvim upeviiovat pozitivni postoje pracovnikii vici
zaméstnavateli. Aby bylo poskytovani zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnavatele
efektivni, aby dobfe plnily svou funkci a v poZzadované mife ovliviiovaly stavajici
1 potencidlni zaméstnance, je tfeba zohlednit komu, co a jakou formou organizace

poskytuje.

Teoretickd cast prace se vénuje definici a ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod, jejich mistu
v systému odménovani a zahrnuti benefitd do strategie odménovani. Popisuje jejich
vyznam pro zaméstnavatele i zaméstnance a obsahuje vybér souCasnych trendl v této
oblasti. Predklada nazory, které diferencuji zaméstnance jako piijemce benefiti dle jejich
biologickych a socidlnich charakteristik. V souvislosti snimi popisuje rozmanitost
moznych potfeb zaméstnancii a poukazuje na rozdilnou miru efektivity poskytovani

benefitil, v zavislosti na tom, zda jsou tyto potieby zohlediiovany.

Cilem praktické ¢asti je formou kvantitativniho vyzkumu zjistit, zda 1ze nalézt souvislosti
mezi vékem, pohlavim, dosazenym vzdélanim a pracovni pozici zaméstnancu s jejich
preferenci konkrétnich zaméstnaneckych vyhod. Vyzkum se dale snazi zmapovat, jak jsou

zaméstnanci informovani o svych benefitech, jsou-li s nimi spokojeni, jak se odrazeji
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trendy v jejich preferencich a jak vnimaji benefity v kontextu pomyslné piedstavy

ideélniho pracovniho mista.
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I. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE A CHARAKTERISTIKA ZAMESTNANECKYCH
BENEFITU

Teoreticka oblast problematiky poskytovani zaméstnaneckych benefitl je pomérné
rozsahla. V této kapitole se zamétime na definici zaméstnaneckych benefitt dle pohledu
jednotlivych autort odborné literatury a vymezime si jejich charakteristiku, moznosti
financovani a vyznam. Je tieba zminit skutecnost, ze nekteti autofi, z jejichz odbornych
textll tato prace ndzorov¢ vychdzi, pouzivaji pro oznaceni zaméstnaneckych benefiti
nestejné nazvoslovi. Divodem je pieklad slova benefit z anglického jazyka do jazyka
Ceského a tak se v eské odborné literatufe mizeme setkat kromé pojmu zaméstnanecké
benefity také s pojmem zaméstnanecké vyhody. Oba tyto pojmy jsou vSak obsahové

totozné.

Samotné slovo benefit ma sviij historicky 1 soufasny vyznam. Benefici bylo dfive
oznacovano divadelni pfedstaveni, jehoz vytézek byl uréen ve prospéch néjakého herce.
Dnes by se benefici dala nazvat kulturni akce, jejiz vytézek slouzi k humanitarnim acelim.
Obecné dnes mizeme oznacit slovo benefit jako vyhodu n€koho ve srovnani s jinym, coz
muzeme chapat jako vyhodu Uc¢astnika néjakého systému plynouci z takového ucastenstvi.

(Pelc, 2011, s. 15)

Definici zaméstnaneckych benefiti vymezuje Dvordkova (2012, s. 325) jako piijem
zaméstnance ze zavislé &innosti, ktery neni mzdou za vykonanou praci. Radi je mezi
takové zaméstnanecké vyhody, které nejsou stanoveny zdkonem a taktéZ nejsou financnim
produktem, podporovany statem. Zahrnuje do nich Siroké spektrum riiznorodych pozitkd,
sluzeb, zbozi nebo socialni péci, kterou by si za jinych okolnosti musel zaméstnanec sam

platit a kterou mu poskytuje zaméstnavatel.

Armstrong (2009, s. 382) charakterizuje zameéstnanecké benefity jako opatieni
zaméstnavatele, kterd vedou ke zvySeni blahobytu jeho pracovnikil v riznych oblastech.
Zaméstnavatel je poskytuje navic k penézni odméné za praci a jsou soucasti celkové
hmotné odmény pracovnika. Predklada i Casto v praxi uzivana synonyma pro benefity jako
Lprivilegia®, ,,;socialni vyhody* ¢i ,,okrajové/vedlejsi vyhody*“. Koubek (2007, s. 319) pak
nazyvd zaméstnanecké benefity jako pozitky, které jsou poskytovany zaméstnancim
formou odmény pouze za to, Ze pro zaméstnavatele pracuji. Autor dodava, Ze existuje
velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod z rtiznych oblasti a jejich konkrétni podoba spada

do kompetence jednotlivych zaméstnavateli.
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Témet shodny pohled na definici zaméstnaneckych benefiti ma i Pelc (2011, s. 8), ktery
povazuje za nezbytné si uvédomit, ze benefitem je vlastn¢ libovolné zvyhodnéni vlastnich
zaméestnancll zaméstnavatelem ve srovnani se tfetimi osobami — nezameéstnanci a toto
zvyhodnéni vyplyva pouze z divodu existence vykonu zavislé ¢innosti. Muzeme tedy
konstatovat, ze naptic¢ odbornou vefejnosti je definice zaméstnaneckych benefitii vnimana

podobnym zplisobem.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je pIné v kompetenci rozhodovacich orgéant
zaméstnavatelské organizace. Pelc (2011, s. 7) zdiraziuje, Ze na jejich plnéni neni pravni
narok. Znamena to, ze jsou fakultativni, nepovinné¢ ze strany zameéstnavatele. Jejich
existence je na zaklad€ rozhodnuti organizace ve formé vnitiniho predpisu, dohody v ramci
pracovni smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebo jsou zaneseny
do kolektivni smlouvy v rdmci dohody mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci.
Tomsik a Duda dodavaji (2011, s. 233), ze v ptipadé kolektivnich smluv jsou to prave
odbory, které zpravidla vytvareji tlak na zaméstnavatele na poskytovani vyhod a vysledky

takového kolektivniho vyjednavani jsou ndsledné pevnou soucasti kolektivni smlouvy.

Je nutné zminit fakt, ze pii tvorbé benefitl vychazeji jednotlivi zaméstnavatelé
i ze zdkonnych povinnosti zaméstnavateli vii¢i zaméstnanctim tak, jak je uvadi zakonik
prace a zdkon €.262/2006 Sb. Da se konstatovat, Zze co vychdzi ze zakona, to je povinné
anelze to povazovat za zaméstnanecké vyhody. Koubek (2007, s. 188) upozoriiuje, Ze
nékteré organizace prezentuji svym zaméstnanclim jako zaméstnanecké benefity to, co
na zakladé zédkona poskytovat museji. Mezi zaméstnanecké benefity 1ze ale zahrnout jen ty
vyhody, které zakonik prace umoznuje ve form¢€ nadlimitniho plnéni téchto zakonnych
povinnosti a které firma poskytuje ze své iniciativy vedena snahou o upeviiovani vztahu
zaméstnancu k firmé nebo motivaci ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance. Machacek (2013,
s. 16) vyjmenovava nejcastéjsi formy takovych vyhod. Jedné se zejména o nadstandardni
délku dovolené, rizné formy volna pro soukromé potieby zaméstnance, vySs$i odstupné
pii ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele, vysi nemocenskych davek,
formy prace z domova, zfizovani matefskych Skolek, pruzné rozvrzeni pracovni doby,

nadstandardni vySe stravného atd.

Ekonomicky pohled pii vybéru benefitdh je faktorem, ktery primarné¢ zohlednuje
zamestnavatel stejné jako zaméstnanec pii jejich Cerpani. Vzhledem k tomu, Ze benefity

jsou povazovany za piijem zaméstnance krom¢é¢ mzdy, je zde tfeba v souvislosti
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s legislativnimi pfedpisy uvést krom¢ zakoniku prace zejména zédkon ¢. 586/1992 Sb.,
o danich z pfijmu. ,,Za optimalni feSeni lze povazovat takové zaméstnanecké benefity,
které jsou na strané¢ zameéstnance osvobozeny od dané zpfijmi ze zavislé Cinnosti
a nezahrnuji se do vymétovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socialni
a zdravotni pojisténi a soucasné jsou na strané¢ zaméstnavatele danoveé ucinnym vydajem

(ndkladem), ktery snizuje zéklad dan€ z piijmi ,, (Machacek, 2013, s. 16).

Pelc (2011, s. 32) uvadi, Ze kazdy pfijem zaméstnance at’ uz v pené¢zni nebo nepenézni
formé a taktéz kazdy vydaj zaméstnavatele, pokud je s nim spojen, je nezbytné nejdiive
provétit v souladu se zakonem o dani z piijmu z hlediska danového a pojistného rezimu.
Autor zde upozorniuje na fakt, ze predstava jednoduchosti v nabidce riznorodych poukazek
zaméstnanciim, nesoucich sebou urcitou vyhodu nebo sluzbu, muze skryvat nebezpeci

v podobé¢ danovych povinnosti pro poskytovatele i pracovnika.

Vyplyva z toho, Ze nékteré benefity mohou byt pro zaméstnance zcela bezplatné, na jiné si

museji priplacet.

Pro uceleny pohled je nutno doplnit, ze pfijem z benefiti je tfeba posuzovat dale jeste
z pohledu jejich mozného zahrnuti do vyméfovacich zéklad pro odvod socidlniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi. Pokud je zaméstnavatel také platce dané z pridané

hodnoty, je nezbytné zahrnout do fesSeni benefiti také tento aspekt. (Pelc, 2011, s. 29)

I kdyz tvofi vySe zminovana danova a pojistna oblast pfi vybéru benefiti zaméstnanciim
kompaktni celek, pro ucely této prace ponechdvame problematiku dani a pojistného
na zdravotni a socidlni pojisténi pouze v zékladni rovin€, spiSe jen jako dopliujici nebo

uptesiiujici aspekt.

V nésledujicich kapitolach si charakterizujeme zaméstnanecké benefity z pohledu jejich

diferenciace, objasnime si jejich vyznam a vymezime si redlie pro jejich financovani.

1.1 Diferenciace zaméstnaneckych benefiti

Jak bylo zminéno v pfedchazejici kapitole, zaméstnanecké benefity jsou zvyhodnénim
zamé&stnancli v riznych oblastech, plynouci z existence zaméstnaneckého poméru
se zam¢stnavatelem. Z nami uvedenych definic vyplyva, ze jejich poskytovani neni vazano
na pracovni vykon. Pelc (2011, s. 12) uvadi, Ze nemohou nahrazovat odmény za pracovni
vykon a mit souvislost s vysledky prace. Jsou tak ureny pro vSechny zaméstnance

se srovnatelnym pracovnim zafazenim a jejich podstata je tudiz nediskriminaéni.
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Pelc ovSem pftipousti diferenciaci benefiti s ohledem na obtiznost prace, pracovniho
prostfedi nebo charakter pracovni ¢innosti. Kocidnova (2010, s. 163) dopliiuje moznou
diferenciaci benefitii dle postaveni pracovniho mista v organizac¢ni hierarchii a zminuje

praxi zohlediovani nabidky benefiti podle délky zaméstnani v organizaci.

Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 358) pouzivaji pojem segmentace zaméstnaneckych
vyhod.(2009, s. 358) Jedna se o vazanost jednotlivych benefiti na uréité kategorie
pracovnikii, kterou zminovali jiz Pelc nebo Kocidnova. Mnoho firem tak poskytuje vice
vyhod zejména manazerim nebo urcitym klicovym zaméstnanciim. Autofi vSak upozornuji
na fakt, Ze v praxi se lze setkat také se stavem, kdy zaméstnancim se smlouvou na dobu
uréitou nejsou poskytovany zadné benefity. Coz lze chapat jako diskriminaci.
Neni ale diskriminacni, pokud zaméstnavatel poskytne néktery benefit jen urcité skupiné
pracovniki, ktefi pracuji u zaméstnavatele vice let nebo konaji fyzicky nebo duSevné

naro¢néjsi praci. (Pelc, 2011, s. 14)

Armstrong (2007, s. 320) v navaznosti na to upozoriuje, ze nékteré zameéstnanecké
benefity dostavaji zaméstnanci diky svému pracovnimu zafazeni povinné, aniZz by
o n¢ méli zdjem, coz se mize jevit jako problém napiiklad v okamziku, pokud je to benefit,
na ktery si zaméstnanec musi pfiplacet, ¢i je mu automaticky danén. Klade dlraz na to, Ze
benefity by mély slouZit zeyména k vytvareni pozitivniho vztahu zaméstnance k organizaci
a nemély by se tedy fidit jen moZnostmi organizace, ale hlavné piihlizet k potfebam

pracovnikl. (Armstrong, 2007, s. 162)

Benefity tedy nejsou zavislé na pracovnich zdsluhdch zaméstnance a Casto se nabidka
vyhod méni s piechodem pracovnika na vyssi pracovni pozici. Dvotakova (2012, s. 325)
predklada néazor, ze benefity nejenze nestimuluji ke zvySeni pracovniho vykonu, ale Ze
ne vSichni zaméstnanci je vnimaji stejné¢ vyhodné. Jednim z divodi uvadi naptiklad
rozdilny vék zaméstnanct a jejich pohled na uzite¢nost vyhod vzhledem k jejich aktualnim
zivotnim pottebam. Upozornuje na fakt, ze v nékterych organizacich se voli typy benefitl
na zakladé trendl a jejich vybér neni tudiz podlozen analyzou skute¢nych potteb a zdjmt

zameéstnancu.

Lze se tedy domnivat, Ze spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod, odraZejici
nejen pracovni zafazeni zamestnance, délku jeho pracovniho poméru ¢i dulezitost pracovni
pozice, ale také jeho aktualni potfeby ma spoletné¢ s optimalnim odménovanim

zaméstnancl za praci vliv na spokojenost zaméstnanci.
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1.2 Vyznam zaméstnaneckych benefita

V predchozich kapitolach jsme se seznamili s definicemi a rozliSenim podob
zaméstnaneckych vyhod. V této kapitole se seznamime s divody, pro¢ zaméstnavatelé
benefity nabizeji. Vymezime si vyznam pojmu péce o zaméstnance a objasnime si v jeho
kontextu, jaky profit zaméstnavatelé poskytovanim benefitd pro sebe sleduji. S vyznamem
benefiti se setkdme nejen v této kapitole, ale nalezneme jej také v podobé dilCich
informaci v ramci celé této prace, zejména pak pii vykladu jednotlivych forem nebo

konkrétnich benefitu.

Lidé, zaméstnanci, jsou povazovani za nejcennéjsi zdroj, ktery ovlivituje vykon a tuspéch
organizace. Jejich fizeni je zdsadni pro fungovani organizace a jeji konkurenceschopnost.
Cilem kazdé organizace je tak ziskat a udrZet si schopné zaméstnance a maximalné vyuzit
jejich potencial pro dosazeni jejich cil. (Kocianova, 2010 s. 13). K tomu slouzi mimo jiné

1 péce o zaméstnance.

Péci o zaméstnance lze chapat jako celou fadu persondlnich ¢innosti zaméstnavatele,
kterymi chce pozitivné ovliviiovat pracovni vykony svych zaméstnancti. MliZeme ji vnimat
jako starost zameéstnavatele o ptiznivé pracovni podminky v oblastech pracovni doby,
pracovniho prostiedi, personalniho rozvoje zaméstnancli nebo bezpecnosti prace. Spada

sem 1 problematika zamé&stnaneckych benefitl, na kterou se zamétime.

Jak uvadi JanouSkova a Kolibova (2005, s. 17) s pojmem péce se miizeme setkat jiz v prvni
poloviné minulého stoleti, kde se tak oznaCovaly produkty a sluzby statni socidlni politiky
nebo pozdéji 1 vSestranného rozvoje ¢lovéka. Péce o zaméstnance v dneSnim pojeti je dle
autorek vytvafeni vhodnych pracovnich podminek pro praci, které soucasné zaroven
umoznuji vyvaZovat osobni a pracovni zivot zaméstnanct. Pé¢e o zaméstnance je ¢innosti,
ktera funguje na rozhrani Casu vénovaného praci a ¢asu, vénovaného rodiné, relaxaci, nebo
koni¢kim pracovnika. O dilezitosti pée o zaméstnance veédél 1 Tomas Bata, ktery
vénoval mimotadnou pozornost pravé potfebam svych pracovnikil. Jeho postoj miiZzeme
prezentovat formou jeho citatu: ,,Nejdiive je tieba vybudovat sebe, svoji vnitini silu, potom

své lidi a ti vybuduji firmu.*

Armstrong dopliiuje, ze jde spiSe o pochopeni toho, ze vztah se zaméstnancem nelze
vnimat pouze jako vymeénu sluzeb pracovnika za plat, zaméstnanecké vyhody a zdravé
a bezpecné pracovni prostiedi. Ale je nutné vnimat zaméstnance jako lidskou bytost, ktera

ma své osobni problémy, pficemz mnohé z nich mohou vznikat pravé v souvislosti s praci.
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Lidské starosti a z nich plynouci stres mohou z prace pramenit a tykat se napiiklad jistoty
prace, financi, zdravi, vztahti apod. Nékteré z nich nelze tesit bez souvislosti s praci.
Napftiklad pokud zaméstnanec musi peCovat o nemocné dit¢ apod. (Armstrong, 2007,

5. 686)

Stres v souvislosti s praci mize vyvolat u zaméstnancli nespokojenost. Branham uvadi
7 nejvaznéjsich pavodet stresu u zaméstnancti. Mimo pocitu ptepracovani, nedostatecného
ocenéni, ob¢tovani rodinného zivota, neflexibilni pracovni doby, malé moznosti
mimopracovniho vyZiti je to 1 divod neodpovidajicich benefitii. Stres, ktery je pfi€inou
nespokojenosti, miize mit dopad na produktivitu a muize ovliviiovat vérnost pracovnika
zaméstnavateli. (Branham, 2009, s. 162) Zamé&stnavatelé si stale castéji uvédomuji, ze péce
o zaméstnance a redukce téchto stresii poméha fungovani firmy. Pokud je pracovnik
spokojeny, mé to vazbu na jeho vykonnost, je vérny organizaci. To se odrazi v kvalité
sluzeb zdkazniklim, ve spokojenosti zakaznikl a jejich vérnosti, coz se de facto finalné

24

odrazi i na ptijmech a ziscich organizace. (Branham, 2009, s. 168)

Dtvody, pro¢ organizace v soucasnosti nabizeji svym zaméstnanclim benefity lze stru¢né
charakterizovat napfiklad dle Stybla, Urbana a Vysokajové (2009, s. 362). Podstatnym
divodem jejich poskytovani se jevi jiz vySe zminhované omezovani nespokojenosti
a fluktuace zamé&stnancli. Benefity zlepsuji také zamé&stnanecké vztahy, podporuji loajalitu
a pracovnici se lépe ztotoziluji se zaméstnavatelem a jeho cili. Organizaci jde také
o budovani si dobré povésti a konkurenceschopnosti na trhu prace, kde neni vyjimkou, Ze
se zamé&stnavatelé v nabidce zaméstnaneckych vyhod pfedhdnéji a ty maji slouzit jako
nastroj pro piilakani novych pracovniki. Mnohé typy benefiti jsou proto urceny
pro podporu relaxace zaméstnancti nebo podporu jejich osobniho rozvoje. Zaméstnanciim

pak piinaseji danové vyhody nebo finan¢ni Gsporu.

O pozitivnim vlivu benefitii na spokojenost zaméstnancti hovoii i1 dalsi autofi, napf.
Dvotékovéa (2012), Armstrong (2007) nebo Kocidnova (2010). Také Machacek (2013,
s. 15) tvrdi, ze zaméstnanecké vyhody, byvaji ve velké mife zaméfeny na udrzovani
rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym Zivotem a maji vliv nejen na spokojenost, ale také
na motivaci k praci, na sniZzeni pracovni neschopnosti a dle autora se zvySuje také
vykonnost zaméstnanci. Motivacni funkci benefitd uvadi i Pelc (2011, s. 16). Maji
vzbudit pocit soundlezitosti s firmou a podpofit snahu zaméstnanci odvadét co nejlepsi

préci.
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Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 362) ale upozoriiuji, ze benefity nemaji motivacni
vyznam ani vliv na vykon zaméstnancti. Zaméstnanci je €asto vnimaji jako samoziejmost
aje velmi obtizné je zrusit. To potvrzuje 1 Dvotakova, kterd také zminuje tento nazor
a doplnuje, Ze benefity nejenze nesouvisi s vykonem pracovnika, ale nestimuluji ani
ke kratkodobému vykonu. Autorka se domniva, ze ani ve véci atraktivnosti zaméstnavatele
pro budouci zaméstnance na trhu prace nelze predlozit jednoznacny diikkaz o tom, nakolik
pravé zaméstnanecké vyhody pfitahuji nové uchazece prace do organizace. Naproti tomu

Dvorakova soudi, Ze odrazuji ukoncit zaméstnanecky pomér. (Dvotrakova, 2012, s. 326).

Pohled na souvislost spokojenosti zaméstnancii a jejich motivovanosti si doplnime
vykladem Herzbergovy motivacni teorie, tak jak ji uvadi Urban. Dé€li motivacni faktory
na tzv. motivatory a hygienické faktory. Motivatory maji vést k vyssi aktivité¢ zaméstnancii
a k jejich vysS§imu pracovnimu nasazeni. Pfikladem takového motivatoru miize byt finanéni
odména nebo moznost povyseni. Naproti tomu hygienické faktory motivacni ucinek
nemaji. Jejich vyznam ovsem tkvi v tom, Ze schazi-li, mohou demotivovat. Hygienické
faktory se netykaji samotné prace, ale pracovnich podminek. Sem autor zahrnuje také
zamé&stnanecké benefity. Z praxe vyplyva, Ze n€které organizace jsou presvédceny o tom,
ze pokud jejich zaméstnanci pfestanou byt nespokojeni, povede to zaroven k jejich vyssi
motivaci. Dusledkem toho pak mutze byt, ze organizace zvySuji zédkladni mzdy nebo
rozsifuji spektrum zaméstnaneckych benefitlh a domnivaji se, Ze pracovnici na zékladé toho
budou pracovat s vys§im usilim. Vysledkem je ale fakt, Ze k nartstu motivace nedojde.

Dojde ale k rastu spokojenosti a stability zaméstnanct. (Urban, 2017, s. 20)

Pro dokresleni vyznamu benefit pouzijeme nazor Armstronga. (2007, s. 595) Ten vidi
vyznam benefiti pro organizaci zejména v moznosti poskytnout atraktivni
a konkurenceschopny soubor celkovych odmén (vice o celkové odméné v kapitole 2), které
budou pfitazlivé pro ziskani novych pracovnikli a udrzeni stavajicich, zejména vysoce
kvalifikovanych. Autor také vyzdvihuje, ze jde o uspokojovani osobnich potieb
pracovnikil, coZ ma vliv na posilovani oddanosti vii¢i organizaci. Jako vyznamnou vyhodu
pro pracovniky uvadi nabidku vyhod, které jsou dafiové zvyhodnény. To vSe miize vytvaret
pfiznivEjsi postoje zaméstnanci k organizaci, zvySuje jejich loajalitu, angaZzovanost a ma

vliv na celkovy vykon zaméstnavatele.

Autofi Bedrnovéd a Novy (2007, s. 401) hovoii v této souvislosti o hlubsi a uc¢inné&jsi

stimulaci pracovnikli. Vyznam benefiti lze vnimat pohledem jejich objektivni hodnoty,
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nicméné mnohem diilezitéjsi je jejich subjektivni hodnota. Ta vypovidé o tom, jak ji vnima
ptijemce. Obsahem subjektivni hodnoty jsou symbolické vyznamy. Pokud je benefit dobie
cileny na svého pfijemce a uspokojuje jeho potieby, je vice podnécujici, nez penize.
Pracovnik diky tomu vnima zajem zaméstnavatele o svou osobu, uvédomuje si svoji
cennost, zaroven roste jeho sebevédomi, coz se odrdzi na pocitu odpovédnosti. To ma

dilezity vliv na pocit soundlezitosti a ztotoznéni se s cili organizace i s organizaci

vSeobecné.

Pojem oddanosti organizaci, ktery je zminovan Armstrongem i dalSimi autory, mizeme
definovat tak, jak ji vidi BeneSova, Silvester, Patterson, Robertson, Cooper a Burnes (2007,
s. 259). Pokud je zaméstnanec oddan organizaci, dochazi k vytvoreni silné identifikace
s ni, pracovnik si ceni svého plisobeni v ni, souhlasi s jejimi cili a je pravdépodobné, Ze

v organizaci zistane a bude pro ni tvrdé pracovat.

Identifikace pracovnika s organizaci souvisi zejména s klimatem, ktery v organizaci
panuje. K tomu uvadi Kocidnova, ze klima je zavislé na mife uspokojovani ocekavani
zamé&stnancl. Pro soundlezitost pracovnika s organizaci je dulezité to, jak se organizace
o své pracovniky zajima, zejména o jejich potieby. (Kocidnova, 2010, s. 21) Pokud je
organizace k zaméstnanci lhostejnd, nejen Ze nedochazi ke ztotoznéni se s podnikovymi
cili, ale v jejich zaméstnancich se vytvaii sklon angazovat se proti vedeni organizace

a vystupovat proti jejim cilim. (Janouskova, Kolibova, 2005, s. 30)

Mezi vySe uvedenymi autory panuje shoda v tom, Ze zaméstnanecké benefity maji pro
zamé&stnavatele mimofddny vyznam vtom, jak ovliviiuji postoje zaméstnancl
k zamé&stnavateli. Organizace, kterd chce byt UspéSnd, potiebuje, aby pro ni pracovali
zaméstnanci, ktefi jsou nejen kvalifikovani, ale hlavné spokojeni, motivovani a oddani.
Investici do zaméstnancii ve formé benefitli organizace ocekdvaji vérnost stavajicich
pracovnikl a pfitazlivost pro potencidlni nové zaméstnance. Nakolik benefity ovliviiuji
motivaci k praci, zvySuji pracovni Gsili a vykon zaméstnancil, nepanuje zcela jednoznacna
shoda. My se pfiklonime k nazoru, Ze benefity jsou chapany zameéstnanci spiSe jako
soucast jejich odmén, které nijak nesouvisi s jejich vykonem. Automatiku, se kterou
mohou byt benefity zaméstnanci pfijimany, si lze vysvétlit jako potfebu pracovnikii, byt
ocenéni pravé za své postoje vuci zameéstnavateli. Dobie to vystihuje Branham (2009,
s. 32): ,,citit se ocenény také znamena byt respektovan a byt povazovan za cenné aktivum,

nikoli jen za naklad organizace®. K vyznamu benefitli pro zamé&stnance tak mizeme dodat
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jesté nasledujici predpoklad. A to, Zze pro pracovniky muze byt dilezité¢ védét, ze kdyz

budou tvrd¢ pracovat a budou zaméstnavateli oddani, budou i ndlezité odménéni.

1.3 Financovani benefitu

Moznosti financovani zaméstnaneckych benefitl odkazuji na nékolik nejéastéjSich zdroji
k tomu urcenych. Britha et al. (2011, s. 192) uvadi, ze nejcastéjsi jsou dva zdroje. Je to
formou uhrady ze socialniho fondu, kam zaméstnavatel vklada penézni prostiedky
ze zisku po zdanéni, ptipadné u zaméstnavatelil, ktefi nevytvotili zisk, jde plnéni na vrub
nedanovych vydaju (nékladil), které nejsou vydaji na dosazeni, zajiSténi nebo udrzeni
piijma. Statni podniky cerpaji prostiedky pro tento Gcel z Fondu kulturnich a socialni
poti‘eb (dale jen FKSP). Tomsik a Duda dopliluji, Zze v podnikatelské sféfe neexistuje
zadny obecné zdvazny pravni predpis, ktery by fesil podminky vzniku a ¢erpani socidlniho
fondu. Je tfeba pouze respektovat procesni, ucetni a daiové predpisy, upravujici nakladani

s vytvofenym ziskem a Cerpani z fondu je tfeba podepfit o souhlas valné hromady nebo

vlastnikt. (Tomsik, Duda, 2011, s. 230)

Samostatnou skupinu tvoii zaméstnavatelé, kterym pravni predpis (napf. zakon
€. 248/1995 Sb. o obecné prospéSnych spole¢nostech), neumozituje tvofit socialni fond.
Zakon urcuje, ze zisk takové spole¢nosti nesmi byt pouzit ve prospéch zakladateld, ¢lenti
nebo zaméstnanci a musi byt pouzit pro obecnéprospésné ucely v souladu s icelem

zalozeni takové organizace. (Briha et al., 2011, s. 196)

Pro lepsi piehled si dale vymezime v nasledujicich kapitolach pojem socidlni fond a Fond

kulturnich a socialnich potfeb (FKSP).

1.3.1 Socialni fond

Socialni fond je ucelové zalozeny fond, ktery zaklddda zaméstnavatel, fyzickd osoba
podnikatel €1 pravnickd osoba, na zakladé¢ svého rozhodnuti. Vkladd do néj penézni
prostiedky k zabezpeceni socidlnich, kulturnich a dalSich potieb zaméstnanci. Mize jej
vytvaret kazdy zaméstnavatel, ktery nema ze zdkona povinnost vytvaret fond kulturnich
a socidlnich potieb. Pocet fondi se fidi vyhradné vili zaméstnavatele. Zaméstnavatel
sestavuje rozpocet a zasady pro jeho pouzivani a prostiedky jsou uréeny vSem

zam¢stnancim bez rozdilu. (Pelc, 2005, s. 7)
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Brttha et al. (2011, s. 196) ptedkladd skupinu zaméstnavatelli, kteti maji pravnim
ptedpisem ulozenou povinnost tvofit socialni fond. Jsou to zdravotni pojistovny (dle § 4
vyhlasky &.418/2003 Sb.), dale akciova spole¢nost Ceské drahy (§ 11 zékona &.77/2002
Sb., o akciové spoleénosti Ceské drahy), Verejné vysoké $koly (zakon &.111/1998 Sb.
o vysokych Skolach) a vefejné vyzkumné instituce (zdkon ¢. 341/2005 Sb. o vetejnych

vyzkumnych institucich)

Pokud jde o rozsah ¢erpani socialniho fondu, uvadi stejna autorka dale, Ze neexistuje zadny
obecné zdvazny pravni predpis, ktery by rozsah plnéni upravoval. Pouziti fondu je tak

vyhradné v kompetenci zaméstnavatele nebo je vysledkem kolektivniho vyjednavani.

Z fondu lze naptiklad hradit zaméstnancim nakup vitaminovych prostfedkil, pfispivat
na rizné druhy pojiStovnami nehrazeného ockovani, pfispivat na provoz sportovnich ¢i
rekreacnich zafizeni, vyuzivanych zaméstnanci, pfispivat na vybaveni a zlepSeni
pracovnich podminek. Dale lze z fondu poskytovat rizné druhy pij¢ek zaméstnancim,
prispivat na zavodni stravovani, pfispivat na rekreacni pobyty nebo na potizeni vstupenek
na kulturni ¢i sportovni akce. Z fondu lze hradit také piispévek na penzijni ptipojisténi
¢i Zivotni pojiSténi. Dalsi kategorii plnéni tvoii vécné nebo penézni dary, 1ze z né€j hradit
naklady v oblasti vzdélani, zdravotni péCe, ochrany pracovniho a Zivotniho prostiedi,

volného ¢asu apod. (Pelc, 2005, s. 17)

1.3.2 Fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP)

Fond kulturnich a socidlnich potfeb maji zdkonem stanovenou povinnost tvofit
organizacni slozky statu, statni prispévkové organizace a prispévkové organizace
zFizené uzemnimi samospravnymi celky (§ 48 a § 56 zdkona ¢. 218/2000Sb.,
o rozpoctovych pravidlech). Pro Skolské pravnické osoby, ziizené¢ ministerstvem, krajem,
obci nebo svazkem obci plati tato povinnost na zadkladé¢ § 137 zakona ¢.561/2004 Sb.,
o predskolnim, zdkladnim, stfednim, vys$Sim odborném a jiném vzdélavani. Statni
podniky maji ;tuto povinnosti na zdklad¢ ustanoveni § 19 odst. 1 pism. b) zakona

¢. 77/1997 Sb. o statnim podniku. (Braha et al., 2011, s. 196)

FKSP ma v soucasnosti své piiznivce i odplrce. Dle Brihy et al. mé i dnes své nesporné
vyhody. Zejména to, ze vSichni zaméstnanci mohou vyuzivat vSechny benefity bez rozdilu
a rozhodnuti o jejich Cerpani je ponechano ¢isté na jejich vili. Uplatnéni také umoziuje

princip solidarity. Nevyhodou se muze jevit jejich plosné poskytovani, coz se miize odrazit
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na nejen na nabizeném druhu benefitii, kdy organizace voli spise ty levnéjsi, ale soucasné
se organizace snazi spise o ty caste¢n¢ nebo zcela danoveé zvyhodnéné.(Briha et al., 2005,

s. 189)

Obecné je fond kulturnich a socidlnich potieb ur¢en k obdobnym ucelim jako socialni

fond a v tomto hledisku mezi nimi neni t¢émét zadny rozdil (Pelc, 2005, s. 29)
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2 MISTO V SYSTEMU ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Zamgéstnanecké benefity jsme si vymezili v pfedchozich kapitolach jako pfijem
zaméstnance. Otazka pfijma souvisi s rozsahlou problematikou celkového odménovani
literatufe zastoupena znacné rozsahlou teorii. Abychom dobfe pochopili roli benefitii
v pfijmu zaméstnanct, klade si tato kapitola za cil vymezit jejich misto v celkovém
systtmu odménovani pracovniki. Osvétlime si jejich vyznam z hlediska strategie
odménovani a blize si vymezime nastroj, pomoci kterého se tato strategie stava efektivni.
V zavéru kapitoly si osvétlime fakt, ze spravné nastavené benefity organizaci by mély
odrazet rtizné biologické a socidlni charakteristiky jejich zaméstnancti. Tato oblast je

vyznamna az strategickd jak pro organizaci, tak pro samotné pracovniky.

r_ 7 .

Pod pojmem odméiiovani si miizeme predstavit nejéast&ji mzdu, plat nebo jiné penézni’
Ginepenézni plnéni’, ktera jsou poskytovana za vykonanou praci pracovnikovi.
Dle Koubka (2007, s. 283) moderni pojeti odménovani zahrnuje také dalsi formy, jako jsou
napiiklad zaméstnanecké benefity, pochvaly, povySeni, uznani a rozvoj, vzdélavani,
nadstandardni pracovni podminky apod. Pravé cely komplex odmén ma dle autora
vyznamny vliv na to, zda zaméstnanec citi spokojenost s vykonavanou praci, zda je
dostatecné motivovan, zda se citi ve své praci uZitecny, Usp&Sny, zda citi radost

z dosahovani pracovnich cilt.

Ziskovym firmam by mél dobry systém odménovani, kam se fadi 1 zaméstnanecké
benefity, také zajistit mimo jiné dobré konkurenceschopné postaveni na trhu, souvisejici
se schopnosti pfilakat potiebny pocet kvalitnich novych zaméstnanctli, stabilizaci
stavajicich zamé&stnancl a poskytuje vyznamny motivacni nastroj k tomu, aby pracovali

podle svych nejlepsich schopnosti.(Kocianova, 2010, s. 161)

Pozici zamé&stnaneckych benefitlh v systému odménovani nezpochybnuje ani Armstrong,
ktery je definuje jako jeden z prvkd, tvofici v systému odménovani celkovou odménu.

Do celkové odmény zahrnujeme:

! Penézni plnéni — piijem zaméstnance za praci ve formé finanéni ¢astky
? Nepen&zni plnéni — piijem zaméstnance v naturalni form&, mé réizné podoby
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1. Transakcéni odmény, které mizeme chéapat jako hmotné odmény (penézni odmény
+ zaméstnanecké vyhody)
2. Vztahové neboli relaéni odmény, které¢ jsou nehmotné (vzd€lavani a rozvoj,

zazitky z prace apod.) Armstrong (2009, s. 42)

Tabulka 1 Slozky celkové odmény (Armstrong, 2009, s. 42)

Zakladni mzda/plat Celkova, v penézich
Transakéni odmény | Zasluhova odména vyjadritelna
N . ; % Celkova
Zaméstnanecké vyhody | hmotna odména .
—— : odména
Relaéni (vztahové) |Vzdélani a rozvoj Nepenézni /
odmény Zazitky z prace vnitfni odmény

Mezi dal§i autory, ktefi popisuji systém odmeénovani a jeho slozky, fadime také
Kocianovou nebo Dudu. Uvedeme si pro ndzornost systém odménovani dle Kocianové.
Podobnost systému s Armstrongovym modelem ukazuje, Ze autorka z Armstronga

myslenkove vychdzi. Kocidnova zahrnuje do odménovani:

e zikladni penéZni odménu + dodatené penéZni odmény (pevné a pohyblivé
mzdy a platy)

e zaméstnanecké vyhody

¢ nepenéZzni odmény (uznani, ocenéni, ispéch, odpovédnost, osobni rozvoj)

e procesy Fizeni pracovniho vykonu (Kocianova, cit. Armstrong, 2010, s. 161)

K roli benefiti doddva Koubek, Ze vysoka uroven zaméstnaneckych vyhod mize v ur€itém
ohledu kompenzovat nedostatky v penéznim odménovani. Naopak, pokud je pracovnik
nespokojen s odmeénou, muze nespokojenost neutralizovat cile, kterych mélo byt dosazeno

diky poskytovani benefiti. Koubek (2007, s. 323)

Vyhodou dobie nastavené celkové odmény tak muze byt vétsi a dlouhodobéjsi vliv
na motivaci zaméstnancli, ovlivilovani pracovnich vztaht v pozitivnim sméru, veétsi
sounalezitost zaméestnancl s organizaci diky uspokojovani jejich potieb a ,,uspéch ve valce
o talenty®, coz znamena, Ze se organizace mize jevit atraktivnim zameéstnavatelem a
pfi ziskavani novych pracovnikil ji to jasné odliSuje od ostatnich organizaci.(Armstrong,

2009, s. 42)

Miuzeme konstatovat, ze efektivni systém odmeénovani muze byt rozhodujici pro prilakani

novych kvalitnich pracovnikli, pro zvySovani spokojenosti a stabilizace stavajicich
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zaméstnancll a stava se 1 ndstrojem na ovliviiovani chovani zaméstnanci. Na zaklad¢
shody autori miizeme uvést, ze nedilnou soucésti celkové odmény, kterou pracovnik
od zaméstnavatele ziskava, by meély tvofit 1 zaméstnanecké benefity, které tak
spolurozhoduji o tom, zda je prace pro nového uchazeCe u zaméstnavatele zajimava
a u stavajicich pracovnikll ve vyznamné mife ovliviiuje spokojenost s praci. V nasledujici

kapitole si vysvétlime vyznam strategie pii tvorb€ systému odménovani.

2.1 Vyznam benefiti v systému odménovani

V predchézejici kapitole jsme se seznamili s moznymi slozkami systému odménovani.
Kazdé organizace se vyznacuje jedineCnosti svych cinnosti, povahy préace, specifickymi
podminkami, ve kterych funguje. Zalezi tedy na ni samotné, jaky systém odmén zvoli
a nabidne svym zaméstnanciim, zda bude odpovidat jejim potfebam a odpovidat potiebam

jejich pracovnik a zda bude systém dostate¢né spravedlivy a motivujici.

V personalni praxi se muzeme stdle setkat s fenoménem, Zze se planovani systému
odménovani prevazné nebo dokonce vyhradné orientuje na otazky penézniho odménovani,
to je na problematiku plath a mezd a jejich vztahu k vykonu apod. Pomérné malo
pozornosti se jeSté stile vénuje ostatnim formédm odmeén, zejména zameéstnaneckym

vyhodam (Koubek, 2007, s. 284).

K tomu podotykd Machacek (2013, s. 15), Ze zaméstnanecké vyhody jsou casto
zamé&stnanci hodnoceny 1épe neZ motivace vyhradné¢ formou mzdy. Autor upozoriiuje
na fakt, Ze benefity mohou byt velmi vyznamnym rozhodovacim faktorem pro pracovniky,

ktefi se rozhoduji mezi vicero pracovnimi nabidkami.

Zamé&stnanecké benefity jsou finan¢né ndkladnou c¢asti odmén. Mohou tvofit az 1/3
nakladii na zakladni mzdy/platy a museji byt tedy dobie planovany. (Armstrong, 2009,
s. 382) Aby systém odmeénovani byl tedy pro organizaci efektivni a pro pracovniky
motivujici, je tieba pfi jeho tvorbé v organizaci postupovat strategicky. Jak uvadi Koubek
(2007, s. 286) stoji na trhu prace proti sobé na jedné strané zaméstnavatel, ktery potiebuje
pracovnika pro jeho schopnosti a pracovni vykon a na druhé strané stoji pracovnik s touto

nabidkou a svymi zajmy.
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Dle autora by organizace méla tedy hned od pocatku tvorby odménovaciho systému zvazit

nékolik aspekti:

e ceho potiebuje firma svym systémem odménovani doséhnout
(napt. konkurenceschopnosti, zvySeni produkce, formovani zdravych pracovnich
vztahtl)

e jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (typy odmén, §ife nabidky)

e jaké jsou vnéjsi faktory, které ovliviiuji odménovani ve firmé. (Koubek, 2007, s. 286)

Ve véci tvorby strategie odménovani se podobnymi otdzkami zabyvaji 1 dalsi autofi.
Kuptikladu Armstrong (2009, s. 79) uvadi ve shodé s Koubkem, Ze pii navrhovani
strategie je tieba zohlednit mimo jiné i vné&jSi faktory, které se v jeho podéani tykaji
konkurence, miry zaméstnanosti, popula¢niho vyvoje, irovné a pohybu trznich mzdovych
sazeb, coz ve findle ma stanovit jasné postupy v odménovani, vedouci k ziskavani
audrzeni si kvalifikovanych pracovniki. Koubek v dalsi své publikaci dopliuje vnéjsi
hlediska pfi tvorbé strategie odménovani jest¢ i o profesné-kvalifikacni strukturu
pracovniki, Zivotni styl zaméstnancli, Groven zdanéni, ale 1 ekonomické aspekty, jako
napiiklad mira inflace, ekonomickd a socialni politika vlady, Groven zdanéni a podobné.

(Koubek, 2007, s. 161)

Na zaklad¢ nami uvedenych tii aspektd, které jsme si definovali dle Koubka, a které je
tteba zohlednit pii tvorbé strategie, vyplyva, ze strategie odménovani by méla byt
v souladu také s celkovou strategii organizace. MiiZzeme to chéapat jako propojeni mezi
strategii odménovani a podnikovymi cili, které by mély byt plnény a podporovany prave

diky atraktivni formé odménovani.

Na otazku pro¢ mit strategii odménovani vystizné¢ odpovida i Armstrong (2007, s. 529),
ktery spojuje strategii s filozofii odménovani. Pravé filozofii odménovani se jevi jako
zakladni zésada pro odménovani lidi, nebot’ by méla vychazet z nejlepSiho presvédéeni
organizace. Jde o pochopeni hodnot a potfeb jednak organizace a jednak jejich
zamestnanc a toho, jak mizou byt co nejlépe uspokojovany. Autor se vystizné tdze:
a pracovnim vykonem, neméli bychom pfemyslet o tom, jak tuto vazbu a zavislost

posilit?* (Armstrong 2007, s. 530)

Dvotékova (2012, s. 306) pak shrnuje strategii odménovani jako definici toho, za co,

komu, jak a kolik platit. Zahrnuje sem nejen penézni odménu ve formé mzdy, ale také
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zaméstnanecké benefity. Zduraznuje ve shod¢ s ostatnimi autory, Ze strategie celkového
odmétiovani by méla vychazet ze strategie organizace a strategie lidskych zdroji’.
Na zaklad® toho pak vétSinou organizace rozviji svou personalni a mzdovou politiku®,

mzdovy systém a fidi své mzdy.

Motivujici strategicky systém odmén je pro organizaci mimotadné dilezity. Mél by
odrazet specifika organizace z hlediska jeji Cinnosti nebo podminek, podporovat
strategické cile firmy, reflektovat vyznam a §ifi odmén pro pracovniky, véetné zohlednéni
mnoha faktori a okolnosti, které vytvareji jedinecné reédlie organizace. O nastroji, ktery
slouzi ke zjistovani vyznamnosti mezi zaméstnanci v oblasti poskytovani benefitl

pojednava nasledujici kapitola.

2.2 Formy pro seznameni zaméstnanci s benefity

Jak jsme si doposud uvedli, zaméstnanecké benefity by mély byt soucasti celkového
systému odménovani. V praxi se postaveni a vybér benefitl v celkovém systému odmén
li§i. Jeho utvafeni vramci tvorby strategie odménovani ovliviiuji také ekonomickeé
podminky a nédkladova efektivnost. Benefity maji charakter nadstandardniho plnéni a jejich
konkrétni podoba zavisi na ekonomické situaci organizace. Dle Kocidnové (2010, s. 164)
musi management pii rozhodovani v souladu s témito cili zvaZovat rozsah a formu
zamé&stnaneckych vyhod a musi také zvazit, do jaké miry by mély byt volitelné
(o volitelnosti blize v kapitole 3). Dle autorky je dillezité, aby si zaméstnanci byli védomi
ceny téchto vyhod a znali skute¢né naklady zaméstnavatele na jejich existenci. Britha et al.,
k tomu dopliuji (2011, s. 189), ze nckteré benefity jsou po urCité dobé zaméstnanci
vnimany jako samoziejmost a nejsou vnimany jako néco navic. Jednim ze zplsobu, jak
pfipominat skute¢nou hodnotu a posilovat motivacni efekt benefitli je dle autorky prave

také zduraznovani hodnoty benefitli, naptiklad ¢astkou na vyplatni pasce.

Téma dulezitosti seznamovat zaméstnance s hodnotou a nabidkou benefitd nalézadme
v odborné literatufe v Siroké mife a jevi se jako podstatny aspekt, ktery pfimo souvisi

s divodem jejich poskytovani. Konkrétni pfedstavu o dalSich formach, jak idedlné

? Strategie lidskych zdrojti — nékdy oznadovana jako personalni strategie, dlouhodoby plan uréeny ke splnéni
cilti v oblasti fizeni lidskych zdroju a lidského kapitalu
* Mzdova politika — zasady pro tvorbu a Gerpani mzdovych prostiedki v organizaci
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informovat zaméstnance, si miizeme shrnout do n¢kolika variant. VSechny si kladou za cil,
aby byl pracovnik jednak informovan o moznostech, které mu cerpani benefitli nabizi,
mohl se v ramci moznosti k pfipadné nabidce benefitli vyjadiit a mél zejména povédomi
o hodnoté, kterou cCerpanim benefiti ziskava. Piikladem je prabézna oboustranna
komunikace mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Koubek (2007, s. 320) navrhuje jako
efektivni zplsob takové komunikace naptiklad schiize. Dal§i moznosti je pisemna
informace o vyhodach, urCena adresné kazdému zameéstnanci nebo jejich periodické
pripominani u pfilezitosti riznych udalosti, pfipadné¢ formou rGznych napadnych

plakatii, podnikového rozhlasu apod.

Pted mylnou domnénkou nékterych zaméstnavatell, ze zaméstnanecké benefity neni tfeba
pracovnikiim prodavat, varuji také Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 363). Pochybeni
zaméstnavatelll v této véci v urovni komunikace se zaméstnanci mohou byt jak ve formé
slozitého popisu vyhod, tak i ve zvoleni nevhodnych forem informacnich prostfedkt, coz
mohou byt dle autorti naptf. vyvésky nebo letdky k vyzvednuti. Autofi se piiklangji
ke jmenovitému zasilani informaci o benefitech s cilem pravidelného pfipominani jejich
nabidky. Soucasti by mélo byt i skutecné vycisleni nakladi zaméstnavatele v souvislosti

s vyhodami, v¢etné jejich danovych dopadu.

2.3 Vyznam pruzkumi mezi zaméstnanci

Jednou z nejefektivnéjSich forem, jak komunikovat o benefitech se zaméstnanci, a na které
se shoduje vice autor (Koubek, 2007, Bruha et al., 2011, Urban, 2017), je forma
pravidelnych pisemnych priizkuma mezi pracovniky. Prizkumy maji mapovat preference
jednotlivych benefitd, pfipadné osobni potieby zaméstnanci. Diky nim se také
zamé&stnavatel vyvaruje investovani do takovych forem benefitli, které nebudou
pro pracovniky motivujici ani zajimavé. Briha et al. dopliuji (2011, s. 190), ze pfirozené
neni mozné akceptovat vSechny pozadavky, vyplyvajici z prizkumt, ale je rozumné
skloubit mozZnosti a cile organizace s potfebami a z4jmy pracovnikd. Tim lze posilit
celkovy vliv benefiti na spokojenost zaméstnancli a pouZivat je jako ucinny ndstroj
motivace. Branham (2009, s. 180) dopliuje, ze neni nutné provadét prizkumy mezi
zamestnanci kazdorocné, podstatné je dle autora se zaméstnanci mluvit. Vyspélé
spolecnosti utvareji své benefity tak, Ze nejen ze dokazou udrzet v organizaci talenty, ale

také maji vliv na pfilakéni novych.
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Mezi dal$i ptidanou hodnotu pribéznych prizkumi miizeme fadit i dulezité¢ informace
o preferencich =z hlediska rGznych faktor, které mulze organizace vyuzit prave
pro ptilakani novych potencialnich zaméstnancii. Jak uvadi Kocidnova (2010, s. 89),
informace z prizkumi mohou organizaci pomoci pii efektivnéjsim osloveni kandidatt
pfi inzerovani volnych pracovnich mist, pfi pohovorech suchaze¢i nebo pii tvorbé

materialll pro uchazece.

Rozsah a forma zaméstnaneckych benefiti se mize v kazdé organizaci lisit. Roli sehrava
zejména ekonomickd situace zaméstnavatele. Na zéklad€¢ shody autoriit mizeme souhlasit
stim, ze je tfeba pii vybéru benefiti zvazovat jejich atraktivnost pro zaméstnance
a finan¢ni efektivnost. Preference a predstavy pracovnikii o jednotlivych formach ¢i typech
vyhod doporucuji autofi zjiStovat nejcastéji formou pribéznych prizkumi. Aby byl efekt
z poskytovani benefitil pro zaméstnavatele trvalejsi, jevi se jako vhodné zaméstnanci tuto
slozku jeho odmény pifipominat. Nejvice ucinnou je zminovano jmenovité pisemné
informovani kazdého pracovnika. Jako soucast takové adresné informace je doporucovano
1 vycCisleni skutecnych nakladi, které ma zaméstnavatel v souvislosti s poskytovanim
vyhod pracovnikovi, coZ vede k uvédomovani si hodnoty téchto vyhod, které jsou n€kdy
povazovany zameéstnanci spiSe za samoziejmost. Zjednodusené feceno, aby za vynalozené

prostiedky organizace dosahla cile, pro ktery benefity poskytuje.

O faktorech, kter¢ mohou ovliviiovat preference konkrétnich benefiti bude pojednavat

nasledujici kapitola.

2.3.1 Faktory ovliviiujici preference

Jak bylo zminéno v ptedchozi kapitole, pokud chce mit organizace profit z dobie
nastavené strategie odménovani ve formé ptiznivého dopadu na motivaci, spokojenost
a stabilitu pracovnikl a zaroven chce, aby systém plsobil atraktivné pro nové uchazece
o zaméstnani, je tieba kromé dobré komunikacni strategie vi¢i obéma zminénym
skupindm zvazit také jejich mozné preference v oblasti zaméstnaneckych vyhod, a to

pomoci prizkumi mezi stavajicimi zaméstnanci.

Koubek pfipousti (2007, s. 321), ze pracovnici netvofi homogenni soubor, ale jejich
preference v této oblasti ovliviiuji jejich pohlavi, rodinny stav, vék, zivotni podminky,
pocet déti, doba strdvena u zameéstnavatele, povaha vykondvané prace a mnoho dalSich

faktor. Tento nazor dopliiuje Dvoirakova (2012, s. 325) konkrétnim piikladem vnimani
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benefitu ve formé ptispévku na penzijni pfipojisténi mladym zaméstnancem a pfipousti, ze

tato v€kova skupina tento benefit nemusi vnimat jako vyhodny.

Rozdilnost v preferencich vyhod dle veku, pohlavi, délky pasobeni u podniku
¢1 profesniho postaveni u organizace zminuje také Urban (2017, s. 149) a fadi se timto
k t¢ém autorim, ktefi doporucuji zjisStovat a vyhodnocovat preference v anonymnim

dotaznikovém Setieni u stavajicich pracovnik.

Vyznam benefitd, které jsou wuzplsobeny charakteristikdm jednotlivych skupin
zaméstnancl, se miize jevit jako vice motivacni. Vliv véku, pohlavi ¢i vzdélani souvisi dle
nékterych autord se z4jmy a potfebami lidi. Briha et al. pfipoustéji (2011, s. 189), ze
mladsi zaméstnanci upiednostituji mezi benefity vice takové, které podporuji individudlni
rozvoj a také ty, které jim umozni vice sladit rodinny a pracovni zivot. StarSi zaméstnanci
pak preferuji spiSe pfispévky, zejména na penzijni pfipojisténi nebo zdravotni péci. Autofi
taktéz uvadi, ze zaméstnanci s niz§imi piijmy preferuji spise financni benefity, jako jsou
napiiklad bezuroc¢né ptijcky nebo rizné formy socidlni vypomoci. Nicmén¢ existuje i urcita
skupina benefitli, kterou oceiiuje vétSina zaméstnancli. Mezi né se fadi naptiklad delsi
dovolend, urazové pojiSténi nebo piispévek na dopravu. Ocenovanym benefitem, ktery je
uréen stale zejména Zenam, je také snaha firem zapojit zaméstnance na rodiovské

dovolen¢ opét do pracovniho procesu v co nejzaz§im mozném terminu.

Rozdilné preference benefiti riznych skupin pracovniki mizeme identifikovat naptiklad

pomoci sociologie nebo psychologie. Uvedeme si zde 3 piiklady:

1. Souvislost se socialni roli v Zivot¢ jedince
2. Souvislost s postavenim zen na trhu prace

3. Charakteristika ptislusnikd mladé evropské generace
Ad 1) Souvislost se socialni roli v Zivoté jedince

Psychologie piipousti existenci vyvojovych etap zajmii a motivace ¢lovéka v pribehu jeho
pracovniho 1 soukromého zivota. Souvislost vyznamu benefit a socialnich roli si uvedeme
optikou autorti Arnolda, Silvestra Pattersona, Robertsona, Coopra a Burnese, ktefi uvadi
ptiklad vyzkumu amerického psychologa Donalda Supera z roku 1980 a 1990 ve véci
celozivotniho rozvoje a postoje ke kariéte. Super identifikoval u ¢lovéka celkem 6 roli,
které¢ Cloveék v zapadni spoleCnosti zaujima v riznych etapach zivota. Je to Zzena
v domacnosti, délnik, ob¢an, osoba travici volny Cas, student a dité. Z vyzkumi vyplynulo,

ze v prubéhu dospélého Zivota jedince miize vyznam jednotlivych roli vzristat nebo klesat
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a na zadkladé toho se mohou meénit priority a z4jmy v oblasti prace a kariéry. (Arnold,

Silvester, Patterson, Robertson, Cooper a Burnes, 2007, s. 538)

Priority mohou byt ovlivnény faktem, Ze jednotlivé role mohou pusobit v pribéhu Zivota
vuci sob¢ konfliktné. Prikladem, jenz uvadéji zminéni autoii je konflikt pracovni a rodinné
role, ktery je zalozen na mnozstvi Casu a vynalozené energii, které ob¢& role soucasné
vyzaduji. To mize vést k vyvolani stresu u jedince. Mnohé organizace tak vyvijeji snahu
o sniZzeni stresu zpusobeného propojenim prace a rodinného Zzivota naptiklad formou
firemnich jesli nebo rodinné dovolené (Arnold, Silvester, Patterson, Robertson, Cooper

a Burnes, 2007, s. 404)
Ad 2) Postaveni Zen na trhu prace

Faktorem, ovliviiujicim preference, se muze jevit celospoleCenskd zména ve vniméni
postaveni zeny na trhu prace. I kdyZ je problematika genderu a rovnych pracovnich
prilezitosti zen rozsahld, uvedeme si zde pro ucely nasi prace strucny, ale dulezity
poznatek z oblasti psychologie prace, ktery zastavaji autofi Arnold, Silvester, Patterson,
Robertson, Cooper a Burnes (2007, s. 25) a to, Ze mnohé spole¢nosti si v soucasné dob¢ jiz
uvédomily, Ze jejich konkurenceschopnost zalezi spiSe na tom, zda maji spravného clovéka

na spravném misté, nez jakého je pohlavi.

Tento fakt miize ovlivnit i nabidku zaméstnaneckych vyhod, které Zendm umozni vice se
realizovat v oblasti prace a skloubit kariéru s péci o rodinu, naptiklad ve formé pteruseni
kariéry, prodlouZeni rodicovské dovolené, poskytovani firemnich matefskych Skol nebo

v oblasti pruzného rozvrZzeni pracovni doby ¢i zkracenych pracovnich tivazk.
Ad 3) Charakteristika prislusniki mladé evropské generace

Pohled na preference a pozadavky mladé evropské generace v oblasti piedstav

o zamé&stnani umoziluji autofi Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron.

Pii vyzkumu mladé generace jako potenciondlnich zaméstnanci vyplynulo, ze jednim
z nejsilnéjSich motivi jsou pro ni penize. Souhrn téchto pohledii nabizi Studie mladych
Evropanii spolecnosti Millward Brownz roku 2004, ktera uvadi, ze vydélané penize by
mladi lidé nejradgji utratili zase jen za sebe. Prace na plny tvazek neni pro mladé
pracovniky atraktivni, neumoziiuje volnost a zabavu. Naopak, signalizuje konec mladi
a nastup vétsi odpoveédnosti. Idealni predstava je prace, ktera je bude bavit, musi byt dobte

placena a Casové nenaroCna. Aby ziskali préci, ktera je bude bavit, jsou ochotni slevit
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ze svych narokd na finan¢ni ohodnoceni. Pofizeni rodiny planuji na vék kolem 30 az

Kostron, 2013, s. 131)

Pfi obecnéjsim pohledu na charakteristiku mladsi generace nabizeji autofi i jeji srovnani
se starSi generaci, vychdzejici z Ceského prostfedi. Pro nas jsou zajimavé rozdily
v porovnani rychlosti zivotniho tempa obou jmenovanych skupin. Autofi uvadéji, ze co je
pro star$i generaci bézné, je pro mladé pomalé a malo akcni. Zazitek prozity podle mladé
generace naplno je pro starSi Casto pfili§ rychly a povrchni. Mladsi generace ma 1 jiné

pojeti ¢asu a ritudli.(Hanzelkova, Kefovsky, Kostron, 2013, s. 133)

Souvislost mezi urovni vzdélani, odbornosti v urcitém odvétvi a poptadvanymi benefity
mezi soucasnymi i budoucimi zaméstnanci naznacuje kazdoro¢ni platovy prizkum
spolecnosti HAY'S, kterd provadi prizkumy v oblasti efektivity a motivace v pracovnim
prostiedi napii¢ obory a specializacemi. Z rozsahlych dat si uvedeme ptiklad absolventa

VS technického zamé&feni a kvalifikovaného odbornika v IT oboru.

Ze zveifejnénych analyz vyplyva, Ze na pracovnim trhu v roce 2017 v oblasti technickych
obort, je vysoka poptavka po absolventech technickych obort vysokych §kol a jejich mzdy
se pohybuji i bez potiebné praxe vysoko nad primérem trhu. Uchaze¢ poptavajici praci si
tak miiZze Casto vybirat z vice nabidek, kde benefity hraji vyznamnou rozhodovaci roli.
Aktualnim trendem v tomto oboru je home office’ a flexibilni pracovni doba. Absence
téchto benefitl pak byvaji Castym divodem, pro¢ uchaze¢i nabidku prace nepiijmou

a akceptuji ji u konkurence. (Hays, 2017)

Obor informacnich technologii je v poslednich letech charakteristicky vysokou poptavkou
po absolventech 1 pracovnicich s praxi. Priizkum ukazuje, ze uchazeci si mohou vybirat
mezi nejlepSimi nabidkami, pfi€¢emZ roli hraje i atraktivnost benefitl a nadstandardni
benefitni programy. Kromé home office, flexibilni pracovni doby a odbornych
vzdélavacich kurzl, tvofi poptavku 1 sluZzebni auto nebo firemni matetska Skola. (Hays,

2017)

Dle uvedenych autorti i pfiklad z prizkumu je patrné, Zze priority jednotlivych

zamé&stnancll nebo skupin zaméstnanci mohou ovliviiovat rizné biologické, socidlni

> Home office — moznost pracovat z domova, asto byva fazen mezi zaméstnanecké vyhody
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i spoleCenské aspekty. Mlady zaméstnanec bez zavazkli mize mit diky svému zivotnimu
stylu a pfislusnému hodnotovému zebticku jinou ptredstavu o tom, jak by mélo vypadat
jeho idealni zaméstnani a na zakladé toho se muze vyrazné liSit spektrum jeho zajmu
a potfeb na rozdil od pracovnika stfedni nebo star$i generace. Lze také pfipustit, ze
vyznamnou roli hraje i aktudlni zivotni role jedince, zejména v obdobi zakladani rodiny,
kterd mize vyrazné meénit osobni potieby pracovnika a tim urcovat miru vyznamnosti
jednotlivych benefitii. To pak miize byt rozhodujicim faktorem pii vybéru zaméstnavatele,
zejména jedna-li se o obory, které trpi nedostatkem odbornych sil a pracovnik si tak miize
vybirat z nabidek tu, ktera jemu osobn¢ pfinese nejvétsi profit. Predpokladem atraktivnosti
zameéstnavatell pro stavajici zaméstnance 1 pro nové uchazece se jevi nabidka rozmanitych

benefitl ovlivnénd zohlednénim socidlnich 1 biologickych charakteristik.
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3 CLENENI BENEFITU DLE JEDNOTLIVYCH AUTORU

Pii Clenéni zaméstnaneckych benefiti se v odborné literatuie uplatiiuji riznd hlediska
vcetné optiky jednotlivych autorti. Zohlednuji se nejen rtzné cilové skupiny, ale také
diavody a zptisoby poskytovani, danové dopady apod. Pro nase potieby si uvedeme tiidéni
benefiti dle Pelce, Armstronga a Stybla, Urbana a Vysokajové. Jejich ¢lenéni nebudeme
komparativné hodnotit z divodi riznych oborovych pohledii na tuto problematiku.
Rozmanitost pfistupii ndm poskytne ucelenéjsi obraz o vnimani vyznamnosti jednotlivych
kategorii pro jednotlivé autory a zaroven ndm pfiblizi situaci v oblasti benefitl nejen

v ramci Ceské republiky, ale také v ramci evropskych zvyklosti.

Clenéni dle Pelce nam ukaze podrobnéjsi &lenéni zejména z hlediska finanéniho.
Sezndmime se se zékladnimi charakteristikami benefith z pohledu penéZnich
a nepenéznich forem, danové vyhodnosti, véetné popisu soucasnych i budoucich trendi.
Zahrani¢ni ¢lenéni vyhod nabizi naptiklad Koubek, ktery popisuje jak evropské pojeti, tak
déleni v USA. (Koubek, 2007, s. 320) Vzhledem k obsahlosti a moZnostem piikladl jsme
si pro pohled nevychazejici z eskych redlii findln€ zvolili ¢lenéni dle Michaela
Armstronga. V jeho kategorizaci miizeme nalézt odchylky od ceské reality, coz nam
umozni se sezndmit s postavenim a poptavkou jednotlivych benefiti v jinych zemich.
Poslednimi uvedenymi autory budou Styblo, Urban a Vysokajova. Jejich ¢lenéni nabizi
bliz8i vhled do nekterych skupin benefitd. Nejde pouze o ptiklady konkrétnich vyhod, ale
také o specidlni podminky jejich poskytovani v organizaci. V obecné roviné nam ¢lenéni
zamestnaneckych vyhod nastini jako vedlej§i pfinos také rtzné aspekty, které musi
organizace zohlednovat pii planovani benefitl. Soucasti této kapitoly bude také seznameni

se se soucasnymi trendy v oblasti benefitii a konkrétnéjsi popis Ctyt vybranych trendu.

3.1 Clen&ni benefiti dle Vladimira Pelce

Ptistup k déleni benefitli Vladimira Pelce je nezastupitelny diky faktu, Ze autor pfistupuje
k problému z pohledu ekonoma a daiiového poradce. Jeho ¢lenéni nds podrobné seznamuje
s dafiovymi a odvodovymi rezimy konkrétnich vyhod. Nas bude zajimat zejména jeho
zékladni charakteristika benefitl z pohledu financi, které se ostatni ndmi vybrani autofi
nevénuji vtak rozsahlé formé. Pelcovy odborné prace jsou urCeny zejména
zaméstnavatelim, nicméné ndm umozni pochopit zakladni rozdily v nékterych pojmech,

naptiklad rozdil mezi penézni a nepenézni formou nebo finanénim a nefinancnim
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benefitem. Seznamime se soucasné i s jeho pohledem na aktuélni i budouci trendy v oboru,

coz nam v zaveru této kapitoly poslouzi k vybéru a bliz§imu ptedstaveni Ctyt z nich.

Pelc uvadi na prvnim misté pii Clenéni benefiti hledisko jejich danové a odvodové
vyhodnosti. D¢€li benefity na mimoradné vyhodné a castecné vyhodné. Mimoradné
vyhodné jsou takové, které jsou danovym vydajem na strané zameéstnavatele, jsou
osvobozeny od dané z piijmi zaméstnance a neodvadi se zn¢j zdravotni ani socidlni
pojistné. Cdstecné vyhodné specifikuje jako piipady a jejich mozné kombinace, kdy
na stran¢ zaméstnavatele neni benefit daniovym vydajem nebo na strané zamé&stnance neni

osvobozen od dan¢ z piijmi. (Pelc, 2011, s. 17)

Dalsim hlediskem je vécné ¢lenéni benefiti. Nékteré jsou orientovany na podporu vztahu
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (ptispévek na dopravu, ubytovani, poskytnuti
sluZzebniho auta), jiné na podporu vzdélavani a osobniho kvalifikacniho rozvoje pracovnikli
(jazykové kurzy, ostatni vzdélavaci kurzy). Na péci o zdravi zaméstnance jsou urceny
benefity jako napt. zavodni 1ékatska péce, ptispévek na dovolenou, tyden dovolené navic,
poskytnuti vitamint, vakciny proti riznym nemocem, poskytnuti zdravotni obuvi, rizné
druhy zdravotniho poradenstvi, sick days, rehabilitace nebo pobyty v laznich. DalSimi
skupinami jsou vyhody uréené na socialni podporu v ruznych zivotnich situacich
pracovnika (ptj¢ky) a dale podporujici aktivni trdveni volného casu (vstupy na sportovni ¢i
kulturni akce, nebo podpora aktivniho sportovani napft. aerobic, fitness, plavani, tenis atd.)

(Pelc, 2011, s. 18)

Z hlediska charakteru vydajii kategorizuje autor benefity na finanéni a nefinanéni.
Financni benefit je takovy benefit, na ktery zaméstnavatel vydava financni prostiedky
(napft. ptispévek na dovolenou nebo lazné). Nefinancni benefit neni spojen s finan¢nimi
vydaji zaméstnavatele (napf. poskytnuti sluzebniho vozidla pro soukromé potieby
zaméstnance, poskytnuti sluzeb ¢i zboZzi zaméstnavatele za cenu niz8i nez obvyklou). (Pelc,

2011, s. 19)

Dal$im délenim ptfedklada Pelc penéZni a nepenéZni formu benefiti a plnéni. Z pohledu
zaméstnance lze penézZni benefit oznacit jako takovy, kdy pracovnik obdrzi pfimo finan¢ni
castku. K nepeneznim benefitum mizeme fadit naptiklad poskytnuti sluzebniho auta
zamestnanci 1 k soukromym uceliim nebo bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby poskytované
zamestnavatelem v riznych oblastech (zdravotni, sportovni, rekreacni, kulturni). (Pelc,

2011, s. 20)
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V nésledujicich kategoriich se autor dotyka také soucasnych a budoucich trendl

v poskytovani benefiti.

V prvé fadé se jedna o plosSné poskytované nebo volitelné benefity. Plosné benefity jsou
zpravidla takové vyhody, které Cerpaji vSichni zaméstnanci bez rozdilu. Jedna se napiiklad
o piispévky na stravovani, na penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi. Volitelné benefity
tvoii takovou nabidku vyhod, ze které¢ si zaméstnanec vybird sam dle svého uvazeni
a zajmu. Pracovnik si tak vytvaii benefitni systém pfimo na miru. V praxi to vypada tak, ze
zaméstnanec obdrzi od zaméstnavatele urcity pocet bodi nebo finanéni ¢astku a tu pak
muze sménit za riizné¢ ocenéné benefity v celkové nabidce. (Pelc, 2011, s. 22) O efektivité
a vyhodnosti volitelnych benefiti, které 1ze oznacit za soucasny i budouci trend, bude dale

pojednavano v kapitole 3.4.1.

Dal$im ptikladem trendl jsou dle autora benefity jednorazové (rizné druhy beziarocnych
pujcek), kratkodobé (ptispévky na stravovani) a dlouhodobé (piispévky na penzijni
pripojisténi a zivotni pojisténi). (Pelc, 2011, s. 22) O trendech z ¢asového hlediska dale

pojednava kapitola 3.4.2.

Pelc dale zminuje déleni benefitd dle jejich diferenciace, dle zastdvané funkce nebo
postaveni v zaméstnanecké struktufe nebo podle poc¢tu odpracovanych let (Pelc, 2011,

s. 22), s ¢imZ jsme se jiZ podrobné&ji seznamili v kapitole 1.

3.2 Clenéni dle Michaela Armstronga

Autor vychazi zejména z reélii poskytovani benefitlh ve Velké Britanii. VétSina z nich je
ve shodé¢ s eskou, potazmo evropskou realitou. Nicméné nékteré uvadéné vyhody nejsou

v ramci Ceské republiky b&zné.

Jednd se napftiklad o obstaravaci sluzby, kdy zaméstnavatel zajiStuje za pracovnika
sluzby, které vyuziva pracovnik v soukromém mimopracovnim zivoté napf. zajiStovani
opravaiit do domdcnosti, opravari auta, kupovani darkd, rezervace mist v restauracich,
vstupenky do divadel, letenky, jizdenky apod. Tento benefit ma sviij pivod ve Spojenych
Statech. Autor zminiuje jeho ptivod i divod jeho existence, vazany na zvyklosti tamni
pracovni kultury.(Armstrong, 2009, s. 385) Dalsim piikladem benefitu, ktery neni v Ceské
republice obvykly je pomoc pri splaceni hypoték, ktera je autorem definovana jako dotace
zaméstnavatele na uroky z hypoték do urcité vySe (Armstrong, 2009, s. 384). K tomu je

tteba zminit, ze v Ceské republice je tato situace feSena plo$né v ramci danového systému
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tak, Ze o zaplacené Uroky lze za jasn¢ definovanych podminek snizit danovy zaklad

poplatnika, tedy osoby, kterd hypotéku plati.

Armstrong rozd€luje zaméstnanecké benefity na 6 hlavnich oblasti. Zajimavosti je, Ze
samostatnou kategorii je pro autora benefit poskytovani podnikovych automobilii a jako
zdivodnéni odkazuje na vnimani této vyhody zaméstnanci jako jednoho znejvice
ocenovanych privilegii diky tUsporam za ndkup a udrzbu jejich vlastniho vozu.
A toipfesto, ze pouzivani vozidla zvySuje danovy zaklad pro vypocet zdlohy na dan

pracovnika.(Armstrong, 2009, s. 384)

Do prvni oblasti osobni bezpecnosti zahrnuje Armstrong benefity zdravotni péce, kam
patii periodické pracovni prohlidky nebo nadstandardni 1ékatskd péce. Patii sem i rtizné
formy pojisteni na smrt, osobni urazy nebo sluzebni cesty. Déle nemocenské davky,
pfesnéji poskytnuti doplatku do vySe plné mzdy po urcitou dobu nemoci. V ptipadé
ukonéeni pracovniho poméru pro nadbytecnost se jednd také o dodatecné odstupné
nad rdmec zdkonného nebo kompenzaci za ztratu funkce u vyznamnych manazerskych
pozic, tzv. zlaty padak®. Pokud jiz dojde k propousténi zaméstnanct, Ize jako benefit

povazovat také kariérni poradenstvi od poradcl — specialistl.(Armstrong, 2009, s. 383)

Do kategorie penéZni pomoci dle autora spadaji podnikové pujcky, zpravidla bezurocné,
nebo s nizkym Grokem, urcené pro konkrétni ucely, napt. bydleni. Armstrong sem tadi také
bezro¢né pujcky na predplatné nebo permanentky do ruznych kulturnich nebo
sportovnich zatizeni, v€etné ptispévku na clenské prispévky v profesnich organizacich.

(Armstrong, 2009, s. 384)

Benefity osobnich potieb zahrnuji materskou a otcovskou dovolenou v rozsahu
nad zdkonné minimum, firemni Skolky a jesle, tizné formy osobniho volna, poradenstvi
pfed odchodem do dtchodu, slevy na sluzby ¢i produkty zaméstnavatele nebo
maloobchodni poukdzky do obchodnich fetézcl. Samostatnou kategorii ponechava autor
pro dovolenou nad ramec zdkona a podnikové automobily, které se mu jevi jako nejvice
oceniované vyhody. Posledni kategorii tvoii dobrovelné vyhody, kdy zaméstnanec

pofizuje zbozi nebo sluzby jiného subjektu za nizsi cenu, kterou vyjedna zaméstnavatel

6 Zlaty padak — narok na vysokou finanéni odménu v piipadé odvolani z funkce. Nejéast&ji se vyskytuje ve
smlouvach u vysokych manazert a fidicich pracovnik.
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s poskytovatelem. Sem miizeme fadit zbozi pro domécnost, riizné druhy pojistek, zaptjcky

atd. (Armstrong, 2009, s. 385)

3.3 Clenéni dle Stybla, Urbana, Vysokajové

Ptidanou hodnotou, pro kterou jsme zvolili ¢lenéni dle téchto autorG je hlubsi vhled
do nékterych uvedenych ptikladii benefitli. Jde naptiklad o kategorii benefitd dle cilovych

skupin.

Sem autofi fadi individudlni poskytovani a mizeme je charakterizovat jako poskytovani
benefitli konkrétnim osobam, nachazejicim se v néjaké konkrétni zivotni situaci, ktera
vyvolava potiebu jim touto formou pomoci. Okolnosti zivotni situace pracovnika mohou
byt pokazdé jiné a jako klicové vidi autofi schopnosti nadfizenych rozpoznat symptomy,
navrhnout formu pomoci a ptfedev§im zachovavat divérnost takové pomoci. (Styblo,
Urban, Vysokajova, 2009, s. 358) Jinym piikladem je benefit finan¢ni povahy, ktery je
detailné jmenovan az na Groven formy kreditni karty s bezarocnym obdobim a bez nutnosti
vlastnit u vydavatele takové karty osobni ucet. Ttetim ptikladem je ndvrh kombinace
plosného a flexibilniho (volitelného) systému poskytovani vyhod. Jde o pohled, dle kterého
Ize timto zptsobem usetfit za administrativu spojenou s cafeterii’ u vyhod, o kterych
zaméstnavatel s jistotou vi, Ze je mezi zaméstnanci o né vSeobecny zajem. (Styblo, Urban,

Vysokajova, 2009, s. 360)

Prvnim hlediskem autorti pifi ¢lenéni je zohlednéni diivodu poskytovani. Povinné je
vyzadovano zdkonem ¢i jinym platnym piedpisem, smluvni kolektivni smlouvou
adobrovolné je jako soucast persondlni politiky organizace scilem mit spokojené
zaméstnance a zajistit si konkurenceschopnost na trhu prace. Cilové skupiny autofi déli
na individualni, urCeny pro konkrétni jedince napt. v ptipadé nemoci, imrti blizké osoby,
odchodu do penze apod. a skupinové, poskytované vSem zaméstnancim nebo vetSim

skupindm. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 358)

Vécné Clenéni obsahuje vyhody majici vztah kprdci. Zde nalezneme stravenky,

obcerstveni na pracovisti, rizné formy pracovniho volna, vzdélavani a rozvoj nad ramec

7 Cafeteria systém — forma poskytovani zaméstnaneckych benefitil. Automatizovany systém, zaloZeny
na vlastnim vybéru vyhod zaméstnancem dle jeho zajmu.
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potfeb organizace, dopravu do zaméstnani. Mezi hmotné vybaveni a pracovni pomicky
fadi autor notebook, mobilni telefon, osobni automobil, piispévky na pracovni odévy apod.
Tieti skupinou jsou vyhody osobni a socidlni povahy zahrnujici zdravotni péci, vitaminy,
ockovani, jesle, skolky, tabory, piispévky na dovolenou nebo sportovni a kulturni aktivity,
pujcky na bydleni a neucelové pujcky, prispévky na spofeni a pojisténi, kreditni karty,

sick days apod. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 359)

Ve shodé s Pelcem jsou dale benefity ¢lenény na ploSné a pruzné vyhody (o pruzném
systému vice v kapitole 3.4.1.) a je uvedeno danové hledisko vyhodnosti benefiti. (Styblo,

Urban, Vysokajova, 2009, s. 361)

U ceskych autor nachézime nékteré spolecné pohledy na clenéni. Viditelné je to
pfedev§im ve vécném cElenéni, kde jsou podobné typy benefitd charakterizovany jako
takové, které maji urCovat nebo tvofit vztah. A to vztah zaméstnance k préci,
k zaméstnavateli nebo k pracovni pozici. Do vécného ¢lenéni zahrnuji ve shodé Cesti autofi
také zdravotni péci o zaméstnance. Na rozdil od nich Armstrong oblast zdravotni péce
vnima jako samostatnou kategorii. Flexibilnimu systému se v zdkladnim c¢lenéni vénuje
Vladimir Pelc ve zvySené mife jako sou¢asnému trendu. Armstrong nezahrnuje flexibilni
systém do Clenéni, ale ve svych odbornych textech se mu vénuje samostatné jako formée
mozného poskytovani benefitli. Pelc jako jediny zuvedenych autord ve svém clenéni
komentuje nékteré¢ druhy benefitd prave v souvislosti s aktualnimi nebo budoucimi trendy

v jejich poskytovani. O trendech bude pojednavat také nasledujici kapitola.

3.4 Trendy v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Pti ¢lenéni benefitli v predchéazejici kapitole jsme se mohli setkat s n€kterymi, které byly
autorem oznaceny jako soucasny ¢i budouci trend v této oblasti. V této kapitole se cilené
seznamime s trendy tak, jak je vidi konkrétni autofi. V zavéru kapitoly vybereme Ctyfi

z téchto trendd, které si predstavime podrobnéji.

Systémy zamé&stnaneckych vyhod mohou mit v redlném prostiedi organizaci rizné podoby.
Byvaji také zdrojem rliznych uskali. Jak uvadi Styblo, Urban, Vysokajova (2009, s. 362)
naptiklad v ptipad€ ploSnych vyhod nemuseji byt vnimany vSemi pracovniky jako vyhody
a mohou byt tudiz ve srovnani s finanénim odménovanim méné efektivni. Jsou také Casto
poskytovany mechanicky, na zdklad¢ kopirovani na trhu prace nebo srovnadvanim s jinymi

organizacemi. Neodrazeji tak specifické potieby organizace ani zaméstnancli a casto
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dochdzi k volbé benefitl na zakladé¢ doporuceni poradenskych firem. Jejich Cerpani tak
muze byt mnohdy nevyvazené a mohou tak podnécovat nespokojenost, ptipadné vyvolavat

v pracovnicich pocity nespravedlnosti nebo nadrzovani.

Praxe ukazuje, ze diky vyvoji ve spolecnosti se méni nejen zivotni styl lidi, ale také jejich
hodnotovy zebfi¢ek. Promitnout by se to tudiz mélo i do nabidky benefiti. Dilezitym
ptedpokladem pro to, aby zaméstnanecké vyhody plnily dobfe svou funkci, je tieba se
zabyvat isoucasnymi a budoucimi trendy. Pelc (2011, s. 23) rozliSuje trendy ve tiech
sektorech a to na stran€¢ zaméstnancii, zamé&stnavatelli a stdtu. U zamé&stnanct je patrny
vzristajici zajem o benefity, které podporuji jejich profesni a mimoprofesni orientaci, napft.
ve form¢ vzdélavacich kurzi. Dale o kratkodobé benefity napt. ve formée stravenek a také o
volitelny program benefitd, umoziujici vybér vyhod dle individudlnich preferenci.
V sektoru zaméstnavatelll a stdtu vidi autor dvé protichidné tendence. Ze strany statu
snahu o co nejveétsi omezeni danovych a odvodovych vyhod benefitll a snizeni jejich poctu.
Zaméstnavatelé naopak ve shodé se zameéstnanci projevuji snahu benefity co nejvice
roz§ifovat a dafiové a odvodové zvyhodnéni by jesté¢ oproti soucasnému stavu uvitali
rozsifit.

Brtiha et al. vidi nové trendy na trhu prace a ve spole¢nosti v oblasti rozvoje zaméstnanct,
vcetné podpory jejich zdravého Zivotniho stylu. Sem patii nejen rtizné vzdelavaci kurzy,
ale také vitaminové balicky, sick days apod. DalSim trendem jsou benefity podporujici
u zameéstnancll pocit bezpeci a to ve formé piispévkll na penzijni a Zivotni pojiSténi. Treti
skupinou jsou pak vyhody, kompenzujici zaméstnanci pracovni nasazeni, napf. v oblasti
sportu, kultury, rehabilitace a cestovani. Patii sem 1 benefity k podpote tymové prace napf.
ve formé& spolecenskych akci pro zaméstnance a jejich rodiny. Financné efektivné;si
formou poskytovani benefitli se jevi autorim volitelny systém (tzv. cafeteria systém)
anovym trendem zajistovani benefitnich programii vidi autofi v outsourcingu®.
(Brha et al., 2011, s. 188) Outsourcing zminuji jako trend i dalSi autofi, napiiklad
Kocianova (2010, s. 165), ktera potvrzuje ve shod¢ s Pelcem 1 oblibenost kratkodobych
benefitlh mezi ¢eskymi zaméstnanci. Kratkodobym a dlouhodobym benefitim se budeme

samostatné vénovat v kapitole 3.4.2.

¥ Outsourcing — anglicky ptvod slova, vyuzivani sluzeb externich organizaci nebo specialistl pro vykon
urcité ¢innosti za celem uspory nakladi
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Vyznamnym trendem benefiti soucasnosti je nabidka takzvanych pecujicich benefiti.
Patii sem nejen péce o zdravi, péce o osobni rozvoj, ale zejména péce o rodinu. Prestoze
dnesni doba umoZznuje zendm i muzim vénovat se pln¢ pracovni kariéie a Ceské
domaécnosti jsou zpravidla dvoupiijmové, zlstava stale nejdilezitéjsi prioritou pro vétSinu
lidi rodina a péce o ni. Jak upozoriiuje BeneSovd, Rozkovcova, Sulovskd a Valnohova
(2014, s. 16), rodina nejsou jen déti, ale také starSi ¢lenové domdacnosti, ktefi mohou pattit
do skupiny osob, ktefi pottebuji néjaky druh péce. To miize vyvolavat vyznamné potieby
zejména u piislusnikG tzv. sendviové generace’. Pokud chce zaméstnavatel pusobit
na zamestnance motivacné v oblasti benefitll, nelze opomijet tuto osobni sféru a vénovat se
pouze sféte pracovni. Pracovnik bez zajisténych rodinnych povinnosti pak nemuze byt ani
vykonnym ani motivovanym. Optimalni strategii pro zaméstnavatele se tak jevi
poskytovani benefitl v souvislosti s péi o rodinu. Sem patii kuptikladu poskytnuti

otcovského volna pii narozeni ditéte, den volna pro rodice prviiacki, zvyhodnéné telefonni

tarify pro celou rodinu, firemni Skolky apod.

Jako benefit 21. stoleti jmenuji stejni autofi odlehCovaci asistenci pro pecujici
zaméstnance.(2014, s. 19) Tu mizeme chapat jako vypomoc smluvné najatého asistenta
v domacnosti zaméstnance, vypomdahajici s ¢innostmi kolem osoby vyzadujici péci
po dobu pobytu zaméstnance v praci.

Vyraznym ptikladem trendd je jejich vymezeni optikou generace tzv. mileniala'’.

Dle prizkumti agentury Grafton Recruitment ma tato generace zcela jiné predstavy
o benefitech, nez generace stfedni. Forma teambuildingli, firemnich vecirkd, vano¢nich
dark nebo obcerstveni na pracovisti pro né jiz neni pfili§ pfitazliva. Priority spatiuji
v osobnim rozvoji, vzdélavani, vyvazenosti pracovniho a soukromého zivota a flexibilit¢.

(idnes, 2017).

Z uvedenych trendii v oblasti benefiti jsme vybrali celkem 4, které si kratce definujeme
v nasledujicich kapitolach. Uvedeme si jejich vyhody, pfipadné se sezndmime se stavem

tohoto trendu v ramci ¢eského pracovniho prostiedi.

? Sendvicova generace - oznadeni lidi sttedniho véku, ktefi se sou¢asné staraji o své nedospélé déti a své staré
rodice

1% Milenialové — anglicky ptivod slova, oznacuje generaci, kterd dospéla na prelomu 21. stoleti obklopena
modernimi technologiemi
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Oblasti:

1. Flexibilni, neboli volitelny systém (tzv. cafeteria systém)
Dlouhodobé a kratkodobé benefity

Outsourcing

Eal

Benefity osobniho rozvoje nebo slad’ujici pracovni a rodinny zivot pracovnika

3.4.1 Flexibilni systém poskytovani benefitu

Formy poskytovdni zaméstnaneckych benefiti délime na plo$né a flexibilni (volitelné).
V minulosti byly benefity organizacemi nabizeny plosn¢. Blaha, Mateiciuc a Kafndkova
uvadéji (2005, s. 174), ze byly budovany na paternalisticko-pecovatelském zéklade,
vstupem do zaméstnaneckého poméru byly zaméstnanci automaticky piidéleny a prevazné
Slo o kompenzaci za nedobré pracovni podminky v organizaci, ptipadné Slo také

o prilepSeni pracovnikiim. Zpravidla se uplatnoval princip zasluhovosti.

Systém s sebou nesl a nese i nékteré podstatné nevyhody, o kterych jsme se zminili
naptiklad v tvodu kapitoly 3.4. Dle Armstronga je podstatou flexibilniho (volitelného)
systtmu vybér benefith dle individualnich preferenci jednotlivych zaméstnanct
(tzv. cafeteria systém). Tento systém poskytuje zaméstnancim mozZnost zvolit si typ nebo
rozsah benefitl v zavislosti na celkové nabidce od zaméstnavatele a na vysi ptidéleného
limitu. (Armstrong, 2009, s. 390). Pfidéleny limit je ve skutecnosti financni ¢astka na uctu
zaméstnaneckych vyhod, slouzici ke smén€ za sluzby z portfolia nabidky benefith
pro urcité obdobi. Tento systém nazyva Machacek (2013, s. 16) modernim produktem,
prave diky svobodné volbé vybeéru a moznosti atraktivniho vybéru sluzeb. Dopliuje 1 dalsi

flexibilni variantu ve formé predplacené benefi¢ni karty pro oblast volnoc¢asovych aktivit.

Variabilitu flexibilnitho systému v zavislosti na aktualnich potiebach zaméstnancii
potvrzuje Koubek (2007, s. 321), ktery dopliiuje, ze v piipad¢€, kdy se situace pracovnika
ajeho aktudlnich potteb zméni, mize si v dalS$im obdobi zménit také strukturu svych
zaméstnaneckych benefitii. Britha et al. (2011, s. 190) jmenuji cafeterii 1 systémy osobnich
internetovych ucth, které pracuji na stejném principu, jako spravedlivéjsi a efektivné)si
formy feSeni. Uvadi, ze dle Setfeni ve firmach, které tyto formy uplatiuji, Cerpaji

zaméstnanci sviij rozpocet téméf na 100%, coz se u plosného systému fict neda.

Zavedenim a pouzivanim programu flexibilnich benefiti ziskava organizace vyznamny

profit. A to v nckolika oblastech. NejvyznamnéjSim znich je dle autori spokojenost
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zaméstnancii. Dle Dvorakové (2012, s. 326) je vychozi ptfedpoklad, Ze spokojené;si
zaméstnanec je produktivngjsi, oddangjsi a kreativnéjsi. Rliznorodost nabidky benefitl 1épe
reaguje na diverzitu skupin zaméstnanct z hlediska véku, genderu, etnického ptivodu apod.
Zohlediuje jejich rozmanité potieby a bere v tvahu napi. ménici se tendence v oblasti roli
muze a zeny pii péci o rodinu. Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 360) doplnuji, ze
ptiznivy dopad lze pozorovat i na snizeni fluktuace, pracovni neschopnosti pracovnikl
a lze vidét 1 pozitivni plisobeni na aktivizaci pracovnikili, coz si lze piedstavit jako zajem
pracovnikil o hospodateni podniku a zvySeni jejich pocitu osobni odpovédnosti. Autofi
zdtraziuji 1 nespornou vyhodu v moznosti pruznéji reagovat na zmény v poptavce
zaméstnancl po benefitech, stejné jako snadnou formu predavani informaci pracovnikiim
o nakladech spojenych s jednotlivymi benefity. Lze také diferencovat nabizené menu dle
jednotlivych skupin zaméstnanct napi. v zavislosti na délce zaméstnani nebo postaveni
ve firmé. Koubek (2007, s. 322) tfadi mezi vyhody i fakt, ze diky riizné zdanitelnosti,
mohou byt nékteré benefity pro rGzné zaméstnance rizné atraktivni a diky témto

preferencim mohou volit pfislusnou kategorii vyhod.

Vyznamnym piinosem mohou byt flexibilni systémy v oblasti ziskavani novych
pracovnikii. Pokud pevné dany soubor benefitli neodpovida zajmim a potfebam uchazect
0 misto, neni pro uchazece zajimavy. Pokud ale organizace nabizi benefity Sité na miru,

muze se stat pro potencialni pracovniky pfitazlivéjsi. (Koubek, 2007, s. 321)

DalSim dtleZitym piinosem je pro organizaci lepsi kontrola nakladi, respektive jejich
sniZzeni. Misto pevné nadefinovaného benefitu, ktery je vybran bez ohledu na skute¢ny
zajem o n&j, je nabizen piispévek jako garance urcité urovné vydaji bez omezeni toho,
co si muze zameéstnanec z tohoto rozpoctu koupit. Je pfedpoklad, Ze se u zaméstnancu
zlepsi uvédomeéni si nakladi na benefity, bude zajiSténo, Ze dostanou takové, které chtéji
ataké, Ze tento program zvysi vnimanou hodnotu této Casti piijmu. Organizace ma
moznost uSetfit ndklady optimalizaci rozdéleni benefiti dle motivacnich potieb
pracovnikii, misto toho, aby zvySovala objem prostfedkd, které na né vynaklada.

(Dvotékova, 2012, s. 326)
K nevyhoddm systému patii naopak to, ze vétSinou vyzaduje vyS$i prvotni investici
ve form¢ volby a rozsahu vyhod, nasmlouvani dodavateld, kontroly a fizeni nakladovosti,

nutnosti pravidelné¢ provadét prizkumy potieb a spokojenosti zaméstnancl, sledovani
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vyvoje v poskytovani benefiti u konkurence apod. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009,
s. 360)

Z pohledi autorii na cafeteria systém vyplyva, Zze je chdpan jako moderni pojeti
poskytovani zaméstnaneckych benefitli, ktery 1épe zohlednuje potfeby zaméstnanct. Diky
nému muze organizace lépe sledovat své cile v oblasti spokojenosti zaméstnanct
1 optimalizace naklada souvisejicich s jejich poskytovanim. Na trhu prace pak mize piinést
organizaci konkurenceschopnost a atraktivnost pro nové uchazece o praci diky moznosti
osobni volby benefit. Pro stdvajici zaméstnance miize byt cafeteria systém moznosti, jak
vyuzit zaméstnanecké vyhody tak, aby co nejlépe odpovidaly jejich aktudlnim zdjmim

a byly pro né pfitazlivé.

3.4.2 Dlouhodobé a kratkodobé benefity

S ¢asovym hlediskem pii Clenéni benefitli jsme se seznamili v kapitole 3. V Ceské
republice jsou dle riiznych prizkumii preferovany benefity, které jsou orientovany spise
kratkodobé. Kratkodobé benefity poskytuji okamzity efekt, to znamena, ze uzitek z nich
vyuzivéa pracovnik ihned nebo v kratkodobém casovém horizontu. Dle Pelce (2011, s. 24)
se jedna zejména o prispevky na stravovani, delsi dovolenou, sick days, benefity z oblasti
sportu, kultury a rekreace, vyuzivani sluzebniho automobilu nebo mobilniho telefonu
pro soukromé ucely apod. Evropsky trend sméfuje spise k oblibé dlouhodobych benefitt,
jako jsou napiiklad nejriznéjsi typy pojisténi, penzijni systémy, zdravotni péce. Autor
uvadi, Ze Ize v neur¢itém asovém horizontu piedpokladat zménu preferenci také v Ceské

republice ve prospéch dlouhodobych benefita.

Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 357) pro ptiklad oblibenosti benefitti vycisluji, ze
zhruba 96 % organizaci poskytuje pfispévky na stravovani nebo stravenky, 80 % firem
zajiStuje sportovni a kulturni akce pro zaméstnance a 75 % firem nadstandardni délku
dovolené. Naproti tomu penzijni pfipojiSténi nabizi jen 43 % podniki, coZ je na rozdil
uvadi 1 Machacek (2013, s. 18), ktery pifedkladd studie a prizkumy nejCastéji
poskytovanych benefiti v Ceské republice. Jednim z nich je priizkum pojistovny ING
zroku 2012 o nejéast&ji poskytovanych benefitech v CR, ktery tato pojistovna provadi
kazdorocné. V této praci si uvedeme aktudlni verzi téhoz prizkumu zroku 2016,
ze které¢ho je patrny aspekt zvySovani trendu v poskytovani dlouhodobych benefitt, ale

také to, Ze nejrozsifenéjSimi benefity jsou stale ty s kratkodobym ucinkem.
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Tabulka 2 Nejéastéji poskytované benefity v CR (ING, 2016)

Zaméstnanecké benefity Procento poskytujicich firem

2010 2011 2012 2013 2014 2015
Mobilni telefon 80 % 84 % 75 % 87 % 89 % 88 %
Vzdélavani 70 % 78 % 82 % 85 % 81 % 83 %
Pitny reZim 71 % 79 % 71 % 82 % 75 % 81 %
Lékarské prohlidky - - - 75 % 78 % 77 %
Prispévky na penziini piipojistént 60 % 71 % 74 % 68 % 68 % 77 %
Shzebni automobil 75 % 80 % 75 % 76 % 74 % 73 %
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 % 74 % 72 %
Vécené dary/jednorazové odmény 57% 64 % 64 % 71 % 71 % 66 %
Piisp&vek na Zivotni pojisténi 39 % 54 % 43 % 53 % 49 % 60 %
13.plat 32% 37 % 37 % 39 % 39 % 47 %
Kultura 29 % 28 % 33 % 41 % 35 % 42 %
Zaméstnanecké piijcky 31% 32% 36 % 38% 34 % 40 %
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 % 31% 35% 36 % 39 % 36 %
Sport 33 % 32 % 39 % 40 % 42% 35 %
Dny volna (sick days) - - - 30 % 25% 33 %
O&kovéni proti chfipce 24 % 28 % 25% 35% 27 % 31 %
Piispévek na dovolenou 20 % 24 % 28 % 32% 27 % 30 %
Flexi - poukazky 14 % 13 % 12 % 249 26 % 24 %
Pispévek na cestovani do zam&stnéni 14 % 20 % 15 % 22 % 20 % 14 %

Z vyse uvedené tabulky vyplyvd, ze meziro¢ni narlst oblibenosti je nejviditelng;si

u dlouhodobych benefiti, konkrétn€ u ptispévku na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi.

Autofi prizkumu poskytuji dopliujici informace ve véci dal§iho vyvoje oblibenosti
dlouhodobych benefiti. Uvadi se, Ze v poslednich letech je znatelny propad popularity
benefitl jako jsou stravenky, dary, nebo jednorazové odmény. Znamenaji pro zaméstnance
kratkodobou hodnotu a byvaji vnimany spiSe jako samoziejmost. Trendem je ukézat
zaméestnancim, ze zaméstnavateli na nich zéalezi, Ze mysli na jejich budoucnost.

A to naptiklad formou piispévkil na pojisténi. (ING, 2016)

Sougasna oblibenost kratkodobych benefittl v Ceské republice odrazi pojeti benefitii jako
soucast odmeény, kterou pracovnik dostdva za svou praci. Benefity mohou byt Casto
vnimany jako samoziejmost a dle oblibenosti jednotlivych druhti z uvedeného priizkumu je
patrné, Ze je pracovniky ocenovan spiSe okamzity uzitek. Naproti tomu se v poslednich
letech objevuje stale rostouci trend v pozadavcich a nabidkach benefitii s dlouhodobou

hodnotou, které ovliviiuji pevnost vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
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Dle autorii existuje predpoklad, Ze se Ceska republika bude vyhledové piiblizovat v tomto

trendu situaci v ostatnich Evropskych zemich.

3.4.3 Outsourcing

V soucasné dobé se v Ceské republice objevuje stale vice organizaci, které svétuji cely
proces poskytovani benefiti externi specializované firmé. V oblasti lidskych zdroji
se nejednd pouze o oblast benefitli, ale také naboru novych zaméstnancti, mezd, Skoleni,

dalsiho vzdé€lavani nebo hodnoceni pracovnikii.

Duvody, pro¢ firmy vyuzivaji outsourcing, jsou zejména kontrola a redukce ndkladi, lepsi
soustfedéni se na hlavni podnikatelskou ¢innost organizace, vnitiné nedostupné zdroje
(zaméstnanci pro tuto Cinnost, technologie, dodavatelé¢) a také uvolnéni zdroji pro jiné

ucely nebo pftistup ke Spickovym technologiim. (Styblo, 2005, s. 15)

Outsourcing je doporuCovan zejména u flexibilné poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod (cafeteria systém). Jednim z divodid mulze byt skutecnost, ze ty byvaji vazany
na specialni informacni technologie, jejichz pofizeni a sprava mtze byt pro firmu pomérné
nakladnd. Dal§im divodem mize byt rozsdhld administrativni zatéz. Jde tedy nejen
o pocatecni investice, ale také o dalsi naklady spojené s idrzbou nebo rozvojem. Dle Pelce
je (2011, s. 26) motivuje firmy k outsourcingu kromé snizovani ndkladi také ziskani
kvalifikované nabidky, zpracovani a obsluha benefitd. Briha et al.(2011, s. 190) uvadéji,
Ze na trhu jiz existuje mnoho specializovanych firem, které se poskytovanim cafeteria
systému zabyvaji. Nabizeji nejen internetové samoobsluzné aplikace, ale také dalsi formy,
napiiklad ptedplacené Cipové karty do kulturnich ¢i sportovnich zafizeni nebo penézni

poukazky s univerzalnim pouzitim.

Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 364) jmenuji nékteré dalsi vyhody pii dobrém
vybéru dodavatele. Jedna se zejména o poradenstvi pro organizaci pii nastavovani systému
benefitli, prizkum trhu v dané oblasti, sit' jiz existujicich smluvnich dodavateld,
poradenstvi v oblasti danové optimalizace, apod. Zamé&stnanci miiZze pfinést profit zejména
jednoduchost v obsluze systému, poradenské sluzby, pfipadné prabézné rozSifovani

nabidky poskytovateld.
Vyclenovani riznych ¢innosti organizace a jejich prevadéni mimo firmu ma stale rostouci
trend. Ve spojitosti s poskytovanim benefitd, zejména téch volitelnych, miizeme

sumarizovat, Ze umozinuje organizaci poskytovat kvalitni sluzbu zaméstnancim a zaroven
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svetit cely proces organizace specializované firme za soucasné uspory nakladi a moznosti

lepsiho soustfedéni se na svoji hlavni podnikatelskou ¢innost.

3.4.4 Benefity vzdélavani, osobniho rozvoje a volnocasovych aktivit

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancl poskytuje vyznamny prostor organizacim
pro vyuziti v rdmci nabidky benefitd. V systému vzdélavani pracovnikli je nutné ale
rozlisit, co lze a nelze povazovat za nadstandardni plnéni povinnosti zaméstnavatele v této

oblasti dle zakoniku prace a vymezeni toho, co je a neni mozné povazovat za benefit.

Pé¢i zaméstnavatele o odborny rozvoj zameéstnanct se vénuje § 227 az § 235 zdkoniku
prace, ktery popisuje povinnosti zaméstnavatele pii zaskoleni a zauCeni novych
pracovnikli, pfi odborné praxi absolventd Skol, pii prohlubovani kvalifikace
a pti zvySovani kvalifikace pracovnikti.(Machacek, 2013, s. 70) Pro to, co je mozné oznacit
za benefit, je urcujici, zda je konkrétni varianta vzdélavani ve spojitosti se soucasnou ¢i
budouci vykonavanou ¢innosti pracovnika v organizaci. Dle Brihy et al. (2011, s. 197) lze
za zamgéstnanecky benefity povazovat bud c¢asteCnou, nebo celou uhradu néklad
na vzdélani, které bezprostiedné nesouvisi s pfedmétem ¢innosti zaméstnavatele. Pokud
se jedna o prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace, kterd je v souladu s potfebami
zaméstnavatele, nejedna se o zaméstnaneckou vyhodu. Je tfeba pouze zminit, Ze 1 benefity
ve vzdélavani miize zaméstnavatel hradit pouze ze socialniho fondu, zisku po zdanéni nebo

na vrub nedanovych vydaja.

Jako ptiklad benefitu v podobé vzdélavani uvadi Machacek ptipad zaméstnance
softwarové firmy, ktery se rozhodne zvysit svou kvalifikaci absolvovanim kurzu
pro trenéra fitness.(Machacek, 2013, s. 81) DalSim ptikladem miize byt nabidka
jazykovych kurza vSem pracovnikiim bez rozdilu jejich pracovniho zatazeni a bez rozdilu

zkoumani moznosti uplatnéni ziskanych znalosti pii praci pro zaméstnavatele.

Koubek (2007, s. 257) oblast rozvoje zahrnuje do formovani pracovnich schopnosti
Cloveéka. Jde o ziskani SirSiho spektra znalosti a dovednosti, které ale nejsou nezbytné
nutné k vykonavéani aktudlniho zameéstnani. Tyto znalosti mohou piekraCovat hranice
soucasného oboru a nalezi sem také formovani socialnich vlastnosti a osobnosti jedince.
Lze fici, ze rozvoj je zaméten spiSe na budouci pracovni potencial nez na kvalifikaci
samotnou. Rozvoj vede také ke zvySeni Sanci jedince na trhu prace v souvislosti s jeho

dalSim pracovnim uplatnénim. Autor dopliiuje, ze v posledni dob¢ roste zajem organizaci
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o rozvojové aktivity zaméstnanci v oblasti jazykového vzdélavani, kurzti na PC, kurzi
v oblasti vedeni lidi a komunikace nebo v oblasti aktivniho traveni volného casu (technické
konicky, kutilstvi). VSechny jmenované moznosti rozvoje maji nepfimou souvislost také
s lepsSim pracovnim vykonem zaméstnance diky jeho mife pochopeni hlubSich vazeb

k préaci, mife uspokojeni a také zlepsuji vztah k zaméstnavateli a ovliviiuji tak fluktuaci.

Vyznam posilovani zdjmu zaméstnavatelli o rozvoj pracovnikll v oblasti volnocasovych
aktivit si mizeme prezentovat tak, jak jej vysvétluje Machacek. Jejich poskytovanim
posiluje zaméstnavatel rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnance.
To je dulezité zejména pro spokojenost pracovnika, jeho motivaci, ale i pro zvyseni
vykonnosti nebo sniZzeni pracovni neschopnosti. Autor podotyka, ze spokojeni a odpocati
zaméstnanci jsou vice produktivni, délaji své firm& dobrou reklamu ve svém okoli a tim

si buduje firma svou image navenek. (Machacek, 2013, s. 15)

Prizkum agentury AON uvadi, ze vice nez 2/3 ¢eskych firem nabizi svym pracovnikiim
sportovni a relaxacni benefity. Dle analyz roste zajem zaméstnanci o benefitové karty,
umoziujici vstup do sportovnich nebo relaxacnich a wellnes zatizeni dle vlastniho vybéru.
V oblasti sportu je dle prizkuml viditelny rostouci trend v oblibenosti badmintou,
skupinovych lekci a posilovny. Firmy také zaCinaji zatraktiviiovat tyto aktivity formou
pravidelnych tréningli pfimo v kancelafich s najatym trenérem, které maji naptiklad efekt

ve form¢ zmirnéni negativ sedavého zaméstnani. (idnes, 2017)

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vzdélavani jako benefit poskytuje zaméstnanclim prostor
pro ziskani nebo zvySeni kvalifikace v oboru, ktery bezprostfedn€ nesouvisi
s vykondvanou c¢innosti pro zaméstnavatele. Oblast osobniho rozvoje je zaméifena
na celkovy rozvoj jedince, jeho osobnosti, vlastnosti, socidlnich dovednosti nebo znalosti,
které nejenze zvySuji jeho cenu na trhu prace, ale maji také vliv na spokojenost
zaméstnance a jeho vztah k zaméstnavateli v souvislosti s lepSim chapanim souvislosti
v ramci jeho pracovni reality. Zaméteni benefitli na oblast volnocasovych aktivit je autory
hodnoceno pozitivné z diavodu lepsiho slad'ovani pracovniho a soukromého Zzivota

pracovnika, coz ma opét vazbu na jeho spokojenost.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Ustfednim tématem praktické ¢asti je vyzkum, ktery vychazi z poznatkd teoretické &ésti
prace a ovétuje teorie a predpoklady ohledné faktorti, které u zaméstnanci ovliviiuji
preference zaméstnaneckych benefitd. Biologickymi faktory, jejichz vliv bude vyzkum
zkoumat, budou v€k a pohlavi respondenti. Socidlnimi faktory bude jejich nejvyssi
dosazen¢ vzde€lani a zastavana pracovni pozice. Z divodu charakteru dat byl zvolen format
kvantitativniho vyzkumu. Koncept vyzkumu bude vychazet z teoretickych vychodisek,
které predkladaji autofi Miroslav Chraska v publikaci Metody pedagogického vyzkumu
a Petra Gavora v publikaci Uvod do pedagogického vyzkumu. V nasledujicich kapitolach
si vymezime vyzkumny problém, zformulujeme hypotézy, ty nasledné¢ ovéfime

statistickymi metodami a vyvodime zavery.

4.1 Stanoveni vyzkumného problému

Vyzkumny problém muizeme definovat jako otazku, kterd by méla vyjadiovat vztah mezi
dvéma nebo vice proménnymi. (Chraska, 2011, s. 16) V naSem vyzkumném Setieni

budeme hledat odpovéd’ na otazku:

Existuje souvislost mezi biosocidlnimi faktory zaméstnanct (v€k, pohlavi, dosazené

vzdélani, pracovni pozice) a preferenci konkrétnich typii zaméstnaneckych benefitii?
Stanovili jsme si hlavni vyzkumné cile:

e analyzovat preferenci dlouhodobych benefitil v zavislosti na véku

e analyzovat preferenci dlouhodobych benefitii v zavislosti na dosazeném vzdélani
e analyzovat preferenci financnich benefiti v zavislosti na véku

e analyzovat preferenci finan¢nich benefiti v zavislosti na dosazeném vzdélani

e analyzovat nejvice preferované benefity v zavislosti na pohlavi

e analyzovat nejvice preferované benefity v zavislosti na véku

e analyzovat nejvice preferované benefity v zavislosti na pracovni pozici

Pti stanoveni hlavnich vyzkumnych cili jsme zvolili konkrétni zavislé proménné, které

budeme sledovat a které blize specifikujeme.
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Dlouhodobé benefity

O dlouhodobych benefitech pojednava kapitola 3.4.2. V pojeti této prace se jedna zejména
o prispévky na penzijni pfipojiSténi a zivotni pojisténi. Zaméstnanci u téchto typt
nepocituji okamzity uzitek, a 1 kdyZz jim oba zminované benefity v rtizné mife poskytuji
formu ochrany nebo finan¢niho zabezpeceni, na jejich vyznamnost mohou pohlizet
odlisné. Z prizkumii, mapujicich poskytovani téchto benefith i zprizkuml jejich
oblibenosti je ale patrné, Ze oba typy benefitlii zaznamenavaji jiz nékolik let za sebou
meziroéni naristy. Cast odborné vefejnosti se domniva, Ze jejich atraktivita vyznamng
souvisi s biologickymi faktory zaméstnanct, zejména vékem. Pro potfeby naseho vyzkumu
jsme zvolili ovéfeni souvislosti mezi vékem, dosazenym vzdélanim a mirou vyznamnosti
u piispévku na penzijni pfipojisténi. Z obou zminovanych benefitli je penzijni ptipojisténi
rozsifengjsi a lze se domnivat, Ze jeho principy jsou diky diichodovému systému v CR

vetejnosti obecné znaméjsi.
Finan¢ni benefity

Benefit, které miiZzeme definovat z pohledu charakteru vydaji zaméstnavatele jako
finan¢ni, je velké mnoZstvi. Jsou charakterizovany zejména svym urcenim na socidlni
podporu zaméstnance v riznych situacich. Pro ucely této prace oveéiime souvislost véku
a dosazeného vzdélani respondentll s mirou vyznamnosti naborového prispévku. Naborovy
prispévek se jako forma financniho benefitu stava v posledni dobé fenoménem, se kterym
se mizeme setkat v ndborovych inzercich zaméstnavatelll, pficemz lze pozorovat i takova
inzertni sdéleni, ktera se o tento benefit opiraji jako o hlavni, ¢i dokonce jediny informacni
udaj. Jeho smyslem je tedy piildkat nové pracovniky do organizace a finan¢né podpofit
jejich motivaci ke zméné zameéstnavatele. L.ze se domnivat, ze zdlraznénim této financni
nabidky v inzerovanych nabidkach prace mifi konkrétni zaméstnavatelé na poptdvanou
cilovou skupinu pracovnikl, jejichz charakteristiky Ize definovat také z pohledu
biologickych nebo socialnich faktor. V naSem vyzkumu se zaméfime pravé na prokazani
souvislosti mezi vékem a dosazenym vzdélanim pracovnikl a jejich mirou zdjmu o tento

benefit.
Nejvice preferované benefity

Vyzkum si klade za cil zjistit u respondenti preferenci jednoho pro né nejvyznamnéjSiho
benefitu z vybérové nabidky benefiti a nalézt souvislost tohoto vybéru dle vékovych

skupin, pohlavi a pracovnich pozic.
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Rozsah problematiky ndm umozni sledovat i dopliikové cile, které mizeme oznacit jako
vedlejsi, a to zejména:
e 7zjistit nazory zaméstnancl na trendové typy benefitii (vzdélavani a osobni rozvoj,
vyhody pomahajici sladit pracovni a rodinny zivot, flexibilni formu poskytovani)
e zjistit miru vyznamnosti zaméstnaneckych benefitl pti hodnoceni zajimavosti
pracovni pozice
e zjistit, jak jsou zamé&stnanci informovani o celkové nabidce svych soucasnych
benefith
e 7zjistit, zda maji zaméstnanci povédomi o hodnot¢ svych benefitl

e 7zjistit, zda jsou spokojeni se svymi sou¢asnymi benefity

4.2 Vyzkumné otazky

V souladu s vyzkumnym problémem byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:

VOL1: Existuji souvislosti mezi v€kem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji
ptispévku na penzijni ptipojisténi?

VO2: Existuji souvislosti mezi vzdélanim respondentli a mirou vyznamnosti, kterou
piipisuji pfispévku na penzijni ptipojisténi?

VO3: Existuji souvislosti mezi v€kem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji
naborovému piispévku?

VO4: Existuji souvislosti mezi vzdélanim respondentli a mirou vyznamnosti, kterou
pfipisuji naborovému piispévku?

VOS: Existuji rozdily v nejvice preferovaném benefitu v zavislosti na pohlavi?

VOG6: Existuje souvislost mezi v€kem a nejvice preferovanym benefitem?

VO7: Existuje souvislost mezi pracovni pozici a nejvice preferovanym benefitem?
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Diléi vyzkumné otazky:

1. Jaké maji respondenti nazory na trendové typy benefitii?

2. Jak hodnoti vyznam zaméstnaneckych benefitl pii posuzovani zajimavosti
pracovni pozice?
Jak jsou respondenti spokojeni se svymi soucasnymi benefity?

4. Jsou obezndmeni s finan¢ni hodnotou svych benefiti?

5. Znaji respondenti celkovou nabidkou svych benefitt?

4.3 Hypotézy

Na zakladé vyse uvedenych vyzkumnych otdzek byly vytvofeny hypotézy. Zatimco
vyzkumny problém je otdzka, kterd se ptd, zda existuje vztah mezi dvéma proménnymi,
hypotéza je predikce o jejich vztahu. Pfi formulaci hypotézy hovoiime o vécnych
hypotézach, v souvislosti s jejich statistickym ovéfovanim pak o statistickych hypotézach

(nulova, alternativni). (Chraska, 2011, s. 19)

Vécené a statistické hypotézy:

H1: Piedpokladame, Ze mezi v€kem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji
piispévku na penzijni ptipojisténi, existuji souvislosti.

Ho: Mezi vékem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji pfispévku na penzijni
pfipojisténi, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti

Ha: Mezi vékem respondentli a mirou vyznamnosti, které ptipisuji prispévku na penzijni

piipojisténi, existuji statisticky vyznamné souvislosti

H2: Piedpoklddame, ze mezi dosaZenym vzdélanim respondentll a mirou vyznamnosti,

kterou pfipisuji ptispévku na penzijni pfipojisténi, existuji souvislosti.

Ho: Mezi dosazenym vzdélanim respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

piispévku na PP, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.

Ha: Mezi dosaZzenym vzdélanim respondenti a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

ptispévku na PP, existuji statisticky vyznamné souvislosti
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H3: Piedpoklddame, ze mezi dosazenym vzdélanim respondentli a mirou vyznamnosti,

které piipisuji ndborovému piispévku, existuji souvislosti.

Ho: Mezi dosazenym vzdélanim respondenti a mirou vyznamnosti, kterou piipisuji

naborovému piispévku, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.

Ha: Mezi dosazenym vzdélanim respondenti a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

naborovému piispévku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

H4: Piedpokladdme, ze mezi vékem respondentll a mirou vyznamnosti, kterou ptipisuji

naborovému piispévku, existuji souvislosti.

Ho: Mezi vékem respondentl a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji naborovému

ptispévku, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.

Ha: Mezi vékem respondenti a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji ndborovému

prispévku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

HS: Pfedpokladame, Ze existuji rozdily v preferovaném benefitu v zavislosti na pohlavi
Ho: Mezi muZi a Zenami neexistuji statisticky vyznamné rozdily v preferovaném benefitu

Ha: Mezi muzi a Zenami existuji statisticky vyznamné rozdily v preferovaném benefitu

Hé6: Predpokladame, 7e mezi vékem respondentli a nejvice preferovanym benefitem

existuji souvislosti.

Ho: Mezi vékem respondentll a nejvice preferovanym benefitem neexistuji statisticky

vyznamné souvislosti

Ha: Mezi vékem respondentl a nejvice preferovanym benefitem existuji statisticky

vyznamné souvislosti
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H7: Pfedpokladame, Ze mezi pracovni pozici respondentli a nejvice preferovanym

benefitem existuji souvislosti.

Ho: Mezi pracovni pozici respondentii a nejvice preferovanym benefitem neexistuji

statisticky vyznamné souvislosti

Ha: Mezi pracovni pozici respondentli a nejvice preferovanym benefitem existuji

statisticky vyznamné souvislosti

4.4 Vyzkumny soubor

V této Casti se budeme vénovat velikosti a reprezentativité¢ vyzkumného souboru, zejména
procesu tvorby jeho vybéru. Metodologickym voditkem nam bude studie Petra Soukupa
allony Kocvarové, mapujici zdkladni pozadavky na charakter vybérového souboru
v kvantitativné orientovaném vyzkumu. (Journals.muni, 2016). V tivodu jsme si za pomoci
cilit vyzkumu vymezili oblast naseho badani a urcili tak, koho chceme do vyzkumu
zahrnout. Populace, kterd nas zajimala, tzv. cilova populace, byly osoby, které byly v dob¢
vyzkumu aktivni na trhu prace, nebyly nezaméstnané, byly zletilé, z hlediska veku
bez stanovené horni hranice, rizného pohlavi, na libovolné pracovni pozici a jejich

smluvni pracovnépravni vztah mél nékterou z forem definovanou zékonikem préce.

Zékladni soubor (dostupna populace) jsme si konkrétné€ji definovali tak, Ze nads zajimaly
vSechny osoby, které pracovaly v zaméstnaneckém poméru se zameéstnavatelem, at’ jiz
formou pracovni smlouvy nebo dohody o pracovni Cinnosti. Ddle jsme do zakladniho
souboru pfifadili 1 jedince, majici pracovnépravni vztah s pracovnimi agenturami a na praci
do raznych organizaci jsou piidélovany témito agenturami. Naopak, neméli jsme zajem
0 osoby pracujici na Zivnostensky list. U ndmi vybranych elementli vyzkumu jsme
predpokladali, Ze se tito jedinci mohou/mohli setkévat s poskytovanim zaméstnaneckych
vyhod a budou schopni odpovidat na konkrétni otazky s timto obsahem. Osoby, které byly
vdobé provadéni vyzkumu bez zaméstnani, nebyly predmétem naSeho zajmu
a do zakladniho soboru nebyly zahrnuty. Z hlediska pracovniho odvétvi ani velikosti
zaméstnavatele, nebyly stanoveny zadné vstupni pozadavky v rdmci zakladniho souboru

a tato data se vyzkumem nesledovala.

Protoze jsme nemohli zahrnout do vyzkumu celou nami definovanou poptavanou populaci,
stanovili jsme vybérovy soubor, ktery jsme v redlu skute¢né zkoumali. Nasi snahou bylo,

aby byl dostate¢n¢ velky a vykazoval co nejvétsi podobnost s dostupnou populaci.
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Vzhledem k velké heterogenité populace, kterou jsme chtéli zkoumat (vékové rozpéti,
vzdélani, pohlavi, pracovni pozice) bylo obtizné splnit pozadavky na charakteristiky osob
ve vybérovém souboru tak, aby odrazely pozadované znaky téch v zakladnim souboru.
V naSich realnych podminkach jsme tedy pfistoupili k vybéru jednotek, které jsou

dostupné a ochotné Gcastnit se vyzkumu.

Nerovnomérné zastoupeni znakl sledovanych jedincti v porovnani se skutecnu strukturou
populace se v realnych datech se projevilo tak, ze vysledky nasSeho vyzkumu jsme se
rozhodli nezobectiovat na populaci a miZzeme tak nazvat ndS vybér jako

nepravdépodobnostni. (Journals.muni, 2016)

V koneéné fazi stanoveni vybérového souboru jsme vybrali n¢kolik typti zaméstnavateld,
které jsme oslovili bud’ pfimo, nebo jsme komunikovali se zaméstnancem, ktery byl
ochoten podilet se na Sifeni dotaznikd. Abychom méli ve vyzkumu zahrnuty vSechny
dostupné formy vzdélani a varianty pracovnich pozic, vybirali jsme takové spolecnosti,
u kterych byl zvyseny predpoklad, ze zaméstnavaji osoby s urcitym typem vzdélani nebo
pracovni pozici. Osloveny tak byly IT spolec¢nosti, finan¢ni instituce, obchodni spole¢nosti,
velké 1 mensi vyrobni spoleCnosti, statni zaméstnanci rozmanitych obord ¢innosti,

zamestnanci soukromych zdravotnickych firem, dopravni spole¢nosti apod.

4.5 Vyzkumna metoda a technika sbéru dat

Vzhledem k charakteristice vyzkumného cile byl zvolen kvantitativni charakter vyzkumu.
Ten pracuje s ¢iselnymi daty, diky kterym vysvétluje urcité jevy. V nasem vyzkumu pijde
o ovéteni vztahu mezi dvéma proménnymi. Prvni proménnou tvoii néktery z biosocialnich
faktorii, zahrnujici pohlavi, vék, dosazené vzdélani a pracovni pozici. Druhou proménnou
pak utvareji konkrétni benefity v podobé penzijniho pfipojisténi a naborového piispévku.
Ovétfen bude 1 vztah mezi jmenovanymi biosocidlnimi faktory a jednim zvolenym
benefitem, ktery respondenti vnimali jako nejvyznamnéjsi. Zkoumany budou také dalsi
nazory respondentil, definované v dil¢ich vyzkumnych cilech. K ziskani dat se jevil jako
nejvhodnéjsi metodicky ndastroj dotaznik. Tato metoda byla zvolena vzhledem
k planovanému poctu oslovenych respondentti, rozsahu zjistovanych informaci, pro mensi

¢asovou naro¢nost a moznost anonymity respondentt.
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4.5.1 Predvyzkum

Pred skutecnym zahajenim vyzkumu jsme zjistovali, zda jsou otdzky v dotazniku
pro respondenty pochopitelné, nejsou zavadéjici, nenavadi k urCitym typim odpovédi,
jsou-li nabizené¢ odpovédi v dostatecném rozsahu apod. Dotaznik byl rozdan
10 respondentiim, ktefi jej vyplnili manualné¢ a po diskuzi a jejich vyhodnoceni byly
pro findlni verzi upraveny celkem 2 polozky. Prvni znich méla otevienou formu
a dotazovala se respondentli na soucasné benefity, které pobiraji. Zjistili jsme, ZzZe
v 70 % piipadl nebyla odpovéd’ pouzitelnd, nebot’ respondenti uvadéli v odpovédich napf.
ze: ,,jich je moc®, nebo byl vyjmenovan laz 2 benefity s poznadmkou atd. nebo apod.,
v jednom ptipadé byla odpovéd zcela vynechana a v jednom piipadé znéla odpoved
»heznam vSechny®. Vzhledem k tomu, Ze tato polozka nebyla podstatna pro ovefeni ndmi
zkoumanych jevl, byla v konecné verzi dotazniku finalné zcela vynechéna. Dale byla
upravena 1 polozka v otazce, kterd zjiStovala miru vyznamnosti jednotlivych benefiti
formou skaly. K benefitu vzdeldvact rozvojové kurzy bylo doplnéno vysvétleni, ze se jedna
o kurzy zajmové nebo dovednostni. Pivodni znéni si respondenti nedokazali definovat
z pohledu zafazeni do benefitil a pocitali do n¢j 1 vzdélavaci aktivity zaméstnavatell, které

souvisely s prohlubovanim ¢i zvySovanim jejich kvalifikace.

Finalni verze dotazniku obsahovala celkem 18 otazek (polozek). Dle stupné otevienosti
obsahovala 13 polozek uzavienych, 4 polouzaviené a 1 otevienou polozku. Z uzavienych
polozek bylo 5 dichotomickych, kdy respondenti méli na vybér pouze odpovédi ano/ne
a 8 polozek bylo polytomickych svice nez dvéma odpovédmi. V polytomickych
polozkach bylo pouZito n¢kolik typi polozek:

e vybérové, které mély formu vybéru z n€kolika odpovédi, napt. polozka €. 1, kdy
m¢éli respondenti vybrat a oznalit své pracovni zafazeni. Mezi vybérové polozky
fadime 1 Skdlovou polozku ¢. 11, kdy respondenti méli odpovidat tak, ze
vyznaCovali na predloZzené pétistupnové Skdle vyznamnost a miru jejich z&jmu
0 posuzované benefity.

e vyctove, kde respondenti mohli oznacit vice nez 1 odpoveéd’. Piikladem je polozka
¢. 4, kterd zjistovala zdroj informaci respondenta o §ifi jeho soucasné nabidky

benefitu.
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e stupnicové, u kterych meéli respondenti sefadit nabizené varianty podle vyznamu.
Ptikladem je polozka ¢. 10, ktera mapovala vyznam benefiti pfi hodnoceni

atraktivnosti pracovniho mista.

Vyctové a stupnicové polozky byly pouzity v dotazniku bez ambici hodnotit rozdily mezi

jednotlivymi volbami nebo poradimi.

Polouzaviené polozky poskytly respondentiim moznost doplnéni vlastni varianty odpovédi.
Ptikladem je polozka ¢. 14, kterd mapovala druh zaméstnaneckého poméru respondentii
nebo polozka ¢. 6, kterd v pripadé vybéru nekteré z odpovédi, mapujicich spokojenost,

zadala respondenty jesté o slovni komentar.

Oteviend polozka €. 12 slouzila ke zjisténi jednoho prioritniho benefitu u kazdého
respondenta. Jako zdroj pro vybér mohli respondenti pouzit pouze benefity z polozky €. 11,

ktera konkretizovala druhy benefiti, které nas ve vyzkumu zajimaly.

StéZejni polozkou pro ovéteni prvnich Ctyf ze sedmi hypotéz byla polozka €. 11, kterd
pfi pouZiti nastroje Skaly pozadovala po respondentech uréeni vyznamnosti u 21 vybranych
benefitll. Pocet stupiiti Skaly byl stanoven na 5 a slovni charakteristika jednotlivych stupnii
se pohybovala v rozmezi od zcela nevyznamny po velmi vyznamny. Na polozku €. 11 byla
zdrojové vazana polozka ¢. 12, ktera pozadovala po respondentech volbu jediného

prioritniho benefitu a ktera slouzila k ovéfeni zbylych tfi hypotéz.

Polozky, monitorujici data osobni povahy respondenti jako je pohlavi, vék, dosazené

vzdélani a pocet déti byly umistény z psychologického hlediska az na zavér dotazniku.

Dotaznik byl vytvotfen ve dvou verzich. V papirové a elektronické podobé. Papirovéa forma
méla byt pouzita pro respondenty, které nebylo mozné oslovit mailovou cestou, at' uz
pracovnim nebo soukromym mailem. Nejednalo se jen o pracovniky, ktefi s maily
v zaméstnani nepracuji, ale také o ty z nich, jejichz mailové adresy jsme neméli k dispozici
nebo kterym jejich zaméstnavatel Sifeni dotazniku elektronickou cestou v rdmeci firemniho
mailu nepovolil. Elektronicky dotaznik byl vytvofen pfes stranky Click4Survey a rozeslan
na elektronické adresy vybranych spole¢nosti nebo kontaktnich zaméstnanci uvnitf

zaméstnaneckych struktur.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 60

5 ANALYZA A INTERPRETACE DAT

Dotaznikové Setfeni probihalo v mésici lednu a tnoru 2018 kombinovanou formou.
Elektronicky dotaznik ve formé odkazu spolu s pritvodnim dopisem byl rozesilan mailovou
formou do pifedem vybranych spolecnosti, které byly ochotné dotaznik dal $ifit, nebo
smluvenym jednotlivetim uvnitt jednotlivych organizaci, diky nimz dalsi Sifeni probihalo.
Papirova forma byla vyuzita diky dobrovolnikiim, zaméstnanym zejména ve vyrobnich
spole¢nostech, ve statni spravé a v odvétvi obchodu a sluzeb. V papirové podobé bylo
rozdano celkem 240 dotaznikd, z toho se vratilo zpét vyplnénych 172 dotaznikti. Vytazeno
bylo 11 dotaznikli pro neuplné vyplnéni nebo dal$i formalni nedostatky. Finaln¢ bylo
mailem rozesldno celkem 39 odkazli na dotaznik, diky nimz bylo v elektronickém systému
vyplnéno 233 dotazniki. Diky elektronické evidenci v ramci webové aplikace jsme mohli
zjistit, ze v 71 ptipadech nebyl dotaznik dokoncen, a¢ bylo zapocato jeho vypliovani.
Z tohoto poctu ale nelze usuzovat na skutecny pocet respondentli, ktefi dotaznik
nedokoncili. Z platnych elektronickych dotaznikii nebyl vyfazen zddny, nebot’ jeho
konstrukce a ndmi nastavené podminky pro vyplnéni neumoziovaly pouze céastecné
vyplnéni nebo oznaceni vice odpovédi nez bylo pozadovano. Celkem jsme tedy pro ucely
dalsiho zpracovani méli k dispozici 394 platnych dotaznik. Po zaneseni papirovych
dotaznikd do elektronické podoby jsme pouzili pro naslednou praci s nasbiranymi daty

jejich export do programu Microsoft Excel.

V nésledujicich kapitoldch se budeme zabyvat analyzou dat ziskanych z vyzkumu.
K jednotlivym analyzam a jejich interpretacim budou ptikladany tabulky s daty a grafy.
V ptipadé¢ ovéfovani hypotéz budou popisnou formou ve vybranych piikladech

predkladéany statistické vypocty.
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5.1 Zakladni charakteristika respondentu

V uvodni ¢asti analyzy se seznamime s charakteristikou respondentti dle pohlavi, véku,

dosazené¢ho vzdélani a pracovni pozice, kterou zastavaji.

Pohlavi

Z celkového poctu 394 respondentt bylo 163 muzi a 231 zen. Pomérove je to 41,4 % ku

58,6 % ve prospéch zen.

Graf 1 Pohlavi respondentii
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Tabulka 3 Pohlavi respondentii
Cetnost odpovédi
Pohlavi
absolutni (n;) relativni (f;)
Zena 231 58,6%
muz 163 41,4%
Celkem 394 100,0%

Vék respondentii

Nejpocetn€jsi skupina respondentii byla ve véku 31 — 40 let, coz Cinilo 32,5 %, druha
nejpocetné)si kategorie 41 — 50 let méla pouze o jednoho respondenta méng. Nejméné
respondentll bylo starSich 50 let, coz ¢inilo 16,5 % z celkového poctu osob. Pracovnici
ve véku 30 — 50 let tvofily nadpolovi¢ni vétSinu vSech respondentt, téméf 2/3. Osoby

mladsi 30 let tvotily 18,8 %.
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Graf 2 Vékové sloZeni respondentii
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Tabulka 4 Vékové sloZeni respondentii

. Cetnost odpovédi
Vék
absolutni (n;) | relativni (f})
30 a méné 74 18,8%
31-40 128 32,5%
41-50 127 32,2%
50 a vice 65 16,5%
Celkem 394 100,0%

Dosazené vzdélani

Polozka mapujici nejvyssi dosazené vzdélani poskytla informaci o tom, Ze nejvice osob,

které vyplnily dotaznik, mélo stfedoskolské vzdélani s maturitou, a to 35,3 % z celkového

poctu respondentti. Jen o 4 % méné bylo respondentti, ktefi méli vysokoskolské vzdelani

a 28,4 % osob mélo vyucni list nebo stfedni vzdélani bez maturity. Nejméné osob uvedlo

vy$si odborné vzdélani (3,8 %) a zékladni vzdélani (1 %). I kdyz byl pocet respondentli

v téchto dvou kategoriich vyrazn€ nizs§i nez v ostatnich, rozhodli jsme se déale posuzovat

1 vyhodnocovat vSechny kategorie bez rozdilu.
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Graf 3 DosaZené vzdélani respondenti
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Tabulka 5 Dosazené vzdélani respondentii
. Cetnost odpovédi
Dosazené vzdélani
absolutni (n;) relativni (f))

Zakladni 4 1,0%
Vyucen nebo stfedni bez maturity 112 28,4%
Stfedni s maturitou 139 35,3%
Vyssi odborné 15 3,8%
Vysokoskolské 124 31,5%
Celkem 394 100,0%

Zastavana pracovni pozice

Z hlediska pracovni pozice byli nejpocetnéjsi skupinou respondentii délnici a manualné

pracujici, ktefi tvofili 34,3 % vSech zkoumanych osob. Pocetné téméf stejn€, pouze

s rozdilem 1 respondenta, byli zastoupeni administrativni pracovnici a odborni pracovnici.

Pracovnikli obchodu, sluzeb a poradenstvi bylo 15,7 % a fidicich pracovniki 9,1 %

z celkového poctu osob.
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Graf 4 Pracovni zarazeni respondentii
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Tabulka 6 Pracovni zaiazeni respondenti
. , Cetnost odpovédi
Pracovni zarazeni
absolutni (n;) relativni (f;)
Dé€lnici a manualng pracujici 135 34,3%
Administrativni pracovnici 81 20,6%
Obchod, sluzby, poradenstvi 62 15,7%
Odborni pracovnici 80 20,3%
Ridici pracovnici 36 9,1%
Celkem 394 100,0%

Pokud dédme v naSem souboru respondentli dosazené vzdélani do souvislosti s pracovni
pozici, zjistime, Ze nejvétsi procento osob, vykonavajicich délnickou profesi nebo
pracujicich manudlné, je vyuceno, nebo ma stfedni vzdélani bez maturity (69,6 %). Tutéz
pracovni pozici zaujima 25,2 % stfedoSkolakii s maturitou a dokonce 3 % osob s vys$Sim
odbornym vzd€lanim. Zatimco v administrativé pracuje vyuCenych osob pouhé 3 %,
sttedoSkolakl je témer polovina, konkrétné 48,1 %. V obchod¢, sluzbach a poradentstvi
dominuji respondenti s vysokoSkolskym vzdé€lanim, kterych je 48,4 %, nasledovani
sttedoSkoldky s maturitou (38,7 %). V tomto odvétvi pracuje pouze necelych 10 %
vyu¢enych osob. Odborni pracovnici jsou dominantou vysokoskolaki, kterych je rovna
polovina. Tento udaj neni nijak ptekvapivy, nebot odborné profese ssebou nesou

zpravidla pozadavky na odborné vzdélani, které do jisté miry reprezentuje studium
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na vysoké $kole. Ridicimi pracovniky jsou nejéastdji vysokogkolaci (47,2 %), za zminku
ovSem stoji 1 fakt, ze 16,7 % osob, pracujicich na fidici pozici, ma jen vyuéni list nebo
sttedni vzdélani bez maturity. Z praxe se muzeme domnivat, Ze fidici pracovnici
se vzdélanim wvyucen se uplatiuji na vedoucich pozicich naptiklad ve vyrobnich
spole¢nostech. Pravé pracovnici z vyrobnich spole¢nosti byli pocetné nejvyraznéjsi
skupinou respondentti s kategorii vzdélani vyucen/stiedni vzdelani bez maturity. Vzhledem
k tomu, ze cilem vyzkumu nebylo shromazdovat udaje o typu organizace, kde je
respondent zaméstnan, ani o konkrétnim odvétvi jeji Cinnosti, lze pouze konstatovat, ze
tabulka nam ukazuje zajimavy pohled na volbu povoldni a snim zastdvanou pozici

v kontextu s dosazenym vzdélanim.

Tabulka 7 Souvislost dosaZeného vzdélani a pracovni pozice - Cetnosti

DosaZené ZiKladni MALLEELE Rl Vyssi odborné | Vysokoskolské
vzdélani bez maturity s maturitou Soué
oucet
Pracovni pozice Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni (m;)
P () (f) () (f) () (f) (m;) (f) (m;) (f)
Délnici a
manualné 3 2,20% 94 69,60% 34 25,20% 4 3,00% 0 0,00% 135
pracujici
Administrativni
e 0 0,00% 3 3,70% 39 48,10% 2 2,50% 37 45,70% 81
pracovnici

Obchod, sluzby,

- 0 0,00% 6 9,70% | 24 [3870%| 2 320% | 30 | 4840% | 62
poradenstvi
Qelswantl 1 1,30% 3 3,80% 31 | 38,80% 5 630% | 40 ]50,00% | 80
pracovnicClt
Ridici pracovnici | 0 0,00% 6 16,70% | 11 |3060%| 2 5,60% 17 | 4720% | 36
Celkem 4 112 139 15 124 394

Druh zaméstnaneckého poméru

Cilem diferenciace respondentli dle druhu zaméstnaneckého poméru bylo zaznamenani
charakteru pracovnépravniho vztahu. Souvislost mezi nim a poskytovanim benefiti mize
byt vyznamna v piipadé, kdy mame interpretovat odpovédi respondentd, hodnotici
spokojenost s poskytovanymi benefity. Bylo tudiz nezbytné vymezit zastoupeni moznych
variant pro piipadnou dopliikovou analyzu, pokud by byla nutnd. Nejvétsi skupina
respondentit byla v zaméstnaneckém poméru, méli pracovni smlouvu se svym
zaméstnavatelem a jejich pracovnépravni vztah se fidi zakonikem prace (93,4 %).
Agenturni zaméstnavani i forma dohody o pracovni ¢innosti jsou legislativné vymezeny

stejnym zdkonem, nicméné jsou v ném vymezeny samostatné a z pohledu poskytovani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 66

benefitli byvaji pracovnici oproti prvné¢ zminované skupiné mnohdy znevyhodnéni.
Zpravidla nemaji narok na nékteré typy benefitl, které cerpaji kmenovi zaméstnanci,
napft. dovolend, piispévky na penzijni a zivotni pojisténi, piispévky na bydleni nebo
dopravu apod. Agenturnich zaméstnanci bylo ve findle mezi respondenty pouze 16
(4,1 %), pracovnikl na dohodu o pracovni ¢innosti 8 (2,0 %) a 2 respondenti odpovédéli,
ze charakter jejich pracovnépravniho vztahu mé podobu sluzebniho poméru, coz bylo

0,5 % z celkového poctu respondentl.

Graf 5 Druh zaméstnaneckého poméru
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Tabulka 8 Druh zaméstnaneckého poméru

Druh Cetnost odpovédi
zaméstnaneckého poméru absolutni (n;) | relativni (f)
Zaméstnanec zameéstnavatele 368 93,4%
Zamé&stnanec pracovni agentury 16 4,1%
Dohoda o pracovni ¢innosti 8 2,0%
Sluzebni pomér 2 0,5%
Celkem 394 100%

5.2 Ovéreni védeckych hypotéz

V této kapitole se budeme vénovat testovani (verifikaci) hypotéz. V ivodu vyzkumu jsme
si stanovili vyzkumné otazky, které byly podkladem pro vznik zkoumanych védeckych
hypotéz. Z hlediska ocekavané Sife naseho vyzkumu a mnozstvi nasbiranych dat, bylo

mozné formulovat velké mnozstvi hypotéz. My jsme pfi tvorbé hypotéz vychazeli zejména
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z poznatkll, o které se opira teoreticka Cast této prace, konkrétné jsme chtéli ovéfit, zda
preference urcitych typa benefitli souvisi s biosocidlnimi znaky jedincii. Stanovili jsme
2 typy proménnych, zavislé a nezavislé. Nezavislé proménné tvortily biologické a socialni
faktory respondentti (v€k, pohlavi, dosazené vzdélani, pracovni pozice), zavislé proménné
tvorily miry vyznamnosti, které respondenti pfipisuji konkrétnim typiim zaméstnaneckych
benefitli nebo nevice preferovanému benefitu. Pfi formulovani hypotéz jsme vychazeli
z urCitého predpokladu odpovédi, které jsme zformulovali do tzv. vécnych hypotéz.
Z divodu jejich ovéfeni jsme vécné hypotézy pievedli do tzv. statistickych hypotéz,
obsahujici nulovou a alternativni hypotézu. (Hy, Ha). Potvrzenim nebo vyvracenim jedné
z nich pak ovéfime existenci vztahu mezi proménnymi. (Chraska, 2007, s. 18). Zdrojova
data pro ovéfeni hypotéz H1, H2, H3 a H4 pochazela zpolozky v dotazniku &. 11,
pro hypotézy HS, H6 a H7 z polozky ¢. 12. Polozka €. 11 obsahovala intervalovou
pétistupnovou Skalu, kde respondenti znalili k 21 vybranym typlim benefiti miru
vyznamnosti (diilezitosti), kterou pro né¢ predstavuji. Jednotlivé stupné skaly byly slovné
oznaceny od polu zcela nevyznamny po pol velmi vyznamny. Polozka €. 12 zadala
po respondentech uvedeni jednoho benefitu, ktery preferuji nejvice. Ovétovani hypotéz
H1, H2, H3 a H4 bylo provedeno statistickym testem vyznamnosti analyza rozptylu.
Ovefovani hypotéz H5, H6 a H7 bylo provedeno testem nezavislosti chi-kvadrat
pro kontingenc¢ni tabulku. V oddile, ovétujicim hypotézy HI1 a HS, jsme uvedli podrobné
postupy pii pouziti obou statistickych metod. U ostatnich oveéfovanych hypotéz pak pouze

vysledek ovétovani.

5.2.1 Vyzkumna otazka ¢. 1
VOI1: Existuji souvislosti mezi vékem respondentil a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji
pfispévku na penzijni ptipojisténi?
Vécna hypotéza:
H1: Pfedpokladame, Ze mezi vékem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji
piispévku na penzijni pfipojisténi, existuji souvislosti.
Statistické hypotézy:

Ho: Mezi vékem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji ptispévku na penzijni

pripojisténi, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti
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Ha: Mezi vékem respondentli a mirou vyznamnosti, které pfipisuji ptispévku na penzijni

pfipojisténi, existuji statisticky vyznamné souvislosti

Zpracovani dat ndm umoznilo sestavit kontingen¢ni tabulku, ze které je patrno, jak
jednotlivée vékové kategorie hodnotily miru vyznamnosti u penzijniho piipojisténi.
Jednotlivé stupné Skaly, ze kterych respondenti vybirali, a které byly oznaceny slovnim

vyznamem, jsme prevedli do ¢iselnych hodnot:

Zcela nevyznamné ........ 1
Nevyznamné ................. 2
Caste¢né vyznamné ...... 3
Vyznamné..................... 4
Velmi vyznamné........... 5

Z naméfenych Ciselnych hodnot jsme vypocitali primérnou miru vyznamnosti
v jednotlivych vékovych kategoriich a vyjadtili ji graficky. Pro lepsi ndzornost jsme zvolili

spojnicovy typ grafu.

Tabulka 9 Mira vyznamnosti prispévku na PP dle vékovych skupin

Mira vyznamnosti
Vékové (absolutni Getnosti n;)
kategorie Zeela |\ .| Castecns | . .| Velmi | Celkovy | Priméry
, . evyznamneé | , | Vyznamné | |, : - o
nevyznamne vyznamne vyznamné | soucet | kategorii
30 a méné 4 8 21 27 14 74 3,53
31 -40 let 3 8 30 42 45 128 3,92
41 - 50 let 5 3 25 35 59 127 4,1
vice nez 50 let 2 2 7 15 39 65 4,34
Celkovy 14 21 83 119 157 394
soucet
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Graf 5 Primérna mira vyznamnosti prispévku na PP dle vékovych skupin
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Nameétené hodnoty ukazaly rozdilnou primérnou miru vyznamnosti v jednotlivych
veékovych kategoriich, kdy mira vyznamnosti rostla se vzrlstajicim vékem respondentd.
Zatimco pro vekovou kategorii 30 let a méné je tento benefit fazen mezi hodnoty castecne
vyznamny a vyznamny, pro respondenty stars$i 50 let je jiz vice nez vyznamny. Pro ovéteni
statisticky vyznamnych souvislosti mezi vékovymi kategoriemi a mirou vyznamnosti

pfispévku na penzijni ptipojisténi jsme zvolili metodu analyza rozptylu.

Pro vypocet testového kritéria v analyze rozptylu jsme potiebovali zjistit rozptyl ziskanych
hodnot mezi vékovymi kategoriemi a wuvnité vékovych kategorii. K vypoctu téchto
rozptylt jsme pouzili souéty &tverct (SC) odchylek od aritmetického priméru uvnitf

skupin, mezi skupinami a celkovy.

Tabulka 10 Hodnoty pro vypocet analyzy rozptylu

Vékové Priumeéry Pocet S 2
kategorie kategorii | respondentu b 2x
g g P Skaly

30 a méné 3,53 74 261 1007
31 -40 let 3,92 128 502 2102
41 - 50 let 4,10 127 521 2277
vice nez 50 let 4,34 65 282 1288
Celkovy soucet 394 1566 6674

Celkovy SC = SC uvnitt skupin + SC mezi skupinami

Celkovy SC= Y (x= 22 = » a2 ~% Y x= » 27~ (Z;C)2
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2

g 667
Celkovy SC = 423,9 —

= 449,74
394 /746

Soucet ctverci mezi skupinami je mirou kolisani primért skupin kolem celkového

primeéru.

Cx)” 1) Ex)° @)

SC mezi skupinami =

Ng ny, N, n
SEment skuninami < 261, 5022 5212 2827 15667
MezZL SIUpIAamt === v 928 " 127 ' 65 394 -

SC uvniti skupin = 449,749 — 25,858 = 423,891

Tabulka 11 Hodnoty pro vypocet testového kritéria analyzy rozptylu

. x Stupné
Zdroj rozptylu SC volnosti Rozptyl F £0,05(3,390)
mezi skupinami 25,858 3 8,619 7,930 2,65
uvniti skupin 423,891 390| 1,087
Celkem 449,746 393
Testovani jsme provedli na hladin€é vyznamnosti a = 0,05
Testové kritérium F vypocitime podle vztahu
rozptyl mezi skupinami 8,619
b aod P = = 7,930

rozptyl uvnitf skupin 1,087

Néami vypocitanou hodnotu F = 7,93 jsme srovnali s kritickou hodnotu F pro hladinu
vyznamnosti 0,05 a stupné volnosti f; = 3 a f> = 390, tj. s hodnotou fjs(3,390) = 2,65.
Vypocitand hodnota F = 7,93 > nez kriticka f;s5(3,390) = 2,65, miZzeme tedy pfijmout

alternativni hypotézu.

Ha: Mezi vékem respondentiic a mirou vyznamnosti, které pripisuji prispévku
na penzijni pripojisténi, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

Vypocet nam potvrdil to, Ze souvislost mezi vyznamnosti pfispévku na penzijni

piipojisténi a vékem nebyla nahodnd. Muzeme konstatovat, Ze zajem respondent

0 penzijni pfipojisténi nabyva na vyznamnosti s rostoucim vékem.
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Na vyznamnost ptispévku na PP se podivame doplitkové optikou odpovédi na polozku €. 9

v dotazniku, kde méli respondenti vybrat mezi dvéma alternativami. Znéni otazky:

Pokud by vam zaméstnavatel nabidl bud’ zvySeni hrubé mzdy o 1.000 K¢ anebo

prispévek na vaSe penzijni pripojiSténi, kterou mozZnost byste zvolil/a?

Graf 6 Vybér alternativy dle vékovych skupin
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49,2%
N EE— 43,39 43,1%
20% 33.8% 3% 3,1%
0% \ \
30 a méné 31-40 let 41-50let vice nez 50 let
Tabulka 12 Vybér alternativy dle vékovych skupin
Vybér alternativy
Prispévek na PP x ZvySeni hrubé mzdy
o o Zvyseni Zvyseni ,
. z . Prispévek na | Pfispévek na f f Celkovy
Vékova kategorie PP (n;) PP (f) hmb(en.l;lZdy hmb?fl)llZdy soudet (1)
30 a méné 25 33,8% 49 66,2% 74
31-40 let 63 49,2% 65 50,8% 128
41 - 50 let 55 43,3% 72 56,7% 127
vice nez 50 let 28 43,1% 37 56,9% 65
Celkem 171 223 394

Respondenti m¢li volit mezi okamzitym financnim efektem a dlouhodobou formou

zabezpeceni ve forme piispévku.

Z namétenych hodnot je viditelné, Ze 66,2 % respondentl ve vékové kategorii 30 a méné
preferuje zvySeni hrubé mzdy a tedy okamzity financni piinos oproti dlouhodobému
prispévku na budouci zabezpeceni. Vysledek se blizi zjisténi pti ovérovani hypotézy HI,

kdy z4jem o piispevek na penzijni ptipojisténi rostl s piibyvajicim vékem. Taktéz miizeme
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vidét urCitou souvislost s charakteristikou mladych zaméstnanci. Jak jsme uvedli
v kapitole 2.3.1, motivuji mladé pracovniky nejsiln€ji pravé penize. Zajimavé vysledky
piinasi pohled na vyssi vékové kategorie 40 az 60 let, u kterych mirné pfevazovala
preferovand forma zvySeni hrubé mzdy. V obecné rovin¢ a také z vysledki ovéfeni
hypotézy H1 by se dalo predpokladat, Ze respondenti v tomto v€ku budou vykazovat vyssi
zajem o prispévek na PP. Po vyhodnoceni odpovédi této alternativni polozky se miizeme
domnivat, ze pokud jsou respondenti postaveni pred volbu ze dvou konkrétnich forem,
z nichz jedna pfinasi okamzity efekt a druha je dlouhodoba, rozhoduji se na zaklad¢ jinych
uzitkl, nez kdyz vyjadfuji svoji obecnou miru zajmu o piispévek na penzijni pfipojisténi
v portfoliu dalSich hodnocenych benefitt.

5.2.2 Vyzkumna otazka ¢. 2
VO2: Existuji souvislosti mezi vzdélanim respondentdi a mirou vyznamnosti, kterou
ptipisuji piispévku na penzijni ptipojisténi?
Vécna hypotéza:
H2: Piedpoklddame, ze mezi dosaZenym vzdélanim respondentll a mirou vyznamnosti,
kterou pfipisuji pfispévku na penzijni pfipojiSténi, existuji souvislosti.
Statistické hypotézy:

Ho: Mezi dosazenym vzdélanim respondentl a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

piispévku na PP, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.

Ha: Mezi dosaZzenym vzdélanim respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

ptispévku na PP, existuji statisticky vyznamné souvislosti

Sestavili jsme kontingen¢ni tabulku, ze které je patrné, jak respondenti v jednotlivych
kategoriich vzdé€lani hodnotili miru vyznamnosti penzijniho pfipojisténi. Z pfevedeni
na ¢iselné hodnoty jsme vypocitali primérnou miru vyznamnosti piispévku na penzijni

pfipojisténi pro kazdou kategorii vzdélani a vyjadiili ji graficky.
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Graf 7 Priimérna mira vyznamnosti prispévku na PP dle dosaZeného vzdélani

3 i75
4,15 4,13
4,03 3 ’7 1
4
3
2
1
0 T T T T 1
Zakladni  Vyuclen/Stifedni  Stiedni s Vyssi odborné Vysokoskolské
bez maturity maturitou
Tabulka 13 Mira vyznamnosti pfispévku na PP dle dosaZzeného vzdélani
Mira vyznamnosti
Vékové (absolutni Getnosti)
kategorie Zcela , | Césteens |, .| Velmi | Celkovy | Priméry
. ., | Nevyznamné | . | Vyznamné | z = &
nevyznamne vyznamné vyznamne soucet kategorii
Zakladni 1 3 4 4,75
VR 3 3 24 26 56 112 4,15
€z maturity
Stredni 5 8 24 43 59 139 4,03
S maturitou
Vyssi odborné 1 2 5 7 15 4,13
Vysokoskolské 5 10 33 44 32 124 3,71
Celkovy 14 21 83 119 157 394
soucet

Ziskané hodnoty ukézaly rozdilnou miru vyznamnosti pro jednotlivé kategorie dosazeného

vzdélani. Pro respondenty se zakladnim vzdélanim se primérnad hodnota tohoto benefitu

blizila hodnot€ velmi vyznamny. Je vSak nutno vzit v Givahu, ze v této kategorii odpovidali

pouze 4 respondenti, z nichZ 3 oznacili benefit jako velmi vyznamny. Primér skupiny s tak

malo respondenty tak neni adekvatné srovnatelny s primeéry ostatnich skupin, které

obsahuji nepomérné vice respondentt. Pro ucely naseho vyzkumu jsme ale vyhodnocovali

vSechny kategorie vzdélani bez rozdilu poc¢tu respondentli. Analyzou rozptylu jsme ovéftili

statisticky vyznamnou souvislost mezi dosazenym vzd€lanim a vyznamnosti penzijniho

pfipojisténi
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Testovani jsme provedli na hladin€ vyznamnosti a = 0,05

Nami vypocitanou hodnotu F =3,45 jsme srovnali s kritickou hodnotou F pro hladinu
vyznamnosti 0,05 a stupné volnosti f; = 4 a f> = 393, tj. s hodnotou fj5(4,393) = 2,40.
Vypocitand hodnota F = 3,45 > nez kritickd f(05(4,393) = 2,40. Mlzeme tedy pfijmout

alternativni hypotézu.

Ha: Mezi dosaZzenym vzdélanim respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pripisuji

prispévku na PP, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

Muzeme tedy konstatovat, Ze vyznamnost tohoto benefitu ma souvislost s nejvyssim

dosazenym vzdélanim respondentii a nebyla ndhodna.

Ze ziskanych dat pro ovéfovani této hypotézy se nabizela analyza nékterych vysledki
zjin¢ho pohledu. Jednalo se napiiklad o primér vyznamnosti sledovaného benefitu
u vysokoskolakd, ktery byl ze vSech sledovanych kategorii nejnizsi. Pfi analyze souvislosti
vysokoskolakt s jejich vékovym slozenim se ukazalo, ze 67 % respondentt, ktefi méli
vysokoSkolské vzdélani, bylo ve vékove kategorii 30a méné a 31 — 40 let. Souvislost mezi
vékem a hodnocenim ptispévku na penzijni ptipojisténi jsme prokazali v hypotéze H1, kdy
zajem o prispévek na penzijni pfipojiSténi rostl imérné s vékem respondentli. Muzeme se
tedy domnivat, Ze se na celkovém niz§im zajmu o tento benefit u vysokoskolaki projevil

vliv jejich niZ§iho véku.

Tabulka 14 DosaZené vzdélani dle v€kovych skupin

Dosazené vzdélani

ek Zakladni | Vyucen Ii;r;(irlltloi oggosrsrllé Vysokoskolské | Celkem
30 a méné 13 25 2 34 74
31 -40 let 21 48 8 50 128
41 -50 let 1 46 42 4 34 127
o >0 3 32 23 1 6 65
Celkem 4 112 139 15 124 394

Pro doplitkovou analyzu jsme opét pouzili dopovédi z polozky €. 9.
Znéni otazky:

Pokud by vam zaméstnavatel nabidl bud’ zvySeni hrubé mzdy o 1.000 K¢ anebo

prispévek na vaSe penzijni pripojiSténi, kterou moZnost byste zvolil/a?
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Mimo jiné nas zajimal i fakt, zda respondenti zohledni pfi svém rozhodovani i hledisko
daniové vyhodnosti. NavySeni hrubé mzdy neznamena v praxi navySeni Cistého piijmu

o udavanou castku, kdezto ptispévek na penzijni ptipojisténi zaméstnanec obdrzi v plné

VySi.
Graf 8 Vybér alternativy dle dosazeného vzdélani
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Tabulka 15 Vybér alternativy dle dosaZzeného vzdélani
Vybér alternativy
Prispévek na PP x ZvySeni hrubé mzdy
Y v Zvyseni | Zvyseni ,
Dosazené vzdélani ey | ooty | hrube | hrube | SO
' | mzdy (n) | mzdy (f) '
Zakladni 3 75,0% 1 25,0% 4
Vyucen/a pebo stfedni 33 33.9% 74 66.1% 112
bez maturity
St¥edni s maturitou 66 47,5% 73 52,5% 139
Vyssi odborné 8 53,3% 7 46,7% 15
Vysokoskolské 56 45,2% 68 54,8% 124
Celkem 171 223 394

Z odpovédi vyplynulo, Ze nejvyraznéji jsou viditelné preference ve formé zvySeni hrubé
mzdy u respondentl s vyuénim listem. Ti by volili ze dvou tfetin (66,1 %) okamzity
prospéch ve formé zvyseni hrubé mzdy a patrné bez ohledu na to, Ze to pro né v kone¢ném
disledku znamena niz§i redlné vyplacenou castku. Nicméné dotaznik déle nezjiStoval

povédomi respondenti o danovych aspektech obou nabizenych alternativ a tak toto
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hledisko nema zadnou vypovidaci hodnotu. U respondenti se sttednim a vysSim vzdélanim
jsme mohli pozorovat ptiblizn€ srovnatelny zdjem o ob¢ nabizené moznosti. Kategorie

zékladniho vzdé€lani odrazela odpovédi pouhych 4 respondentt a nebyla hodnocena.

5.2.3 Vyzkumna otazka ¢. 3

VO3: Existuji souvislosti mezi dosazenym vzdélanim respondentli a mirou vyznamnosti,

kterou pfipisuji ndborovému piispévku?
Vécna hypotéza:

H3: Predpokladame, ze mezi dosazenym vzdélanim respondentii a mirou vyznamnosti,

které piipisuji ndborovému piispévku, existuji souvislosti.
Statistické hypotézy:

Ho: Mezi dosazenym vzdélanim respondentll a mirou vyznamnosti, kterou ptipisuji

naborovému piispévku, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.

Ha: Mezi dosazenym vzdélanim respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

naborovému piispévku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

Néborovy ptispevek je kratkodoby finan¢ni benefit, jenz je ur€en novym zaméstnanciim.
Slouzi k ptilakani uchazecl o praci a k jejich vEétsi motivaci zajimat se o nabizené pracovni
pozice. Efektivni se muze jevit v pfipadé, kdy je tato forma benefitu povazovana
zdjemcem o praci za atraktivni. V praxi se lze setkat s tim, Ze byva nabizen nejCastéji

v souvislosti se specializovanymi délnickymi profesemi nebo odbornymi pozicemi.

Sestavili jsme kontingencni tabulku, ze které je patrné, jak respondenti v jednotlivych
kategoriich vzdélani hodnotili miru vyznamnosti naborového piispévku. Z pfevedeni
na ¢iselné hodnoty jsme vypocitali primérnou miru vyznamnosti ndborového ptispévku

pro kazdou kategorii vzdélani a vyjadrili ji graficky.
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Graf 9 Primérna mira vyznamnosti naborového prispévku dle dosazeného

vzdélani
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Tabulka 16 Mira vyznamnosti naborového prispévku dle dosaZeného vzdélani

Mira vyznamnosti
(absolutni ¢etnosti)
Vékové kategorie = -
Zcela , . | Castecné , . Velmi Celkovy | Priméry
, , | Nevyznamné | . | Vyznamné | z - =
nevyznamne vyznamne vyznamné | soucet | kategorii
Zakladni 1 3 4 3,75
Ve 7 10 22 37 36 12 | 3,76
€z maturity
Stiedni s maturitou 17 23 42 37 20 139 3,14
Vyssi odborné 1 2 3 5 4 15 3,6
Vysokoskolské 11 33 49 21 10 124 2,89
Celkovy soucet 36 68 117 103 70 394

Ziskané hodnoty signalizuji, ze nejvyznamnéji oslovuje naborovy piispévek skupinu
respondentl, ktefi jsou vyuceni. Primér této kategorie se blizi k slovnimu hodnoceni
vyznamny. Nejméné vyznamny je naborovy piispévek pro vysokoskolaky a jejich pramér
odpovédi nedosahuje ani hodnoty castecné vyznamnosti. K ovéfeni souvislosti mezi
dosaZzenym vzdélanim a mirou vyznamnosti naborového pfispévku jsme pouzili metodu

analyza rozptylu.

Testovani jsme provedli na hladin€ vyznamnosti a = 0,05
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Nami vypocitanou hodnotu F = 9,32 jsme srovnali s kritickou hodnotou F pro hladinu
vyznamnosti 0,05 a stupné volnosti f/; = 4 a f> = 393, tj. s hodnotou fj5(4,393) = 2,40.
Vypocitand hodnota F = 9,32 > nez kritickd f(05(4,393) = 2,40. Mlzeme tedy pfijmout

alternativni hypotézu.
Ha: Mezi dosaZenym vzdélanim respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pripisuji
naborovému prispévku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

Na roli ndborového ptispévku jako motivu ke zméné zaméstnani jsme se zaméfili
v doplitkové polozce €. 13 v dotazniku, kde méli respondenti vybrat mezi dvéma

alternativami. Znéni otazky:

Zjistoval/a byste si informace o volnych pracovnich mistech u jiného zaméstnavatele
na zakladé jeho inzeratu, Ze poskytuje novym zaméstnancim jednorazovy finan¢ni

prispévek ve vysi 50.000 K¢?

Graf 10 Vybér alternativy dle dosaZeného vzdélani
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Tabulka 17 Vybér alternativy dle dosaZeného vzdélani

Vybér alternativy

Reakce na inzerci s naborovym prispévkem

ANO Celkovy
Dosazené vzdélani (n) ANO (f) | NE (n;) | NE (f) soudet

' (1)

Zékladni 1 25,0% 3 75,0% 4
Vyucen/a nebo
stfedni 75 67,0% 37 33,0% 112

bez maturity
Stfedni s maturitou 78 56,1% 61 43,9% 139

Vyssi odborné 11 73,3% 4 26,7% 15
Vysokoskolské 68 54,8% 56 45,2% 124
Celkem 233 161 394

Uzavienou otazkou jsme zjiStovali u respondentti to, zdali by na zdkladné informace
o naborovém piispévku pro nové zaméstnance u jiného zaméstnavatele, vyvinuli aktivitu
ve smyslu, Ze by si zjiStovali podrobnosti o volnych pracovnich pozicich. Odpovédi z této
otazky Castecné zrcadlily nazory v hodnoceni vyznamnosti ndborového ptispévku mezi
ostatnimi benefity. Z vyucenych respondenti 67 % a z pracovnikli s vy$§Sim odbornym
vzdélanim 73,3 % vnima informaci o naborovém piispévku pozitivnéji nez vysokoskolaci
(54,8 %) a stfedoskolaci s maturitou (56,1 %). Miizeme to vnimat tak, ze vyuceni
zamé&stnanci a ti s vy$§im odbornym vzdélanim jsou vice ochotni uvazovat o zméné
zaméstnani na zaklad¢€ jednordzové financni motivace. Kategorii se zdkladnim vzdélanim

jsme v této otazce diky malému poctu respondentii nehodnotili.

5.2.4 Vyzkumni otazka ¢. 4

VO4: Existuji souvislosti mezi v€kem respondentli a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji

naborovému piispévku?
Vécna hypotéza:

H4: Predpokladdme, Ze mezi vékem respondentll a mirou vyznamnosti, kterou piipisuji

naborovému piispévku, existuji souvislosti.
Statistické hypotézy:

Ho: Mezi vékem respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji naborovému

ptispevku, neexistuji statisticky vyznamné souvislosti.
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Ha:

ptispevku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

Mezi vékem respondentil a mirou vyznamnosti, kterou pfipisuji naborovému

Sestavili jsme kontingen¢ni tabulku, ze které je patrné, jak respondenti v jednotlivych

vekovych kategoriich hodnotili miru vyznamnosti naborového ptispévku. Z pievedeni

na ¢iselné hodnoty jsme vypocitali primérnou miru vyznamnosti nadborového ptispévku

pro kazdou vékovou kategorii a vyjadtili ji graficky za pomoci spojnicového grafu.

Graf 11 Primérna mira vyznamnosti naborového prispévku dle vékovych

skupin
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Tabulka 18 Mira vyznamnosti naborového prispévku dle vékovych skupin

Mira vyznamnosti

Vékové (absolutni &etnosti)
kategorie Zcela Nevy | Césteené V¥ , Velmi Celkovy | Pruméry
nevyznamné yzhamne vyznamné yzhamne vyznamné soucet kategorii
30 a méné 3 19 29 16 7 74 3,07
31 -40 let 15 26 37 29 21 128 3,12
41 - 50 let 12 16 37 37 25 127 3,37
vice nez 50 let 6 7 14 21 17 65 3,55
Cs‘(’)'lll‘é’:ty 36 68 117 103 70 394

Jak je patrné z grafu i tabulky, vyznam naborového piispévku roste s vékem respondentt.

Pro respondenty ve véku 50 a vice let je vyznamnéjsi nez pro mladé pracovniky do 30 let.
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Ti pripisuji naborovému prispévku pouze ¢astecnou vyznamnost, star§i zameéstnanci se jiz
blizi s primérem 3,55 k hodnoté vyznamny. K ovéfeni souvislosti mezi vékem a mirou

vyznamnosti naborového ptispévku jsme pouzili metodu analyza rozptylu.
Testovani jsme provedli na hladin€ vyznamnosti a = 0,05

Nami vypocitanou hodnotu F = 2,93 jsme srovnali s kritickou hodnotou F pro hladinu
vyznamnosti 0,05 a stupné volnosti f/; = 3 a f> = 390, tj. s hodnotou fj5(3,390) = 2,65.
Vypocitand hodnota F = 2,93 > nez kriticka f(05(3,390) = 2,65. MiZzeme tedy piijmout

alternativni hypotézu.

Hi: Mezi vékem respondentii a mirou vyznamnosti, kterou pripisuji naborovému

prispévku, existuji statisticky vyznamné souvislosti.

I zde jsme doplitkové analyzovali z polozky €. 13, do jaké miry by respondenty riznych

veékovych skupin oslovila nabidka finanéni odmény u jiného zaméstnavatele.
Znéni otazky:

Zjistoval/a byste si informace o volnych pracovnich mistech u jiného zaméstnavatele
na zakladé jeho inzeratu, Ze poskytuje novym zaméstnancim jednorazovy finan¢ni

prispévek ve vysi 50.000 K¢?

Graf 12 Vybér alternativy dle vékovych skupin
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Tabulka 19 Vybér alternativy dle vékovych skupin

Vybér alternativy
Reakce na inzerci s naborovym prispévkem

kafg"o‘fi‘e ANO@m) | ANO(®) | NE@) | NE@® | SO

30 a méné 49 66,2% 25 33,8% 74

31-40 let 71 55,5% 57 44,5% 128

41 - 50 let 78 61,4% 49 38,6% 127
vice nez 50 let 35 53,8% 30 46,2% 65
Celkem 233 161 394

Zkoumani vyznamnosti naborového piispévku v obecné roving ukdzalo, ze mé rostouci
tendenci s vékem zaméstnance. U polozky, kde jsme zjiStovali ochotu respondentl
vyvinout aktivitu pouze na zaklad¢ informace o poskytovani piispévku u jiného
zameéstnavatele, se naopak ukdzalo, Ze témét 2/3 mladych zaméstnanct do 30 let (66,2 %)
by reagovalo na tuto informaci tak, Ze by si zjistovali dalSi podrobnosti. Zajimavé je, ze
ackoliv je pro pracovniky nad 50 let obecn€ mira vyznamnosti naborového piispévku vyssi
nez u mladych, pfesto se jevi, Ze tento benefit by nebyl pro tuto vé€kovou kategorii
zasadnim motivem k zahdjeni aktivity, kterd by mohla vést ke zméné€ zaméstnavatele.

Aktivitu by v tomto sméru vyvinulo pouze 53,8 % osob v tomto veéku.

Pohled na ochotu respondentli zajimat se o pracovni mista u jiného zaméstnavatele
na zaklad¢ pftislibu jednorazové financni odmény, jsme si doplnili o data v souvislosti
s otazkou, jaké jsou reakce respondentd v zdvislosti na jejich souCasnych pracovnich

pozicich.
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Graf 13 Vybér alternativy dle pracovni pozice
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Tabulka 20 Vybér alternativy dle pracovni pozice

Vybér alternativy
Reakce na inzerci s niborovym prispévkem
Celkovy
Pracovni pozice | ANO (n;) | ANO(f) | NE (ny) NE (f) soudet
(1)
Delnici ve robea | o | 63500 | 49 | 363% | 135
manudlné pracujici
Administrativni 53 | 654% | 28 | 346% | 81
pracovnici
Pracovnici obchodu, | 50| gy 300 | 04 | 38704 | 62
sluzeb a poradenstvi
Odborni pracovnici 40 50,0% 40 50,0% 80
Ridici pracovnici 16 44.,4% 20 55,6% 36
Celkem 233 161 394

Zatimco pracovnici v délnickych profesich, na administrativnich postech a v oblasti

obchodu, sluzeb a poradenstvi se jevi jako vnimavéjsi k tomuto benefitu a ukazuji svou

vetsi ochotu patrat po informacich o podminkdch u jinych zaméstnavateli, odborni

pracovnici a fidici pracovnici vykazuji vyssi miru stability na svych postech. Polovina

odbornikii a nadpolovi¢ni vétSina fidicich pracovnikl uvedla, Ze by je uvedend inzerce

k zadné vlastni aktivité neptiméla.
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5.2.5 Vyzkumni otazka ¢. 5
VOS: Existuji rozdily v nejvice preferovaném benefitu v zavislosti na pohlavi?
Vécna hypotéza:
HS: Piedpokladame, Ze existuji rozdily v preferovaném benefitu v zavislosti na pohlavi
Statistické hypotézy:
Ho: Mezi muzi a Zenami neexistuji statisticky vyznamné rozdily v preferovaném benefitu

Ha: Mezi muzi a zenami existuji statisticky vyznamné rozdily v preferovaném benefitu

Pro ovéteni hypotézy jsme pouzili data z polozky v dotazniku €. 12. Respondenti méli
uvést pouze 1 preferovany benefit, ktery pro sebe povazuji za nejvyznamnéjsi. Zdrojem
pro vybér byla polozka €. 11, kterd obsahovala 21 konkrétnich druht vyhod. Na zékladé
nominalnitho meéfeni jsme pouzili pro ovéfeni hypotézy test nezavislosti chi-kvadrat
pro kontingen¢ni tabulku, kterd obsahuje pozorované cetnosti P u vSech vybranych
benefiti a ofekavané Cetnosti O, které odpovidaji nulové hypotéze. Z celkového poctu
21 zamé&stnaneckych vyhod bylo 19 znich alesponn 1x zvoleno za nejvyznamngjsi.
Pro cely ovéteni hypotézy HS jsme redukovali jejich celkovy pocet na 9. Benefity, které

mély niz8i pozorovanou Cetnost nez 10, jsme sloucili do skupiny, kterou jsme nazvali

Ostatni.
Tabulka 21 Kontingenéni tabulka preferovaného benefitu dle pohlavi
PO? orovand Ocekavana Cetnost
Preferovany benefit cetnostv _
Muzi Zeny Muzi Zeny
13. plat 58 57| 47,576| 67,424
Tyden dovolené navic 42 70| 46,335 65,665
Pruzné rozvrZeni pracovni doby 7 19 10,756 15,244
Home Office 5 16 8,688 | 12,312
Stravenky nebo zavodni stravovani 14 7 8,688 12,312
Sluzebni automobil 16 5 8,688 12,312
Prispévek na penzijni pfipojisténi 3 14 7,033 9,967
Zdravotni volno na zotavenou 5 9 5,792 8,208
Vzd¢lavaci a rozvojové kurzy 2 11 5,378 7,622
Ostatni 11 23| 14,066| 19,934
Celkem 163 231
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Graf 14 Pozorovana ¢etnost nejvyznamnéjSiho benefitu u muzii a Zen
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Nejvice respondentli (57,6 %) oznacilo za nejvyznamnégjsi benefit /3. plat nebo tyden

dovolené navic. Nas zajimalo, zda existuji statisticky vyznamné rozdily ve volbé& benefitu

(P-0)?
0

mezi muzi a Zenami. K vypodtu jsme pouzili vzorec y* =Y, . Zvolena hladina

vyynamnosti 0,05. Stupen volnosti: f=(r—1) - (s—1)=9



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 86

Tabulka 22 Vypocet testového kritéria chi-kvadrat

Pozorovana | Ocekavana P-0)*
Cetnost P | Eetnost O 2l (P-0)’ (0]

58 47,576 10,424 108,657 2,284
42 46,335 -4,335 18,792 0,406
7 10,756 -3,756 14,110 1,312
5 8,688 -3,688 13,600 1,565
14 8,688 5,312 28,219 3,248
16 8,688 7,312 53,468 6,154
7,033 -4,033 16,265 2,313
5,792 -0,792 0,627 0,108
2 5,378 -3,378 11,412 2,122
11 14,066 -3,066 9,400 0,668
57 67,424 -10,424 108,657 1,612
70 65,665 4,335 18,792 0,286
19 15,244 3,756 14,110 0,926
16 12,312 3,688 13,600 1,105
7 12,312 -5,312 28,219 2,292
5 12,312 -7,312 53,468 4,343
14 9,967 4,033 16,265 1,632
9 8,208 0,792 0,627 0,076
11 7,622 3,378 11,412 1,497
23 19,934 3,066 9,400 0,472
394 394 34,420

Nami vypocitand hodnota testového kritéria y* = 34,420. Tuto hodnotu jsme porovnali
s kritickou hodnotou testového kritéria chi-kvadrat na hladiné vyznamnosti 0,05 a 9 stupni
volnosti, tj. s hodnotou %0,05(9) = 16,919. Vypocitand hodnota *= 34,420 > neZ kritick4

hodnota y,05(9) = 16,919. MiiZeme tedy pfijmout alternativni hypotézu.

Hi: Mezi muzi a Zenami existuji statisticky vyznamné rozdily v preferovaném

benefitu.

Prokazalo se, Ze ve vybéru nejvyznamnéjSiho benefitu existuji statisticky vyznamné
rozdily mezi muzi a Zenami. BliZ8i pohled na volbu muzi a zen nam poskytne nasledujici
tabulka, kterd ukazuje rozdily ve volbé kazdého z 9 benefitli mezi muZzi a Zzenami. Zatimco
muzi oproti Zenam Cast¢ji volili vyhody jako 13. plat, stravenky a sluzebni automobil, zeny
volily castéji tyden dovolené navic, pruzné rozvrzeni pracovni doby, home office,
pfispévek na penzijni pfipojisténi a vzdélavaci a rozvojové kurzy. Pii volné interpretaci

téchto dat nds proto mlze napadat souvislost mezi dalSimi socidlnimi rolemi Zen, zejména

vvvvvv



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

87

v

o 24

vzdélavani a rozvoje pro svou budoucnost.

Tabulka 23 Relativni ¢etnosti preferovaného benefitu dle pohlavi

Relativni ¢etnost
Preferovany benefit (f) _
Muz Zena
13. plat 382% | 27,4%
Tyden dovolené navic 27,6% 33,7%
Pruzné rozvrzeni pracovni doby 4,6% 9,1%
Home Office 3,3% 7,7%
Stravenky nebo zadvodni stravovani 9.2% 3,4%
SluZebni automobil 10,5% 2,4%
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 2,0% 6,7%
Zdravotni volno na zotavenou 3,3% 4,3%
Vzdélavaci a rozvojové kurzy 1,3% 5,3%
Soucet 100,0%| 100,0%

5.2.6 Vyzkumna otazka ¢. 6
VO6: Existuje souvislost mezi vékem a nejvice preferovanym benefitem?
Védecka hypotéza:

H6: Predpokladame, Zze mezi vékem respondentli a nejvice preferovanym benefitem

existuji souvislosti.
Statisticka hypotéza:

Ho: Mezi vékem respondenti a nejvice preferovanym benefitem neexistuji statisticky

vyznamné souvislosti

Ha: Mezi vékem respondentli a nejvice preferovanym benefitem existuji statisticky

vyznamné souvislosti

Pifi ovéfovani této hypotézy bylo nutné dale redukovat pocet zavisle proménnych.
Pti zkoumani ¢tyt vekovych kategorii a 19. druhli benefitli byla vyslednd pozorovana
cetnost rozptylena natolik, Ze neumoznovala provést ovéteni hypotézy. Vzhledem k tomu,
ze 57,6 % respondentll oznacilo za nejvyznamnéjsi benefit bud /3. plat nebo tyden
dovolené navic, u ostatnich vyhod byly pozorované cetnosti jiz jen v iaddech jednotek

a proto jsme je sloucili do kategorie Ostatni.
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Tabulka 24 Preferovany benefit dle vékovych kategorii

St e Vékové kategorie - Pozorované cetnosti Soutet
30 améné | 31-40 | 41-50 | vice nez 50
13. plat 23 41 34 17 115
Tyden dovolené navic 17 32 39 24 112
Ostatni 34 55 54 24 167
Celkem 74 128 127 65 394

Hypotéza, kterou jsme ovétovali, predpokladala, ze bude existovat souvislost mézi vékem
(P-0)?

respondentli a nejvyznamn&j$im benefitem. K vypoctu jsme pouzili vzorec y* = 5

Zvolena hladina vyynamnosti 0,05. Stupeii volnosti: f=(r—1) - (s—1)=6

Nami vypoéitanad hodnota testového kritéria y? = 4,780. Tuto hodnotu jsme porovnali
s kritickou hodnotou testového kritéria chi-kvadrat na hladin€ vyznamnosti 0,05 a 6 stupni
volnosti, tj. s hodnotou 7y0,0s5(6) = 12,592. Vypo¢itana hodnota y*= 4,780 < nez kritick4
hodnota y,5(6) = 12,592. Proto byla pfijata nulova hypotéza.

Ho: Mezi vékem respondentu a nejvice preferovanym benefitem neexistuji statisticky

vyznamné souvislosti.

Neprokéazalo se, Zze by respondenti v nékteré veékové kategorii preferovali ur€ity typ
benefitu vice nez jiny. Pro blizsi pfedstavu jsme si zobrazili devét nejvolenéjSich typi

a podivali se, jakou mérou se vekové skupiny podilely na jejich volbe¢.

Tabulka 25 Preferovany benefit dle vékovych kategorii

Preferovany benefit Vékové kategorie - relativni cetnosti (f;) Soutet
30 améné | 31-40 | 41-50 | vice nez S0

13. plat 20,0% 35,7% | 29,6% 14,8% 100%
Tyden dovolené navic 15,2% 28.,6% | 34,8% 21,4% 100%
Pruzné rozvrzeni pracovni doby 11,5% 26,9% | 53,8% 7,7% 100%
Home Office 19,0% 47,6% | 23,8% 9,5% 100%
f::jjggﬁ nebo zdvodni 333% | 333% | 19.0% |  143% | 100%
Sluzebni automobil 9,5% 42.9% | 33,3% 14,3% 100%
Prispévek na penzijni pfipojisténi 0,0% 17,6% | 35,3% 47,1% 100%
Zdravotni volno na zotavenou 42,9% 14,3% | 21,4% 21,4% 100%
Vzdélavaci a rozvojové kurzy 30,8% 30,8% | 30,8% 7,7% 100%
Ostatni 23,5% 38,2% | 32,4% 5,9% 100%
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Pro lepsi nazornost jsme vyuzili barevné Skaly.

Nejmensi Nejvetsi
zastoupeni zastoupeni

U mladych zaméstnancti do 30 let je patrné, Ze ze vSech respondenti, ktefi zvolili jako
Pracovnici ve vékové kategorii 31 - 40 let byli v nejvyssi mife zastoupeni u vyhod jako
13.plat, home office a sluzebni automobil. Pruzné rozvrzeni pracovmni doby preferovali
zejména zaméstnanci ve véku 41 az 50 let. (53,8 %). Spole¢né s ptedchozi vékovou
skupinou se nabizi souvislost téchto preferenci s pozadavky na sladéni pracovniho
arodinného Zivota, konkrétn€ s péci o déti, rodice apod. Naproti tomu vékova kategorie
nad 50 let byla nejsiln€j$i kategorii, kterd si zvolila za preferovany benefit prispévek
na penzijni pripojisteni (47,1 %). Opét lze pozorovat vétsi vyznamnost této zaméstnanecke

vyhody pro star$i zaméstnance.

5.2.7 Vyzkumna otazka ¢. 7
VO7: Existuje souvislost mezi pracovni pozici a nejvice preferovanym benefitem?
Védecka hypotéza:

H7: Predpokladame, ze mezi pracovni pozici respondenti a nejvice preferovanym

benefitem existuji souvislosti.
Statisticka hypotéza:

Ho: Mezi pracovni pozici respondentli a nejvice preferovanym benefitem neexistuji

statisticky vyznamné souvislosti

Ha: Mezi pracovni pozici respondentli a nejvice preferovanym benefitem existuji

statisticky vyznamné souvislosti

Pro ovéfeni hypotézy jsme ze stejného divodu, jako u hypotézy H6, redukovali pocet

druht benefitt na tfi.
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Tabulka 26 Preferovany benefit dle pracovni pozice

Pracovni pozice - Pozorované cetnosti
Preferovany benefit | Administr. | 9P Gghorni | Rtidici | Souget
Délnici 5-q sluzby, 2-q G
pracovnici ’ pracovnici pracovnici
poradenstvi

13. plat 56 22 14 16 7 115
Tyden dovolené navic 41 21 17 23 10 112
Ostatni 38 38 31 41 19 167
Celkem 135 81 62 80 36 394

Predpokladali jsme, Ze bude existovat vyznamna souvislost mezi zastavanou pracovni
pozici a nejvyznamnéjsim zvolenym benefitem.

(P-0)?

K vypoétu jsme pouzili vzorec y? = . Zvolend hladina vyynamnosti 0,05. Stupeni

volnosti: f=(r—1) - (s—1)=8

Nami vypocitand hodnota testového kritéria y* = 22,001. Tuto hodnotu jsme porovnali
s kritickou hodnotou testového kritéria chi-kvadrat na hladiné vyznamnosti 0,05 a 8 stupni
volnosti, tj. s hodnotou 7 05(6) = 15,507. Vypocitana hodnota ;(2 = 22,001 > nez kriticka
hodnota y,05(6) = 15,507. Miizeme tedy pifijmout alternativni hypotézu.

Ha: Mezi pracovni pozici respondentii a nejvice preferovanym benefitem existuji

statisticky vyznamné souvislosti. Bylo prokazéno, Ze volba benefitu na konkrétnich

pracovnich pozicich se nejevi jako ndhodna.

Nakolik se podilely na konkrétni volbé benefitl jednotlivé pracovni profese, zobrazuje

nasledujici tabulka.
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Tabulka 27 Preferovany benefit dle pracovni pozice

Pracovni pozice - relativni ¢etnosti (f;) Soucet
Preferovany Administrativni | Obchod, sluzb Ridici
f‘t S0 ministrativinl cnod, siuz y, ’ o 141C1
benefi Délnici pracovnici poradenstvi ClbRad pracovnici

13. plat 48.70%|  19,13% 12,17% 13,91% | 6,09% |100,00%

P
Tyden dovolené navic | 36,61%|  18,75% 15,18% 20,54% | 8.93% |100,00%
Eg:gjnflogtf)zyem 1538% |  38,46% 19,23% 23,08% | 3,85% |100,00%
Home Office 0,00% 42,86% 19,05% 19,05% | 19,05% |100,00%
Stravenkynebo {38 1005 9,52% 19,05% 23.81% | 9.52% |[100,00%
zavodni stravovani
Sluzebni automobil | 0,00% 0,00% 38,10% 28,57% | 33.33% |100,00%
E::;E))Jel\;f:n?a penzijni |49 18041  11,76% 17,65% 17,65% | 11,76% | 100,00%
fifje‘;tgiw’lm na 14 86%|  28.57% 14,29% 14,29% | 0,00% | 100,00%
;’)Zdiljivagiar 7.69% 23,08% 7,69% 46,15% | 15,38% |100,00%

zvojove kurzy

Ostatni 40,00%|  26.,67% 13,33% 16,67% | 3.33% |100,00%

Témét polovina respondentli, ktefi zvolili za svlij nejvyznamnéjs$i benefit /3. plat,
pracovalo na d¢€lnické profesi. Tato skupina pak byla nejvyraznéji zastoupena jeste
u dalSich typl jako stravemky, prispévek na penzijni pripojistéeni a zdravotni volno
na zotavenou. Pracovnici v administrativé dominovali mezi témi, kteti volili home office
apruzné rozvrzeni pracovni doby. Vzhledem ktomu, Ze se jednalo o volbu
nejvyznamnéjSiho benefitu, bylo by jisté zajimavé rozklicovat tato data z pohledu pohlavi
respondentll nebo poctu jejich déti, coz diky pldnovanému rozsahu této prace nemélo
pozadovanou prioritu. Pracovnici v obchod¢, sluzbach a poradenstvi volili spole¢né
zmoznych charakteristik prace vtomto odvétvi. Nejsiln€j$i skupinou hlasujicich

pro vzdélavaci a rozvojové kurzy tvotili odbornici.

5.3 Trendy v benefitech

V ramci vyzkumu jsme se zajimali o to, jaké nazory maji respondenti na nékteré trendové
typy benefitii (vice o trendech pojednava kapitola 3.4.). Pro analyzu jsme zvolili benefity
vzdélavani a osobniho rozvoje, benefity uréené ke sladéni rodinného a pracovniho Zivota
a flexibilni formu benefitd. Zdrojem dat nam byly odpovédi zpolozky ¢. 11, kde

respondenti hodnotili na Skéle vyznamnost sledovanych vyhod a polozka ¢. 7, ktera se



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 92

ptala na formu jejich poskytovani a spokojenost s ni. Na tato data Slo nahlizet z mnoha
uhlti pohledi. Z diivodu omezeného rozsahu této prace jsme analyzovali jen néckteré

kategorie, zejména kategorii dle pohlavi.

5.3.1 Benefity vzdélavani a osobniho rozvoje
V polozce €. 11 nés zajimalo, jak respondenti hodnotili na skéle dva sledované benefity:

e jazykové kurzy

e vzdélavaci a rozvojové kurzy

Sestavili jsme tabulku absolutnich cetnosti volené miry vyznamnosti obou benefitt
respondenty.
Tabulka 28 Vyznamnost vybranych benefiti
Jazykové kurzy - absolutni cetnosti
Zcela , .| Castetné , .| Velmi Celkovy
, . | Nevyznamné | . | Vyznamné| |, . V
nevyznamné vyznamné vyznamné | soucet
48 59 122 109 56 394
Vzdélavaci a rozvojové kurzy - absolutni cetnosti
Zcela , .| Castetnd , .| Velmi Celkovy
, . | Nevyznamné | . | Vyznamné | |, . »
nevyznamné vyznamné vyznamné | soucet
27 52 111 114 90 394

Vyhodnotili jsme priméry vyznamnosti u obou benefitl. Jazykovy kurz byl respondenty
diky priméru 3,17 hodnocen jen malo za hranici cdstecné vyznamnosti. Vzdeéldvaci
a rozvojové kurzy s prumérem 3,48 byly hodnoceny 1épe nez jazykové kurzy, nicméné se
ukdzalo, Ze je tfeba analyzovat data podrobné&ji. Vzhledem k tomu, Ze skala byla
konstruovana pro lichy pocet stupnit a hodnota Cddstecné vyznamnosti umoznovala
respondentim zaujmout ve svych odpovédich neutrdlni stanovisko (to znamenda, Ze
hodnoceny benefit pro né nebyl ani vyznamny, ani nevyznamny), pracovali jsme dale jen
se stupni, u kterych respondenti vyjadfili vyznam kladnym nebo zapornym zpisobem.

Cdstecnou vyznamnost a jeji hodnoty jsme tedy z dalii analyzy zcela vypustili.
Podivali jsme se na tyto benefity optikou volby dle pohlavi a rozhodli jsme se data
z méfeni obou druhti sloucit, nebot’ néas tyto vyhody zajimaly spiSe jako jedna kategorie,

kterou jsme nazvali Vzdélavaci benefity. Sloucili jsme také hodnoty stupil zcela
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nevyznamny a nevyznamny a totéz jsme udé€lali se stupni vyznamny a velmi vyznamny.
Vznikly ndm tedy jen 2 sledované kategorie, vyznamny a nevyznamny benefit. Slo nam o to
analyzovat, jak se k sledovanym vyhodam stavéli muzi a zeny a zdali se svym nazorem

priklanéli spiSe k vyznamnosti nebo nevyznamnosti této kategorie.

Graf 15 Vyznamnost vzdélavacich benefiti dle pohlavi
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Tabulka 29 Vyznamnost vzdélavacich benefitii dle pohlavi

Vyznamnost dle pohlavi -

Vyznamnost dle pohlavi - absolutni ¢etnosti (n;) . o .
relativni Cetnosti (f;)

Nevyznamny Vyznamny | Celkem | Nevyznamny | Vyznamny
MuZi 93 126 219 42,47% 57,53%
Zeny 93 243 336 27,68% 72,32%

Z vysledktt vyplyva, ze 57,53 % muzl, ktefi se pfi pfi hodnoceni téchto benefitil
nevyjadfili neutralng, je povazuje za vyznamné a 42,48 % za nevyznamné. Naproti tomu
zeny tuto kategorii zaméstnaneckych vyhod povazovaly za vyznamnou v 72,32 % ptipad
a jako nevyznamnou je uvedlo jen 27,68 % zen. Mlzeme se domnivat, ze Zeny v naSem
zkoumaném souboru vice vnimaji oblast svého rozvoje a vzdélavani a jsou vice ochotny

na sobé¢ dale pracovat, nebo o tom alespoil piemyslet.
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5.3.2 Benefity umoziiujici sladéni pracovniho a rodinného Zivota
Pro analyzu jsme vyhodnotili udaje ze Skaly z polozky €. 11 u nasledujicich benefita:

e home office
e pruzné rozvrzeni pracovni doby

e zkraceny uvazek

Tabulka absolutnich ¢etnosti ukazala, jak respondenti hodnotili vyznamnost obecné¢.

Tabulka 30 Vyznamnost vybranych benefiti

Home office - absolutni ¢etnosti (n;)

Zcela , . Céstetné , . Velmi Celkovy
, , | Nevyznamné , \ Vyznamné , , =
nevyznamné vyznamné vyznamné soucet
56 63 79 76 120 394
Pruzné rozvrZeni pracovni doby - absolutni ¢etnosti (n;)
Zcela , . Céstetné , , Velmi Celkovy
, . | Nevyznamné , . Vyznamné , . -
nevyznamné vyznamné vyznamné soucet
21 29 79 117 148 394
Zkraceny pracovni uvazek - absolutni cetnosti (n;)
Zcela , . Castecnd , . Velmi Celkovy
, . | Nevyznamné , . Vyznamné , , &
nevyznamné vyznamné vyznamné soucet
80 66 110 76 62 394

Priméry vyznamnosti se u jednotlivych druhii pomérné liSily. Zatimco zkrdceny uvazek
s primérem 2,93 nedosahoval ani k hodnoté cdstecné vyznamnosti, home office jiz tuto
hodnotu ptekro€il s primérem 3,36 a nejvyznamnégji bylo hodnoceno pruzné rozvrzeni
pracovni doby, které se jiz blizilo s primérem 3,87 k hodnoté vyznamny. V dal$ich krocich
jsme stejné jako u vzdélavacich benefitii vyloucili neutrdlni odpovédi, obsazené ve volbe
castecne vyznamny. Sloucili jsme data vSech 3 benefitli, vytvofili jsme novou kategorii
Prorodinné benefity a sledovali jsme pouze 2 vyznamové kategorie (vyznamny

a nevyznamny), které jsme rozkli¢ovali dle pohlavi.
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Graf 16 Vyznamnost prorodinnych benefiti dle pohlavi
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Tabulka 31 Vyznamnost prorodinnych benefitii dle pohlavi

Vyznamnost dle pohlavi
relativni Cetnosti (f))

Nevyznamny | Vyznamny | Celkem | Nevyznamny | Vyznamny
Mufzi 157 198 355 44,23% 55,77%
Zeny 158 401 559 28,26% 71,74%

Vyznamnost dle pohlavi - absolutni ¢etnosti (n;)

Benefity, které umoznuji 1épe skloubit praci a péci o rodinu vyrazné Iépe hodnotily Zeny
(71,74 %), zatimco muzi oceniovali tyto vyhody jako vyznamné v 55,77 % ptipadd. Pouze
28,26 % zen je oznacilo jako nevyznamné, stejné jako 44,23 % muzi. Lze pozorovat, ze
zdjem Zen o moznost prace z domu nebo flexibilni formu pracovni doby, véetné
zkraceného uvazku, byl v naSem zkoumaném vzorku respondentd vyssi nez u muzi, coz
podporuje konzervativni pohled na tradicni rozdéleni roli muze a Zeny pii péci o déti
a domdacnost. Tato data bychom dale mohli analyzovat z pohledu vékovych skupin nebo
dle toho, kolik respondentii mélo déti apod. Diky rozsahu této prace jsme zlstali jen

u zékladniho ¢lenéni na muze a Zeny.

5.3.3 Flexibilni (volitelné) benefity

O flexibilni formé¢ poskytovani vyhod pojedndva kapitola 3.4.1. Zdrojem informaci

pro nase zjiSténi nam byla polozka v dotazniku ¢. 7, kde méli respondenti oznacit jejich
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soucasnou formu poskytovéani. Cilem bylo zjistit, kolik respondentti ma benefity pevné
definované zaméstnavatelem a kolik z nich m4 moznost alesponi ¢aste¢né druhy Cerpanych
vyhod ovliviiovat svym vybérem. Vychozi pocet respondentti, kteii odpovédeli v polozce

¢. 2, ze benefity dostavaji, byl 367.

Tabulka 32 Formy poskytovani benefiti

Formy poskytovani benefitii - ¢etnosti

—— — Soucet (n;)
Pevné urceny Flexibilni

absolutni (n;) | relativni (f}) | absolutni (n;) | relativni (f;)
268 73% 99 27% 367

Z vysledkti vyplynulo, ze pouze 27 % respondentli ma moznost zvolit si z predem
uréenych moznosti benefity dle svych potteb a zajma. Naopak celych 73 % zaméstnancii
naSeho vyzkumného vzorku respondentd, kteti dostavaji benefity, nemulze Cerpané benefity
vubec ovliviiovat. Dal$Sim krokem bylo zjistit, zda jsou respondenti, kteti uvedli, Ze maji

flexibilni formu poskytovani, s touto formou spokojeni.

Tabulka 33 Spokojenost s flexibilni formou poskytovani

Spokojenost s flexibilni formou - ¢etnosti

: : Soucet (n;)
Spokojenost Nespokojenost

absolutni (n;) | relativni (f}) | absolutni (n;) | relativni (f)
95 96% 4 4% 99

Pouh¢é 4 % respondentii, ktefi maji volitelné benefity, uvedlo, Ze neni s touto formou
spokojeno. Jejich slovni komentare obsahovaly pfipominky o tom, Ze v nabidce chybi
odborné skolenti, jazykove kurzy nebo jsou nastaveny koeficienty v ramci pracovnich pozic.
Obecné lze fici, ze pripominky sméfovaly spiSe k rozmanitosti nabidky nebo k omezeni
vybéru dle zastavané pracovni pozice, nikoliv vSak k form¢ poskytovani. To znamena, Ze
z 99 respondentl se nenaSel ani jeden, ktery by povazoval tento systém poskytovani

za slozity, nespravedlivy, omezujici, direktivni ¢i jinak nevyhovujici.

5.4 Postaveni benefitii v hodnoceni zajimavosti pracovniho mista

V dotazniku jsme respondenty pozadali, aby sefadili vybrané faktory v polozce €. 10
do pofadi dle dulezitosti. Zajimalo nés, jak vnimaji benefity v kontextu dalSich

charakteristik prace a na jaké misto je z 6. moznych pofadi umisti. Jelikoz se jednalo
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o obecnou otazku, neda se utéchto nazorti predpokladat jejich konzistence v pifipadné
realné situaci kazdého jedince. K vybéru méli respondenti celkem 6 riiznych faktord,
a ¢. 6 nejmén¢ dilezitou. Vybér obsahoval nasledujici faktory: vyse mzdy, zaméstnanecké
benefity, vzdalenost od mista bydlisté, kariérni postup, pracovni prostfedi a napli prace,
jméno a image zaméstnavatele. Sestavili jsme tabulku, ze které bylo patrno, jak

respondenti fadili zaméstnanecké benefity na jednotliva poradi.

Graf 17 Poradi zaméstnaneckych benefitii v hodnoceni pracovni pozice
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Nejvice respondentd umistilo zaméstnanecké benefity na 4. pozici. Celkovy primér
ze ziskanych pofadi pro zaméstnanecké benefity ¢inil 4,20. V obecné roviné bychom tyto
vysledky mohli interpretovat tak, ze zaméstnanecké benefity nejsou u ndmi sledovaného
vzorku respondentli rozhodujicim faktorem pro zajimavost pracovni pozice. Jestlize méli
respondenti porovnavat vice faktorti soucasné, dostaly ve vétSi mife prednost jiné, které
mély pro respondenty z dané¢ho vybéru vétsi hodnotu. Pro nazornost jsme porovnali

priméry vSech hodnocenych faktorti a zobrazili je v grafu.
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Graf 18 Prumérné hodnoty faktori v hodnoceni pracovni pozice
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Vysledky dle vyse prumért signalizuji, Ze v hodnoceni zajimavosti pracovniho mista byla
pro respondenty klicova vyse mzdy (1,86), ndpli prace doséhla priméru 2,13 a byla
méla vzddlenost od mista bydliste (3,66). Zaméstnanecké vyhody, jméno a image
zameéstnavatele a kariérni postup obsadily aZz druhou polovinu potadi. V celkovém
kontextu nehraly benefity zvlast vyznamnou ulohu v hodnoceni atraktivnosti pracovniho
mista. Zajimavy byl zejména postoj respondentli pii hodnoceni vzddlenosti od mista
bydliste. K diskuzi vybizi otdzka, zda v pfipad¢ hlubsi analyzy napt. dle pohlavi, jde
zejména o faktor, ktery je dulezity pro lepsi zvladani pracovni a rodi¢ovské role, nebo jde

pouze o jakousi zakofenénou konzervativni neochotu za lepsi praci cestovat delsi trasy.

5.5 Mira vyuzivani benefitii zaméstnanci a jejich informovanost

Dulezité informace z praxe o redlnim vyuZivani benefitli ndm umozZnila analyza odpovédi
na polozky €. 2, 3 a 4. Ptali jsme se respondentdi, zda jim zaméstnavatel poskytuje
zamé&stnanecké vyhody, do jaké miry je oni sami vyuZzivaji, znaji-li celou nabidku a jak se
dovédéli, na jaké vyhody maji na své pozici narok. Sledovali jsme nejen udaje
o respondentech, ale tato data ndm dala obrazek o tom, jak zaméstnavatelé¢ se svymi

pracovniky v této oblasti pracuji.
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Tabulka 34 Poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Poskytovani benefiti

absolutni ¢etnosti (n;) relativni Cetnosti (f;)
Ano, poskytuje 367 93,15%
Nevim, zda poskytuje 11 2,79%
Ne, neposkytuje 16 4,06%
Celkem 394 100,00%

Z némi sledovaného poctu respondentii odpovédélo 93,15 %, Ze maji od zaméstnavatele
nabidku cerpat zaméstnanecké vyhody. I na tak malém vzorku respondentd se jedna
o pomérn¢ vysokou hodnotu a podporuje to soucasné kladné¢ vnimani viceslozkovych
forem odméinovani pracovnikli zaméstnavateli. Nicméné naS vyzkum se nezaméioval
na velikost organizaci ani na jejich pravni formu, coz se mohlo projevit v negativnich
odpovédich, nebot’ se da ptedpokléddat rozdil v poskytovani mezi velkym zahraniénim
zamé&stnavatelem a malym zivnostnikem. Zaméstnanct, ktefi neveédéli, zda jejich
zaméstnavatel néjaké benefity poskytuje, bylo 2,79 % a to, ze Zadné k dispozici nemaji,
uvedlo 4,06 % respondentl. Téch, ktefi odpovédéli kladn€, jsme se dale ptali, zda je

vyuZivaji.

Tabulka 35 VyuzZivani benefitii

Poskytovani benefita Relativni cetnosti

absolutni ¢etnosti (n;) (f)
NevyuZivam 14 3,81%
Vyuzivam aste¢né 172 46,87%
Vyuzivam plné 181 49,32%
Celkem 367 100,00%

Téméf polovina (49,3 %) respondentl uvedla, Ze Cerpaji benefity v maximalni moZné mire.
Jen o 9 respondenti méné (46,87 %) uvedlo, Zze je vyuzivaji pouze Castecné a dokonce
3,81 % necCerpd zadné benefity, 1 kdyz je zaméstnavatel poskytuje. Divody, proc¢
zaméstnanci nevyuzivaji nabidku vyhod, mohou souviset s n€kolika faktory a pojednava
o nich 1 teoreticka ¢ast prace. Jedna se nejen o spektrum nabidky, konkrétni vybér typt,
formu poskytovani, ale nabizi se 1 vyznamny faktor v podob¢ nedostatecné informovanosti

zamé&stnance o tom, na co ma v ¢erpani narok. Pro vyhodnoceni tohoto faktoru byla
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klicova polozka €. 3 v dotazniku. Mapovala povédomi respondentli o celé nabidce benefitii

k jejich pracovni pozici.

Graf 19 Znalost nabidky zaméstnaneckych benefiti
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Tabulka 36 Znalost nabidky zaméstnaneckych benefitu

Znalost nabidky - absolutni ¢etnosti (n;) | relativni cetnosti (f;)
Ano 279 76,02%
Ne 88 23,98%
Celkem 367 100,00%

Z odpovédi vyplynulo, ze téméf "4 zaméstnanctl, ktefi v nasem sledovaném souboru

mohou vyuzivat u svych zaméstnanct néjaké zaméstnanecké vyhody, neznala celou jejich

nabidku. Vzhledem k tomu, Ze nas vyzkum byl co do velikosti pomérné maly, nabizi se

otazka, jaké hodnoty by meélo toto sledovani na pomémnée vét§im vzorku respondentt.

Diivody ptipadné nevédomosti jsme mapovali v polozce €. 4, kde jsme se ptali respondentti

na informac¢ni zdroj o nabidce benefitli u jejich zaméstnavatele. K vybéru méli nékolik

obvyklych zdroji. Respondenti mohli oznacit vice nez jednu odpovéd a vyznacit tak

vSechny zdroje, které méli k dispozici. V nabidce odpovédi byla uvedena i volba jiné

s vlastnim komentafem respondenta pro uvedeni dal§ich mozZnosti.
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Tabulka 37 Zdroj informaci zaméstnancii o benefitech

Zdroj informaci - vicecetné odpoveédi
Od spolupracovniki 188
Od nadtizeného 181
Od personalistti 125
Z pracovni smlouvy 40
Z vyplatni pasky 5
Jiné 42

Moznosti, jak komunikovat se zaméstnanci o benefitech jsme si uvedli v kapitole 2.2.
Zaznamenana realita nam ukazala vyrazné rozdily v pfistupu zameéstnavatelll. Zatimco
nadpolovi¢ni vétSina respondentii uvadéla vice nez 1 zdroj, piekvapivé vysledky ukazala

analyza volby zdroje od spolupracovniku.

Graf 20 Analyza zdroje od spolupracovnikii
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Ukézalo se, ze 31,3 % respondenttl, ktefi oznacili své spolupracovniky za zdroj informaci
o zamé&stnaneckych benefitech, jej uvedlo jako zdroj jediny. To mlZe znamenat, Ze tito
pracovnici nebyli zaméstnavatelem sezndmeni s tématem bud’ vibec, nebo minimalné
v nedostatecné mife. Vzhledem ktomu, ze pravé zaméstnanecké vyhody jsou
pro organizace nastroj k ovliviiovani postoji zaméstnancti, jevi se, Ze neni ve vyznamném
procentu piipadl vyuzivan efektivné. Zajimaly nds 1 dalsi zdroje, které uvedli respondenti
nad ramec nabidky v polozce dotazniku. Nejcastéji byly zminovany firemni intranet
a firemni web, kolektivni smlouva, firemni casopis, nasténka a specialni letak vénovany

pouze zaméstnaneckym vyhodam.
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5.6 Informovanost o hodnoté benefitu

To, zda zaméstnanci maji povédomi o hodnoté svych benefiti maji v rukou samotné
zamestnavajici organizace. Vyjadfeni v penézni hodnoté piedstavuje pro pracovniky
konkrétni ukazatel, ktery umoznuje vizualizaci hodnoty, kterou zaméstnanec Cerpanim
ziskava ke mzdé. Ve vyzkumu jsme chtéli védét, kolik zaméstnancti znd hodnotu svych
benefitd, respektive, zda je jejich zaméstnavatel o hodnoté vyhod informuje. K hodnoceni
byly pouzity odpovédi z polozky ¢. 5 v dotazniku. Vychozi pocet respondentti, které jsme
v této polozce sledovali, byl 367 a odpovidal poctu respondentt, kteti odpovédéli, ze jejich

zameéstnavatel poskytuje zaméstnanecké vyhody.

Graf 21 Informovanost zaméstnanct o hodnoté jejich benefiti
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Tabulka 38 Informovanost zaméstnanci o hodnoté jejich benefita

Informovanost o hodnoté benefiti
absolutni ¢etnosti (n;) relativni Cetnosti (f;)
Ano 226 61,58%
Ne 141 38,42%
Celkem 367 100,00%

Jak se ukdzalo, 61,58 % respondentli je o hodnoté svych vyhod zaméstnavatelem
informovéno. Do této skupiny mohli patfit respondenti s flexibilnim poskytovanim
(cafeteria systém), jehoz konstrukce je postavena na piidéleném finanénim limitu
zameéstnanci, ktery ten miize sménit za vybrané druhy benefitd. Dale mohou byt hodnoty

ovlivnény odpovéd'mi zaméstnanct, jimz jsou benefity vyplaceny z fondu FKSP a finan¢ni
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limity urcuji mantinely jednotlivych Cerpani. Zajimavéjsi se nam jevila skutecnost, Ze vice
nez 38 % zaméstnanct hodnotu vyhod nezna. Organizace téchto respondentt tak piichazeji
o vyhodu, kterou jim investice do benefiti maji piinést, a to, ovlivnit spokojenost

zamestnanct a jejich loajalitu.

5.7 Spokojenost zaméstnanci

Jak jsme si uvedli v teoretické Casti prace, cilem poskytovani benefiti je ovliviiovani
spokojenosti zaméstnancll. O tom, jakou pfidanou hodnotu miZe zaméstnavatel konkrétné
ziskat, jsme si uvedli v kapitole, popisujici vyznam benefitd. Na spokojenost jsme se ptali
respondentli v polozce ¢. 6 v dotazniku. K dispozici byly 3 typy odpovédi, pificemz
u odpovédi cdstecné spokojen a nespokojen jsme respondenty zadali, aby poskytli k této
volbé dopliujici slovni komentédi. Vychozi pocet respondentl, ktery nis pro analyzu
zajimal, byl 367. Zaméstnanci, kterym jejich organizace benefity neposkytuje, nebyli cilem
tohoto dotazovani a z analyzy jsme je vyloucili, nebot’ se nedala predpokladat zadna jina

odpovéd’, kromé negativni. Primarn€ nam §lo o hodnoceni jevu, ktery existuje.

Graf 22 Spokojenost s poskytovanymi benefity
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Tabulka 39 Spokojenost s poskytovanymi benefity
Spokojenost s poskytovanymi benefity - ¢etnosti
Spokojenost Cast?cna Nespokojenost Soudet
spokojenost (n;)
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni relativni
() (f) (1) (f) (1) (f)
213 58% 113 31% 41 11% 367
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Spokojenost se svymi benefity bez dalsich vyhrad vyjadiilo 58 % respondentti. Castenou
spokojenost uvedlo 31 % a nespokojeno bylo 11 % respondent. Tento vysledek nam
ukézal obraz toho, jak zaméstnanci tuto oblast vnimaji. Je ztejmé, ze 42 % respondentll ma
ke svym zaméstnaneckym vyhodam vyhrady, pficemz miru téchto vyhrad lze analyzovat
pouze ze slovnich komentaia a nelze tak definovat rozdil mezi kritérii pro volbu castecné
spokojenosti a nespokojenosti. Z téchto dvou alternativ volili respondenti jen na zakladé
subjektivniho pohledu, ktery v sobé mlze obsahovat riizné predstavy o tom, jak by mély
jejich benefity vypadat, aby s nimi mohli vyjadfit spokojenost. Roli mohly sehrat jak jejich
historické zkuSenosti, tak nenapliiovani jejich potieb (benefity jsou pro né nezajimavé nebo
neuzite¢né), nebo omezena nabidka apod. Pro leps$i predstavu jsme rozkli¢ovali nejcasté;si

uvedené slovni ditvody v komentarich a vytvofili z nich 5 kategorii:

1. Nezajimava nabidka
Respondenti nejéastéji uvadeli davody jako: nejsou riznorodeé, na tak velkou firmu
bych si predstavoval mnohem lepsi, uvitala bych jiné, chtélo by to néjaké
modernéjsi typy, na dané pozici bych cekal lepsi benefity, ne vSechny jsou urceny
pro obycejné lidi, nékteré jsou jen pro Prahu, chtel bych vetsi vybér a moznosti,
meély by se cas od casu ménit — jsou porad stejné, vedlejsi firma stejného majitele
mad mnohem lepsi vyhody

2. Je jich malo
Tyto odpovédi se vyskytovaly co do Cetnosti nejvice a je vidét, Ze tento ditvod je
vniman velmi intenzivné. Ptiklady komentatt: bylo by dobré je rozsirit, chtéla bych
Jjich vice, oproti jinym zaméstnavateliim jich je malo, mald nabidka, nejsou pestre,
jejich hodnota je nizka, prosperujici firma mize dat i vic, velmi uzka nabidka, je
jich na dnesni dobu opravdu mdalo, jsou omezené a v nizké hodnoté, jsou
s podminkami, jsou spis symbolicke, firma je spis postupné rusi

3. Chybéjici benefity
Uvadéné davody: chybi néco na sportovni vyziti, postradam 13. plat a dovolenou
navic, chybi dny volna navic u vernych lidi, chybi mi prispévek na penzijni
pripojisténi, chybi mi moderni benefity — napr. home office a prispévek
na dojizdeni, nejsou stravenky, byly zruseny zaméstnanecké slevy, chybi mi néco
pro rodinu, chtél bych poukazky do lékarny, mohly by byt kulturni a sportovni
poukdzky, moc bych chtéla multisport kartu a nejsem sama, vadi mi zrusené lekce

anglictiny
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4. Pevny vybér
Tato kategorie je paralelné svazana s jiz vyse uvedenymi kategoriemi, nebot’ pevné
urceni benefith mize plodit nespokojenost respondentli v tom, ze nékteré druhy jim
chybi, nebo jsou pro n¢€ nezajimavé. Komentaie: nejsem schopna je vyuZit — uvitala
bych uplné jiné, nemame nic podle svého zajmu, prosté mi nevyhovuji, mam uplné
Jjinou predstavu, nejsou individualni, nejsou to ty, které bych chtél, nekteré prosté
nevyuziju, slevy do studia krasy jsou pro mé jako pro muze k nicemu

5. Lepsi informovanost

Komentate: lepsi informovanost, mdlo informaci, nevim presné, co miizu mit

Diky sumarizaci a rozdéleni komentari dle obsahu do jednotlivych kategorii jsme zjistili,
ze pevné poskytovani benefitli generuje nespokojenost i v dalsich kategoriich. K doplnéni
jsme analyzovali spokojenost s benefity pouze téch respondentti, ktefi v dotazniku

v polozce €. 7 uvedli, Ze maji pevnou formu.

Graf 23 Spokojenost s pevnou formou poskytovani benefitii
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Tabulka 40 Spokojenost s pevnou formou poskytovani benefiti
Spokojenost s pevnou formou benefitii - Cetnosti S(;ic)et
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Spokojenost Cisteénd Nespokojenost
poko) spokojenost poko)

absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
) (f) (ny) (f) (ny) (f)
142 53% 90 34% 36 13% 268
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Spokojenost respondentii s pevné uréenymi benefity se pohybovala na trovni 53 %.
Naopak téch, kteti maji k benefitim vyhrady a maji tuto formu poskytovéni, bylo v souctu
46 %. Z téchto udajii vyplyva, Ze témét polovina respondentil, majici pevnou formu

poskytovani benefitli, neuvedla, Ze jsou spokojeni.

Diky analyze této polozky a komentdiim respondenti muizeme konstatovat, ze
zamé&stnanci vnimaji své benefity velmi pozorné a je patrné, ze prizkumy mezi
zaméstnanci dokéazi identifikovat nejen aktualni stav, ale diky cennym informacim
od samotnych piijemcti mohou byt zdrojem pro zménu v této oblasti, kterd bude Iépe

reflektovat jejich potfeby a predstavy.
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6 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Cilem praktické ¢asti bylo provedeni vyzkumu v oblasti zaméstnaneckych benefita.
Chtéli jsme konkrétné zjistit, zda existuji souvislosti mezi preferencemi nékterych benefitt
a biologickymi a socidlnimi charakteristikami jejich uzivateli. Vyzkumt, které by
zkoumali v obecné mife podobné souvislosti, neni mnoho. Pti hledani zdroji, se kterymi
bychom mohli porovnat nase vystupy, jsme nachazely zajimavé udaje zejména z riznych
prizkumu. Ujasnili jsme si tedy terminy vyzkum a prizkum. Dle Gavory et al. je vyzkum
nazev pro védeckou ¢innost s cilem vytvaret nové védecké teorie za pomoci metod, které
slouzi k registraci, zpracovani a vyhodnoceni jevli. Naproti tomu prizkum je niz$i forma
empirického zkoumdani a jejim cilem neni budovat nové védecké teorie. (e-metodologia,
2018) Jiz existujici prizkumy v nasi zkoumané oblasti se orientuji zejména na zadznam
oblibenosti jednotlivych druhii, nebo monitoring poskytovani benefitli organizacemi
za urcité ¢asové obdobi (ING). Jiné prizkumy mapuji preference zaméstnaneckych vyhod

v jednotlivych oblastech jejich plisobeni (Hays).

Pro na$§ vyzkum jsme zvolili konkrétni typy vyhod a zajimaly nés vztahy respondentil
knim, a zda mohou byt ovlivnény jejich v€kem, pohlavim, nejvyS§im dosazenym
vzdélanim a zastdvanou pracovni pozici. Dle Koubka (2007), Dvotakové (2012) a dalSich
autorti, zaméstnanci netvoii homogenni soubor a jejich rozmanitost z hlediska riznych
faktori se odrazi na odliSnosti jejich potieb. Vzhledem k tomu, ze benefity, na rozdil
od mzdy, nemaji souvislost spracovnim vykonem zameéstnance a meély by byt
pro pracovnika spiSe odménou za jeho ochotu pro zaméstnavatele pracovat, je nanejvys
dalezité, aby byly pfitazlivé a zajimavé. Pokud nemaji pro zaméstnance atraktivni formu,
tézko lze nalézt smysluplny diivod, pro¢ do benefitl z pohledu zaméstnavatele investovat,

nebot’ jejich efekt mize byt minimalné sporny.

Cilem vyzkumu bylo v hlavni roviné provétit vztah biosocidlnich faktort s preferencemi
jejich nositelll v oblasti ndmi vybranych reprezentativnich benefitli. Jako dil¢i cile jsme
planovali zjistit na naSem vzorku respondentd, jaka je realita v oblasti poskytovani vyhod
v ramci jejich soucasnych zkuSenosti. Zajimalo nas, do jaké miry jsou oni sami spokojeni
se svymi vyhodami. Dale jak hodnoti Sifi nabidky, kterou maji k dispozici a zda jim
vyhovuje forma poskytovani. Ptali jsme se, zda a jak jsou informovani o této problematice
od svého zamé&stnavatele a zajimal nés jejich pohled na vyznam benefiti pii hodnoceni

zajimavosti pracovni pozice. Diky Sirokému rozsahu benefitl, které jsme respondentim
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predlozili k hodnoceni na S$kale, jsme chtéli zhodnotit, jaky vztah maji k urcitym
kategoriim benefitl, zejména z oblasti vzdélavani nebo z oblasti umoziujici sladéni
pracovniho a rodinného zivota. Vyznamn¢ nas také zajimalo, zda a do jaké miry jsou
respondenti ovlivnitelni inzerci s nabidkou financniho benefitu a zda by byli ochotni

pod vlivem pfislibu této vyhody uvazovat o zmén¢ zamestnavatele.

Pro sbér dat byl pouzit ndmi vytvoteny dotaznik, ktery za pouziti riznych druht polozek
zkoumal jednotliva data, potfebna k ovéfeni hypotéz a poskytl udaje k analyze dilCich
vyzkumnych cili. Zpracovani Gdaji probéhlo v kvantitativni roving. K ovéteni hypotéz
jsme pouzili celkem dva metodologické nastroje k urCeni statistické vyznamnosti, a to

analyzu rozptylu a test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingenc¢ni tabulku.

Vlastni realizace vyzkumu probéhla bez velkych obtizi. Pro maximalni Gspé$nost ziskat
pozadované data jsme pouzili papirovou i elektronickou verzi dotazniku. Pfi nasledném
zpracovani odpovédi z papirovych dotaznikdi jsme zjistili, ze polozky, které zadaly
respondenty o slovni komentafe k jejich volbé negativni odpovédi, byly vyplnény
v mnohem mensi mife, nez tomu bylo u elektronického dotazniku. V elektronické verzi
jsme nastavili pfi konstrukci dotazniku u téchto poloZek podminku pro vyplnéni, coz
u papirové formy nebylo mozné a vyrazné to tak zvySovalo rozdil mezi obéma verzemi
v Cetnosti vyplnénych komentaid. Nelze ale nezminit, Ze komentaie v elektronické verzi
byly sice vyplnény vzdy, ale nikoliv vzdy v pozadované kvalité. Divod, pro¢ v papirové
formé& respondenti mnohdy neuvadéli komentare u polozek, které mapovaly zejména jejich
nespokojenost, napovédély dotazniky, které se vratily z oboru Skolstvi a které vytvarely
dojem z obavy o anonymitu dotaznikli a uchovani dat v tajnosti zejména pted jejich
vlastnim vedenim. Pokud bychom provadéli v budoucnu podobny druh vyzkumu, volili
bychom rad¢ji pouze elektronickou verzi, nebo jinou formu distribuce, i za cenu mensiho

poctu respondentil, ktefi dotaznik vyplni.

Vzhledem k tomu, Ze vzorek respondentti byl vybran jako nepravdépodobnostni dostupny

vybér, vysledky tohoto vyzkumu nejsou zobecnitelné na celou populaci.

Vyzkum miiZzeme rozdélit na 3 ¢asti. V prvni a druhé ¢asti Slo o prokazani nebo vyvraceni
souvislosti mezi biologickymi nebo socidlnimi faktory respondentli a mirou vyznamnosti,
kterou piipisovali konkrétnim benefitim, nebo preferenci pro né nejvyznamnéjsiho typu.

Tieti cast vyzkumu slouzila k analyze informaci, pochazejicich z praxe respondentd.
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Hypotézy H1 s H2 mapovaly souvislost v€ku a vzdélani respondentl s jejich nazory
na dulezitost pfispévku na penzijni pfipojisténi. Tento benefit je specificky tim, ze uzitek
zn¢j zaméstnanec nepocituje okamzit¢ a tfadi se tak mezi tzv. dlouhodobé typy.
Dle prazkumii se jeho oblibenost mezi zaméstnanci kazdoro¢n€ zvySuje a nabizi jej svym
lidem stale vétsi mnozstvi organizaci, nicméné naSim cilem bylo ovéfit vztah k nému
unaSeho vzorku respondenti a vytvofit si vlastni zaveéry. Z ovéfeni hypotézy HI
vyplynulo, Ze existuji statisticky vyznamné souvislosti mezi vékem a dualezitosti, kterou
pfipisuji respondenti piispévku na penzijni piipojisténi. Zjistili jsme, Ze s pifibyvajicim
vékem si respondenti uvédomuji vyznam tohoto benefitu a zajem o tento benefit
s rostoucim vékem stoupa. Potvrdily se tak preference starSich zaméstnanci tak, jak je
uvadi naptiklad Briha et al. (2011, s. 189), ze jinak vnima tuto vyhodu mlady ¢lovék
a jinak v€kove starsi jedinci. Zajimavé bylo, kdyz jsme respondenty pozddali o okamzité
rozhodnuti mezi zvySenim mzdy o 1000 K¢ nebo zasilanim této ¢astky zaméstnavatelem
na jejich penzijni pfipojisténi, ze v tomto ptipadé rozhodovala ve vétsi mife volba rychlého
uzitku i za cenu sniZeni uvedené Castky o dan ze mzdy a jeji zahrnuti do vymérovaciho
zakladu pro socidlni a zdravotni pojisténi. O preferencich kratkodobych benefitli jsme
pojednévali v teoretické Casti prace. Ukézalo se, Ze u fady respondentli dochdzi ke zméné
vztahu k této vyhod¢ pii moznosti obdrzet v dohledné dobé byt nizsi, ale nicim
nepodmifovanou finanéni ¢astku. Vyraznou skupinou takto smyslejicich byly v nasem
souboru respondentll pracovnici na délnickych a manualnich pozicich. Dle Pelce (2011,
s.24) je vtéto rovin€ rozdil mezi naSi a zapadoevropskou kulturou a i kdyz se da
predpokladat, Ze se nazory v této oblasti v pribéhu cCasu za¢nou vyrovnavat, nelze

v obecné mife ani odhadovat, v jakém ¢asovém horizontu.

Hypotéza H2 dale prokazala, Ze to, jak respondenti hodnoti pfispévek na penzijni
pfipojisténi, souvisi s jejich dosazenym vzdélanim. Ukazalo se také, Ze vliv nizkého veku
muZe mit vyraznéjsi podil pfi rozhodovani o vyznamnosti benefitu nez uroven dosazené¢ho
vzdélani. Prikladem je primér vyznamnosti této vyhody u vysokoskolékt, kde by se dalo
predpokladat, ze dokazi diky vSeobecnému piehledu ocenit piinos tohoto dlouhodobého

benefitu. Jejich celkovy primér vyznamnosti byl ale ze vSech sledovanych skupin nejnizsi.

Hypotézy H3 a H4 mapovaly souvislost véku a vzdélani respondenta s jejich nézory
na diilezitost ndborového piispévku. Hypotéza H3 potvrdila, Ze mezi tim, jak hodnoti
respondenti nadborovy piispévek a jejich dosazenym vzdélanim, je statisticky vyznamna

souvislost. To, zda se jevi inzerovana jednordzova finanéni odména ve vysi zhruba
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dvojnéasobku primérného platu pro respondenty natolik atraktivni, ze by je pfiméla k urcité
sledované aktivité, jsme analyzovali diky samostatné doplikové otdzce. Ukazalo se, ze
nejvice by se zajimali o dal$i podrobnosti vyu€eni respondenti (67 %). Nebylo
piekvapujici, ze vysokoskoléci piikladali finanénimu benefitu nejmensi vyznam ze vSech
skupin. Ekonomické souvislosti dosazené¢ho vzd€lani jsme pouzili v odborné roviné
pro vysvétleni divodi mensiho zdjmu vysokoskolakl o tento financni benefit tak, jak jej
predklada autorka prace Pavlina Stastnova. (Stastnova, 2010, s. 11) Autorka uvadi, Ze
vzdélani je hlavni faktor, ktery urCuje Sanci jedince na ziskdni a udrzeni si zaméstnani.
Terciarni vzdélani pak umoznuje navySovat pfijmy i benefity, které jedinec na pracovnim

trhu ziskava.

MiuzZeme tomu rozumét tak, Ze vysokoSkolaci maji vétsi Sance pracovat na pozicich, které
jim piindseji 1 vysS$i pfijmy a jednorazova financni motivace tak pro né neni tolik
atraktivni. Z praxe mizeme vysledovat, ze naborovou inzerci, kterd se opird o naborovy
prispévek jako o nosnou informaci, miizeme pozorovat zejména u vyrobnich spole¢nosti.
Dle vysledki na naSem zkoumaném vzorku respondentil se zda, Ze takto postavena inzerce
muize mit poZadovany uc€inek na zamySlenou cilovou skupinu u konkrétnich profesi.
U vyrobnich spolecnosti jsou to zejména délnické profese, u kterych dominuji pracovnici

se vzdélanim vyucen.

Hypotéza H4 prokdzala vztah mezi vékem respondenti a vyznamnosti naborového
ptispévku. Primérnd vyznamnost rostla s pfibyvajicim vékem respondentii a nejvySsi
primér dosahovala u ve€kové skupiny 50 a vice let. Inzerat s nabidkou finan¢niho
pfispévku by v redlu pfimél k aktivité zejména mladé zaméstnance do 30. let. Skupina
nejstarSich pracovniki nad 50 let by se o podminky u jiného zaméstnavatele zajimala
nejméné ze vSech vékovych skupin. Signalizuje to, Ze tato vyhoda je pro starsi
zameéstnance sice dulezitd, ale nezdd se byt rozhodujicim faktorem pro zménu
zamestnavatele. Z hlediska pracovnich pozic se ukdzalo, Ze ndborovy piispévek nejvice
oslovuje délniky. Naopak fidici pracovnici se dokonce fadili k t€ém, ktefi neprojevovali
zajem ani z poloviny. I zde mliZeme predikovat, Ze naborovy pfispévek jako financni
benefit mize mit souvislost s vysi piijma respondentt, i kdyz vyse piijmu miize byt jen
jeden zvice moznych faktorti, ovlivitujici nazor respondentli na zdjem o jednordzovou

finanéni odménu.
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Hypotézy HS, H6 a H7 davaly do vz4jemného vztahu jeden preferovany benefit, ktery ma
pro respondenty nejvétsi hodnotu, s jejich pohlavim, pracovni pozici a dosazenym
vzdélanim. Pti ovéfovani hypotézy HS5 jsme mohli sledovat, Ze dominujicimi benefity jsou
opét ty kratkodobé a pies 57 % respondentli vybralo bud’ /3. plat nebo tyden dovolené
navic. Zbytek respondentti pridélil své hlasy nékterému ze zbyvajicich 17 benefiti,
nicméné u nékterych z nich byla Cetnost pouze v fadech jednotek. Napiiklad ptispévek
z nich, vice Zen nez muzi. Ovéfenim hypotézy jsme zjistili, ze existuje vyznamny rozdil
mezi muZzi a zenami a volbou nejvyznamnégjsiho benefitu. Muzi dominovali u vyhod jako
13. plat, stravenky a sluzebni automobil a zeny pievazovaly u prorodinnych benefitii
a prispévku na penzijni pripojisténi.

Hypotéza H6, jako jedinda znami ovéfovanych, neprokdzala souvislost mezi
nejdilezitéjSim benefitem a vékem respondentli. Piesto nebylo bez zajimavosti, ze
nejvice respondenti z nejstarSi vékové skupiny 50 a vice let. MoZnost pracovat z domu si
zase nejvice ze vSech stejné smyslejicich volili respondenti mezi 30 - 40 lety, u kterych se

da predpokladat, ze zakladaji, nebo jiz maji, rodiny a déti.

Hypotéza H7 dale prokazala, ze existuje souvislost mezi pracovni pozici respondentti
anejvice preferovanym benefitem. Z hlubSi analyzy jsme vidéli, Ze téméf polovina
coz potvrzuje zajem této profesni skupiny o financéni benefity. Stejné vysledky poskytl
prizkum agentury Grafton Recruitment, ktery zmapoval prioritni benefity u vyrobnich
spolecnosti. Jednoznaénym vitézem v pomyslném zebticku z4yml o konkrétni benefit se
stal 13. plat. Finance také pfedstavuji vyznamné kritérium pii rozhodovani o pfiijeti

pracovni nabidky. (aktudlné.cz, 2017)

V oblasti trendovych vyhod jsme se zaméfili na vzdélavaci benefity, na ty, které
umoznujici sladéni rodinného a pracovniho Zivota (tzv. prorodinné benefity) a flexibilni
formu poskytovani. Objevili jsme rozdil v tom, jak vnimaji vzdélavaci benefity muzi
a zeny. Oproti muzam (57 %) je za vyznamné povazovalo 72 % zen. Taktéz benefity
slad’ujici pracovni a rodinny zivot volily za vyznamné ve vétsi mite Zeny (71 %) oproti
muzim (55 %). Svéty prace a soukromi zaméstnance se mohou jevit jako dvé samostatné

dimenze. Ve skutecnosti je nelze od sebe jednoduse odd¢lit. Mira provazanosti zavisi vzdy
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od individudlnich charakteristik pracovnika. Tyto vysledky vramci naSeho vzorku
respondentli svéd¢i zejména o vEtSim zdjmu Zen byt v ramci péce o rodinu Casové vice
flexibilni nebo o ochot¢ na sob¢ vice pracovat v zajmu dalSiho uplatnéni. Podobny pohled
nam nabizi 1 nekteré ekonomické analyzy, které rozdilné preference obou genderovych
skupin povazuji za normalni a oznacuji je za pfirozené navyky ve spolecnosti, souvisejici

se stale pfevazujicimi tradi¢nimi rolemi muzi a zen. (Zdroj.cz, 2018)

Dulezité pro nas byly informace o tom, jak respondenti nabidku svych benefiti vyuZivaji
v praxi. Zjistili jsme, ze benefity Cerpd v plné Sifi pouze neceld polovina zamé&stnancil,
jimz zaméstnavatel vyhody poskytuje. Nékteré divody, pro¢ tomu tak je, jsme mohli
zaznamenat diky slovnim komentafim respondentli ve spojitosti s vyjadfenim jejich
nespokojenosti. Je ziejmé, Ze nelze stanovit pouze jednu hlavni pfi¢inu. Kategorie divodii
nespokojenosti, které jsme na zdklad¢ komentait vytvofili, potvrzuje teoreticky zéklad této
prace. A to, ze kazdy zaméstnanec je jiny. Nachazi se v jiné zivotni situaci, ma jiné
vzdélani, zkuSenosti, je v rizném veéku a rizného pohlavi. Svou roli mize hrat rizny
Zivotni styl, Zivotni Uroven pracovnikl, hodnotové stupnice apod. Myslenka, Ze né&jaky
benefit mize byt univerzalné oblibeny u vSech bez rozdilu, mize fungovat zda se jen
u nekterych z nich, naptiklad u 13. platu. Nereflektovani odliSnosti zaméstnancti mtize vést
mnohdy az k jejich krajnim nazoriim, jak napovidaly komentéie respondenti. Ptikladem
muze byt nabidka vyhod, kterd se pracovnikiim muze jevit dokonce jako diskriminacni,
kdy sleva do kosmetického salonu, kterd umozZni zen& uSetfit n&jakou finan¢ni Castku

za pro ni piijemny kon, neumoZzni muzi vyhodu viibec vyuzit.

Jedna z vySe jmenovanych kategorii nespokojenosti obsahovala vytky zameéstnanct
ohledn¢ jejich malé informovanosti o benefitech ze strany zaméstnavatela. Zjistili jsme,
ze nemaly pocet pracovnikli ziskal informace o svych moznostech vyhradné od svych
spolupracovnikll a Ze 24 % vSech respondenti, kterym jsou vyhody poskytovany, nezna
celou §ifi jejich nabidky. Potvrdil se tak nazor, ktery prezentuje Koubek a to, ze organizace
Casto nevyviji ptilisné usili, aby své zaméstnance o benefitech informovaly. Z téch, co tak
¢ini, urcitad Cast pouziva zase nevhodny zplsob ve formé vyveések nebo obézniki, které
nemaji pro zaméstnance zajimavou formu, takZe zlstanou mnohdy bez povSimnuti.
(Koubek, 2007, s. 320) Krom¢ spolupracovnikii ziskavali respondenti nejcastéji informace
od nadfizenych nebo personalisti. Jako dal$i zdroje uvadéli firemni intranet, firemni
Casopis, nasténky nebo specidlni letdk. V souvislosti s informovanosti jsme se také

dotazovali na to, zda respondenti znaji hodnotu svych benefitl. Témét 38 % z nich uvedlo,
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ze nevedi, v jaké hodnoté je dostavaji. Jak jsme jiz avizovali dfive, vycCisleni hodnoty je
poskytnuti informace pracovnikovi o tom, nakolik do néj organizace investuje za to,
Ze pracuje pravé pro ni. Zde je tieba pfipomenout flexibilni formu poskytovani, ktera
umoziuje v této souvislosti dosahnout témét dokonalého informacniho efektu. Nejen, Ze
ma zameéstnanec dokonaly piehled o celé Sifi svych vyhod, ale zaroven znd podrobné
ijejich hodnotu, nebot’ musi pii vybéru zohlediiovat jak sviij pfidéleny finan¢ni limit, tak

jeho sménu za riizn€ ocenéné benefity.

Usili zjistit spokojenost respondenti s jejich soucasnymi benefity poskytlo nékolik
zasadnich zjisténi. Ke svym vyhodam nemélo vyhrady jen 58 % z nich, pfi¢emz nejvice
zaméstnancim vadilo, ze jich je malo. Ukézalo se tak, ze pracovnici dnes jiz maji ptehled
o podminkach u konkuren¢nich firem a informace o vyvoji v této oblasti lze pohodIné
nalézt na internetu. Dal$im problémem se jevila nezajimava nabidka. Respondentim tak
chybély takové benefity, o které by stali a dokazali je vyuzit. VSechny tyto divody
nespokojenosti smétovaly nepiimo k pevné forme poskytovani, kterd vétSinu kritizovanych
divodt svym charakterem vyvoldvala. S pevnou formou nesouvisela snad jen kritika malé
informovanosti. Pfi bliz§im pohledu jsme zjistili, Ze proti pevnému urCeni nema

vyhrady jen 53 % pracovnik, na rozdil od flexibilni formy (96 %).

StéZejni divody, pro¢ tedy uvazovat o flexibilni formé (cafeteria) podporuji argumenty
Janouskové a Kolibové. Vybér benefiti dle svého zajmu lze jednoduSe pojmenovat
vybérem svobodnym. To znamend, ze zamé&stnanec si sdim uvédomuje své potieby a jejich
naplnénim se jeho vnéj$i motivace méni na motivaci vnitini. Pracovnik se svym vybérem
benefiti tedy 1 sam motivuje a zvySuje se tak Sance na ucinek téchto motivatora,
projevujicich se ve vztahu k zaméstnavateli. Ke zvySeni motivaéniho efektu pak dochézi
pfi moznosti zvolit si pfi opakované volbé jiné, dalsi benefity. Tim se zohlediiuji ménici se
preference kazdého jedince. (Janouskova, Kolibova, 2005, s. 40) Atraktivni na flexibilni
form¢ pro zaméstnance je také zpravidla Sirokd a zajimava nabidka, coz dopliiuje nami

zjistény fakt, ze nejvice komentaii respondentli vyjadifovalo nespokojenost s malou

nabidkou vyhod.

Jaké postaveni maji benefity v kontextu dalSich charakteristik pracovni pozice jsme
planovali ovéfit na zakladé volby potadi téchto faktorti. Zajimalo nas obecné hledisko
respondentl na jejich pomyslné misto pii hodnoceni zajimavosti pracovni pozice.

Vysledkem bylo, ze naSi respondenti umistovali zaméstnanecké vyhody primérné
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na ¢tvrtou pozici ze Sesti. Pfednost dostala vySe mzdy, napli prace spolecné pracovnim
prostiedim a vzdalenost od mista bydlisté. Posledné jmenovany faktor, ktery mizeme
oznacit také jako flexibilitu pracovniki, byl prekvapenim, nebot’ se ukazuje, Ze respondenti
by byli teoreticky ochotni obétovat vyhody, které by jim mohly pfinést dalsi uzitky
v konkrétni penézni hodnoté za to, Ze budou mit moznost volit pro sebe tinosnou dobu,
stravenou cestovanim do prace a zpét. Prizkum pracovniho portalu Profesia v roce 2015
ukazal, e 40 % Cechii neni ochotno cestovat za praci v souétu déle nez hodinu denng.
Podle expertii existuje i zde urcitd souvislost mezi vzdélanim a ochotou cestovat.
(idnes, 2018) I nase vysledky by se daly dale podrobnéji analyzovat. Prioritou vSak bylo
postaveni zaméstnaneckych vyhod v Zebticku dalSich faktort. Je nutno dodat, ze otdzka
byla pro respondenty postavena v dotazniku v obecné roviné a mira vyznamnosti
jednotlivych faktori se v redlu miiZze opét podstatné liSit. Jinak by mohla vyslednd data
vypadat, pokud bychom napiiklad zjistovali, u kterych faktori by zaméstnanci slevili
ze svych ptedstav, pokud by jim byla udinéna pracovni nabidka s pro né atraktivnim

spektrem zaméstnaneckych benefiti.

V souvislosti s naSim zjiSténim mizeme konstatovat, ze vysledky nam poskytly pomérné
podrobny ptehled v nami planované oblasti zaméstnaneckych benefit. Provedené ovéteni
vztahll 1 zaznam reality ukazaly, Ze tato problematika s sebou nese Siroké spektrum dalSich
mozZnosti pro dodate¢né zkoumani. Vzhledem k tomu, Ze se ndm pfi realizaci vyzkumu,
v Case sbéru dat, ozvalo né&kolik personalistl, ktefi s nas§im dotaznikem pfiSli do styku
aprojevili zdjem o vysledky, mliZzeme konstatovat, ze téma prace se dotklo redlné

problematiky, vyplyvajici z persondlni praxe zaméstnavateld.
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ZAVER

Tato bakalarska prace si dala za cil zmapovat oblast zaméstnaneckych benefitli v kontextu
prokazani existence vztahli mezi individualnimi charakteristikami zaméstnancii a jejich
preferencemi konkrétnich vyhod. V teoretické ¢asti jsme vymezili pojem a vyznam
benefitli, seznamili jsme se s jejich postavenim v ramci systému odménovani a definovali
jejich ¢lenéni dle jednotlivych autori. Mimo to jsme piinesli pohled na vnimani
zaméstnancl jako individualit s jedineCnymi charakteristikami. Pfedlozili jsme nékolik
teorii, které popisovaly rtizné vnimani konkrétnich benefiti zaméstnanci s rozdilnymi
biologickymi nebo socidlnimi charakteristikami a tedy i s rozdilnymi druhy potteb. Mimo
to jsme feSili téma, zahrnujici Cinnosti zaméstnavatell v této oblasti, jez by mély
zefektivnit poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Vénovali jsme se podrobngji také

nékolika vybranym soucasnym trendiim.

V praktické Casti jsme se zaméfili na prokdzani vlivu véku, pohlavi, dosazené¢ho vzdélani
a pracovni pozice na preference konkrétnich benefiti. Vyzkumem bylo prokazéano, ze 1ze
identifikovat faktory, které mohou piedurcovat citlivost jednotlivych skupin pracovnika
k uritym druhtim vyhod. Zjistili jsme, Ze vek a dosazené vzdelani respondentl
ovliviiovaly vnimani vyznamnosti pfispévku na penzijni pfipojisténi. TotéZ zjiSténi jsme
ucinili pfi zkouméani vyznamnosti néborového piispévku. DalSimi prokdzanymi
hypotézami byly ty, které uvadély, Ze mezi muzi a Zenami je vyznamny rozdil v preferenci
nejvyznamnéj$iho benefitu a ze mizeme nalézt souvislosti mezi timto pro respondenty
nejdilezitéjSim benefitem a pracovni pozici, kterou zastavaji. Neprokazali jsme vsak, ze
cilt jsme zmapovali rliznou Uroven informovanosti respondentl nejen o §ifi nabidky jejich
vyhod, ale také o jejich hodnoté. Ovéfili jsme si, Ze trendové typy benefiti ve vétsi mife
plsobi na urcité cilové skupiny zaméstnancl a stile jeSt€ odpovidaji nékterym zazitym
genderovym vzorcim ve spolecnosti. Zjistili jsme také riznou miru celkové spokojenosti
respondentl s jejich aktualnimi benefity a identifikovali z jejich komentdit 5 kategorii
nespokojenosti. Analyzou davodii nespokojenosti jsme urcili moznou pfi¢inu, pevnou
formu jejich poskytovani. Tato forma nejvice souvisela pravé s divody, které respondenti

uvadéli jako nevyhovujici.

Pro efektivni nastaveni systému zaméstnaneckych vyhod jsme v prubéhu této prace

doporucili nékolik postupt. Jednak opakované zjisStovani potfeb zaméstnanci pomoci
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anonymnich dotaznikl, poskytujicich informace o riznych preferencich skupin
zaméstnancl. Dale zohlednéni trovné poskytovani vyhod v regionu nebo v daném odvétvi.
Doporucili jsme také nastaveni informovanosti vi¢i zaméstnancim pomoci vhodnych
komunikac¢nich prostiedkii o celkové nabidce, moZznostech volby a hodnoté vyhod. Uvedli
jsme, Ze je vhodné vénovat pozornost §iii nabidky, zejména nabidce trendovych benefitii
nebo pripadnému pravidelnému obmeénovani portfolia benefitd. Dulezitym faktorem
ovlivitujici spokojenost respondentti se ukdzala forma jejich poskytovani. Proto jsme
vramci této prace veénovali podstatnou ¢ast vysvétleni pozitiv volitelné formy.
Je pochopitelné, ze v praxi je velky rozdil mezi zaméstnavateli v ptistupu k této varianté,
zejména z divodu rizné velikosti organizaci a tim padem riznych finan¢nich moznosti.
V nékterych individudlnich ptipadech by ovSem stdlo za tvahu, zda by pravé ptechod
na cafeterii nebo vyuziti outsourcingu nevyieSily nckteré divody nespokojenosti
zaméstnancll v této oblasti. Spole¢né s analyzou planovanych vydaji na tento ucel
a zohlednénim danovych aspektli mize byt spravné nastaveni vyhod pro organizace nejen
efektivnéjsi, ale stane se fungujici slozkou persondlni strategie, kterd organizacim pomiize

dosahovat vyty€enych cill a vytvofi z nich atraktivniho zaméstnavatele.
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Administr. administrativni

Cit. citovano

CR Ceska Republika

FKSP Fond kulturnich a socialnich potieb
H hypotéza

Hr. mzda  hruba mzda

Sb. sbirky

SC soucet

PP penzijni pfipojisténi
VO vyzkumna otazka

VS vysokoskolské
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazena pani, vaZzeny pane,

Jmenuji se Petra HoleSinskd a jsem studentkou Univerzity Tomdase Bati ve Zliné oboru
vzdélavani dospélych a fizeni lidskych zdrojd. Obracim se na Vds s prosbou o vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery slouzi k vyzkumu v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Vyzkum je naprosto
anonymni. Vase odpovédi jsou pro dany vyzkum velmi cenné a vysledky vyzkumu budou
pouzity pouze pro Uucely mé zavérecné prace. Pfedem dékuji za vas cas.

Vybranou variantu v otazce zakrouzkujte, pfipadné vepiste odpovéd. Otazky, kde je mozné
oznacit vice odpoveédi, jsou oznaceny.

Petra HolesSinska

1. Na jaké pozici pracujete?

a) Délnici ve vyrobé a manualné pracujici

b) Administrativni pracovnici

¢) Pracovnici obchodu, sluzeb a poradenstvi
d) Odborni pracovnici

e) Ridici pracovnici

2. Poskytuje vam zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody? VyuzZivate je?

a) Ano, poskytuje, vyuzivam ¢astecné
b) Ano, poskytuje, vyuzivdm plné

c) Ano, poskytuje, nevyuzivdm

d) Nevim, zda poskytuje

e) Ne, neposkytuje

3. Znate celou nabidku zaméstnaneckych vyhod k vasi pracovni pozici?

a) Ano
b) Ne

4. Jak jste se dovédél/a na jaké zaméstnanecké vyhody mate narok? Lze oznadit vice
odpovédi.

a) Od spolupracovnik(

b) Od nadfizeného

c) Od personalistt

d) Z pracovni smlouvy

e) Zvyplatni pasky

) JINAK (UVEATE JAK)ueueiiie ettt et e bt b st er s sn s

Otocte na dalsi stranu
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5. Informuje /Informoval vds zaméstnavatel o finanéni hodnoté vasich
zaméstnaneckych vyhod?

a) Ano
b) Ne

6. Jste spokojen/a s nabidkou vasich zaméstnaneckych vyhod?

a) Ano
b) Cdastednd spokojen (UVedte dUVOM).........oeuieeeueeieeeeeeeeeeees s e eee e s eeeee e
c) Nespokojen (Uvedte dUVOd).........ccoievreiriirece st s

7. Jakou formou vam jsou vase zaméstnanecké vyhody nabizeny?

a) Jsou pevné urceny - nemohu si zvolit Zddné vyhody dle svého zajmu
b) Cast vyhod je volitelnd - mohu si zvolit nékteré vyhody dle svého zajmu (nap¥.
Cafeteria systém)

8. Pokud je ¢ast vasich vyhod volitelnd, jste spokojen s touto moznosti volby?

a) Ano
D) Ne (UVEATE AUVOA) ..ottt sre b e sr b bes e b enes

9. Pokud by vdm zaméstnavatel nabidl bud’' zvyseni hrubé mzdy o 1.000 K¢ anebo
prispévek na vase penzijni pripojisSténi ve stejné vysi, kterou moznost byste

zvolil/a?

a) Zvyseni hrubé mzdy
b) Prispévek na penzijni pfipojisténi

10. Podle ceho posuzujete, Ze je volné pracovni misto zajimavé? Priradte kazdé

vvvvvv

7 vrs

dilezité ¢&islo 6. Cislo vepiSte na zaldtek pfislusného Fadku. KaZdé &islo pouZijte jen
jednou !

___vySe mzdy

___ jméno a image zaméstnavatele
napln prace a pracovni prostredi
___ zaméstnanecké vyhody

___ kariérni postup

___vzdalenost od mista bydlisté

Otocte na dalsi stranu
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11. Jak jsou pro vas dulezité (vyznamné) nasledujici vyvhody? U kazdé vyhody vyznaéte,

vrs s

za jak vyznamnou ji povaZujete bez ohledu na to, zda ji v soucasné dobé vyuzivate.

U kaZdé vyhody oznacte jen jednu moZnost.

Jaky vyznam pfipisujete nasledujicim benefitim?

1 = zcela nevyznamné; 2 = nevyznamné; 3 = ¢astecné vyznamné; 4 = vyznamné; 5 = velmi vyznamné

jazykové kurzy

2

3

4

tyden dovolené navic

bezurocéné pljcky

volné vstupy do divadel, kin, sportovni zapasy

zdravotni volno na zotavenou (sick days)

vyhodné telefonni tarify i pro rodinu

stravenky nebo zavodni stravovani

naborovy prispévek pri nastupu do zameéstnani

prispévek na penzijni pfipojisténi

Pruzné rozvrzeni pracovni doby (pevna a volitelna ¢ast pracovni doby)

vitaminy nebo ockovani zdarma

mobilni telefon

permanentky nebo slevy do sportovnich nebo wellnes zafizeni

prispévek na dopravu do zaméstnani

vzdélavaci rozvojové kurzy (zdjmové kurzy, rizné dovednosti)

pfispévek na Zivotni pojisténi

home office - ob¢asna prace z domova

13.plat

prispévek na rodinnou dovolenou nebo na tdbory détem

zkraceny Uvazek

sluzebni automobil

RlRr|R|RPR|RPIRPR[RIRPR[R|IR|[RPR|IRPR|RPR|IRPR|PR|RP[R[RPR|[R |, |~
NINININININININ(NINININININ(IN NN NN N

W WWWIW W WIW W W WiwWw W W w i wi w w | w|w

N R LR L N N N =

(2 B 1O 2 O T T O O O T 3 T O O 0 O O T O B O B O B O B O B O, R O

vewvs

12. Ktera z vyse uvedenych vyhod je pro vas nejdulezZitéj$i? Uvedte pouze jednul!

13. Zjistoval byste si informace o volnych mistech u jiného zaméstnavatele na zakladé

jeho inzeratu, Ze poskytuje novym zaméstnancum jednorazovy finanéni prispévek

50.000 K¢?

a) Ano
b) Ne

14. Vyberte druh svého zaméstnaneckého poméru
a)zaméstnanec s pracovni smlouvou se zaméstnavatelem
b)zaméstnanec pracovni agentury
c)Dohoda o Pracovni Cinnosti
€) JINE (SPECIfIKUJLE) .ecvveereerteiiee et

Otocte na dalsi stranu




15. Mate déti, které vyzivujete? Pokud ano, v jakém véku? Lze zaskrtnout i vice
vékovych variant

a) Ano - vékova kategorie déti: D 0-10, D 11-18, D vice nez 18
b) Ne

16. Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

a)Zakladni

b) Vyucen nebo stfedni vzdélani bez maturity
c) Stfedni s maturitou

d)Vyssi odborné

e) Vysokoskolské

17. Jakého jste pohlavi ?

a) Zena
b) Muz

18. Kolik je vam let?

a) 30améné
b) 31-40
c) 41-50
d) 50 avice

Dékuji Vam za Vase nazory a cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.

Otocte na dalsi stranu



