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ANOTACE

Diplomova prdce je vénovina vizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci se zamérenim
na zameéstnanecké benefity. Pojedndvd o zakladni teorii z oblasti zaméstnaneckych vyhod
a analyzuje systéem benefitii konkrétni spolecnosti. Na zdklade zjistenych poznatkit poté
navrhuje mozné zmeény, které by mohly vést ke zlepSeni stavajiciho systému.

KLIiCOVA SLOVA

management, rizeni lidskych zdroji, odménovani zaméstnancii, zaméstnanecké benefity,
zaméstnanecké vyhody, motivace

TITLE
Employee benefits system in a particular organization
ANNOTATION

Diploma thesis is devoted to Human Resources Management in an organization focusing on
employee benefits. It discusses the basic theory of employee benefits and analyzes the benefits
system of organization. According to the results, it suggests changes that could lead to an
improvement of the existing system.

KEYWORDS

Management, Human Resource Management, Employees Remuneration, Employee Benefits,
Motivation
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Uvob

¢

,,Spokojeny zaméstnanec, zaklad vspéchu. ‘

Dnesni doba vysoké zaméstnanosti a nedostatku kvalifikované pracovni sily na trhu prace
se Casto nese vduchu zaméstnaneckych benefiti. Mimo zvySovani mezd jsou jednim
z nejdtlezitéjsich faktort ziskdvani a udrzeni dostate¢ného mnozstvi kvalitnich zaméstnanct.
Na trhu prace se mohou zaméstnanecké benefity stat konkuren¢ni vyhodou spole¢nosti
a upevnit dobré jméno coby zaméstnavatele. V samotné spoleCnosti jsou poté benefity
prvkem zvySovani spokojenosti zaméstnancii a jejich motivace k lepSimu pracovnimu
vykonu. Motivovany a spokojeny zameéstnanec se stava zakladem uspéchu, prosperity

spolecnosti a Sifeni dobrého jména organizace.

Spole¢nosti jsou si ve vétSiné piipada dulezitosti téchto vyhod pro zaméstnance védomy
a zaméstnanecké benefity se stdvaji vyraznou otazkou vSech personalnich utvart.
V poslednich letech byva pro mnohé zaméstnance nejvétsi prioritou vhodné propojeni prace
a volného casu, z tohoto diivodu se spolecnosti jiz vice nez na klasickou nabidku benefitt
snazi zaméfit na uspokojeni noveé vznikajicich potieb vlastnich ¢i potenciondlnich
zaméstnanct. Vyhody tohoto typu jsou zaméstnanci ¢im dal vice pozitivné vnimany a velkou

silou pfitahuji kvalitni pracovni silu. Na zaklad¢ téchto skutecnosti byl stanoven cil prace.

Cilem diplomové prace je analyza systému zaméstnaneckych benefiti ve zvolené
spole¢nosti, vyhodnoceni soucasné situace a na zakladé zjisténych vysledki navrzeni

pripadnych zmén a doporuceni pro danou spole¢nost.

Teoretickd Cast prace se bude zabyvat zakladnimi pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji,
motivaci a procesem odménovani pracovnikli v organizaci, coz je zakladem zaméstnaneckych
vyhod. Nejvétsi cast bude pojednavat o samotnych zaméstnaneckych benefitech. Tato Cast
prace vymezi definici zaméstnaneckych vyhod, jednotlivé druhy a typy benefiti a jejich
efektivnost. Prace se taktéz zaméfi na danové aspekty vyhod a ¢asteéné se dotkne penzijnich

systémil, které jsou béznou praxi v zahrani¢i.

Prakticka cast prace se bude vztahovat k vybrané spole¢nosti. Bude vénovana ptredev§im
analyze systému zaméstnaneckych benefiti, ktery je ve spolecnosti zaveden. Nasledné
vyhodnoti vysledky dotaznikového Setteni, které prob&hne mezi zaméstnanci spole€nosti.
Vysledky Setfeni budou graficky 1 statisticky zpracovany a na zédkladé zjiSt€nych poznatkt

budou navrhnuta doporuceni pro spole¢nost.
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1 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

N 24

V organizaci probih4, a to fizeni zdroje povazovaného v poslednich letech za zdroj nejcennéjsi

~ lidi. [2]

Piesna definice podle Armstronga zni: , Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako
strategicky, integrovany a koherentni pristup k zaméstnanosti, rozvoji a blahobytu lidi

pracujicich v organizaci. “ [3, S. 5]

Ptistup k fizeni lidi prosel ur¢itym vyvojem, kdy na zacatku stala pouze samotna sprava
personalni agendy, poté se zacal prikladat lidskému zdroji stale vétSi vyznam, aZ se doSlo
k zavéru, Ze pracovnici jsou pro organizaci klicovym zdrojem a jejich znalosti, dovednosti,

zkuSenosti jsou dilezitym prvkem ve zvySovani konkurenceschopnosti podniku na trhu. [9]

Hlavnim divodem pro oznaceni lidi jako nejcennéjSiho zdroje je fakt, Ze zdroje financni
a materialni jsou nezivé, tedy samy o sob& nevytvarejici hodnotu. Je potieba cClovéka,
schopného vyuzit zdroje informacni, které jsou tvoteny jeho znalostmi a dovednostmi,

aby ostatni ozivil a uvedl organizaci do chodu. [18]
Rizeni lidskych zdroji je oblast, ktera zastieSuje jednotlivé personalni ¢innosti [18]:

e vytvareni a analyza pracovnich mist;
e personalni planovani;
e ziskavani, vybér a piijimani pracovnikd;
e hodnoceni pracovniho vykonu;
e rozmistovani, propusténi a penzionovani pracovnikii;
e odménovani pracovnikd;
e vzdélavani a rozvoj pracovniki.

Mezi persondlni ¢innosti je fazeno také odménovani a zaméstnanecké vyhody, které jsou

uzce spjaty s motivaci a stimulaci pracovniki a budou v této praci dale rozebrany.

11



1.1 Cile a uikoly RLZ

V ptipadé¢ velmi obecného pojeti cile Fizeni lidskych zdroji lze fici, ze se jedna
0 dosahovani cilii stanovenych organizaci prostfednictvim lidi, ktefi jsou s organizaci

V uréitém vztahu.

Cil fizeni lidskych zdroju je také mozné charakterizovat jako zabezpedeni dostate¢ného
a pozadovaného mnozstvi zaméstnancu s potiebnou kvalifikaci tak, aby to bylo v souladu
S poticbami a cili celé spole¢nosti. S ohledem na lidsky zdroj jako na zdroj kliCovy
je dilezité, aby se organizace snazila dale své pracovniky rozvijet, vzdélavat a motivovat

je k co nejlepsim vykondm, které se odrazi ve vykonnosti celého podniku.

Podle autora Armstronga se fizeni lidskych zdroju konkrétné tyka plnéni cili

Vv ruznych oblastech [2]:

e Efektivnost organizace — cilem je podporovat konkrétni programy vedouci
ke zvySovani efektivnosti organizace predevS§im zlepSovanim postupli v fizeni

znalosti, talentli a snaha o vytvofeni co nejvhodnégjsiho pracovniho prostiedi.

e Rizeni lidského Kkapitilu — cilem podnikd je udrzet si dobrou pozici
a konkurenceschopnost, proto je nutné, aby investovaly do jejich nejvétSiho
bohatstvi — lidi. Jedna se zejména o ziskani a udrzeni potfebného mnozstvi kvalitni

pracovni sily, ktera je dostate¢né motivovana a oddana organizaci.

e Rizeni znalosti — velice dilezitym cilem je vyuzivani a zlepSovani znalosti
a dovednosti lidského kapitalu a tim i1 zlepSovani celé organizace, coz nasledné

vede K jejimu uspéchu a dals§imu rustu.

e Rizeni odménovani — aby organizace dosahovala pozadovanych vysledk, je nutné
pracovni silu dostatené motivovat k co nejlepSim vykonim, odménovat

Ji za dosazené vysledky a pomoci ji ve zvySovani kvalifikace.

e Zaméstnanecké vztahy — cilem daného bodu je udrzovat pozitivni klima
pro pracovni souziti mezi managementem a zaméstnanci a zaméstnanci navzajem.

e Uspokojovani rozdilnych potiteb — jednim zdalSich cild je pfistupovat
K jednotlivym pracovnikim individualné¢ podle jejich rozdilnych potieb

za predpokladu poskytovani stejnych ptileZitosti.

12



e Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — cilem fizeni lidskych zdroja
je pieklenout propast mezi tim, co manazefi zamysleji a chtéji délat a naslednou
realitou. Dulezité je, aby manazefi uméli nové inovativni postupy nejen zavést,

ale predevsim udrzet.

S cili tizeni lidskych zdroji jsou uzce spojeny jeho ukoly. Obecné Ize hlavni kol Fizeni
lidskych zdroji povazovat za zvySovani vykonnosti podniku, a to prostfednictvim lidi,
tedy pracovnikt. Lidsky zdroj je zdrojem nejdilezitéjSim z divodu toho, ze vyuziva ostatni
zdroje, kterymi organizace disponuje — informace, material, finance. ZlepSovanim vykonu

pracovnich sil bude dochazet ke zlepSovani vyuziti i zdroju jimi ovladanych. [18]

Obecny ukol tizeni lidskych zdroji je zndzornén na nasledujicim Obrazku 1.

Slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna

JAK?

ZvysSovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

A 4 Y A 4 A 4

Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdrojt zdroj zdroji zdroji

A A A A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroju
Zdroj: [18]

Konkrétnéji 1ze tkoly tizeni lidskych zdroji rozdélit na nékolik hlavnich. Jako prvni
se uvadi vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist, kterd jsou tvofena
jednotlivymi pracovnimi tikkoly a po¢tem a strukturou pracovniki. Jedna se tedy o soulad mezi
poZadavky na dané pracovni misto a schopnostmi pracovnika, ktery je na misto obsazen.
DalSim ukolem je optimaln€ vyuZivat pracovnich sil v organizaci. Vyuzivat pracovnikovi
dovednosti a schopnosti a dale je rozvijet. Dale je kladen diiraz na zdravé mezilidské vztahy
na pracoviSti a budovani kvalitniho tymu. Samostatnym tkolem je taktéz rozvijeni lidského

kapitalu, rozvijeni pracovni kariéry a tim zvySovani motivace jednotliveti v organizaci. Je zde
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mozné zahrnout také vytvafeni odpovidajicich pracovnich podminek a zlepSovani kvality
pracovniho Zzivota. V neposledni tad¢ je nutné pii vSech c¢innostech dodrzovat zdkony
V oblasti zaméstnavani lidi, dodrzovani lidskych prav a zajistovani dobrého jména celé

spole¢nosti. [18]

1.2 Personalni politika a strategie

,, Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cilu v oblasti potreby pracovnich sil a zdrojit pokryti této potreby, | V oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach

a metodach, jak téchto cilit dosahnout. “ [18, s. 23]

Personalni strategie vychazi ze strategickych cilt, jelikoZ cile personalni jsou s cili celé
organizace nutn¢ provazané. Personalni strategie tedy znamena uréovani postupd v oblasti
personalistiky a fizeni lidskych zdroji za Ucelem dosaZeni strategickych cilli organizace.
| pfesto, Ze persondlni strategie je soucCasti komplexni strategie organizace, tvoii jeji jadro,

nebot’ na pracovniky je nahliZzeno jako na klicovy zdroj. [18]

Personalni strategie se fadi mezi stiednédobé. Je tvotena zpravidla na vyhled tii az péti let.
Pfed stanovenim personalni strategiec je Zzadouci zpracovat analyzu souCasného stavu
zaméstnancl, zaméfit se také na vnéjSi vlivy, zejména na posouzeni soucasného
a predpokladaného stavu na trhu prace. Samotny obsah personalni strategie je koncipovan
na feseni otazek ohledné zmén v poctu a struktuie zaméstnanct, jestli je potieba piijimat nové
zaméstnance €1 nutnost zaméstnance propoustét. Dale se feSené otdzky tykaji zmén v odborné
a kvalifika¢ni struktufe, zmén v oblasti osobniho rozvoje pracovnikli, zmén pracovnich
podminek, systému odmeénovani, riznych zaméstnaneckych vyhod a jak lze pozadovanych
zmén dosdhnout. Persondlni strategie zahrnuje také otazky ptredpokladaného vyvoje
mzdovych ndkladl, financni ndrocnosti na piipadné zmény a v neposledni fadé¢ zmény
Vv fizeni personalnich zélezitosti v organizaci. Nésledné pfiijata personalni strategie je spolu

s komplexni strategii podniku vychodiskem pro zpracovani personalniho planu. [34]

Personalni politika se vyznamnég odliSuje od personalni strategie svou nadcasovosti. Neni
tvofena na uréité obdobi, ale na jejim zékladé jsou personalni Cinnosti realizovany.

Na personalni politiku 1ze ve firemni praxi nahliZzet ze dvou hledisek.
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Prvni znich je persondlni politika jako stanoveni dlouhodobych zasad a pravidel
slouzicich k zapojovani lidi do podnikovych aktivit. Jde piedevS§im o stanoveni ptistupt,
jak zabezpecovat pracovni mista uvnitf organizace. Primarné se stanovuje, ktera pracovni
mista budou obsazovana zaméstnanci do hlavniho pracovniho poméru, kterd budou
realizovana ve form¢ dohod o provedeni prace, a které aktivity budou vykondvat externi

subjekty. [34]

Déle lze urcovat, jak budou odménovani loajalni a spolehlivi pracovnici, jak ziskavat
pro firmu kli¢ové zaméstnance, jaké procento penéznich prostfedkli vyhranit na osobni rozvoj
pracovnika, prubéh a pravidla kariérniho ristu zaméstnancti a také mozné navrhy postupti
pfi nezbytném snizovani stavu zaméstnancii. Druhé hledisko je samotny dokument oznaceny
jako personalni politika, ktery organizace vytvafeji. V tomto dokumentu jsou uvedeny
zékladni a persondlni principy — systém odménovani, vzdeéldvani, moznosti kariérniho
rozvoje. [34]

Pti stanovovani persondlni politiky je tfeba zohlednit vnéjSi a vnitini vlivy ovliviiujici
personalni fizeni. Vné&jsi vlivy jako je situace na trhu prace, rozvoj nové techniky a ménici
se technologie, ekonomické podminky, demografické vlivy. Dale také legislativu, jmenovité
politiku zaméstnanosti, troveil minimalni mzdy, odbory. Mezi vlivy vnitini fadime stavajici
organizacni strukturu podniku, pozadavky managementu a majiteld, podnikové hodnoty,

kulturu a strategii organizace.

1.3 Motivace

Pojem motivace vychazi ze slova motiv neboli divod pro to, abychom néco ud¢lali.
Zjednodusené¢ feCeno motivace ovliviluje cloveéka, aby se choval urcCitym zplisobem.

Mezi hlavni slozky motivace patii [2]:
e smér — co se pokousime d¢lat;

e usili — s jakou pili se o to pokousime;

vvvvvvvvvvv

¢ast motivace.
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Motivace je vyrazné spjata se zaméstnaneckymi benefity, proto je dalezité se prave
touto oblasti zabyvat. Kazda organizace se snazi o co nejvy$§i motivovanost svych
zaméstnancl z diivodu snahy o neustalé zvySovani jejich vykonu a jeho udrzeni na vysoké
urovni. Snazi se najit co nejvhodnéjsi nastroje k tomu, aby se pracovnici snazili sviij vykon
zlepSovat, byli vii¢i organizaci loajaln€jsi a méli zajem na dosahovani jejich cilt a stali se tak
jejim prinosem. Dobfe motivovani zaméstnanci pracuji spolehlivéji, usilovnéji, jsou
ochotngjsi ptistoupit ke zménam a dopoustéji se méne chyb.

Mezi nejvhodnéjsi zpisoby motivovani lidi je pfedevsim vyuziti ur¢itych nastroji, kterymi
mohou byt rizné stimuly, odmény, ale také prace a pracovni ukoly, které vykonavaji. Cilem
managementu je vytvaiet motivujici pracovni prostiedi a rozvijet motivacni procesy, které
vedou ktomu, aby jednotlivci v organizaci dosahovali takovych vysledkd, jaké jsou

spole¢nosti ocekavany. [2]
Za vychodisko pro motivaci je mozné povazovat jeji zakladni pravidla [33]:
1) Motivace zaméstnancu je ukolem manazera

Nekteti vedouci pracovnici se mylné¢ domnivaji, Ze motivace pracovnikl zavisi pfedevsim
na jejich vztahu k praci. V mnoha vyzkumech se ale doslo k vysledku, Ze nejvyssi podil
na motivaci pracovnikit ma pravé manazer, jmenovité jeho ptistup ke svym podiizenym,
spravedlivost odménovani, uméni vyslovit pochvalu, vytvatreni pozitivniho pracovniho klima
a tymové atmosféry, ptispivani k pocitu smysluplnosti prace a oceflovani za dobry vykon

zameéstnancu.

2) Vyssi vykonnosti pracovniki 1ze z dlouhodobého hlediska dosahnout vyuzivanim

piednostné pozitivnich motivacnich nastroji pied negativnimi

K motivaci se pfistupuje jako k teorii cukru a bice, kdy jsou povazovany za zakladni
nastroje motivace pravé odmeény nebo tresty. V piipadé, Ze pracovnik vykonava préci dobie,
tak jak se to od néj ocekava, vyuzivd se odmén — prémii, zvySeni platu, moznosti kariérniho
postupu, pochvaly, uznani. Na druhou stranu v ptfipadé, kdy pracovnici svou praci
nevykondvaji dobie, pfichdzi na fadu vyuziti tresti — snizeni platu, napomenuti ¢i jako
posledni moznost propusténi. Toto zakladni pravidlo hovofi o tom, aby se K trestim jako
motivaci pfistupovalo aZ v pfipad€ nevyhnutelnosti, kdy manazer vycerpal veskeré moZnosti

pozitivni motivace.
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3) Zaméstnanec se chova takovym zpisobem, jakym je manazery a celou organizaci

motivovan a odménovan

V piipad€, ze se pracovnici ani pfes vyuziti uréitych motiva¢nich faktori nechovaji
tak, jak by od nich vedouci oc¢ekaval, je mylné pfisuzovano tomu, Ze na né¢ motivacni faktory

nepusobi.

Pravdou ale je, ze motiva¢ni faktory na zaméstnance ptisobit mohou, ale pokud nejsou
vyuzivany spravné, jejich u€inek se neprojevi. Manazefi se mohou domnivat, ze své
podiizené vedou spravnym smérem, nemusi tomu ale tak byt. Piikladem muize byt pozdé
odevzdana prace podiizeného, kdy ji manaZer za pracovnika dokonci. V tomto piikladu jde
0 to, ze podfizeny s primérnym vykonem, ktery praci neodevzdal vCas je za ni odménén,
naopak kdyby préaci odevzdal v terminu je potrestan, jelikoZ manazer za n¢j praci nedokonci.
Pokud takto bude vedouci pracovnik pokracovat, vykonn€j$i pracovnici piijdou na to,
ze vysoky vykon neni to, co manazer pozaduje a stanou se mén¢ vykonnymi. Vzdy je tedy
nutné odmeénovat podle vykonu, za stejny vykon nélezi stejna odmeéna, za rozdilny vykon
nalezi odlis$na odména.

4) Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat jiného

V literatuie existuje mnoho motivacnich teorii, které jsou v ramci obecného pohledu
spravné. V manazerské praxi ale dochdzi k rozdilim v motivacnich faktorech, které
na jednotlivé pracovniky ptisobi. Hlavnim cilem manazera v oblasti motivovani je tyto
jedinecné faktory najit. Nejjednodussi cestou k nalezeni motivacnich faktorit u jednotlivel
je zeptat se jich na né, v mnoha pfipadech je sam manazZer piekvapen, Ze ne vzdy jsou

hlavnim motiva¢nim faktorem penize.

1.3.1 Motivacni faktory

Motivace patii k hlavnim tkolim manazerd, vede také k tomu, ze pracovnici vyzaduji
mensi miru dohledu a kontroly. Diilezité je, aby si vedouci pracovnici uvédomovali okolnosti,
které k motivaci pfispivaji a také okolnosti, které ji mohou branit. Tyto okolnosti jsou
nazyvany motivaéni faktory. Motivacnich faktorl je celd fada, lze je urCitym zplsobem
tfidit do skupin. Mezi nejznamé;si tiidéni se fadi Maslowovo tfidéni a motivacni faktory

podle Herzberga. [32]

Tridéni motiva¢nich faktori podle Abrahama. H. Maslowa vychazi z Maslowovy

hierarchie potieb, ktera je znazornéna na Obrazku 2.
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Seberealizace
Dosazeni
plného
potencialu

Ucta
Sebeduvéra a spokojenost
(reputace a respekt)

Vztah
Pocit sounalezitosti (naklonnost a laska)

Bezpeci
Osvobozeni od strachu (jistota a stabilita)

Z:akladni biologické potieby
Zékladni potieby pteziti (jidlo, teplo a odpocinek)

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: [22]

Maslowova pyramida potieb ptedpoklada pét skupin potieb cloveka, kdy prvnim stupném
jsou potteby zakladni, ty jsou uspokojovany mzdou ¢i platem a sahaji az po potieby
seberealizace, na které byva zaméieno predevSim moZznosti vzdélavani a dalSiho rozvoje

zamé&stnance ¢i moznosti samostatného rozhodovani. [31]

Potteby, které jsou uspokojovany praci a tedy faktory, které vedou k motivaci maji
hierarchickou podobu proto, ze pokud byla wuspokojena potieba nizs§i, piechazi

se na uspokojovani potieby v hierarchii vyse. [32]

V rdmci prvni arovné by se meli manazeti postarat o naplnéni zakladnich potieb svych
pracovnikii, mezi které patfi jidlo, voda, teplo, odpocinek a pfisttesi. Ty odpovidaji
bezpecnému pracovnimu prostiedi bez fyzického a psychického poskozeni. Vytépéni,
osvétleni a vétrani musi spliiovat poZzadované standardy a manazefi by méli také pravidelné
porovnavat platy a podminky s tim, co nabizi konkurenéni podniky. Kdyz jsou splnény
zakladni potieby, mélo by dojit k uspokojovani potieb vyssi trovné, podpofit spolecenskou
interakci a tymového ducha. Nékteré organizace maji tzv. neformalni patky, coz podporuje
vzadjemnou interakci. Poté jsou pracovnici spokojeni, jsou dobie placenymi Eleny tymu

s dobrym smyslem pro bezpecnost a sounalezitost. [22]
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Po dosazeni ptedchozi urovné by mélo dojit k budovani a posilovani sebevédomi
pracovnikl vytvofenim naro¢nych pracovnich mist s pravidelnou pozitivni zpétnou vazbou,
delegovani pravomoci a moznosti vzdélavani. Lidé jsou spokojeni, kdyz se citi hodnotni.
Pro dokonc¢eni pyramidy je dulezité vytvotit podminky pro seberealizaci, zejména vytvorenim
vyzev pro pracovniky, podpofeni kreativity a odstranéni piekazek, které by mohly pokroku
zabranit. [22]

Dalsi déleni motivacnich faktori je zalozeno na Herzbergové motivacni teorii.
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vymezuje dvé skupiny faktort, které negativné
¢ipozitivné ovliviiuji motivaci lidi. Teorie vychazi ze zkoumani divodl, které vedou
ke spokojenosti nebo nespokojenosti pracovnika a tim ovliviiuji jeho pracovni vykon.
Na Obrazku 3 jsou uvedeny dva faktory, které Herzberg ve své teorii vymezil. Prvnim z nich
jsou hygienické faktory, které slouzi jako prevence pracovni nespokojenosti a na druhé stran¢

motivatory, které jsou dilezité k zajisténi pracovni spokojenosti. [31]

Hygienické faktory Motivatory

prevence pracovni nespokojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
-firemni politika -pracovni uspéchy
-kompetentnost nadtizenych pracovnikii -moznost odborného a kariérniho rstu
-vztahy s nadiizenym, spolupracovniky -uznani
a podfizenymi -odpovédnost
-pracovni podminky -osobni rozvoj
-mzda
-jistota pracovniho mista
-bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

s ~
< T

Vysoka  Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Obrazek 3: Herzbergova motivacni teorie

Zdroj: [31]

vvvvvv

co kazdy cloveék chce a uméji ho motivovat. Herzberg naopak ve svém vyzkumu zdiraziuje,
7e zatimco nedostatek penéz zplsobuje pracovni nespokojenost, jejich poskytovani nevede
k trvalé spokojenosti. Pro pracovniky s fixnimi platy je jeho zvySeni velmi hmatatelna forma
uznani a efektivni prostfedek k tomu, aby se zaméstnanci citili v organizaci cenni, ale tento

pocit podle Herzberga brzy vymizi. [3]
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Zalezi na tom, jak na kazdého jedince motivacni faktor ve formé penéz plsobi, neda
se tedy ptredpokladat, ze penize motivuji vSechny ve stejném rozsahu. Organizace si musi

tuto skute¢nost uvédomovat a zaméfit se i na motivacni faktory ostatni. [3]

Kromé ptedchozich motivacnich teorii dochazi k tfidéni motiva¢nich faktorti na vnitini
avnéjsi faktory. Vtomto piipadé nedochazi k zaméfovani se na povahu potieb,

ale na motivaci je nahlizeno jako na proces. Model procesu je znazornény na Obrazku 4.

Potreba Podniknuti kroka

Obrazek 4: Proces motivace

Zdroj: [2]

Proces motivace je iniciovan uvédoménim si urcité potiteby, ktera neni uspokojena.
Poté si ¢lovék za ucelem uspokojeni potieby stanovuje cile neboli ¢eho chce dosahnout
a jakymi zptisoby toho dosdhne. Nasledna faze implementace zahrnuje podniknuti krokd,
které byly stanoveny. V piipadé¢ dosazeni vytyCenych cili dochazi k uspokojeni potieby

a proces se pii zjisténi nové potieby opakuje.

K pracovni motivaci je mozné dojit dvéma cestami, a to pravé vyuZzitim vnitinich
a vn¢jSich faktorti motivace. Vnitfni motivaci se rozumi faktory, kterymi pracovnici motivuji
sami sebe, jedna se piedev§im o vykovavani takové prace, ktera uspokojuje jejich potieby.
Vnitini faktory navazuji na Ctvrty a paty stupen Maslowovy hierarchie potieb a tvoii
ji zejména zajimava a pfinosna prace, odpovédnost, tedy pocit Ze prace je dulezita, autonomie,
kdy pracovnik muze sam rozhodovat a ma kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi,
dale také prilezitost k dalSimu osobnimu rozvoji a moznosti celoZivotniho vzdélavani,
dilezitost pracovnich ukold, viditelné vysledky, spoleCensky vyznam prace nebo moZznost
kariérniho postupu. Ve druhém ptipadé, v ptipad¢ vnéjSich faktorii motivace se jedna o to,
jaké vné€jsi podnéty vyuzit, aby to vedlo k motivovani lidi. Za vn¢j$i motivacni faktory
se povazuji podnéty od managementu, které se uskutecniuji prostfednictvim odmeén, nejcastéji
finanénich odmén nebo zvyseni platu, pochval & povyseni. Radi se sem ale také tresty
¢i kritika. [2]
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Faktory lze taktéz podle hmatatelnosti rozdélit na hmotné a nehmotné, kdy u hmotnych
faktori motivace dominuji penize, u nehmotnych se jedna 0 motivacni faktory wvnitini,
ale také cast vnéjsich. 1 kdyz se penize povazuji za piedni motivacni faktor, pro mnohé
je dulezita pravé nehmotna slozka, ve formé pochvaly, uznani. Zejména pak kdyz
se pracovnik nachazi v takové fazi, ze jeho potieby penézi uspokojit nelze, ale jeho snaha

je zaméfena na seberealizaci. [32]

1.4 Odménovani

Odménovani je povazovano za jednu z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, ktera vyzaduje velkou pozornost jak ze strany organizace, tak ze strany pracovnikd.
V modernim pojeti se odménovani nevztahuje pouze na mzdu ¢i plat, odmény a prémie,
ale zahrnuje $irSi spektrum c¢innosti vcetné poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Z duvodu
konkurencniho tlaku na organizace jsou Casto do oblasti odménovani fazeny také ptilezitosti
k dalSimu vzdélavani a osobnimu rozvoji pracovnik. Dale se oblast odménovani tyka véci,
které nejsou béznou soucasti pracovniho vykonu jako nadstandardni vybaveni kanceléie,
zastituje také odmény nehmotné povahy neboli vnitini odmény, zejména pocit dilezitosti
prace, moznost ucastnit se dilezitych ukoli a pieneseni odpovédnosti, spokojenost
Z vykonavané prace ¢i postaveni ve spoleCnosti a uznani okoli. Tyto formy odmén

koresponduji s osobnosti a zajmy jednotlivce. [18]

S odménovanim pracovnikii jsou spjaty veSkeré personalni Cinnosti, pievazné vsak
vytvaieni a analyza pracovnich ukolii a pracovnich mist, hodnoceni vykonu pracovniki
a motivace, ktera byla jiz blize popsana v Kapitole 1.3. Hodnoceni pracovniho vykonu
je pro odménovani vychodiskem, na zakladé¢ kterého se o odménovani jednotlivych
pracovnikii rozhoduje, zatimco vytvafeni a analyza pracovnich mist je dhlezitou soucésti
odmén nehmotné povahy, které jsou zaloZzeny na peclivém vytvofeni pracovnich ukold,

pro pracovnika ptitazlivych a vhodnych vzhledem k jeho znalostem a dovednostem.

Kazd4 dobte fungujici spole¢nost musi mit vhodné definovanou strategii a politiku
odménovani, postupy a procesy, které povedou ke splnéni cili odméfnovani a tim 1 cila celé

organizace. Mezi hlavni cile Fizeni odméiiovani se fadi [1]:
e odménovani lidi podle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovani postupil v odménovani s cili organizace a potfebami pracovnikii;
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e odménovani spravnych véci, at’ je jasn¢ dané, jakého chovani a vysledkii ma byt

dosahovano;

e ziskavani a udrZzovani vysoce kvalitnich zaméstnanct;

e motivovani pracovniki;

e vytvareni kultury vysokého vykonu.

1.41  Prvky systému odménovani

Systém odménovani ma kotfeny v podnikové strategii a zalezi na kazdé organizaci,

jak si dany systém nastavi, obecné schéma systému odménovani znazornuje Obrazek 5.

Nepenézni
odmeény

\4

Uznani, odpovédnost, uspéch,

v

autonomie, rozvoj, rast

Hodnoceni
prace

A 4

v

Struktura stupni
amezd

T

»|  Analyza trznich
sazeb

y

Podnikova Strategie a politika [—® Zakladni (Casova)
strategie [ odménovani N mzda/plat

Celkova v penézich Celkova
vyjadfitelnd odména [P odména

Zasluhova

47 mzda/plat

A A A A

Zameéstnanecké
vyhody

Ptiplatky

Rizeni
> pracovniho
vykonu

Obrazek 5: Prvky systému odménovani a jejich vzéjemné vztahy
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Vychodiskem systému je jako u vSech ¢innosti podniku podnikova strategie, na zakladé
které dochazi k formulovani politiky a strategie odménovani a je tvorena né¢kolika ¢innostmi
a slozkami. Politika a strategie odménovani se zabyva tim, jak lze dosahovat podnikovych
cili prostrednictvim odmén, pfesnéji feceno, jak formou odménovani posilit ¢innosti vedouci

K jejich dosazeni. [1]

Zakladni penézni odménou se rozumi objem penéz tvorenych tarifem za urcity druh prace,
predevsim podle sazeb na trhu prace. Kromé pevné mzdy je formou odmény mzda zasluhova,
ktera se vyplaci za pracovni vykon, dovednosti, zkuSenosti. Zaméstnanecké vyhody jsou blize
popsany v Kapitole 2. Mezi priplatky fadime odmény za nestandardni pracovni podminky
(prace v noci, ztizené pracovni prostiedi) ¢i odmény za zvlastni okolnosti (bydlisté na izemi
s vysokymi zivotnimi néklady). Soucet zédkladni mzdy, zasluhové mzdy a ptiplatki se nazyva
celkovy vydélek, v ptipadé, ze se k celkovému vydélku piipoji hodnota poskytovanych

zaméstnaneckych vyhod, ziska se celkova odména vyjadiena v penézich. [1]

Dilezitou cinnosti systému odménovani je hodnoceni prace, které se vyuziva
pro definovani vytvofené¢ hodnoty jednotlivymi pracovniky, slouzi pro potfeby vytvareni
mzdové struktury a jako podklad pro odménovani. Samostatnym krokem je analyza trznich
sazeb, pti které dochazi ke zjistovani mzdovych sazeb srovnatelnych praci na trhu prace
a na zaklad¢ daného podkladu kurcovani sazeb v podniku, aby organizace byla na trhu
konkurenceschopna. Jednotliva pracovni mista jSOU zafazovana z hlediska mzdovych stupnii
a struktur, kterym je nasledn¢ ptifazena mzdova sazba a rozpéti pro ucely zvySovani mzdy.
Rizeni pracovniho vykonu, jehoZ cilem je zlepsit vysledky vsech pracovniki a celé
organizace, se zaméfuje na vytvareni vSeobecného sdéleni, ¢eho ma byt dosdhnuto, zpétnou
vazbu K jednotlivym vykonim pracovnikii a definovani cilt, jak vykony zlepS$it, motivaci
pracovniki a jejich vzdélavani a osobni rozvoj. Nepenézni odmeény, jak jiz bylo zminéno, jsou
pro mnoho zaméstnancti vyznamnou a nenahraditelnou slozkou celkové odmény, jedna
se pfedev§im o dobry pocit zprace, Uspéch, uznani, prostor pro rozvoj dovednosti
¢iprilezitost ke kariérnimu ristu. Celkovd odména je poté kombinace penéznich

I nepenéznich odmén, které zaméstnanci mohou nalezet. [1]

23



1.4.2 Formy finanéniho odménovani

Hlavnim ukolem finanéniho odménovani je ziskat a udrzet kvalitni pracovniky, motivovat
je a zvysovat jejich vykon a zajistit spravedlivost v odménovani. Cilem je vytvoftit strukturu
mezd odpovidajici pfinosu jednotlivych pracovniki a jejich pozic, odpovédnosti a ndro¢nosti

pracovnich ukold za ptedpokladu transparentnosti a jednoduchosti. [32]

Forem hmotného odménovani je celd fada a zavisi na kazdé organizaci, ¢eho chce

systémem odmén dosahnout. Mezi formy hmotného odménovani patii zejména [32]:

e Zakladni (pevnd) mzda — jednid se o zaruCenou cast mzdy, kterd zohlediiuje
ekonomicky ptinos profese, pozadavky na jeji vykon, zkuSenosti a dovednosti
a dlouhodoby vykon pracovnikii. Poji se s cenou dan¢ profese na trhu a je ur€ovéana
nabidkou a poptavkou po konkrétni praci. Cilem je praveé ziskat a udrzet kvalitni
pracovni silu a zajistit jejich pracovni spokojenost. ZvySeni zakladni mzdy
ma spiSe kratkodobéjsi motivacni ucinek a mélo by k ni dochazet pouze v pripadé,
kdy zaméstnanec ptejde na vysSi pracovni misto nebo v ramci celopodnikového

zvySovani zakladnich mezd.

e Odména vazana na osobni schopnosti — cilem je pracovniky motivovat
¢i je odménit za dlouhodoby vysoky vykon. Byva vyplacena v ramci nadtarifni
slozky zékladni mzdy nebo ve formé¢ osobniho hodnoceni, zpravidla na delSi

casoveé obdobi, po ptipadé¢ mize byt i odebrana.

e Pohybliva (vykonova) slozka mzdy — ma podobu odmény za pracovni vykon
neboli prémii, tkolové mzdy, podilu na zisku organizace, odmény za zlepSovaci
navrhy, ale také naptiklad ve form¢é zaméstnaneckych akcii. Pro ucinnost této
slozky mzdy jako motiva¢niho faktoru je dilezité pfesné vymezeni piedem
stanovenych vysledkll, za které odména nalezi. Miize se tykat vykonu jednotlivce,
skupiny i celého podniku. Pouzivé se pfedev§im v ptipadech, kdy vysledky prace

zavisi na vykonu a schopnostech pracovnikd, jejich rozhodnuti a tsili.

e Mazdové priplatky — Vvtéto slozce mzdy dochazi k odraZzeni mimotddnych

podminek pro vykon prace ¢i odliSnych narokd na pracovni silu.

e Zaméstnanecké vyhody — vyplyvaji ze vztahu pracovnika k organizaci, ale také

k jeho hierarchickému postaveni. Blize popsano v Kapitole 2.

24



1.4.3 Vykonové odménovani

V dusledku konkurenéniho tlaku jsou organizace stale vice vedeny k odménam za vykon,
a proto je v oblasti odménovani toto téma v soucasné dob¢ velice vyznamné. Zaméstnanci
spole¢nosti jsou tak stale castéji odménovani za vyprodukovany pfinos pro spole¢nost a tim

dochazi ke stimulovani jejich vykonu a zvySovani produktivity. [33]

Zahrani¢ni prazkumy ukazuji, ze vykonové odménovani je ve vyspélych ekonomikach
pouzivano v ptipadé¢ vSech vrcholovych manazeri, u 70-80 % stiedniho managementu,
40-60 % managementu prvni linie a u vice nez 30 % vykonnych zaméstnanct. Jelikoz
vykonové odménovani dosahuje vysokého procenta vyuZitelnosti, neni otédzkou
pro spolecnosti, jestli vykonové odméinovani pouzivat, ale jak tuto slozku platu pojmout

pro potieby obou zacastnénych stran — organizace a zaméstnanci. [33]

Vyzkumy také dokézaly, ze vyuzivanim vykonového odménovani dochazi ke zvySovani
produktivity prace o 20-25 % pokud dojde ke srovnani s pevnou mzdou. Aby tento druh
odménovani spravné a efektivné fungoval, je dilezité dodrzovat urCité¢ zédsady. Klicovym
prvkem je, aby zaméstnanec mohl svym usilim ovlivnit vysledky prace, a dosahnou
tak lepsiho ohodnoceni a odménéni. Déle se predpoklada, Ze neexistuje slozity vztah mezi
odménou a vykonem a zaméstnanci si mohou jednoduSe spocitat, jakd odména jim za dany
vykon nélezi. Pokud tomu tak neni, pracovnik ztraci motivaci a vykonové odménovani nema
pozadované vysledky. Aby bylo vykonové odménovani uzitecné, je také nutné hodnotit
plnéni pracovnich ukoli a pracovniky o jejich pribéznych vysledcich prace informovat.
Pokud chce spole¢nost odménovat na zakladé vykonu je potieba, aby si stanovila vykonové
ukazatele, které mnozstevné ¢i financn¢ kvantifikuji dosazeny vykon. Mezi dalsi zasady patii
vyplaceni odmén ihned po zhodnoceni vysledkl prace, srozumitelné vysvétleni rozdili mezi
odménami riznych zaméstnanct, uréeni cilové mzdy pti splnéni vSech stanovenych cilit nebo
motivaéni plisobeni odmény. Organizace by méla mit také na paméti, Ze ke zménam
v systému vykonového odméniovani nesmi dochazet pfili§ Casto, ale i presto by k jeho

zdokonalovani dochazet mélo. [32]
Typy vykonového odménovani se lisi [33]:
¢ individudlni vykonové odménovanti;
e vykonové odménovani malych skupin;

e vykonové odménovani velkych skupin.
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Individualniho vykonového odménovani se vyuziva v ptipadé, kdy je jednotlivec schopen
ovlivnit vysledek urcité Cinnosti a lze ptinos zméfit. Prikladem se uvadi plat obchodniho

zastupce, ktery je zcela zavisly na jeho osobnim vykonu.

V soucasné dob¢ prevlada trend vytvareni a spoluprace tymu lidi, ktefi pracuji na uréitém
cili a spolecnym usilim se snazi cile dosdhnout. Z tohoto hlediska dochézi k vykonovému
odménovani malé skupiny pracovnikii neboli tymu a tento typ odménovani se povazuje

za nejrychleji se rozsifujici.

Co se ty€e vykonového odménovani velkych skupin, mluvi se o0 odménovani a motivaci
vSech zaméstnancu spole€nosti, kdy se vyuziva Sirokych ukazatelli vykonu — zisk, dosazeni
planovaného rozpoctu. Tento systém umoziiuje, aby se jednotlivi zaméstnanci mohli podilet
na dosahovani cill cel¢ organizace, jednak tim dochdzi ke zvySovani jejich motivace

z dtivodu pocitu dileZitosti, ale také k budovani pozitivni image spole¢nosti. [33]

1.5 Shrnuti

Kapitola prvni byla vénovana zdkladnim pojmim z oblasti fizeni lidskych zdroja,
motivace a odméfiovani. Rizeni lidskych zdroji jakoto jeden z kli¢ovych procesi
probihajicich v podniku je zadkladem pro kapitoly ostatni, a proto byly vymezeny jeho cile

a ukoly a definovana personalni strategie a politika.

Motivace a odménovani tvoii urcity ramec pro zaméstnanecké vyhody. Hlavnim cilem
a ukolem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je zvySeni motivace pracovnikl, kterda vede
ke zvySeni jejich produktivity, pracovni spokojenosti a zvySeni vykonnosti celé organizace.
Motivace je tedy vyznamnym prvkem podporujicim usili podniku o dosazeni

konkurenceschopnosti na trhu a neustalé zlepSovani.

Zaméstnanecké vyhody jsou vzhledem ke své povaze povazovany za formu odmény
a zastfeSuje je personalni Cinnost — odménovani. Odmeénovani je jednou z nejstarSich
a zaroven nejdulezitéjsich personalnich ¢innosti, jelikoz ji byva vénovana velka pozornost
ze strany organizace i zaméstnanci. Odménovani a Stim spojené zaméstnanecké vyhody
mohou vyrazn€¢ ovlivnit jiz zminénou motivaci pracovnikd, jejich  vykon,
konkurenceschopnost organizace na trhu findlnich vyrobki a také konkurenceschopnost
na trhu prace, kterd je v dneSni dob¢, pii nedostatku pracovni sily, nezbytna pro ziskani

kvalitnich a loajalnich pracovnikli a zabezpeceni chodu podniku z hlediska personalniho.
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2 ZAMESTNANECKE VYHODY

Jednou ze slozek odménovani a také vyznamnym faktorem motivace jsou zaméstnanecké
benefity. Tato oblast se zabyva poskytovanim vyhod zaméstnancim zpravidla bez ohledu
na vysledky jejich prace, vyhody jsou poskytovany navic k penézni odméné v riznych
formach. Zaméstnanecké benefity jsou poskytovany vSem pracovnikim v organizaci za to,
ze se rozhodli pracovat pravé v dané spole¢nosti. Poskytovanim zaméstnaneckych benefitti
dochazi k budovani image spole¢nosti jako mista, kde pe€uji o blahobyt pracovnika. Kromé
vyznamného motivacniho faktoru jsou zaméstnanecké vyhody povazovany za nastroj,
jak miize organizace piilakat vét§i mnozstvi kvalitni pracovni sily. V dnesni dob¢ je toto téma
probirano v disledku nedostatecné nabidky na trhu prace a spole¢nosti se snazi 1 za pomoci
zaméstnaneckych vyhod zvysit svoji konkurenceschopnost a nalakat pracovniky k sobé
na akor ostatnich. Zaméstnanecké vyhody zvySuji spokojenost zaméstnanci a z tohoto

divodu jsou také Casto pfedmétem kolektivniho vyjednavani.

Podle informaci ze zahrani¢nich ¢lanki mnoho odborniki zaznamenalo v oblasti fizeni
lidskych zdroji nedostatek vyzkumi 0 zaméstnaneckych benefitech. Je to piekvapivé
z divodu velkého zajmu ze strany zaméstnanci a manazerua O tuto oblast. Z ¢lanku
,,Employee benefits: Literature review and emerging issues“ jasné vyplyva, ze dusledky
rozhodovani o zaméstnaneckych vyhodach patiti mezi nejdilezitéjSi slozky zachovani
konkurenceschopnosti na trhu prace a vyhody slouzi jako pftilezitost k ptildkani a udrzeni
zaméstnanct. V piipadé spokojenosti zaméstnance s benefity, které mu zaméstnavatel
poskytuje, je pracovnik svému zaméstnavateli zavazéan, zastava u néj déle a svou praci

vykonava dobie, coz vede k posileni celé organizace. [8]

2.1 Definice zaméstnaneckych vyhod

Yameéstnanecké vyhody zahrnuji rizné druhy mimo mzdovych odmeén, poskytovanych

zaméstnancum kromé jejich obvyklé mzdy“. [6, s. 4]

Pojeti definice zaméstnaneckych vyhod je rizné, ale podstata zlstava stejna.
Podle Dvofakové lze benefity definovat jako: ,\Vvyhody, které nejsou stanovené zdkonem

3

nebo nejsou produktem podporovanym statem.” ¢i jako: ,Urcitou formu prijmu ze zavislé

cinnosti, ktera neni mzdou.* [9, s. 325]
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Zaméstnanecké vyhody neboli pozitky jsou tedy takové druhy odmén, které jsou
zaméstnanci poskytovany za to, ze pro danou spolecnost pracuje a nevazi se na pracovni
vykon jedincl. V nékterych ptipadech mohou byt spojeny s hierarchickym postavenim
ve spolec¢nosti, funkci, kterou zaméstnanec vykondva a délce odpracované doby

u zaméstnavatele. [18]

Nékteré zahrani¢ni definice nahlizeji na benefity vice obecné a seskupuji je do péti

kategorii [4]:

vyhody stanovené zakonem (podpora v nezaméstnanosti, socialni pojisténi a jiné);
e platby na soukromé pojisténi a penzijni plany;

e platby vztahujici se k dobé mimo praci (piispévky na dovolenou, mateiska

¢i nemocenska dovolena a jiné);

e finanéni vyhody poskytované mimo mzdu (piispévky na vzdélavani, st€hovani,

vano¢ni bonusy a jiné);
e sluzby zaméstnancim (piispévky na odévy, relaxace, rekreacni programy).

Zaméstnanecké vyhody mohou byt poskytovany jak vSem zaméstnanclim spoleCnosti,
tak pouze uréité skupiné nebo jednotliveim. Zavisi na tom, o jaké typy zaméstnaneckych
benefiti se jednd, jestli jsou poskytované vSem bez vyjimky nebo se vazi k urCitému

postaveni v organizaci.

2.2 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Druhti zaméstnaneckych vyhod je cela tada. V zahrani¢ni literatufe dochazi k déleni

napiiklad do nasledujicich skupin, z nichz kazda odrazi zakladni cile jejich poskytovani [24]:
e zdravi;
e volny cas a flexibilni prace;
e bezpec€nost pro rodinu;

e finance a uspory.
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Podle autora Sikyie mezi zakladni déleni patii [27]:
e vyhody vztahujici se k praci;
e vyhody spojené s postavenim v organizaci,
e vyhody socidlni povahy.

Vyhodami vztahujicimi se k praci se rozumi ptispévky na stravovani ve formé¢ stravenek
¢i zvyhodnéné stravovani v podnikové jidelné, moznost vzdélavani a osobniho rozvoje,
moznost odkoupeni produktu spoleCnosti za vyhodn€j$i cenu, doprava do zaméstnani
¢1 ziskani nadstandardniho volna, napfiklad studijniho. Mezi vyhody spojené s postavenim
v organizaci se fadi naptiklad moznost ziskani podnikového bydleni, mobilni telefon
¢i notebook a sluzby telefonnich operatord, sluzebni automobil a jeho vyuzivani pro osobni
ucely, prispévek na reprezentaci a odivani, nadstandardni vybaveni kancelafe. Tyto vyhody
se obvykle poji s postavenim pracovnika v organizaci. Vyhody socialni povahy zahrnuji
nadstandardni zdravotni péci o zamé&stnance a jejich rodiny, pfikladem mohou byt lazeniské
pobyty, oCkovani, masaze, vitaminy, také nadstandardni péce pti hospitalizaci. Dale se tento
druh vyhod tyka prispévkl na penzijni ptipojiSténi, hrazeni Zivotniho pojisténi, podnikovych
pujcek, ptispévka na détské tdbory, dovolenou, sportovni a jiné volnocasové aktivity. Oblibé
se Vv poslednich letech tési finan¢ni vypomoc pfi prestéhovani do blizkosti zaméstnavatele,
pravé z davodu chybéjicich zaméstnancli na trhu prace. V neposledni fadé do této skupiny
patii darky ke zvlaStnim ptilezitostem, jako jsou narozeniny, jubileum, narozeni ditéte,

Vanoce ¢i svatba. [32]

Z hlediska zptasobu poskytovani se vyhody déli na plosné a flexibilni a jejich kombinaci.

2.2.1 PloSny systém zaméstnaneckych vyhod

PloSnymi zaméstnaneckymi vyhodami se rozumi jejich poskytovani vSem
zaméstnanciim v organizaci. V Ceské republice tento druh ptiznavani vyhod v sou¢asné dobé

ptrevlada i ptesto, ze sili trend pfechodu na zaméstnanecké vyhody flexibilni. [9]

Hlavni nevyhodou plo$ného poskytovani je, Zze nevyhovuji vSem zaméstnanciim stejné.
Rozdily mohou byt u zaméstnancii jiné narodnosti, véku, pohlavi i u zaméstnancii, kteti
prochdzi odlisnou fazi Zzivota. Nejastéjsim prikladem, ktery se uvadi je kontrast
mezi mladym a star§im pracovnikem, kdy mlady zaméstnanec nema stejné velkou potiebu

ptispévkll na penzijni ptipojisténi a nadstandardni zdravotni péce jako starsi. [32]
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Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod plosné miize vést k vyvolani pociti nespravedlnosti
mezi zamé&stnanci a k opacnému efektu vyhod — nespokojenosti. Touto problematikou
se zabyva ¢lanek ,,Employee benefits as context for intergenerational conflict”. Vystupem
studie je tvrzeni o mezigenera¢nim konfliktu z divodu nesrovnalosti mezi zaméstnaneckymi
vyhodami a potiebami zaméstnancti. Proto je dilezité, aby HR odbornici 1épe porozuméli
tomu, co ruzné generacni skupiny chtéji, zda jim to spole¢nosti mohou nabidnout a jak
minimalizovat napéti a konflikty mezi témito vékovymi skupinami. Zejména je pak potieba
transformovat zjisténé informace do predpokladi, jak systémy vyhod motivuji rizné skupiny

a zohlednit to v dynamice zamé&stnaneckych vyhod. [7]

2.2.2  Flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod

S postupem cCasu rostl vyznam flexibility v odménovani a tim i flexibility v oblasti
zaméstnaneckych vyhod. Né&které spoleCnosti zacaly upoustét od plosného poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, ke standardnim vyhoddm ptibyvaly vyhody nové a podniky

se zamétily vice na flexibilni systém.

Zacala prevladat mySlenka, Ze jestli chce organizace, aby poskytované zaméstnanecké
benefity mély ptiznivy vliv na motivaci zaméstnancti, jejich spokojenost a také jejich dlouhé
setrvani v podniku je dilezité neustale zjiStovat, jaké konkrétni preference maji konkrétni

pracovnici. [18]

Vzhledem Kk tomu, Ze pracovnici si nepovazuji vSechny zaméstnanecké vyhody stejné
a 0 nékteré zajem nemaji, vznikl tzv. cafetéria systém neboli systém flexibilnich vyhod.
Pruzna nabidka vyhod umoziuje zohlednit diverzitu zaméstnanci, odstranit pocit
nespravedlnosti a tim zvySit pracovni spokojenost, naopak pro spole¢nost se jedna o isporu

nakladl na benefity, o které je mensi zajem. [9]

Flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod lze popsat jako moznost si v ramci urcitych

stanovenych limit vybrat individualni soubor vyhod. [2]

Proto, aby tento systém dobie fungoval, je nutné vykonavat uréité Cinnosti spojené
s pravidelnym prizkumem motivaéni struktury pracovniki, sledovani vyhod u konkurence,

aktualizovani nabidky vyhod a informovani pracovnikii o této nabidce. [9]

V Kapitole 2.2.1 byla zminéna studie o mezigeneratnim konfliktu v oblasti
zaméstnaneckych vyhod, podle které ma pracovnik v kazdé fazi svého zivota jiné pozadavky

na poskytovani vyhod.
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V Tabulce 1 je znazornén zivotni cyklus benefitl a rizné druhy zaméstnaneckych vyhod,

které v dané zivotni fazi zaméstnanci o¢ekavaji.
Tabulka 1: Zivotni cyklus benefitt
Zivotni faze Pozadované benefity

Mladi a svobodni pracovnici Vice dovolené
Fitness programy

Novomanzelé Novomanzelska dovolena

Zameéstnanci ve véku zakladani rodiny  Pfedporodni kurzy
Rodic¢ovska dovolena
Adop¢ni asistence

Pracovnici ve fazi vychovy ditéte Flexibilni pracovni doba

Zameéstnanci zabyvajici se rozvodem Asistence pravnika

Starsi zaméstnanci vyzadujici vétsi péci  Pojisténi dlouhodobé péce
Skupiny podpory

Diichodci Lécivé dopliky stravy
Duchodové téty v bance
Poradenstvi pifed odchodem do diichodu

Zaméstnanci ¢elici smrti ¢lena rodiny Psychologické poradenstvi
Dovolena na pohieb

Zdroj: [4]

Kafetéria systém, vramci kterého si miize zaméstnanec na zakladé zpravidla ro¢niho
ptidéleni bodiu vybirat a vyuzivat sluzby z riznych oblasti a tak body distribuovat podle
vlastnich potteb, se rozvinul pozdéji a v soucasné¢ dobé je vyuzivan spiSe ve vétSich
spole¢nostech z divodu administrativni naro¢nosti. Mensi a stfedni spolecnosti stale spise
implementuji systém poukézek. Poukazky jsou rozdany zaméstnanctim, kteti je mohou cerpat
na jasn¢ stanovenych mistech a v obchodech. Rizné druhy poukédzek a konkrétni feSeni
flexibilniho systému benefitl nabizi zaméstnavatelim akciovad spole¢nost Sodexo Pass

Ceska republika.
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Nejznaméj$im druhem poukézek je stravenka Gastro Pass vyuzivana jako pfispévek
zamestnancim na stravovani, kterou je mozné uplatnit u vice nez 30 000 restauraci
a provozoven na tizemi Ceské republiky a jeji nominalni hodnota se pohybuje od 30 K¢&

do 109 K&. [26]

Dale je mozné zaméstnancim poskytnout poukdzky na volny cas. V této oblasti je vyber
z n¢kolika druhd — Flexi Pass, Relax Pass, Vital Pass, Holiday Pass, Smart Pass. Flexi Pass
je mnohoucelovou poukazkou, ktera zahrnuje oblast kultury, sportu, relaxace, cestovani,
podpory zdravi a prevenci i oblast osobniho rozvoje. Ostatni poukazky jsou specificky
zaméfené, Relax Pass se vaze k oblasti kultury, sportu a relaxace, Vital Pass podporuje
zaméstnance v oblasti péce o zdravi, zejména k vyuziti v optikach, lékarnach a lazenskych
a rehabilitadnich zafizenich, Holiday Pass se vztahuje na rekreaci a cestovani v ramci CR
i zahrani¢i a je mozné poukazky vyuzit u partnerskych cestovnich kancelatfi i soukromych
penzioni a poukdzka Smart Pass je vhodna pro zaméstnavatele, ktefi chtéji svym
zaméstnanciim poskytnout pfileZitost k rozvoji znalosti a dovednosti. Déle je moznost vyuzit
univerzalnich darkovych poukazek k riznym udélostem, kdy si zaméstnanec mize zvolit
darek na zakladé svych preferenci vybérem z oblasti cestovani, nakupovani, odévi, optiky,
kosmetiky a podobné. Nominalni hodnota poukazek byva zpravidla od 50 K¢ do hodnoty
5000 K¢. [26]

Kromé plosného a flexibilniho poskytovani zaméstnaneckych vyhod se mizeme setkat
S jejich kombinaci. Tato kombinace je zaméiena na ploSné poskytovani vyhod, o které
je zajem a zaroven zjednoduSeni administrativy spojené s pruznym poskytovanim. V piipadé
aplikovani castécné flexibilniho systému vyhod se zaméstnancim poskytuje ¢ast vyhod
plosn€, naptiiklad piispévek na stravovani nebo penzijni piipojisténi a C¢ast volitelné,
kdy si zaméstnanec ¢ast vyhod vybird podle svych preferenci, pfedem stanovené nabidky
arozpoCtu na urcité Casové obdobi, kdy nabidka muze byt diferencovand podle hodnoty

vykonavané prace ¢i pracovnich podminek. [27]

2.3 Typy zaméstnaneckych vyhod

Organizace se pii zavadéni systému zaméstnaneckych benefiti rozhoduji v rdmei Sirokého
spektra vyhod, které mohou svym zaméstnanciim nabidnout a poskytovat. Konkrétni vyhody

lze podle jejich charakteru a typu zaclenit do pfedem stanovenych oblasti.
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Mezi hlavni typy se podle Armstronga fadi [1]:
1) Osobni jistoty

Vyhody tohoto typu se zamétuji na zdravotni péci, pojisténi, nemocenské davky, odstupné
¢i poradenstvi tykajici se kariéry. Nejdilezitéj$i soucasti osobnich jistot je zajisténi soukromé
zdravotni péce prostiednictvim hrazeného zdravotniho pojisténi, které je mozné vyuzit
k 1é¢eni v soukromych nemocnicich. Dale pojisténi vztahujici se na piipad tmrti nebo trazl
V zaméstnani ¢i na pracovnich cestach, nemocenské davky zabezpecujici uritou cast mzdy
v okamziku onemocnéni zaméstnance. Nékteti zaméstnavatelé zahrnuji mezi zaméstnanecké
vyhody dodatecné odstupné nad rdmec zdkona a poradenstvi zaméfené na hledani noveho

zaméstnani v situaci, kdy je pracovnik propustén z divodu nadbyte¢nosti.
2) Finan¢ni vypomoc

Finan¢ni vypomoc se vaze zeyjména k poskytovani podnikovych ptjcek s nizkym trokem,
nejCastéji za ucelem bytové piestavby. Organizace také mohou jako benefit svym
zaméstnancim hradit Clenské poplatky v profesnich organizacich nebo pii ziskédvani
pracovnikii z jinych lokalit, hradit ndklady spojené se stéhovanim do blizkosti podniku.
SpoleCnosti finan¢niho sektoru v nékterych piipadech poskytuji CasteCné hrazeni uroku
Z ptijatych avert zaméstnanc.

3) Osobni potieby

Do oblasti osobnich potieb se zahrnuje mnoho standardnich zaméstnaneckych vyhod jako
moznost odkoupeni produktu spolecnosti za zvyhodnénou cenu, moznost umisténi déti
do podnikovych jesli a matefskych Skolek ¢i obdrZzeni prispévki na Skolky soukromé,
moznost vyuzivani sportovnich, spoleCenskych a rekreacnich zatizeni, ziskani pracovniho
volna z osobnich divodi, poukazky na nakup potravin a jiného zbozi nebo také pfijimani

davek v rdmci matef'ské dovolené nad jejich minimalni zdkonnou hranici.
4) Podnikové automobily

Poskytovani podnikovych automobili pro soukromé ucely je jednou z nejcastéjSich
zaméstnaneckych vyhod, které se vazi k postaveni pracovnika ve spole¢nosti. Dal§i moZnosti

vyhod jsou pfispévky na pohonné hmoty zaméstnanctim s vlastnim vozidlem.
5) Ostatni vyhody

Kromé jiz vyjmenovanych existuje jesté celd tfada benefit, které lze zaméstnancim

poskytovat za to, Ze pro spole¢nost pracuji.
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Mohou se tykat Kklasickych prispévkt na stravovani, bezplatného obcerstveni
na pracovisti — napoje, kava, parkovani u podniku, potadani firemnich vecirkti, poskytovani

listk?i na kulturni akce a do divadel, dotovana doprava do podniku.

Dale nadstandardniho pojisténi, napiiklad pro piipad vézné nemoci ¢i pojisténi
stomatologické péce, nakupovani zbozi na piedem urcenych internetovych strankach
a v obchodech za pridélené body, velmi oblibenou vyhodou jsou dny dovolené navic.
Mezi zaméstnanecké vyhody tykajici se postaveni ve spolecnosti patii poskytnuti notebooku,

mobilniho telefonu, thrada telefonnich vyloh, ptfispévky na odivani.

2.4 Efektivita zaméstnaneckych vyhod

Hlavnim tkolem zaméstnaneckych vyhod je zvySit motivaci a pracovni spokojenost
zaméstnancl, prildkani a udrZeni dostateného mnozstvi kvalitniho a oddaného pracovniho
personalu a vytvoreni obrazu organizace jako dobrého zaméstnavatele starajiciho se o potieby

svych zaméstnancii.

Jako 1 ostatni nastroje odménovani ma poskytovani téchto vyhod sva tskali.
Zaméstnavatelé v mnoha piipadech vynakladaji na jejich poskytovani znacné naklady,
a i pfesto vyhody nemaji pfimy motiva¢ni vyznam a v disledku toho neptisobi na zvySovani
pracovniho vykonu. Zaméstnanci je Casto berou jako piirozenou soucast jejich odmény,
a ne jako nadstandardni piinosy od soucasného zaméstnavatele. Pouze v piipadé jejich
poskytovani podle individudlnich potifeb pracovniki lze tento pohled na né zménit. DalSim
vyznamnym uskalim je, Ze ne vSechny benefity vyhovuji vS§em zaméstnanciim stejné, tento
problém se vaze k plosnému poskytovani zaméstnaneckych vyhod, které bylo popsano
v Kapitole 2.2.1 a v krajnich pfipadech miiZze mit i opa¢ny ucinek — pracovni nespokojenost.
Chybné se chovaji nekteré spolecnosti 1 v piipadé poskytovani vyhod podle konkurenénich
podnikd, kdy se snazi proti sobé v tomto ohledu bojovat a odhlizeji od skute¢nych potieb
organizace. Také v disledku danového zvyhodnéni nékterych vyhod se spolenosti nesnazi
definovat zajem o vyhody u riznych skupin pracovnikil, ale poskytuji je bez ptedchoziho

rozmyslu a pfimého motiva¢niho vyznamu. [32]

Aby doslo Kk odstranéni zminénych problému a ke zvyseni efektivity poskytovani vyhod,

je dalezité splnit urcité predpoklady.
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Vychodiskem pro zavedeni systému benefitli je stanoveni cili motivace a stimulace,
stabilizace a relaxace zaméstnanct, kterych chce podnik prostiednictvim vyhod dosdhnout.
DalSim pfedpokladem je hodnoceni jejich efektivity, tedy porovnani na né vynaloZenych
nakladii a prinosti neboli miry splnéni cilii, a zjistovani potfeb zaméstnanci. Organizace
by mély zacilit na zajmy a potieby svych zaméstnancti, na zakladé toho vybirat a aktualizovat
poskytované vyhody a snazit se zjistit, jak jednotlivé skupiny pracovnikt, podle urcitych
znakt — profese, v€k, pohlavi, konkrétni vyhody hodnoti. Vhodné je také zajistit tcelné
¢erpani vyhod, co se tyka zejména vyhod z oblasti vzdélavani, a to tim, ze dojde k uzavieni
dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem o kompenzaci nakladd v ptipadé predcasného

odchodu z podniku nebo pfi nesplnéni ocekavanych vysledku. [32]

Casto se objevujicim a zaroven velkym problémem je nedostate¢na informovanost
pracovnikii o nabizeném systému vyhod. Zaméstnanci V n€kterych piipadech nemaji
0 benefitech a jejich Cerpani dostate¢né nebo dostate¢né vysvétlujici informace, proto jich
nevyuzivaji v plném rozsahu a dochazi ke snizeni motivacniho vyznamu i pfes vysoké
naklady zaméstnavatele. Pro to, aby tomu bylo zamezeno, je nutné nabidku vyhod vhodné
zaméstnancim komunikovat a trvale pfipominat. Organizace by méla také sledovat nabidku
vyhod u konkurence a srovnat se s jeji urovni ptizohlednéni vlastnich potieb. Poslednim
dilezitym piedpokladem je zjisStovani vhodnosti zvolenych vyhod a jejich rozsahu,
spokojenosti zaméstnancli, moznych uspor v dané¢ oblasti a kvality sluzeb poskytovanych

externimi partnery. [32]

2.5 Danové aspekty zaméstnaneckych vyhod

Jako vSechny ostatni pfijmy ze zaméstnani jsou i zaméstnanecké vyhody pfedmétem dané
zptijmi. Pfi posuzovani vyhodnosti zaméstnaneckych benefitii z danového hlediska
se zjist'uje, jaky je danovy rezim vyhod na strané¢ zaméstnance, na Strané¢ zaméstnavatele
ataké zda se piijem ve form¢ vyhody zapocitdvda do vymeétovaciho zékladu pro odvod
socialniho a zdravotniho pojisténi zaméstnance. Nejvyhodnéjsimi benefity jsou ty, které jsou
dalovym ndkladem pro zaméstnavatele, nepodlé¢haji dani zpfijmi u zaméstnance

a nepromitaji se do vyméfovaciho zakladu pro zdravotni a socialni pojisténi. [21]

Na strané zaméstnance je dilezité posoudit, zda jsou zaméstnanecké vyhody piijmem,
ktery je pfedmétem dané z hlediska zdkona o danich z ptijmi. V piipadé, Ze se jednd o piijem,

ktery je predmétem dané se ddle zkouma jeho podléhani dani z pi{jmtl ¢i osvobozeni od dané.
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Osvobozeni se podle zakona o danich z pfijmt nejcastéji tyka vyhod poskytovanych z fondu
kulturnich a socialnich potieb, pokud zaméstnavatel tento fond netvofi, z fondu socidlniho,
zisku po zdanéni nebo z nakladl, které nejsou ndklady pro dosazeni, zajisténi a udrzeni
ptijmu. [21]

Z tohoto hlediska mezi osvobozené ptijmy patii naptiklad [37]:

e nepenézni plnéni vynaloZzend zaméstnavatelem na odborny rozvoj zaméstnanci
souvisejici s predmétem ¢innosti zaméestnavatele nebo nepenézni plnéni vynalozena

zamgstnavatelem na rekvalifikaci zaméstnancu;

e hodnota stravovani poskytovaného jako nepenézni plnéni zaméstnavatelem

zaméstnanciim ke spotfebé na pracovisti,

¢ hodnota nealkoholickych napoji poskytovanych jako nepenézni plnéni ke spotiebé

na pracovisti;

e nepenézni plnéni poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci ve formé pofizeni
zbozi nebo sluzeb od zdravotnickych zatizeni, potfizeni zdravotnickych prosttedka
na lékaisky predpis a pouziti vzdélavacich nebo rekreacnich zafizeni; piispévku
na kulturni nebo sportovni akce; pouziti zatizeni péce o déti piedSkolniho véku
véetn¢ matefské Skoly podle Skolského zakona, knihovny zaméstnavatele,

télovychovnych a sportovnich zafizeni;

e hodnota nepenézniho beziplatného plnéni do whrnné vyse 2000 K¢ rocné

u kazdého zameéstnavatele;

e platba zaméstnavatele v celkovém uhrnu 50 000 K¢ ro¢né jako piispévek
na penzijni piipojisténi se statnim prispévkem poukazany na ucet jeho zaméstnance

u penzijni spole¢nosti a jiné.

V piipad€, ze by zaméstnavatel chtél vySe uvedend plnéni poskytovand zaméstnancim
hradit z dafiové uznatelnych nakladl, na strané¢ zaméstnance se poté bude jednat o piijmy,
které podléhaji dani z pfijmd ze zavislé Cinnosti. Ustanoveni § 6 odst. 9 ZDP urluje
u n€kterych plnéni od zaméstnavatele limity, do kterych je plnéni osvobozeno od dané
Z pfijml u zaméstnance. Vaze se to napiiklad k limitim u penzijniho pfipojiSténi se statnim

ptispévkem, zivotniho pojisténi nebo k vysi nahrad cestovnich vydaji. [21]
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Na strané zaméstnavatele se zjiStuje, zda penézni plnéni poskytované zaméstnavatelem
zamestnanciim je danové uznatelnym nakladem ¢i nikoliv. Mezi danové uznatelné naklady
vzniklé poskytovanim zaméstnaneckych vyhod se fadi podle § 24 odst. 2 pism. j) bodu 5 ZDP
vydaje na pracovni a socidlni podminky, pé¢i o zdravi a zvySeny rozsah doby odpocinku
zaméstnancl, pokud prava zaméstnancii vyplyvaji z kolektivni smlouvy, vnitfniho predpisu
zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, pokud tento nebo zvlastni zakon nestanovi jinak.
V piipadé, Ze se nejednd o plnéni vyplyvajici z prav kolektivni smlouvy, vnitiniho piedpisu,
pracovni €1 jiné smlouvy povazuji se za danove uznatelné naklady ty, které spliiuji podminky
§ 24 odst. 1 ZDP. Podminkou je tedy splnéni charakteru vydaji na dosazeni, zajisténi

a udrzeni piijmu. [21]

2.5.1 Danové reSeni konkrétnich vyhod

V této kapitole bude bliZze popsano daiiové feSeni vybranych konkrétnich zaméstnaneckych

vyhod jak z pohledu zaméstnavatele, tak z pohledu zaméstnance.

Jednou ze zakladnich zaméstnaneckych vyhod je poskytovani stravovani zaméstnancim,
kdy nejcastéjsi formou poskytovani této vyhody jsou stravenky. Stravovani je pfedmétem
zékoniku prace a pravo na stravovani je mozné zachytit v kolektivni smlouvé ¢i vnitfnim
piedpisu zaméstnavatele. Piispévek na stravovani poskytovany zaméstnavatelem lze ¢astecné
povazovat za danové uznatelny ndklad nebo muize byt poskytnut jako danové neuznatelny

z fondu kulturnich a socialnich potieb, socialniho fondu nebo zisku po zdanéni. [21]

Vzhledem k danovému feSeni ze strany zaméstnavatele se naklady na stravovani povazuji
za naklady na dosazeni, zajisténi a udrZeni pfijmi tehdy, kdyz se jedna o vydaje na provoz
vlastniho stravovaciho zafizeni, kromé hodnoty potravin a pfispévky na stravovani
zajistované prostiednictvim jinych subjekti a poskytované az do vyse 55 % ceny jednoho
jidla za sménu, maximaln¢ vSak do vySe 70 % stravného vymezeného pro zaméstnance
v § 6 odst. 7 pism. a) ZDP pfi trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin. Piispévek na stravovani lze
uplatnit jako danovy ndklad, pokud je zaméstnanec V praci pfitomen alespoit 3 hodiny.
Ptispévek na stravovani jako danovy vydaj na dalsi jedno jidlo 1ze také uplatnit, pokud délka

smény je delsi nez 11 hodin. [37]

Z hlediska zaméstnance je piispévek na stravovani jeho nepenéznim piijmem
a je predmétem dané z piijmi. Podle § 6 odst. 9 pism. b) ZDP je osvobozena hodnota
stravovani poskytovaného jako nepenéZni plnéni zaméstnanciim ke spotfebé na pracovisti

nebo vramci zavodniho stravovani zajiStovaného prostiednictvim jinych subjektd.

37



Pti poskytovani stravenek je jejich celd nomindlni hodnota osvobozena od dan¢ z piijmu
ze zavislé ¢innosti, ale pti poskytovani penézniho pifispévku na stravovani jako soucasti mzdy

je ptispévek zdanitelny. [21]

DalSim velmi casto vyuzivanym benefitem je prFispévek na penzijni pripojiSténi
zaméstnance a soukromé Zivotni pojisténi. V tomto piipad¢ je danové zvyhodnéni na obou
stranach tehdy, pokud se jedna o pfispévek na penzijni ptipojisténi se statnim prispévkem,
ptispévek na penzijni pojisténi nebo soukromé zivotni pojisténi, ktery je poukazan piimo
na ucet zaméstnance u penzijniho fondu. Na stran¢ zaméstnancli se osvobozeni prispévku
na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojiSténi vztahuje pouze na cast maximalné
50 000 K¢ roéné, kdy je castka sdilend v ramci vSech pojisténi. Pro zaméstnavatele jsou
pfispévky na penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojisténi danové uznatelnym ndkladem
bez uréeného limitu. V piipadé dodrzeni stanoveného limitu 50 000 K¢ je tento prispévek

osvobozen rovnéZ od odvodi na zdravotnim a socialnim pojisténi. [37]

Vyznamnou zaméstnaneckou vyhodou je odborny rozvoj zaméstnancu at uz z diivodu
zvySovani jejich motivace nebo jako dulezity faktor pro konkurenceschopnost a zvySeni

vykonnosti organizace.

Z hlediska zaméstnavatele jsou danové uznatelnym nakladem néklady vynalozené
na provoz vlastnich vzdélavacich zafizeni nebo néklady spojené s odbornym rozvojem
zaméstnanci podle jiného pravniho pfedpisu a rekvalifikaci zaméstnanci podle jiného
pravniho pfedpisu upravujiciho zaméstnanost, pokud souviseji s pfedmétem cCinnosti

zaméstnavatele. [37]

Danovym nakladem jsou tedy ndklady vynalozené na prohlubovani kvalifikace, zvySovani
kvalifikace a rekvalifikace, pokud souvisi s pfedmétem cinnosti zaméstnavatele. Jedna
se ptedevsim o Skoleni, studijni kurzy, ale také naklady vztahujici se k dosazeni vysSiho

stupné vzdélani zaméstnance. [21]

Ze strany zaméstnance je dand zaméstnanecka vyhoda osvobozena v piipadé nepenézniho
plnéni vynaloZzeného zaméstnavatelem na odborny rozvoj zaméstnancli souvisejici
S pfedmétem c¢innosti zaméstnavatele nebo nepenézni plnéni vynalozena zaméstnavatelem

na rekvalifikaci zaméstnanct podle jiného pravniho piedpisu upravujiciho zaméstnanost. [37]
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2.6 Zaméstnanecké penzijni systémy

Nasledujici kapitola se bude vénovat tématu penzijnich systémt, které jsou béznou praxi

predevsim ve Velké Britanii a USA a mohou byt urcitou inspiraci také pro praxi ceskou.

Organizace zabezpeCuji svym zaméstnancim jako zaméstnaneckou vyhodu jistotu
do budoucna, tedy jisty pfijem V piipadé, ze pracovnik odejde do penze nebo uréity piijem
pro pozustalé v ptipad¢ jeho umrti. Ve Velké Britanii a USA je tato zaméstnaneckd vyhoda
velmi dobfe vnimana, ptitahuje kvalitni pracovni silu a upeviuje dobré jméno zaméstnavatele

a jeho postaveni na trhu prace.

Zaméstnavatelé, ktefi pusobi jako zprostfedkovatelé penzijniho pfijmu zaméstnancu,
Si vytvaieji moznost vyuzivat penzijni systém jako dobry faktor ke zvySeni produktivity
prace. Zavedeni penzijniho systému jako zaméstnanecké vyhody mize ovlivnit typ
pracovnika, ktery je do organizace pfitahovan, zejména jeho kvalitu a mize také formovat

jeho pracovni chovani. [17]
Penzijni systémy podle autora Armstronga nabizeji [1]:

e pozitky po odchodu na odpocinek — jsou spjaty s poslednim platem pracovnika
piiodchodu do penze nebo sjeho vkladanim wurcitého mnozstvi penéz

do prispévkového systému;
e pozitky v ptipad¢ smrti — vztahuji se k penzi vdov, vdovct ¢i déti;

e pozitky pii odchodu od zaméstnavatele — Vv piipadé odchodu od soucasného
zaméstnavatele si pracovnici voli odloZzenou penzi od daného zaméstnavatele,
pievedeni naroku k zaméstnavateli novému nebo refundaci ptispévkl vlozenych

do systému.

Existuji dva hlavni typy kvalifikovanych penzijnich plant nabizenych zaméstnavateli,

a to systém definované davky (DB) a systém definovaného ptispévku (DC).

Z hlediska systému definované davky (DB) je penze vypocitana na zakladé dichodového
véku zaméstnance, kone¢né¢ primérné mzdy a poctu odpracovanych let. DB je zaloZzen
na piispévcich zaméstnance a zaméstnavatele, kdy je obvykle ptispévek zaméstnavatele
uritym nasobkem piispévku zaméstnance. Tyto piispévky jsou vloZzeny do fondu
a investovany. Zaméstnavatel udrzuje penzijni fond a drzi riziko investic a vynosii z daného

fondu. [8]
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Je také vystaven riziku vyplaceni vysSich davek, nez se ocekavalo v ptipad¢ dosazeni
vyssiho veku pracovnika. Zaméstnanci naopak Celi nutnosti zachovani zaméstnani u jednoho

zamé&stnavatele. [8]

Systémy definovaného prispévku (DC) jsou podobné systému spoieni a poskytuji
vyhodu zaloZenou na ro¢nich prispévcich. Velikost penze se vztahuje k velikosti fondu,
ktery byl vytvotfen z prispévkil zaméstnance a zaméstnavatele a k akumulovanym piijmim
Z investic na u¢tu zaméstnance. Povinnost zaméstnavatele je omezena na poskytnuti systému,
ktery spliiuje regulované podminky a slib poskytovani prispévku zaméstnanci. Riziko ztraty
investice nesou zaméstnanci jako ucastnici systému, predevSim riziko zmény urokovych

sazeb a kolisani finan¢nich trhu. [8]

Na zakladé studie ale v poslednich letech dochazi k poklesu systému DB a soucasné doslo
K ristu systému DC jak u soukromych, tak vefejnych zaméstnavateld. Nékteti zaméstnavatelé

také poskytuji tzv. hybridni systémy, kombinujici rysy obou popsanych systému. [8]
Porovnani obou typt penzijnich systémi znazornuje Tabulka 2.

Tabulka 2: Porovnani systému definované davky a systému definovaného pispévku

Definovana davka (posledni plat) Definovany prispévek (,,nakup* penéz)

Davky se ,,nakupuji“ jako ro¢ni splatky

Dévky jsou definovany jako ¢ast posledniho do shromazdenych investovangch prispévki.

penze zapocitatelného platu.

Davky zaviseji na navratnosti investic, ptispévcich
a mife, v jaké muze byt akumulovana castka
pfeménéna na penzi.

Davky nezaviseji na navratnosti investic nebo na
velikosti ro¢nich splatek.

Prispévky zaméstnavatele nutné zaviseji na

piispéveich pracovnika Ptispévky zaméstnavatele jsou fixni.

Zamgéstnavatel podstupuje finanéni riziko.

Nesnadno prenositelny k jinym zaméstnavatelim.

Davky jsou vyhodné pro dlouhodobé zaméstnané
pracovniky s progresivnim riistem zapocitatelné
penézni odmény.

Pracovnik podstupuje finan¢ni riziko.

Snadno pienositelny k jinym zaméstnavatelim.

Dévky jsou vyhodné pro kratce zaméstnané
pracovniky nebo ty, jejichz zapocitatelné penézni
odmény kolisaji.

Zdroj: [1]
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2.7 Shrnuti

Kapitola druhd byla zaméfena na jednu ze slozek celkové odmény — zaméstnanecké
benefity. Byla vymezena jejich definice z pohledu rtiznych autorti, popsany existujici druhy
vyhod vcetné plosného a flexibilnitho systému a charakterizovany konkrétni typy. Déle
kapitola sledovala efektivitu téchto vyhod a danové aspekty, které hraji dulezitou roli
pfirozhodovani o jejich poskytovani a v posledni Casti kapitoly byly feSeny zaméstnanecké

penzijni systémy, které tvoii hlavni podstatu vyhod v zahrani¢i.

Zaméstnanecké vyhody se v poslednich letech zacaly pysSnit velkou oblibou
jak u zaméstnancti, tak organizaci. Zaméstnanci mohou vyuzivat systém vyhod poskytovany
zaméstnavatelem za to, Ze pracuji pravé pro n¢j a spoleCnosti jeho vhodnym nastavenim
mohou docilit zvySeni pracovni spokojenosti, motivace, oddanosti a loajalnosti pracovnikt

a také si vytvotit image dobrého zaméstnavatele.

Od dob, kdy se zacali lidé povazovat za klicovy zdroj podniku, prostfednictvim kterého
je mozné dosahovat prosperity, se podniky snazily o ziskani, a pfedevS§im udrzeni kvalitniho

pracovniho persondlu, ktery bude spolu s celou organizaci usilovat o dosazeni jejich cild.

V okamziku, kdy zacaly byt platové podminky pro zajisténi pracovni spokojenosti
a zvySovani motivace nedostate¢né, bylo nutné, aby Si podniky zajistily udrZeni svych
zaméstnancl a konkurenceschopnost na trhu prace jinak. Zacaly se rozvijet zaméstnaneckeé
vyhody nezahrnujici pouze financni odmény, ale zejména odmény nefinancni, které mohou
zvysit kvalitu pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanct konkrétni spolecnosti a také zajistit

jejich uspokojeni z prace.

V soucasnosti se systém zaméstnaneckych vyhod nevztahuje jen na velké spoleCnosti,
ale je b&Znou praxi i v podnicich mensich. VSichni zaméstnavatelé si uvédomuji jejich

rostouci vyznam a snazi se nalézt takovy systém, ktery by vyhovoval potiebam organizace.
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