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Anotace

Diplomova prace vyhodnocuje soucasny systém zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti
HASS+SOHN Rukov, s.r.o. Je pojednavano o zakladnich typech benefitd, které spole¢nosti
svym zaméstnanciim nabizi. Podrobnéji se zaméfuje na nejéastéji poskytované vyhody a jejich
¢lenéni. V teoretické Casti jsou dukladné rozebrany méné obvyklé zaméstnanecké vyhody, které
Vv soucasné dob¢ nabyvaji na dilezitosti, a které spolecnosti ¢im dal tim vice svym pracovnikiim
umoznuji Cerpat. Praktické Cast této prace se zabyva podrobnou analyzou nynéj$iho systému
odménovani a zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.0., s dirazem
na jejich danovou vyhodnost. Pomoci dotaznikového Setfeni jsou nésledné u¢inény navrhy na
zmény v systému zaméstnaneckych vyhod. Konkrétné se jednd o doporuceni na zavedeni

novych programu benefiti véetné ekonomického zhodnoceni souvisejici s jejich realizaci.
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Annotation

The thesis evaluates a current system of employee benefits in the company HASS+SOHN
Rukov, s.r.o. Furthermore, it focuses on the most often provided benefits and their detailed
description. The theoretical part continues by in-depth characteristics of less common employee
advantages, which are currently becoming more important and companies are allowing their
employees to draw upon it. The practical part of the thesis deals with a detailed analysis of the
current system of the employee benefits in the company HASS+SOHN Rukov, s.r.0. with the
emphasis on their tax advantages. Based on the results of questionnaire investigation
suggestions will be made on changes in the system of the employee benefits. Specifically, the
recommendation to introduce new programs of the employee benefits including an economic

evaluation related to its implementation.
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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva problematikou zaméstnaneckych vyhod ve vybrané
spolecnosti. Zameéstnanecké vyhody neboli benefity jsou jednim z néstroji, které phsobi
pozitivné na zaméstnance a zvysuji jejich motivaci a pracovni vykonnost. Zaméstnanecké
vyhody také posiluji logjalitu zaméstnanci a jejich vzajemnou sounalezitost.
Prosttednictvim téchto opatieni mize zaméstnavatel peCovat o své zaméstnance mimo mzdu
¢i plat. Poskytnutim penéznich ¢i nepenéznich vyhod nad ramec zakladni mzdy pfispiva
spole¢nost k dosazeni konkuren¢ni vyhody na daném trhu a ke zmirnéni negativnich projevi

ze strany pracovnikl zejména jejich nadmérné absenci.

V uvodni c¢asti se prace zabyva odménovanim zaméstnanci. Odménovani patii
K nejvyznamnéjSim oblastem personalistiky a zaroven je pro zaméstnance silnym
motivaénim faktorem tykajici se pracovniho vykonu ¢i jejich setrvani v zaméstnani. Je
vSeobecné znadmo, Ze spoleCnosti ro¢n¢ vynakladaji miliony dolari za konzultanty
a specialisty v oblasti odménovani, jejichz tkolem je zajistit soulad mezi mzdovymi
tabulkami a podnikovou kulturou. Proto spolec¢nosti pomalu nahrazuji zastaralé metody
odménovani novymi postupy, které jsou vice motivujici nebo vhodnéjsi pro dnesni dobu
a novou generaci pracovnikil. Cast prace je vénovana mzdové politice. Mzda &i plat je
zakladni sloZkou Vv systému odménovani a silnym motiva¢nim faktorem. V praci je vysvétlen
rozdil mezi mzdou a platem, mzdovy systém a spolecné ustanoveni pro mzdu a plat. Posledni
cast teoreticke Casti je zaméfena na zaméstnanecké vyhody, ¢lenéni, divody poskytovani,

moznosti vyplaceni a jejich stru¢na charakteristika.

V prakickeé Casti je nejprve piedstavena spolenost HASS+SOHN Rukov, s.r.0., jeji historie
a pfedmét podnikani. Prace nadale pokracuje soucasnym stavem odménovani a systémem
zamé&stnaneckych vyhod uplatiovanych v podniku. Pomoci dotaznikového Setfeni jsou
zjistény nazory a postoje zaméstnanci s aktudlni nabidkou benefiti. Naslednym
vyhodnocenim dotazniki byly wucinény néavrhy na zlepSeni dané¢ho systému

zaméstnaneckych vyhod.

Cilem diplomové prace je navrhnout zmény V systému zaméstnaneckych vyhod

ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o., které by vedly piedevsim k zefektivnéni
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informovanosti zaméstnancii ohledné poskytované nabidky zaméstnaneckych vyhod,
popiipad¢ rozsiteni o nékteré nové programy benefitii vyhodnych jak pro zaméstnance, tak

pro zam¢stnavatele.
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1. Lidské zdroje

Se vzrustajici naro¢nosti podnikatelského prosttedi se vykonnost a prosperita firmy odviji
od mnoha faktora. Mezi klicové Cinitele patii technickd vybavenost podniku, finan¢ni
opatfeni, pfistup k surovinovym zdrojim, které ma podnik k dispozici, konkuren¢ni
prednosti a zptsob efektivniho fizeni. V soucasné dobé je diiraz kladen ptedevsim na lidi
V organizaci - zaméstnance, manazery a personal. Tato organizaéni slozka byva velice ¢asto

opomijena a nedoceniovana (Blaha a kol., 2005).

Bohatsvi narodii pochazi ze ziskanych schopnosti lidi — jejich vzdélani, zkuSenosti,
dovednosti a zdravi. Jednotlivei vytvateji, uchovavaji a pouzivaji znalosti a dovednosti
(lidsky kapital) a vytvareji intelektualni kapital. Jejich znalosti jsou posilovany vzajemnou
interakci mezi nimi (socidlni kapital) a generuji institucionalizované poznatky, které jsou ve

vlastnictvi organizace (Armstong, 2012).

Lidé uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani a zaroven predstavuji
pro organizaci ten nejcennéj$i a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla i nejdrazsi

zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace (Koubek, 2015).

A4

w7

nejdynamictéjsi a nejptizplisobivési podnikovy faktor, ktery je schopen efektivné vyuzivat
veSkeré zdroje podnikani a harmonizovat organiza¢ni déni. Na druhou stranu byva ¢lovék
V organizaci té¢Zko ovlivnitelnym a fiditelnym aktivem firmy. Snazi se o prosazovani svych

vlastnich zajm1, které mnohdy nebyvaji v souladu se z4jmy organizace. (Blaha a kol., 2005).

1.1 Rizeni a rozvoj lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje koncepci personalni prace, kterd se V zahrani¢nich
ekonomikach zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Vénovat dostate¢nou pozornost
lidskym zdrojlim neznamena jen pfijimat zddouci zaméstnance a udrzovat si je ve firmé, ale
také vytvaret pfiznivé podminky a prosttedky pro vykon prace, odborny rist a osobni
uspokojeni kazdého jednotlivce. Rizeni lidskych zdrojii je jadrem ¥izeni organizace, ktery

zdiiraziiuje vyznam clovéka a lidské pracovni sily jakozto nejdileZzitéjSiho vyrobniho vstupu
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V organizaci, jehoz hlavnim tkolem je zajisténi vykonnosti podniku a pfispivat k jeho

neustalému rozvoji (Koubek, 2015).

vvvvvv

vvvvvv

zdroji a lidského potencidlu organizace (Blaha a kol., 2005).

1.2 Rizeni lidskych zdroji v malych a stiednich podnicich

Uroveti fizeni a rozvoje lidskych zdroji se s rostouci se sloZitosti, nestalosti, konkurenénosti
a nejistotou vyplyvajici z fungovani podnikatelského prostiedi firem méni a nardsta. Tyto
zmény se odrazi ve zvySovani pracovnich pozadavki na rozumové a tvur¢i schopnosti
a odborné dovednosti. Vyznam fizeni a rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich se lisi oproti velkym firmam. V porovnani s velkymi podniky se fizeni v malych

a stiednich firméch vyznacuje fadou odlisnosti (Blaha a kol., 2005).
Mezi nejvyznamnéjsi patti:

e charakter omezeni, vyzev a problémi — souvisi s kazdodennim dénim v malych
a sttednich podnicich, se kterymi se manazeti musi vyrovnavat;

e role manaZerskych funkci — zohlednéni odliSnosti vykonu manazerskych funkci
vV malych a stfednich firmach;

e omezené prostiedky pro fizeni lidskych zdroji;

e promyslenost a propracovanost manazerskych technik;

¢ neformalni prostfedi podniku (Blaha a kol., 2005).

Vzhledem k mensi velikosti malych a stiednich firem, byvaji tyto podniky ¢asto vystavovany
fadé tlakii a omezeni. Nejsou schopny mobilizovat vSechny prostfedky k plnéni zadanych
ukolil a vyrovnavani se se situacemi, ve kterych se ocitaji. Ze zahrani¢nich i tuzemskych
prizkumi vyplyva, Ze se malé a stfedni firmy potykaji s velikym mnoZstvim nevyhod a jsou

obecn¢ zranitelnéjsi nez podniky velké (Blaha a kol., 2005).
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2. Odménovani

Odménovani patii k nejvyznamnéjSim persondlnim oblastem pro organizaci i1 pro
pracovniky. Odmeénovani pracovnikll se nejcastéji provadi formou mzdy ¢i platu. Kromé
penézni podoby mulze mit také formu nepenézni. Odména za odvedenou praci a dalsi
odmény ovliviluyji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani se tak stava
nejefektivnéj§im nastrojem motivace pracovniki, které ma organizace a vedouci pracovnici

k dispozici (Kocianova, 2010).

Odménovani plisobi jako silny nastroj motivace pracovnikil. Jak uvadi Janouskova (2005,
s. 12): ,, Komponentii odménovani je vice a kazda soucdst odmeény za prdci ma své konkrétni
poslani. Jinou roli plni plat, jinou pobidkové formy odmen ¢i nabidka zaméstnaneckych
vwhod. Svou roli ma i jasné uznani vykondvané prdce, jez byva realizovano radou verbdlnich

¢i hmotnych odmen."

2.1 Clenéni systému odménovani

Odmény maji za ukol pracovniky motivovat a stimulovat k co nejvétsimu pracovnimu
vykonu a usili (Bldha a kol., 2005). Odmény mohou byt vazany na povahu a Uroven
vykonavané prace ¢i na samotny vykon pracovnika. Vedle penézni formy existuje také
nepenézni forma odmeén. Mezi nepenézni formy odmeénovani patfi napiiklad odmény
vV podob& povySeni, obménovani pracovnich ukoll, vzdé€lavéani, vefejna pochvala pfi
dosazeni pracovnich vysledkli apod. Kromé mezd a platti a dalSich hmotnych odmén se do
systému odménovani fadi 1 odmény poskytované zaméstnavatelem nezavisle na pracovnim
vykonu. Hovotfime o zaméstnaneckych vyhodach neboli benefitech, které¢ jsou zaméstnanci
poskytovany pouze z titulu pracovniho poméru (Kocianové, 2010). V literatuie se také uvadi
¢lenéni odmén na vnéjs$i odmeény (vice ¢i méné hmatatelné odmeény, o nichz rozhoduje
zaméstnavatel) a vnitini odmény (nemaji hmotnou povahu). Vnitini odmény se tykaji
satisfakce pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace pfinasi, s piijemnymi
pocity vyplyvajicimi ze zdjmu v urcitych aktivitdich ¢i tkolech, z pocitii uzitecnosti

a uspésnosti, z neformalniho uznani okoli, z pozice, z dosahovani pracovnich cilt a kariéry
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apod. Zptsob a intenzita vnimani téchto odmén zaméstnancem uzce souvisi s osobnosti

pracovnika, jeho potfebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami (Koubek, 2000).

2.2 Filozofie odménovani

Aby bylo fizeni odménovani efektivni, musi byt v prvé fad¢ dobie zformulovana filozofie
odménovani. Filozofie odménovani predstavuje soubor presvédCeni a vudcich principt,
které jsou v souladu s hodnotami organizace a pomahaji je uvadét do zivota. Tato filozofie
je zastancem té skute¢nosti, Ze je-li fizeni lidskych zdrojii o investovani do lidského kapitalu,
potom je spravné odméiovat lidi diferencované podle jejich pfinosu (tj. podle navratnosti
investic, kterou generuji) (Armstrong, 2007). Filozofie odménovani podle Dudy formuluje
zadouci pozici ve mzdach, jakou chce zaméstnavatel v porovnani s konkurenci na trhu

prosadit a jaké postupy k tomu hodla uplatnit (Duda, 2008).

Filozofie nadale vychadzi z toho, Ze strategie a procesy odmeénovani musi vychazet
z podnikové strategie. Podstata strategie spociva v tom, Ze organizace by meéla své

pracovniky hodnotit a ocenovat za to, co délaji z dlouhodobého hlediska (Armstrong, 2007).

Takeé se zde uplatiiuje ptistup ,,celkové odmény*, ktery vyzdvihuje vyznam uznévani vSech
aspektli odmény jakoZto vzajemné provazaného celku s ostatnimi podnéty fizeni lidskych
zdrojii zaméfenymi na motivaci, loajalitu, angazovanost a rozvoj pracovnikil (Armstrong,

2007).

2.3 Rizeni odménovani

Rizeni odméfiovani se tyka formulovani a uskutednéni strategii a politiky, jejichz Gicelem je
odmeénovat pracovniky slusn€, spravedlivé a dasledné v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich pfispivanim k plnéni strategickych cilti organizace. Zaobira se
vytvafenim, realizaci a udrzovanim reZimu odménovani (procesl, postupi a procedur
odménovani), jejichz cilem je uspokojovat potfeby organizace i vSech stran na organizaci

zainteresovanych (Armstrong, 2007).
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Mezi hlavni cile fizeni odménovani patii:

e odménovani lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jakym zptisobem je chce platit;

e odménovani lidi za hodnotu, kterou produkuyji;

e odménovani véci tak, aby bylo jasné, co je dulezité a podstatné z hlediska chovani
a vysledk;

e vytvateni kultury vykonu;

e motivace lidi a ziskavani jejich loajality a angazovanosti;

e napomahani k ziskavani a udrzovani potfebnych vysoce kvalitnich pracovnikii;

e vytvafeni procesi celkového odménovani, ktery respektuje vyznam penéZznich
i nepenéznich odmén;

e zajiSténi pozitivnich pracovnich vztahi a psychologickou smlouvu;

e provazanost postupll v odmenovani s cili podnikani i s hodnotami pracovnik;

e prosazovani odménovani rovnym zptsobem — lidé musi byt spravné a spravedliveé
odménovani v porovnani s jinymi lidmi v organizaci, pomér mezi jednotlivymi pracemi
musi byt méfen a posuzovan co nejvice objektivné a za praci stejné hodnoty musi byt
poskytovana stejnd mzda ¢i plat;

e duslednost - rozhodnuti o odméné nesmi byt zavislé na libovuli a nesmi se bez pficiny
odliSovat ani u riznych lidi, ani v riizném case;

e spravedInost — lidé pocit'uji, ze se S nimi jedna spravné a spravedlivé v souladu s tim,
jakou mayji pro organizaci hodnotu;

e transparentnost, pruhlednost a srozumitelnost — lidé jsou si védomi toho, jak proces

odménovani funguje a jak na n€ plisobi (Armstrong, 2007).

2.4  Prvky Fizeni odménovani

V nasledujicich podkapitolach budou detailn€ji popsany jednotlivé prvky fizeni
odménovani, kterymi jsou systém odmeénovani, strategie odménovani a politika odménovani

(Armstrong, 2007).
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Systém odméiovani

Organizaci se rozumi jedine¢ny komplex ¢innosti, zdroji a podminek. Systém odménovani
by mél vyhovovat v§em potfebam organizace a jejich zaméstnanci, mél by byt spravedlivy
a motivujici. V rukou organizace je, jaké moznosti zvoli, jakd si ur¢i pravidla a jaké néstroje
a postupy uplatni (Kocianova, 2010). Dobie fungujici systém odménovani musi vychézet ze
strategie firmy a m¢l by podporovat vSechny jeji klicové ¢asti. Vysledkem by mél byt
aktivni, ¢inny a motivujici systém, jenz napliuje zakladni myslenku spravedlivé odmény
za praci a je v souladu s mottem ,,za poctivou praci, sluSnou mzdu“. Systém odménovani je
tvofen vzajemnym propojenim politiky odménovani, procestt a vécnych postupti pfi

odménovani zaméstnanca (Blaha a kol., 2005).

Systém odménovani pracovnikd by mél plnit nasledujici pozadavky:

e prilakat odpovidajici mnozstvi kvalitnich uchazecl o zaméstnani v organizaci;

e stabilizovat potfebné pracovniky;

e odmeénovat pracovniky za snahu, dosazené vysledky prace, oddanost, zkuSenosti
a schopnosti;

e v ziskovych organizacich by mél vést ke schopnosti prosadit se na trhu;

e musi byt racionalni, pfijatelny vzhledem k omezenym zdrojum organizace;

e m¢l by byt akceptovan vSemi pracovniky;

e mél by mit pozitivni vliv na zaméstnance, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepsich schopnosti;

e mél by byt realizovan v souladu s pravnimi normami;

e m¢l by fungovat jako podnét pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik;

e mél by zajistit vhodnou kontrolu ndkladi s ohledem na ostatni naklady a pfijmy
(Koubek, 2007).

Strategie odmériovani

Rostouci naroky spole¢nosti v ménicich se trznich podminkach je mozné pozorovat pravé
vV systtmu odméiovani zameéstnancl. Firmy pfechdazi od jednoduchych modelil

formulujicich mzdovou politiku na komplexné&jsi systém odménovani po¢inaje modelem
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celkové odmény obsahujicim vSechny typy odmén (pfimé, neptimé, vnitini, vnéjsi) az po

tvorbu hodnotové propozice pro zaméstnance (Huncik, 2010).

V soucasné dobé se odménou nerozumi jen financni slozka, ale i dalsi charakteristiky
spole¢nosti jako jsou firemni kultura, pracovni prostiedi, obsah prace a kariérni moznosti,
povést firmy, moznosti rozvoje a vzdélani apod. Jinymi slovy, odména zahrnuje vse, co
spolecnosti svym pracovnikiim nabizi s ohledem na konkurenci a trzni ¢i marketingové
podminky. V souvislosti s touto hodnotovou propozici firma zefektivituje svij interni

a externi HR marketing (Huncik, 2010).

Po provedeni specifikace pro hodnotové propozice je formulovana samotnd strategie
odménovani. Strategie odménovani je orientovana na dlouhodobé&jsi orientaci, zohlednéni
firemnich cild a na preciznéj$i posouzeni trznich podminek. Diraz je kladen na podminky
na trhu prace (stanoveni trzni Urovné odméiovani v jednotlivych zaméstnaneckych
kategorii). Prostfednictvim odménovani se podporuji stanovené firemni cile, produktivita

prace a také nakladové moznosti spolecnosti (Huncik, 2010).

Politika odmériovani

Politika odménovani piredstavuje soubor zéisad, jimiz se odménovani fidi. Korektné

nastavena politika odménovani musi byt zaméfena na nasledujici kli¢ové oblasti:

Minimalni a maximalni troven penézni odmény s piihlédnutim na moZnosti organizace,

statni regulace, dohody s odbory atd.;

e spravedlnost, vnitini a vn&j$i srovnatelnost v odménovani (stejnd odména za stejnou
praci);

e provazanost jednotlivych urovni penéznich odmén (nadfizeni a podiizeni, fidici
pracovnici a provozni manazeti);

¢ prostiedky na odménovani a jejich podil na celkovych ndkladech spolecnosti;

e rozvrzeni nakladi na konkrétni odmény (Cast pfipadajici na zdkladni mzdy, Cast
pfipadajici na zaméstnanecké vyhody);

¢ investice do oblasti odménovani;

e Zajisténi G€inkl motivace;

¢ informovanost o odménach (utajeni ¢i zvefejnéni);
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e dodrzovani zakonu a piedpist, respektovani lidskych prav a zasad spravedlnosti pfi

provadéni odmeénovani (Koubek, 2001).

2.5 Celkova odména

Celkova odména ma znacny vliv na strategii odménovani. Pojem celkova odména zahrnuje
vSechny typy odmén, a to jak ptimych, neptimych, vnitinich a vnéjsich. Celkovd odména
nezahrnuje jen zékladni mzdu ¢i plat, ale také vSechny ostatni stranky odmény, jako jsou
zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény. Ty Vv sobé zahrnuji vnitini odmény, které
generuje prace sama. Jednotlivé slozky jsou vzajemné provazany, a proto k systému celkové
odmeény pristupujeme jako k integrovanému a logickému celku. Celkova odmeéna propojuje
pusobeni dvou hlavnich skupin odmeén, kterymi jsou transakéni odmény a relacni (vztahové)

odmény (Armstrong, 2009).

Transakéni odmény

Transakénimi odménami se rozumi hmotné, hmatatelné odmény vyplyvajici z prevodu

penéznich odmén mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (Kocidnova, 2010).
Relacni (vztahové) odmény

Pod pojmem relacni (vztahové) odmény jsou mysleny odmény nehmotného charakteru,

které se tykaji vzdélavani, rozvoje, zkuSenosti a zazitkl z prace (Kocianova, 2010).

Koncepce celkové odmény se nezaméfuje na jeden ¢i dva samostatné fungujici mechanismy
odménovani, ale zaobird se kazdym zpiisobem, jak odménovat pracovniky. To by mélo
za nasledek, ze zaméstnanci naleznou jisté uspokojeni pravé prostfednictvim své prace

(Armstrong, 2009).

Cilem koncepce celkové odmény je maximalizovat celkovy, vysledny dopad rozséhlého
okruhu nejriznéjsich podob odménovani na motivaci, oddanost a angaZovanost v praci. Paul
Thompson formuloval celkovou odménu nasledovné (2009, s. 42-43): ,, Definice celkové
odmeény obvykle obsahuji nejen tradicni, kvantifikovatelné prvky, jako je mzda/plat,
promeénliva slozka mzdy/platu a zaméstnanecké vyhody, ale také méné hmatatelné nepenéezni
prvky, jako jsou prostor pro ziskavani a uplatiiovani pravomoci/odpovédnosti, prileZitosti
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ke kariére, vzdélavani a rozvoj, vnitini motivace plynouci z prdce samé a kvalita pracovniho
Zivota, které organizace nabizi. “ Celkova odména vychdazi z vytvareni souborti postupti, kde
rizné procesy odmeénovani jsou vzajemné provazany, dopliuji se a navzajem se podporuji

(Armstrong, 2009).

. Zasluhova odména -
Zamestnanecké
vyhody

Transakéni
odmény

Penézni (hmotnad)
odmeéna

Vzdeélavani a rozvoj

Relacni SR,
, epenézni/vnitini
(vztahové) ” P i
- odmeény
Odmeny Pracovni zkuSenosti a
zazitky

Obrdzek 1: Slozky celkové odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.6  Vyznam celkové odmény

Vyznam celkové odmény je zalozen na principu odménovani lidi jinak a lépe, nez je jen
zahrnout penézi. Tato strategie je rozhodujici v souvislosti se ziskavanim a stabilizaci
zamé&stnancl. Slouzi také jako G€inny néstroj na ovliviiovani jejich chovani. Velice dobie
uplatiiovani koncepce celkové odmény objasnil Pfeffer, ktery ji popsal jako vytvoteni
zabavného a posilujiciho pracovniho prostiedi, v némz maji lidé moznost vyuzivat svych
schopnosti k vykonavani smysluplné prace, za kterou budou nasledné ocenéni, coz jisté

povede ke zvySovani motivace a pracovniho vykonu. Vytvofeni takového prostiedi s nejvetsi
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pravdépodobnosti zabere daleko vice casu, nez klasické odménovani prostfednictvim

mzdovych nebo platovych néstroji (Armstrong, 2009).

2.7  Prinosy celkové odmény

Nize jsou stru¢né popsany vyhody koncepce celkové odmény, kterymi jsou veétsi vliv,
zlepseni zaméstnaneckych vztaht, flexibilita uspokojovani individualnich potfeb a uspéch

ve valce o talenty (Armstrong, 2009).

Vyznamnym piinosem celkové odmény je vétsi vliv vyvolany slou¢enim jednoho ¢i vice
typtl odmén, jehoz vyslednym efektem bude dlouhodobé;jsi vliv na motivaci a oddanost lidi.
Koncept celkové odmény znacnym zplsobem piispiva ke zlepSeni zaméstnaneckych
vztahii a vice ovliviluje pracovniky v pozitivnim sméru. Pracovnikim je také
prostfednictvim relac¢nich (vztahovych) odmeén, které posiluji vzajemny vztah mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem, poskytnuta flexibilita v uspokojovani jednotlivych
potieb. Prostiednictvim relacniho odménovani je podnik schopen nastolit efektivni
psychologickou smlouvu. Psychologicka smlouva je u¢innym prostiedkem, ktery poméha
organizaci ziskavat kvalitni pracovni silu. Spole¢nost se tak muze stat z pohledu
potencialnich zaméstnanct ,,atraktivnim zaméstnavatelem* a skvélou ptilezitosti pracovniho

mista (Armstrong, 2009).

2.8  Odménovani dilenskych pracovnikii

Systém odmeénovani dilenskych pracovnikii! se 1i$i od ostatnich systémil odménovani tfemi
zpusoby, kterymi jsou pouzivani Casové sazby jako zaklad odménovani, pouzivani
specifickych sazeb pro jednotliva pracovni mista/jednotlivé lidi a pouzivani pobidkovych

systému (Armstrong, 2009).

! Vyrazem dilensti pracovnici se rozum{ manualni pracovnici, ale také techniky pracujicich v dilnach.
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2.8.1 Casové sazby
Casova sazba predstavuje predem sjednanou sazbu za skuteéné odpracované hodiny. Pro
Casovou sazbu je znamé také oznaceni denni sazba, prace za denni mzdu, plo$né sazby nebo
hodinové sazby. Uvedena sazba se méni jen v ¢ase a nevztahuje se na vykon ¢i na vystup
pracovnika. Je stanovena na zéklad¢ formalniho nebo neformalniho vyjednavéni ¢i formou
lokélnich sazeb. Nejméné Castym zplsobem sjednavani ¢asové sazby je odkaz na urcitou
posloupnost vytvofenou na zakladé hodnoceni prace. K zdkladni sazbé jsou vyplaceny
nejruznéjsi piiplatky jako piiplatek za praci prescas, za praci ve sménach, za praci
V neptiznivych pracovnich podminkach atd. Z pohledu zaméstnanci je vyhodou pouzivani
casovych sazeb stalost a predvidatelnost svych vydélka bez dohadovani se s lidmi, ktefi
sazby stanovuji a se svymi nadiizenymi o kusovych sazbach ¢i prestavkéach o pracovni dobé

(Armstrong, 2009).

2.8.2 Pobidkové systémy
Systémy pobidek podle vysledki prace zaméstnanct souvisi s poctem kust, které pracovnici
odvedou ¢i s ¢asem potfebnym k vykonani daného mnozstvi prace. Zakladnimi typy systému
pro jednotlivé pracovniky jsou tkolova mzda, systémy normovani prace, mzda s mefenym
dennim vykonem a odména podle vykonu. Hlavnim divodem vyuZzivani pobidkovych
systémi je domnénka, ze lidé jsou ze vSeho nejvice motivovani penézi. Pokud tedy budou
odmény piimo propojeny s dosahovanymi vysledky prace, lidé budou pracovat pilnéji. Jedna
se o tzv. ,taylorismus®.?2 Na zaklad¢ zkuSenosti lidi, ktefi se rozhodli na pracovisti zavést
systém odmeénovani podle vykonu, vedl tento systém v prvni fazi ke znac¢nému vzristu

produktivity, ackoliv se ne vzdy Groven pfiriistku udrzela (Armstrong, 2009).

2.8.3 Typy pobidkovych systému
Jak je uvedeno vyse, mezi zakladni typy pobidkovych systému patii tkolova mzda, systémy
normovani prace, mzda s méfenym dennim vykonem a odména podle vykonu.

V nasledujicih odstavcich jsou jednotlivé typy stru¢né charakterizovany (Armstrong, 2009).

2 Taylorismus* vychazi z metod védeckého Fizeni vytvoreného na zacatku 20. stoleti v USA F.W. Taylorem.
Spociva v nemoznosti pfimét délniky béhem jakkoliv dlouhé doby vykonat svou praci pilnéji nez prumérny

¢lovek v jejich okoli, neni-li to podpofeno zvySenim jejich penézni odmény.
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Ukolovd mzda

Tento typ mzdy je nejstarSi a nejjednodussi verzi pobidkového systému pro dilenské
pracovniky (Armstrong, 2009). Celkovy vydélek se odrazi od vykonu pracovnika. Ukolova
mzda je nejCastéji vyuzivana na pracovistich, kde zaméstnavatel implikuje na mnozstvi
vyrobené produkce a kde zaméstnanci mohou tato mnozstvi svym vykonem ovlivnit. Je zde

moznost fadné evidence a kontroly mnozstvi a jakosti prace (Britha a kol., 2007).

Systémy zaloZené na normovdni prdace

Nejpopularngjsi formou pobidkového systému pro dilenské pracovniky jsou systémy
normovani prace. Systémy zaloZené na normovani prace slouzi ke stanoveni ustaleného
mnozstvi vystupit béhem urcitého casového obdobi, nebo pro urceni standardnich casii
potifebnych ke splnéni danych ukoli. Pobidkovd odména je provazana s dosazenym

vykonem ¢i s dosazenou Gisporou ¢asu v porovnani s normou (Armstrong, 2009).

Méreny denni vykon

Tyto systémy byly vytvoieny v 50. a 60. letech 20. stoleti pro velké tovarny s velkosériovou
nebo masovou vyrobou. Pravé tam bylo jasné, Ze navzdory vSemu usili neni mozné udrzet
nekontrolovany pohyb mezd vzhiiru. Dnes uz tolik obvyklé nejsou, nebot’ primyslové
podniky upfednostiiuji vysoké denni sazby. Vyznam téchto systémii spociva v tom, zZe
nabizeji pracovnikim penézni odménu, kterou stanovi za ptedpokladu toho, ze budou
udrzovat jistou Uroven vykonu, ale po dobu kratkého casového useku se jejich odmény

nebudou ménit s jejich vykonem (Armstrong, 2009).

Odmeéna podle vykonu

Pro dilenské pracovniky je mozné pouzit i systétmy odménovani podle vykonu.
Zamé&stnancim se vykonnostni odmény poskytuji podle pfedem ramcové stanovenych
kritérii pracovnich vysledki a vykonnosti, na které je odména vazana a o jejiz konkrétni vysi

rozhoduje zpravidla nadtizeny vedouci zamé&stnanec (Briha a kol., 2007).
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3. Mzdova politika

V souvislosti se mzdovou politikou nastava otazka, zda jsou penize (vydélek) jedinym
divodem k setrvani zaméstnance ve firmé€. VéEtSina manazerd souhlasi s tim nazorem, ze
otazka pen¢z neni jedinym faktorem, ktery by ovliviloval setrvani pracovnika ve firmé.
V soucasné dobé pracovnici uptfednostiiuji jiné hodnoty zaméstnani a motivy prace, nez jen
penize. Jedna se naptiklad o dobré mezilidské vztahy, dostatek volného Casu, prilezitost
dalsiho vzdélavani, kariérni postup, moznost vykonavat zajimavou nerutinni praci atd.
Nyngjsi systém odménovani upozoriiuje také na nehmotnou formu odménovani, které je
nutné se vénovat, pokud ma byt dosazeno maximalniho pfispévku zaméstnanct
k efektivnosti a prosperité firmy. Za formalni nehmotné odménovani se povazuji napt. riizna
oficialni uznéni (diplomy), povyseni na vyssi pracovni pozici, vlivna i¢ast na nékterych
rozhodovacich procesech firmy. Neformalni nehmotnd odména muize predstavovat napf.

uctu, kterou prokazuji spolupracovnici zaméstnanci, jehoz si vazi (Bléha, 2005).

Pod pojmem odmény spada odménovani pracovnikli formou mezd a plati. Je nutné tyto dva

pojmy diferencovat, nebot’ se od sebe lisi charakteristickymi rysy (Blaha, 2005).

3.1 Mzda

Mzda je penéZité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou praci
V pracovnim poméru, neni-li stanoveno v ZP jinak. Mzda pfislusi za praci pracovnikiim
V pracovnim pomeéru tzv. podnikatelskych subjektti za predpokladu, Ze nejsou napojeny na
statni rozpocet, obecni rozpocCty, prostiedky zdravotniho pojisténi nebo jiné vefejné zdroje
jako jsou statni podniky, akciové spolecnosti, spolecnosti s ru¢enim omezenym a ostatni
pravnické osoby oznaCované jako obchodni spolecnosti. Naddle mzda nalezi také
zaméstnancim obcCanskych sdruzeni, politickych stran, cirkevnich i soukromych kol (Britha

a kol., 2007).

3.1.1 Zpisoby utvareni mezd
Zpusob utvareni mezd, stejné jako mzdu samotnou, definuje ZP v ustanoveni § 109 odst. 1

av § 113 odst. 1. Podminky pro poskytovani mezd je mozné upravit bud’ ujednanim v
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kolektivni smlouve, v pracovni smlouvé ¢i jiné smlouvé, nebo samostatnym ukonem
zaméstnavatele, jako je napfiklad stanoveni mzdy vnitinim piedpisem nebo ustanoveni
mzdovym vymeérem. VSechny tyto moznosti jsou povazovany z pravniho aspektu za
rovnocenng, to znamena, Ze vsechny zahrnuji pravo zaméstnance na mzdu ve stanovené vysi
a ptikazuji zaméstnavateli povinnost takovou mzdu zaméstnanci vypléacet (Bruha a kol.,

2007).

3.2 Plat

Platem se rozumi penézité plnéni poskytované za odvedenou praci v pracovnim poméru
zaméstnancim vétSiny zaméstnavatelii. Tito zaméstnavatelé vyuzivaji pro odménovani
svych zaméstnancu veiejné zdroje. ZP v § 109 odst. 3 uvadi jejich vycet. Odména formou
platu nalezi zaméstnancim statu, Uzemnich samospravnych celkii (obce a kraje),
ptispévkovych organizaci a statnich fondi. ZP dovoluje uvedenému okruhu zaméstnancii
pobirat plat v pfesné stanoveném rozsahu, struktuie a vysi. Zaméstnancim ve vetejnych
sluzbéch a sprave urcuje plat zaméstnavatel tzv. platovym vymérem. Jiné urceni platu (napf.

ujednanim v pracovni smlouvé) neni piipustné (Briha a kol., 2007).

SloZky platu

Plat je tvofen vSemi slozkami platu, které jsou upravené ZP a provadécimi nafizenimi vlady.
Za nejvyznaméjsi jsou povazovany ty slozky platu, které jsou stanoveny pomoci pevné
mésicni Castky. Patii sem platovy tarif, osobni pfiplatek, pfiplatek za vedeni, zvlaStni
piiplatek, pfiplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostfedi, specializacni ptiplatek
pedagogického pracovnika. SloZzky platu stanovené hodinovou sazbou z primérného
hodinového vydélku jsou piiplatek za nocni praci, piiplatek za praci v sobotu a nedéli,
ptiplatek za préci prescas, piiplatek za praci ve svatek a ptiplatek pedagogického pracovnika

za piimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah (Brtiha a kol., 2007).
3.3  Mazdovy systém
Mzdovy systém je tvofen mzdovou strukturou, tj. souborem nastrojd, pravidel, metod

a forem, kterymi se realizuji zasady mzdové politiky. Jeho soucésti je i fada nemzdovych
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nastroju a systém nehmatatelnych motiv (Mértlova, 2014). Smyslem mzdového systému je
kromé& naplnéni povinnosti, které¢ uklada zaméstnavatelim ZP, také motivace zaméstnancti

Kk co nejvyssimu vykonu za Gi¢elem vyhovét imyslim zaméstnavatele (Briiha a kol., 2007).

3.4 Tvorba mzdového systému

Tvorba mzdového systému neni usmériiovana zadnym obecné zadvaznym piedpisem, ale
vétSinou byva predmétem smluvniho ujednani (obvykle v kolektivni smlouvé). Prevazna
vétSina mzdovych systémt vychéazi z déleni mzdy zaméstnancti na pevnou a pohyblivou
sloZzku. Mezi zékladni prvky mzdového systému patii tarifni soustava, pfiplatky ke mzdé
a formy mzdy. Neni pravidlem, ze by se musely jednotlivé uvedené prvky v kazdém

mzdovém systému uplatnit (Bruha a kol., 2007).

Tarifni soustava

Tarifni soustava je uspofddany soubor pravidel a postupid, ktery determinuje vysi
a podminky pro poskytovani zakladni ¢asti pevnych slozek mzdy — mzdovych tarifi.
Utvareni tarifni soustavy sestdva z n€kolika vzajemné propojenych kroki. Prvnim krokem
je zpracovani seznamu pracovnich €innosti, které v podniku existuji. Druhy krok spociva
ve vytvofeni zebfiCku pracovnich Cinnosti, ktery je zatazuje vzestupné podle Urovné
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti praci. Tim dochdzi k utvofeni zdkladni stupnice
pracovnich c¢innosti zaméstnancti. Treti krok zahrnuje pfifazeni mzdovych tarif
k jednotlivym pracovnim ¢innostem. Vzniklé skupiny souhrnn¢ oznacujeme pojmem ,,tarifni
ttidy*. Pro volbu poctu tarifnich tiid je rozhodujici variabilita pracovnich ¢innosti podle
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Nejcetnéjsi pocet tarifnich tfid se pohybuje mezi 6 -
18, avsak vyskytuji se i takové systémy se ¢tyfmi tfidami, nebo dokonce s n€kolika desitkami
ttid. Podle celostatniho katalogu se pracovni ¢innosti rozdé&luji do 12 tarifnich tfid.
Formulace konkrétni formy mzdovych tarifi spada pod ctvrty krok. Mzdové tarify
se stanovuji bud’ pevnou sazbou v K¢, nebo v rozpéti sazeb (min - max). To zavisi predevsim
na formé mzdy a motiva¢nim zplsobu vyuZzivani tarifni soustavy. Posledni krok se zabyva

optimalizaci tarifni soustavy (Kocourek, 2001).
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Piiplatky ke mzdé

Ptiplatky ke mzd¢ jsou jednou z pohyblivych slozek mezd, kam mimo jiné fadime také
prémie a odmény. Piicitaji se k zakladni mzdé, kterd se odviji od zafazeni prace do tfidy.
Ptiplatky ke mzd¢ mohou byt rtizné. Mezi nejCastéjsi patii osobni ptiplatek, ptiplatek
za vedeni, priplatek za no¢ni praci, za praci v sobotu a nedé¢li, za praci prescas a za praci
ve svatek. Neékteré piiplatky mohou byt narokové, to znamena, ze ZP wuklada
zaméstnavatelim povinnost je zameéstnanci vyplacet, za predpokladu splnéni danych
podminek pro jejich vyplaceni. Priplatky, které narokové nejsou, stanovuje zaméstnavatel

dle svého uvazeni nad ramec ZP (Mértlova, 2014).

Mzdové formy

Formy mzdy reprezentuji v mzdovém systému soubor pravidel a predpist. Na jejich zakladé
se utvaii zavislost mzdy pracovnikli na vysledcich prace a na jejich vlastni zasluze k témto
vysledkim (Briha a kol., 2007). Zptsob ur¢ovani mzdovych forem neni specifikovan
Zadnym zékonem ani jinym pravnim pifedpisem. Je nezbytné jednotlivé mzdové formy
V ramci organizace podrobn¢ a prehledné popsat, aby bylo jasné, o jakou formu se jedna

(Mértlova, 2014).
Mezi zakladni mzdové formy fadime:

e casovou (zakladni) mzdu;
e ukolovou mzdu;
¢ podilovou (provizni) mzdu;

e kombinovanou (smiSenou) mzdu (Mértlova, 2014).

Casovd (zdkladni) mzda

Casova neboli zdkladni mzda miize byt formulovana hodinové, tydné ¢i mésiéné. Tato mzda
je vyplacena kazdému zaméstnanci za splnéni pracovniho tkolu. Pracovnik je odménovan
v zavislosti na poétu odpracovanych hodin. Casovou mzdu vypoditame jako pocet
odpracovanych c¢asovych jednotek nasobeny mzdovym tarifem, tj. hodinovou sazbou.
Mzdovy tarif je sazba vyjadiend v korunach za odpracovanou hodinu. Mzdovy tarif miize

byt také vyjadien v pausalni Castce za mésic. Kazda organizace odpovidad za spravedlivé
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a rovnocenné odménovani svych zaméstnanct za ucelem jejich motivace ke kvalitnimu
plnéni zadanych tkold. V opaéném piipadé by se mohlo stat, ze by pracovnici organizaci

opustili a vydali se za konkurenci (Mértlova, 2014).

Ukolovd mzda

Ukolova mzda je takova forma mzdy, kde se vydélek odviji od vykonu vyjadieném stupném

plnéni stanovené normy vykonu. Lze ji pouzit na pracovistich, kde:

e je upfednostnovano mnozstvi vyrobené produkce a pracovnici jsou schopni toto
mnozsvi svym vykonem ovlivnit;

¢ je neustaly pfisun materialu, odbér vyrobené produkce a stabilni podminky pro vykon
prace;

e jsou pouzivany vykonové normy, nebo kde je moznost je hospodarné stanovit;

¢ je evidence a kontrola mnozstvi a jakosti prace spolehlivé uplatiiovana;

e neni ohrozovédna celkova efektivnost vyplyvajici ze zajmu na mnozstvi produkce

(Kocourek, 2001).

Podilova mzda

Podilova (provizni) mzda zéavisi bud’ zcela nebo alesponi z ¢asti na prodaném mnozstvi
(Mértlova, 2014). Utvati se formou podilu (zpravidla v procentech) na vykonech (K¢).
Zakladem podilu je odhadovany celkovy vydélek a predpoklddand mira penéZznich
ukazateld. Skutecnd vySe vydélku je pfimo Umérna mife odchylky skute¢né trovné
penéZznich ukazateli od Grovné predpokladané (Kocourek, 2001). Nevyhodami podilové
(provizni) mzdy jsou Cinitelé, které pracovnik nema pod dohledem a nemtize je kontrolovat.
Jedna se naptiklad o vyrobky zakoupené spotiebiteli u konkurence, odliSné preference

zakazniku, pocasi atd. (Mértlova, 2014).

Kombinovana (smisSenad) mzda

Kombinovand (smiSend) mzda slucuje casovou, ukolovou nebo podilovou mzdu.

Rozeznavame tii zakladni varianty:
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e smiSena mzda ukolova, kde se stanovi mzdovy tarif na dvé Casti, a to na ¢asovou
a ukolovou. D¢lici pomér je stanoven z analyzy urovné kolisani plnitelnosti norem
vlivem objektivnich faktord, které nejsou zavislé na vykonu pracovnika;

¢ smisSena mzda podilova, kde se celkovy vydélek rozdéli na ¢asovou a podilovou slozku.
Dé¢lici pomér vychazi z rozboru objektivnich Cinitelt, které maji vliv na pobyb
penézniho ukazatele a z vydelkovych odliSnostnich zamért podniku;

e smiSend mzda s vice ukazateli (vicefaktorovd mzda), ktera spociva v rozdéleni
celkového predpokladaného vydélku na n€kolik dil¢ich slozek (maximalné tfi), z nichz

se kazda vztahuje na prib¢h vykonu, jakosti €i jiného kritéria (Kocourek, 2001).

3.5 Spolecna ustanoveni pro mzdu a plat

V souladu se ZP existuji také néktera ustanoveni spole¢na pro mzdu a plat. Patfi mezi né
princip stejné odmény za stejnou praci a stejné odmény za praci stejné hodnoty, ujednani
0 vy$i minimalni mzdy, nejnizsi Groveil zarucené mzdy a podminky splatnosti, vyplaty

a srazky ze mzdy a platu (Briha a kol., 2007).

Princip stejné odmény za stejnou prdci a stejné odmény za prdci stejné hodnoty

Zaméstnavatelé musi dodrzovat princip stejné odmény za stejnou praci a stejné odmény
za praci stejné hodnoty nejen jako povinnost vyplyvajici ze ZP, ale zaroven je tento princip
deklarovan jako jedna ze zakladnich zésad pracovnépravnich vztahl. Stejnou praci nebo
praci stejné hodnoty rozumime praci stejné ¢i srovnatelné slozitosti, odpovédnosti,
naroc¢nosti, kterd je vykondvéna ve stejnych ¢i srovnatelnych podminkéch pfi stejnych ¢i

srovnatelnych pracovnich schopnostech a dovednostech pracovnika (Britha a kol., 2007).

Minimalni mzda

Minimalni mzda je charakterizovana jako nejnizsi pfistupnd odména za odvedenou praci,
ktera je ujednana bud’ v pracovni smlouvé, nebo v dohodach konanych mimo pracovni
pomér (Nescakova a kol., 2013). K 1.1.2017 ¢ini vySe minimalni mzdy 11 000 K¢, pro

hodinovou sazbu této minimalni mzdy ve vysi 66,- K¢ (Vojikova, 2016). Pokud mzda ¢i plat

nedosdhnou Urovné minimalni mzdy, zaméstnavatel je povinen poskytnout zameéstnanci
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doplatek. Forma ptipadného doplatku do minimalni mzdy musi byt podle ZP znama jiz pted

zapocetim prace (Brtiha a kol., 2007).

NejniZsi uroverii zarucené mzdy

Mnozi zaméstnavatelé povazuji termin zaru¢end mzda za synonymum minimalni mzdy. Oba
dva terminy spolu uzce souvisi. Minimalni mzda se ur¢i jako zakladni sazba meésicni
minimalni vySe mzdy pracovnika. Jelikoz se organizacni struktura zaméstnavatele sklada
z vice hierarchickych fidicich urovni, je nezbytné stanovit pro jednotlivé fidici irovné dalsi
limity minimalnich mezd tzv. zaru¢ené¢ mzdy. Zaméstnanci organizace maji ze zékona
stanovenou minimalni mzdu, a k ni jim navic pfislu§i zaméstnavatelem uréena zarucena

mzda v zavislosti na konkrétni pracovni pozici a s ohledem na konkrétni stupen fizeni

(Nescakova a kol., 2013).

Splatnost, vyplata a sraZky ze mzdy a platu

Zaméstnanec ma narok na mzdu ¢i plat po vykonani sjednané prace, a to nejpozdéji do konce
kalendarniho mésice nasledujiciho po mésici, ve kterém zaméstnanci vzniklo pravo na mzdu
nebo na plat. Mzda i plat jsou pracovnikovi vyplaceny v pracovni dob¢ a na pracovisti v K¢,
neni-li dohodnuto jinak. Zamé&stnanec mize pozadovat zaslani mzdy nebo platu na jediny
ucet, ktery je nasledné specifikovan. Dohoda o srazkach ze mzdy ¢i platu musi byt sjednana
pisemn¢, jinak je neplatnd. Muze se jednat o srazky k uspokojeni prava zaméstnavatele,
srazky k uspokojeni zavazki zaméstnance a srazky k uhradé clenskych ptispévkl
zaméstnance, je-li zaméstnanec ¢lenem odborové organizace. Kromé dohodnutych srazek
ma zameéstnavatel pravo podle § 147 ZP srazit zaméstnanci ze mzdy bez jeho védomi tzv.
prednostni srazky. Pfednostni srazky jsou ¢astky srazené ve prospéch statu (dan z ptijmu FO
a prispévek na statni politiku zaméstnanosti), dale pojistné na socidlni zabezpeceni a na
vSeobecné zdravotni pojisténi. Zaméestnavatel ma nadale povinnost srazit zaméstnaci ¢astky

postizené vykonem rozhodnuti (exekuce) (Briiha a kol., 2007).
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4, Zaméstnanecké vyhody

Vedle penézniho plnéni v podobé mzdy mohou byt zaméstnancim poskytovany nejriizné;jsi
formy zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanecké vyhody neboli benefity rovnéz patii
k jednomu ze zpusobi, kterym se zaméstnavatelé snazi prildkat a udrzet kvalitni
a kvalifikované pracovniky a motivovat je k co nejvyssim pracovnim vykoniim. Za podstatné
je povazovana firma, u které je zaméstnanec zamestnan, ale také nezastupitelnost a diillezitost

jeho funkce (Janouskova a kol., 2005).

V soucasné dobé se ¢im dal tim vice rozSifuje nabidka nejriznéjSich plnéni, ktera mohou
mit jak penézitou, tak také nepenézitou podobu, a tvoii vyznamnou soucast motivace
pracovnikl. Hlavnim divodem je poptavka zaméstnavateld po schopnych zaméstnancich,
kterych se jim nedostavd. Firmy se prostfednictvim zaméstnaneckych vyhod snazi
odpovidajici pracovniky ziskat a ,,pfipoutat k organizaci. Bali¢ek poskytovanych benefit

patii mezi rozhodovaci faktory pro zaméstnance o volbé zaméstnani (Machacek, 2008).

V mnoha piipadech je odménovéani pracovniki prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod

motivovano zejména:

e prilezitosti uplatnéni danovych tspor a tspor v souvislosti s odvody socialniho
a zdravotniho pojiSténi u zaméstnavatele 1 zaméstnance;

e moznosti ziskat nové zaméstnance pii nabidce vhodnych zaméstnaneckych benefitl
a dosahnout tak stabiliza¢niho efektu u zaméstnancu;

e zajiSténim jisté konkurencni vyhody oproti ostatnim firmam, které benefity nenabizeji;

¢ budovanim dobrého jména firmy (Janouskova a kol., 2005).

Vnimani zaméstnancti, co se tyce penéz ve mzdeé a zaméstnaneckych vyhod, se lisi. Penize
jsou chapany jako neosobni a jsou jistou ,,samoziejmosti®. Zaméstnanci reaguji mnohem
citlivéji na to, jakym zpiisobem se firma stard o zaméstnancovo stravovani, volny ¢as, zdravi
apod. Nebude-1i zaméstnavatel opomijet a zanedbavat tuto oblast, zaméstnanci pociti snahu
ze strany firmy o jejich péci, coz povede k upevnéni jejich vzajemného vztahu. (Janouskova

akol., 2008).
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4.1 Zpisoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Rozhodovani o volbé benefitli podléha platné legislativé (napt. dan z piijma fyzickych
a pravnickych osob, zakony tykajici se socidlniho a zdravotniho pojisténi, ZP 0 cestovnich
nahradach atd.) a vybéru ze strany zaméstnavatele, ktery nadale ur¢i podminky potiebné
k ziskani danych zaméstnaneckych vyhod (Janouskova a kol., 2008). Zaméstnavatel mize

poskytovat benefity nasledujicim zptsobem:

¢ vSem zaméstnancim firmy;
e pouze vybrané skupiné zaméstnanci;

¢ individualné zaméstnancim (Machacek, 2008).

Mezi zaméstnanecké vyhody poskytované vSem pracovnikiim spolecnosti (plosné) patii
napf. piispévky na penzijni spofeni se staitnim piispévkem, ptispévky na zivotni pojisténi,
prispévky na stravovani zaméstnanct, prispévky na sportovni a kulturni akce, rekreaci
zaméstnanct a jejich rodinnych ptislusniki, vzdélavaci kurzy a Skoleni, hrazeni zdravotnich
prohlidek, maséznich, rehabilitacnich a posilovacich sluzeb, ndkup vitaminovych ptipravki
atd. Pon¢kud pestiejsi je nabidka benefiti pouze vybrané skupiné pracovnikd (selektivni)
disponujici technickymi 1 technologickymi znalostmi. Mezi vySe uvedené benefity prislusi
této skupin€ zaméestnanct ndrok na napf. pouzivani sluzebniho auta, telefonu ¢i notebooku i
pro soukromé ucely. Pro skupinu pracovnikl majici své bydlisté lokalizované v podminkéch
tézké dostupnosti do zaméstnani, mize zameéstnavatel poskytovat bezplatné piechodné
ubytovani ¢i zajistit nebo hradit dopravu do zaméstnani a ze zaméstnani. V krajni situaci
nabizi zamé&stnavatel individualné jednotlivym pracovniklim podporu pfi nestésti v rodiné,
zivelni pohromé, dlouhodobé nemoci ¢i nepiiznivé finanéni nebo socialni situaci

zamestnance (Machacek, 2008).

Do nabidky zaméstnaneckych vyhod se tadi i1 dalsi vyhody poskytované zaméstnavateli
vyplyvajici ze ZP jako napf. prodlouzeni doby dovolené, vys$i vySe odstupného pii
rozvazéani pracovniho pomeéru ze strany zaméstnavatele, dny volna pro zatizovani osobnich
potieb zaméstnance, flexibilni pracovni doba, prace z domova (home office) a jiné
(Machacek, 2008).
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Zpisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod v§em zaméstnancim spole¢nosti 1ze provadét

dvéma nasledujicimi zpasoby:

fixni systém benefith — zaméstnavatel vybira a rozhoduje o zakladnich
zaméstnaneckych vyhodach pro vSechny zaméstnance a na samotném zaméstnanci
potom je, zda tento fixni bali¢ek benefitli vyuzije ¢i ne. Tento zplisob pfinasi nevyhodu
V tom, Ze zamé&stnavatel investuje do urcitého programu zaméstnaneckych vyhod, aniz
by véd¢l, zda o néj zaméstnanec projevi zajem (napt. vstupenky do bazénu, vitaminové
piipravky, o¢kovani proti chiipce atd.) (Machacek, 2008).

flexibilni systém benefiti (cafeteria systém) — tento systém poskytovani
zaméstnaneckych benefitl pfindsi pestrou paletu nejmodernéjSich pfistupti, kdy si
zamgstnanec voli benefity dle vlastniho uvazeni. Smyslem systému je, ze kazdy benefit
ma jasn¢ vymezenou hodnotu s ocenénym bodovym zékladem nebo je jeho dulezitost
vyjadiena cenami v K¢. Zaméstnanci je poskytnut bodovy nebo finanéni piidél
na casovy horizont, jehoz délka byva zpravidla rok. Do vySe ur¢eného ptidélu si smi

zamé&stnanec z nabidky benefitt vybirat a Cerpat je (JanouSkova a kol., 2008).

Korektné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod a systém odménovani pracovnikl

zvysuje konkurenceschopnost spolecnosti na trhu prace pii vybéru a ziskdvani spolehlivych

a zpusobilych zaméstnanci. Prostfednictvim benefitli se zaméstnavatel snazi piisobit nejen

na spokojenost zaméstnanCe V organizaci, ale i na volnocasové aktivity pracovnika.

Udrzovani a posilovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnance

pozitivné pusobi na jeho vykonnost, pfistup k praci a sniZuje pracovni neschopnost

(Machacek, 2008).

4.2

Diivody poskytovani zaméstnaneckych vyhod

24

a poskytnout jim dostate¢nou motivaci potfebnou pro maximalni produktivitu prace. Nize

jsou stru¢né popsany tii nejlepsi divody, pro¢ podniky nabizeji zaméstnanecké vyhody

(Williams, 2017):

36



Rostouci nabidka prace

Kvalifikovani a odhodlani pracovnici pomahaji vytvotit pevny zéklad pro podnikani. Pro
zatraktivnéni spolecnosti v o¢ich potencidlnich uchazecii o zaméstnani je rozhodujici prave
nabidka zaméstnaneckych vyhod, kterd organizaci pomaha odlisit se od ostatnich podnikt

a prilakat tak kvalifikovanou pracovni silu (Williams, 2017).

Minimalizace odchodu zaméstnancii

Dobte formulovany balicek benefiti napoméha k udrzeni zaméstnancii a snizuje jejich
odchod ze zaméstnani. Pro podniky je obtizné planovat strategické zmény pfi neustalém
ptichodu a odchodu pracovnikli. Pokud spolec¢nosti investuji do svych zaméstnancii, ukazuji

tim, Ze maji zajem o své zaméstnance a ceni si jejich pracovniho vykonu (Williams, 2017).

ZlepSeni pracovniho vykonii zaméstnancii

Pokud podniky maji zdjem pfirozenym zplsobem zvysit loajalitu svych zaméstnanct
a dostat z nich maximalni pracovni vykon, musi jim dat na védomi své pochopeni a ochotu
resit jejich potieby. Disledkem toho miize byt vyssi produktivita a kvalita vykonavané prace

(Williams, 2017).

4.3  Clenéni zaméstnaneckych vyhod

V praxi se miizeme setkat s celou fadou zaméstnaneckych vyhod. Vyznamné je jejich ¢lenéni

podle riznych hledisek:

e (lenéni z hlediska danové a odvodové vyhodnosti;
e (Clenéni z hlediska vécného;

e cClenéni z hlediska charakteru;

e (lenéni z hlediska ¢asu;

e cClenéni z hlediska diferenciace (Pelc, 2011).
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4.3.1 Clenéni z hlediska daiiové a odvodové vyhodnosti
Nejvyznamnéj$i pro zaméstnavatele i zaméstnance je klasifikace zaméstnaneckych vyhod
dle danového hlediska. Podle toho, jaky maji benefity danovy dopad, je lze ¢lenit

na mimotadn¢ vyhodné a ¢astecné vyhodné (Pelc, 2011).

e benefit je danové uznatelny néaklad a je osvobozen od dané z piijmu FO ze zavislé
¢innosti (pfispévek na penzijni spofeni a zivotni pojisténi, stravenky atd.);

e benefit neni danové uznatelny naklad a je osvobozen od dané z piijm FO ze zavislé
¢innosti (piispévek na kulturni pofady, sportovni akce, fitness, plavecky bazén atd.);

e benefit neni danovée uznatelny naklad a neni osvobozen od dané z ptijmt FO ze zavislé

¢innosti (benzinové karty atd.) (Urban, 2005).

4.3.2 Clenéni z hlediska v&cného

Klasifikace z vécného hlediska rozliSuje benefity do péti zékladnich skupin.

Zaméstnanecky vitah souvisejici s pracovnim zarazenim

Pod tuto kategorii spadd napt. ptispévek na dopravu do zaméstnani a ubytovani. Tento

benefit je poskytovan nejéastéji na pracovisti. (Urban, 2005).

Osobni kvalifikacni rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Tato skupina zamé&stnaneckych vyhod zahrnuje napf. jazykové a dalsi vzdélavaci kurzy
a vyuku. Tyto benefity soucasn¢ ptispivaji k tvorbé znalostniho potencidlu zaméstnavatele

I zamé&stnanct a posiluji konkurenceschopnost firmy (Pelc, 2011).

Zdravotni aspekty Zivota zaméstnancii

Benefity pfispivajici prevazné ke zdravi pracovnikl ve spole€nosti jako jsou napf. zadvodni
1ékatska péce, individudlni zdravotni péce, piispévky na dovolenou nebo tyden dovolené
navic, poskytovani vitamint, vakciny proti chiipce (o¢kovani), zdravotni obuv, sick days,

rehabilitacni pobyty v laznich, ale také sluzby jako je manzelské poradenstvi (Pelc, 2011).
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Socidlni a osobni aspekty Zivota zaméstnancii

Tato oblast benefitd zahrnuje vypomoc v podobé pljcek a podpor zameéstnavatele
VvV obtiznych Zzivotnich situacich pracovnikl, zdravotni péce pracovniku vcetné rodinnych

prislusniku, jesle ¢i skolky pro déti atd. (Urban, 2005).

Benefity pro volny cas

MiiZe se jednat o benefity sportovniho ¢i kulturniho charakteru napt. vstupy do sportovnich

center (aerobic, fitness, plavani, sauna, squash atd.) (Pelc, 2011).

4.3.3 Clenéni z hlediska charakteru
Klasifikace z hlediska charakteru vydaji na strané¢ zamé&stnavatele a z hlediska charakteru

pfijmul na strané zaméstnance (Pelc, 2011).

Charakter vydajit na strané zaméstnavatele

Lze clenit na finanéni — kdy zaméstnavatel na poskytovany benefit vynaklada financni
prosttedky (pfispévek na dovolenou) a nefinanéni — zaméstnavatel nemusi poskytovany
benefit financovat z finanénich prostiedki podniku (sluZebni automobil pro soukromé tcely

zamestnance) (Pelc, 2011).

Charakter pFijmii na strané zaméstnance

Lze Clenit na penéZzni — zamé&stnanec obdrzi konkrétni penéZzni ¢astku od zaméstnavatele
anepenéZni —nékdy byvaji oznacovany jako nepfimé odmény, kdy zaméstnanec nema narok
na ptislusnou finan¢ni sumu, ale ziskava od zamé&stnavatele bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby

(sluzebni automobil pro soukromé ucely, sluzebni telefon ¢i sluzebni notebook) (Pelc, 2011).

4.3.4 Clenéni z hlediska ¢asu
Z hlediska délky ptsobeni vyhod poskytovanych benefitl je mozné jejich uspofadani
na jednorazové (okamzité), kratkodobé a dlouhodobé (Pelc, 2011).
Jednordzové (okamZité) benefity

Jednordzova vypomoc zaméstnavatele v podob€ poskytnuti beztro¢né ptjcky ¢i socialni

vypomoci (Pelc, 2011).
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Kratkodobé benefity

Pod benefity kratkodobého trvani spadaji piispévky na stravovani a napoje (Pelc, 2011).

Dlouhodobé benefity

Zaméstnanecké vyhody dlouhodobéjsiho charakteru jsou pfispévky na penzijni spofeni

a soukromé zivotni pojisténi (Pelc, 2011).

435 Clenéni z hlediska diferenciace
Benefity l1ze sledovat také z hlediska jejich diferenciace, a to napiiklad podle povahy ¢innosti
zaméstnance, jeho vlivu na zastdvané funkce (postaveni v organizaci) ¢i na poctu

odpracovanych let, které ma zaméstnanec u dané¢ho zaméstnavatele (Pelc, 2011).

4.4 Problematika zaméstnaneckych vyhod z pohledu zaméstnance

Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou povinné, nékteré zaméstnanci vyuzivaji na zakladé
vlastniho rozhodnuti. Na nékteré si pfiplaceji, nékteré jsou pln€ hrazené zaméstnavatelem.
Problém nastdva v pfipadé, kdy si zaméstnanci na benefity pfiplaceji (formou srazky
ze mzdy), ale nevyuzivaji je. To byva cCasto predmétem vyjedndvani v kolektivnich

smlouvach (Koubek, 2000).

Dalsi problém spociva v neinformovanosti pracovnikii. Ze zkuSenosti vyplyva, Ze pramérny
pracovnik ma mnohdy jen malou pfedstavu o nabidce benefitil, které mu spolecnost nabizi.
Za to se miiZze zodpovidat sama organizace, kterd nevyviji pfiliSné usili, aby zamé&stnance
0 poskytovanych benefitech informovala. Nevhodny zplsob informovani, jako jsou
informace na vyvéskach ¢i obé&zniky, maji z pohledu zaméstnance nizkou informacni

hodnotu (Koubek, 2000).

Zvyseni informovanosti dosdhneme primo adresnym zaslanim nabidky benefitli v pisemné
podobé zaméstnanci. Velice dillezita je jasnost a srozumitelnost jednotlivym pracovnikiim.
Dal§im vhodnym zplsobem je vyuzivani schiizi, napaditych plakatd rozmisténych
na vhodnych a viditelnych mistech, podnikového rozhlasu, pocitacovych siti atd. (Koubek,
2000).
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4.5 Charakteristika vybranych zaméstnaneckych vyhod

Na zaklad¢ zkuSenosti lze konstatovat, Zze navzdory existence rozsdhlého mnozstvi
zamé&stnaneckych vyhod v organizaci, ma pracovnik mnohdy jen nepatrnou ptredstavu, jaké
benefity mtize ve skutecnosti Cerpat. Jednim z hlavnich divoda je nepfilisné usili ze strany
spolecnosti tykajici se informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach (Koubek, 2000).
Dalsim problémem je, ze n¢které zaméstnanecké vyhody, jako jsou napt. pracovni odév ¢i
ptispévek zaméstnavatele na stravovani, nejsou pracovniky chdpany jako benefity obdrzené
k zéakladni mzdé. Zde uvadim piehled nejCastéjSich benefiti véetné jejich stru¢né

charakteristiky.

Prispévek na stravovani

Nejrozsitenéj§im poskytovanym benefitem je jednoznaéné ptispévek na stravovani
zameéstnancl. Tento benefit nabizi bezesporu vétSina spole¢nosti. Z toho divodu nejsou
mnohdy zaméstnanci vnimany jako vyhody vyuzivané navic k penézni odmén¢ (Machacek,

2008).

Poskytovanim stravovani se zabyva ustanoveni § 236 ZP, ve kterém se uvadi,
Ze zaméstnavatel ma povinnost umoznit zameéstnanciim ve vSech sméndach stravovani. Tato
povinnost se nevztahuje na zaméstnance vyslané na pracovni cestu. Zaméstnavatel neni
povinen zajistit stravovani svych zaméstnancti, ma jen povinnost zaméstnancim stravovani

umoznit. (Machacek, 2013).
Stravovani lze zajiSt'ovat nasledujicimi zplisoby:

e penézni €1 nepenéZni piispévek na stravovani;
e podnikova kantyna €1 stravovani zajisténé jinym subjektem;

e stravenky (Bohdalova, 2015).

V soucasné dobé¢ je nejvice vyuzivano zajiStovani stravovani formou stravenek. Nominalni
hodnota stravenky neni nijak omezena. Jeji vySe zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele,
a rovnéz tak neni zaddnym zdkonnym ptedpisem stanoveno, za jakou ¢astku z nominalni

hodnoty stravenky, bude prodavana zaméstnancim. Z toho vyplyva, Ze stravenka miize byt

41



poskytnuta zaméstnancim i1 bezplatn€. Ucel vynalozeni stravenky zalezi na samotném
zameéstnanci (uplatnéni na ob&d v restauraci ¢i na nakup v obchodnim zatizeni) (Machacek,

2013).

Dalsi moznosti je poskytovani stravovani ve vlastnim zatizeni, nebo prostiednictvim jinych
subjektii. Do vlastniho zfizeni zdvodniho stravovani spada provoz vlastniho zafizeni, a to
I V piipadé, je-li zaji§tovano jinym subjektem. Zavodnim stravovanim zaji§tovanym jinym
subjektem se rozumi zavodni stravovani smluvné zabezpecené zaméstnavatelem v jiném nez
vlastnim zafizeni nebo ve vlastnim zafizeni pronajatém na zdkladé¢ smlouvy o pronajmu

(Brtha a kol., 2007).

Prispévek na penzijni spoieni a soukromé Zivotni pojisténi

Prispévek zaméstnavatele na penzijni spotfeni spolu s ptispévkem na soukromé Zivotni
pojisténi patii stidle mezi nejcastéj$i zaméstnanecké vyhody. Dlivodem je vyhodnost jejich
poskytovani z pohledu zaméstnavatele. Od zavedeni danového zvyhodnéni byvaji tyto

formy zaméstnaneckych vyhod velmi ¢asto vyuzivany a doporu¢ovany (Machacek, 2013).

Prispévek na penzijni spoieni

Penzijni spoteni je soukromy pilii ¢eského dichodového systému, kde maji lidé prileZitost
ukladat své finance a spofit si tak na penzi. S roustocim poctem lidi v seniorském veku roste
pravdépodobnost nedostatku prostfedki na vyplatu socialnich davek — penzi. Z tohoto

divodu je vSeobecné doporucovano tvofit si svou vlastni soukromou finanéni rezervu

(CFOworld, 2013).

Pokud zaméstnavatel planuje svym zaméstnanciim poskytnout benefit v podobé& navySeni
piijmi, potom je pro ného piispévek na penzijni spofeni znacné vyhodnéjsi neZ samotné
navySeni mzdy. V piipad€ navySeni mzdy vzrostou spolecnosti mzdové naklady o dalSich
34 % (socialni a zdravotni pojisténi). Tyto poplatky se neodvadi v piipadé penzijniho
sporeni, nepiekroci-li rocni prispévek 50 000,- K¢. Zaméstnanec ma moznost snizit si ro¢né

svij danovy zaklad az o 24 000,- K¢ (CFOworld, 2013).
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Prispévek na soukromé Zivotni pojisténi

Zivotni pojisténi je finanéni produkt kryjici riziko smrti. Vétinou je vyuzivano ve spojitosti

se spofenim a zajimavym zhodnocenim tUspor (Janouskova a kol., 2005).
Zakladni ¢lenéni zivotniho pojisténi:

e pojisténi pro pripad amrti;
e pojisténi pro ptipad doziti;

e smiSené pojisténi pro piipad smrti nebo doziti (Duchackova, 2000).

Smlouva o pojisténi musi byt sjedndna mezi zaméstnancem jako pojistnikem a pojistovnou
opravnénou k provozovani pojistovaci ¢innosti na uzemi CR. Vyplata pojistného je smluvné
sjednéna az po 60 kalendarnich mésicich od uzavieni smlouvy a zaroven nejdiive v roce,
kdy pojistény dosahne 60 let. Pravo na plnéni z pojistnych smluv ma pojistény zamestnanec.
Z pohledu zaméstnavatele je danové uznatelnd ¢astka v thrnu za jednoho zaméstnance do
vyse 8 000,- K¢&. Od dané z ptijmi FO je osvobozena ¢astka maximalné 24 000,- K¢ ro¢né

u jednoho zamé&stnavatele (Janouskova a kol., 2005).

Tyden dovolené navic

Mezi nejzadangjsi benefit patii tyden dovolené navic. Zpiisob poskytovani je zakotven
V kolektivni smlouvé nebo jiném vnitinim ptedpisu spole¢nosti. Zakladni doba trvéani
dovolené dle § 213 ZP jsou 4 tydny v kalendainim roce. Existuji vSak 1 vyjimky
U zaméstnanct a zameéstnavatelll vyjmenovanych v § 109 odst. 3 ZP (statni podniky, obce,
kraje, rozpo¢tové a piispévkové organizace atd.) kde plati, ze maji narok na 5 tydnt dovolené
v kalendafnim roce. Pedagogicti pracovnici a akademiCti pracovnici vysokych Skol maji

dokonce narok na 8 tydnt dovolené v kalendainim roce (Zakony.centrum, 2017).

PouZivani majetku zaméstnavatele pro soukromé ucely zaméstnance

Zamé&stnancim je umoZznéno pouZivat majetek spolecnosti také ke svym soukromym
ucelim. Jedna se vzdy o véci v majetku zaméstnavatele, které zaméstnanec uziva k vykonu
zavislé ¢innosti a k vykonu zaméstnani. Zaméstnanec mize dlouhodobé uZivat majetek

zameéstnavatele pro sluzebni i soukromé tcely (Pelc, 2011).
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Poskytovani bezplatného motorového vozidla k pouzivani pro sluzebni ¢i soukromé zameéry
je velmi rozsifenym benefitem pfedevSim na fidicich pozicich. Automobil patfi mezi
zamé&stnanecké benefity, jejichz nabidku silné ovliviiuje stav spole¢nosti. Spole¢nosti
se zlepsujici se ekonomickou situaci jej svym zaméstnancim poskytuji v 83 %. Podniky v
horsi kondici nabizeji vozidlo jen v 63 % (CTK, 2016). Tato forma bezplatného poskytnuti
motorového vozidla téz k soukromym uceliim piisobi na pracovniky velice motivaéné (Pelc,
2011).

Kromé motorového vozidla mize byt zaméstnanciim nabidnut také sluzebni telefon c¢i
notebook i pro soukromé ucely. Pii pouzivani sluzebniho telefonu miize zaméstnavatel platit

1 soukromé hovory zaméstnance do urcitého stanoveného limitu (Pelc, 2011).

Rozvoj a vidélavani zaméstnancii

Mezi dalsi oblibeny benefit, ktery se fadi k vyznamnym motivacnim prvkim zaméstnanci,
patii tiCast zamé&stnavatele na odborném rozvoji zaméstnanct, pifedevsim na prohlubovani
a zvySovani kvalifikace (Machacek, 2013). U vzdélavani pracovnikt je dilezité rozliSovat,
zda se jednd o prohlubovani, zvySovani kvalifikace nebo rekvalifikace zaméstnance
v souladu s potiebou zaméstnavatele. V piipadé vzdélavani (Skoleni, studium apod.), které
je nezbytné k vykonu sjednan¢ho druhu prace (zavaddéni novych technologickych postupti
atd.), a které je zaméstnavatel opravnén zaméstnanci nafidit, se nejedna o poskytovani
zamestnanecké vyhody. V oblasti vzdélavani spadd pod pojem ,,zaméstnanecka vyhoda*
ptispévek ¢i celd uhrada ndkladl na vzdélavani bezprostiedné nesouvisejici s podnikanim
zameéstnavatele a s vykonem sjednané prace (thrada jazykového ¢i pocitatového kurzu)

(Krbeckova a kol., 2014).

Pracovni odév a ochranné pracovni prostiedky

Jedna se o benefitni plnéni v podobé jednotného pracovniho obleceni pro zaméstnance
identifikujici ptislusného zaméstnavatele. Problém muzZe nastat v ptipadé obleceni, jez by
mohlo byt zaménitelné s oblecenim obcanskym a mohlo by byt pouzivano jako obcanské
obleceni. Pro mozZnost vyuziti zvyhodnéného daitového a odvodového rezimu je nezbytné

zékonem dané parametry dodrzet (Pelc, 2011).
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V ptipadé ochrannych pracovnich prostfedki, jako jsou pracovni obuv, rukavice ¢i bryle,

se nejedna o benefit, nybrz o povinnost zaméstnavatele stanovené zakonem (Pelc, 2011).

Home office

Home office (prace z domova) je flexibilni forma pracovniho poméru. Tento benefit
umoziiuje zaméstnancim pracovat mimo sidlo firmy kazdy den, nebo v kombinaci
s dochazkou do sidla spole¢nosti tzv. homeworking (Hlavackova, 2014). Z legislativniho
pohledu je home office novinkou a v zakon¢ ¢. 262/2006 Sb. § 317 ZP je charakterizovan
pomérné struéné (Delmar, 2016). O¢ekdvana novela ZP, kterd bude uptesnovat podminky

prace z domova, vstoupi v platnost 1.1.2018.

Homeworking je nutné odlisit od teleworking — prace na dalku. Pti praci na dalku probiha
vyména pokynt i1 vysledkil prace prostfednictvim telekomunikaéniho kanalu. Zaméstnanec
nepracuje na pracovisti zaméstnavatele, ale v terénu. Teleworking vykonavaji pfedevsim
pracovnici, ktefi reprezentuji firmu, popiipade provadi svou praci u jednotlivych zédkaznik

mimo prostory spole¢nosti (Hlavackova, 2014).

Doposud byla prace z domova zalozena pievazné na domluvé mezi zaméstnancem
a zaméstnavatel. To se ma od ledna 2018 zménit. Zmény se budou tykat predevsim nakladd,

které zaméstnanci pfi praci z domova vznikaji a socialni izolace pracovnika (Dlouha, 2017).

Co se tyCe bezpecnosti zaméstnance a ochrany dat, plati pro zaméstnance stejna pravidla,
jako by svou praci vykonaval na pracovisti. Je stanoven zakaz piti alkoholu nebo chovani
ohrozujici vlastni bezpeénost (Delmar, 2016). Zaméstnavatel je povinen zajistit ochranu
udaji, které je mozné si predavat na dalku. Novela ZP nové stanovuje, Ze zaméstnanec musi
jednat tak, aby chréanil data souvisejici s vykonem prace (Dlouha, 2017). Zaméstnanec
pracujici v rezimu home office nemusi dodrzovat zadnou pevné danou pracovni dobu.
Prestavky a praci si muze zvolit libovolné¢ (Delmar, 2016). V ptipadé prace prescas, ve
svatek, vV noci nebo o ned¢lich, nemé narok na ndhradni volno ani pfiplatky ke mzdé.
Zakonny narok nevznika, avSak zameéstnanec si uvedeny ndrok muiZe sjednat v pracovni
smlouvé. Dalsi novinkou ZP je povinnost ze strany zaméstnavatele postarat se o to, aby jeho
zameéstnanci netrpéli socialni izolaci (Dlouha, 2017). Z toho vyplyva, ze pracovnik by mél

mit moznost vidat se se svymi kolegy a to i v ptipad¢, kdy by v pracovni smlouvé mél
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stanoveno 100 % prace vykonavané doma. ZP ani nijak neupiesiuje, jaké specialni vybaveni
by mél zaméstnavatel zaméstnanci poskytnout. Zaméstnavatel je povinen hradit zaméstnanci
vSe potfebné vybaveni na své naklady (Delmar, 2016). Zaméstnanec by mél byt soucasné
schopen veskeré naklady zaméstnavateli prokazat (Dlouha, 2017). Nové bude mit
zamé&stnanec moznost vyuzivat vlastni nebo firemni pocita¢. V obou ptipadech je povinnosti
zamé&stnavatele zajistit ochranu a bezpecnost udajli. Zaroven zaméstnanec musi jednat tak,

aby chranil udaje souvisejici s vykonem své prace (Delmar, 2016).

Sick days

Sick days neboli zdravotni dny volna patfi mezi oblibené zaméstnanecké vyhody ze strany
pracovnikd. Jednd se o poskytnuti nékolika dnli volna zaméstnanci v dobé nemoci
na zotaveni. Uvedené zdravotni volno poskytuji zaméstnavatelé obvykle na dobu 3 - 5 dnt
Vv kalendainim roce. Zdravotni volno je urceno k 1é¢eni nemoci nebo zranéni kratkodobého
trvani. Nemocny nepotiebuje potvrzeni od Iékate pti jeho vyuziti. Diivod poskytovani sick
days spociva v tom, Ze si spole¢nosti uvédomuji, ze nemoc pracovnika zpusobuje pokles

jeho pracovni vykonnosti a jeji pfechazeni mize mit i trvalé nasledky (Danovy portal, 2015).

V pfipadé¢ onemocnéni ma pracovnik na vybér jit bud’ na neplacenou nemocenskou (v
prvnich tfech dnech) nebo si vzit dovolenou. Nejhorsi varianta, kterou si mize zvolit, je
chodit nemocny do prace a ohrozovat nejen své zdravi, ale 1 zdravi svych spolupracovnikd.
Proto mnozi zaméstnavatel¢ zdravotni volno jiz poskytuji. Dokonce jiz byly vysloveny
navrhy, Ze by tzv. sick days byly soucasti ZP, ¢emuz se mnozi zaméstnavatelé nebrani

(Finance celkové, 2016).

Poskytovani a Cerpani sick days ma sva pravidla. Zdravotni volno byva obvykle placené,
vétSinou to je alespoil ve vysi 60 % vydélku, ovsem muze to byt dle uvazeni firmy i 100 %.
Vys$e nyni zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele. V ptipad¢ uzdkonéni mize byt vyse jasné
stanovena. NevycCerpané volné zdravotni dny neni mozné pievadét do dalSiho roku
a nezapocitavaji se do dovolené (Finance celkové, 2016). Zaroven musi byt stanoveno, na
jaké zaméstnance se tento benefit vztahuje. Tato pravidla musi byt jasn€ zakotvena
Vv kolektivni ¢i individualni smlouvé, pfipadné uréena vnitropodnikovou smérnici (Danovy

portal, 2015).
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4.6 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod v roce 2016

V roce 2016 provedla persondlni agentura Specialist Service s.r.o. pruzkum tykajici
se etnosti, vyuZitelnosti a oblibenosti zaméstnavatelem poskytovanych benefitt v CR. Pro
zajimavost bude v nasledujici kapitole zohlednén také prizkum spolecnosti Grafton

Recruitment ve stejném roce.

Z prazkumu spole¢nosti Specialist Service S.r.0. se na prvnim misté umistily stravenky, které
svym zaméstnanciim poskytlo 74 % spolecnosti. Stravenky se tak dostavaji do poptedi
a stavaji se nejoblibenéjSim nefinanénim benefitem pro rok 2016. Druhym
nejposkytovanéjsim benefitem je pruzna pracovni doba (68 %). Piispévek na penzijni
spofeni umoziluje svym pracovnikim cerpat 56 % spoleCnosti a patii tak
K nejpopularngjsimu finanénimu benefitu, ktery zaméstnavatelé pracovnikiim nabizi. Mezi
dalsi nejcastéji poskytované vyhody patii zkracené pracovni uvazky (55 %) a jidelna (51 %).
V soucasnosti se prosazuje také moznost vyuzivani volno¢asovych aktivit z oblasti sportu ¢i

kultury (Specialist, 2016).

Z pohledu zaméstnancii je nejoblibenéjSim benefitem pruzna pracovni doba a zaujima tak
prvni misto. Mezi dalsi nejvice oceniované benefity patii financni bonusy, vzdélavaci kurzy,
stravenky a moznost jazykového vzdélavani. Rada poskytovanych vyhod je zaméstnanci

vnimana jako samoziejmost, napiiklad mobilni telefony (Specialist, 2016).

Bali¢ek poskytovanych benefiti funguje ¢im dal Castéji na principu cafeterie, neboli
na flexibilnim zptisobu volby zaméstnaneckych vyhod dle uvazeni zaméstnance (Specialist,
2016).

V 1ét€ v roce 2016 se personalni agentura Grafton Recruitment zapojila také do vyzkumu
zamé&feného na oblibenost zaméstnaneckych vyhod, kterého se ucastnilo 2 286 respondentt.
Z provedeného Setfeni vzesly jako nejvice oblibené benefity mezi zaméstnanci jazykové
vzdélavani, 13. plat a dovolena nad ramec zdkona. Naopak mezi nejméné popularni
zaméstnanecké vyhody patii vanocni vecirky, darky od zaméstnavatele, obCerstveni na

pracovisti a teambuildingové ¢i sportovni aktivity (CTK, 2016).
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V soucasné dobé roste na vyznamu tzv. cafeterie Benefity Café, digitalni poukéazky a karty,
které na trh uvedla spole¢nost Edenred CZ s.r.o. Spole¢nost Edenred se zamétuje na
zamestnanecké benefity, konkrétné na stravenky a poukézky na kulturu, sport ¢i zdravotni
péci. Poskytuje firmdm a vefejnym institucim feSeni v oblasti motivace a benefitnich
projektd. Ugel spo¢iva v navrhu takovych benefitnich systém, které budou povazovany za

optimalni a efektivni. Pfidana hodnota spoc¢iva v maximalni dafiové uspote (Edenred, 2017).

Cafeterie Benefity Café je jasny, srozumitelny a jednoduchy e-shop s benefity, jehoz
vysledkem je optimalizace nakladii firmy, casovd tUspora a volnost vyplyvajici pro
zamé&stnance pfi vybéru benefitl. Pro zjednoduSeni je mozné si cafeterie Benefity Café
ptedstavit jako ,,samoobsluhu®, ktera je v provozu 24 hodin denné, a kde si kazdy
zaméstnanec muze vybirat z pestré nabidky benefitti dle vlastnich potieb. Cafeterie Benefity
Café je navrzena tak, aby se v ni snadno a jednoduse orientoval kazdy. V ramci tohoto
moderniho systému lze pofidit zboZi a vyuzit sluzby ve vice nez 57 tisicich provozovnach
po celé CR. Spoleénost pracuje na neustalém zdokonalovani. Jako prvni byla na trh uvedena
predplacend benefitni karta Ticket Benefits® Card, elektronickd stravenka Ticket
Restaurant® Card, platforma Ticket Junior® a dale nabizi i Total Reward Statement nebo
benefitni elektronickou poukazku e-Ticket® (Idnes, 2016).

Prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod si spolecnosti zajistuji kvalifikovanou pracovni
silu a mohou dostat vyznamné konkuren¢ni pozice. Tyto vyhody jsou pracovnikiim
poskytovany rtiznymi zptsoby. Na nékteré maji narok vSichni zaméstnanci spolecnosti, jiné
jsou ur¢ené pouze pracovnikim disponujicim technologickymi znalostmi a dovednostmi.
Dle soucasnych prizkumi jsou nejoblibenéj$imi benefity z pohledu zaméstnancti pruzna
pracovni doba a vzdélavaci kurzy. Z hlediska firmy je nej€astéji poskytovanou vyhodou
pfispévek na stravovani v podobé stravenek. Z toho divodu ztraci stravenky povahu
benefitu. Trendem dne$ni doby je tzv. cafeterie Benefity Café. Jedna se o digitalni poukazky,
které maji spolecnostem pomoci dosdhnout maximalnich danovych uspor a zptehlednit

nabidku zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnance.
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5. Charakteristika spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o.

HASS+SOHN Rukov s.r.0. je jednou z nejvyznamnéjSich firem v décinském okrese
se sidlem v Rumburku. Firma se zaméiuje na produkci a nasledny prodej krbovych kamen,
krbovych kamen s vyménikem, krbovych vlozek a nové i krbovych sestav. Sortiment
zahrnuje 1 ptislusenstvi jako krbové naradi a koutovody. Spolecnost vyuziva pii své vyrobé
nejmodernéjsi technologii a vyrobni zafizeni s garanci vysoké kvality vyrobku a produktivity
prace. Firma sponzoruje nejriznéjsi spoleCenské 1 sportovni aktivity a pfispiva na

dobrocinné ¢i charitativni akce zejména ve svém regionu (interni materialy firmy, 2017).

5.1  Historie spolecnosti

Prvni pocatky spolecnosti se pripisuji roku 1854, kdy obchodnici Wilhelm Ernst Haas senior
a jeho syn Wilhelm Ernst Haas junior koupili slévarnu v Neuhoffnungshtten v Hessensku.
Od prvniho okamziku prokazali otec se synem vizi a inovativniho ducha. Expanze a dalsi
podniky a tovarny jsou vysledkem neustale rostoucich uspéchii (interni materidly firmy,

2017).

Pribéh 90. let piinesl pro spolecnost zdkladni celospolecenské zmény. Nastala prevratna
zména — prevod vEtsi ¢asti majetkd na nové subjekty, prevazné soukromé spolecnosti. Timto
krokem byla postihnuta i firma Rukov, a.s. Rumburk. Drazba probéhla v listopadu 1992

a novym majitelem se stala spole¢nost Prominent, s.r.o (interni materialy firmy, 2017).

Mnoho vyrobkd, které spolecnost Rukov vyrdbéla, se stalo neprodejnymi po otevieni
evropského trhu. Nastupnicka firma Rukov Prominent s.r.0. zvazovala, které z nich zatradit
do svého programu. Nasledné se rozhodla oslovit pfipadné zahrani¢ni zdjemce za Gcelem
vytvofeni spolecného podniku a to v komodit¢ krbovych kamen, ktera se z daného
sortimentu jevila za nejrealnéj$i. Po vyhodnoceni nabidek se spolecnost rozhodla pro
rakouskou firmu Reischl GmbH. Nasledn¢ doslo k jednani na hrani¢nim piechodu

Wullowitz a k dohod¢ o spolupraci. Bylo dohodnuto:

e zaloZeni spole¢nosti v co nejkratSim Case;

e spolecnici Ing. V.Cintl, p. J. Vondrak, Reischl GmbH;
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e nazev spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.1.0.;

e provozovna Jifetin pod Jedlovou, sprava a sidlo spole¢nosti Rumburk;
e vyroba krbovych kamen pod znac¢kou HASS+SOHN;

e rozd¢leni trhu;

e zahajeni vyroby 1. 4. 1995 (interni materialy firmy, 2017).

5.2 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikani spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.0. jsou krbovéa kamna.
Z pocatecnich n¢kolika jednoduchych modelt krbovych kamen se jiz dnes rozrostla
komplexni nabidka zahrnujici nékolik desitek rtznych provedeni napliiujici pozadavky
I o¢ekavani zékaznikd. Diky novym inovativnim feSenim uvedla firma na trh prvni fady
krbovych kamen s vyménikem, které se postupem casu staly jednim z nejprodavanéjSich
segmentli. Evoluéni vyvoj mél za nasledek ptfechod od ptivodné navafenych vyménika
na vymeéniky vyménné. Pomoci nejnovéjsich technologii dochézi ke zvySeni bezpecnosti,
jako je naptiklad automatickd regulace primarniho spalovaciho vzduchu. Spolecnost
HASS+SOHN Rukov, s.r.o. je jiz n€kolikaletym lidrem na trhu v tomto segmentu (interni

materialy firmy, 2017).

Dal$im milnikem ve ,,vyrobkové® historii spolecnosti bylo zavedeni peletovych kamen
do vyroby. Tento novy, komfortni a plné¢ automaticky zplsob vytapéni byl zaveden
v dtsledku zvysujici se poptavky ze zapadni Evropy, uplatnéni viak jiz nachazi i v CR

(interni materialy firmy, 2017).

Celkovou komplexni nabidku dotvafi krbové vlozky, ke kterym se v poslednich letech
V hojné mife ptidaly i krbové vloZzky s vyménikem. Poslednim segmentem, ktery doposud

spole¢nost nabizi, jsou kachlova kamna (interni materialy firmy, 2017).

Konec¢nou skupinou, ktera se ptidala do Siroké prodejni sité, a jeji zrod kopiroval trendy
posledni doby, se staly e-shopy. Podobné¢ jako ostatni vyrobky i krbovd kamna pronikla
do siti internetu, kde jsou dnes jiz bézné nabizena. V soucasné dobé hovoiime

.....

(interni materialy firmy, 2017).
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Spoleénost HASS+SOHN Rukov, s.r.0. nepiisobi pouze na tzemi CR, ale je také aktivnim
exportérem. Mimo dodavky matefské firmé, kterd nasledné zbozi vyvazi do zapadni, jizni
a severni Evropy, uspokojuje pozadavky stati na vychod od néas. Druhym nejvétSim
odbératelem produkti spolecnosti je Slovensko. Mezi dalsi staty, kde si znacka
HASS+SOHN vybudovala své misto, jsou Litva, Polsko a také staty byvalého sovétského
svazu. Zaklady, které si spole¢nost béhem poslednich dvou dekad od zalozeni firmy polozila,
ji poskytuji bohaté know-how, které ji umoznuje ustat kazdodenni konkurenéni boj (interni

materidly firmy, 2017).

5.3 HR a rozloZeni budov ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o0.

V roce 2016 byl pocet zaméstnanci v podniku 200 (z toho 156 dé€lniki a 44 THP
pracovnikll). Do tohoto poctu nejsou zahrnovani pracovnici vykondvajici svoji praci na
zaklad¢ dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni Cinnosti (interni materidly firmy,

2017).

Oficialnim sidlem spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.0. je Rumburk SNP 474. Na této
adrese sidli generalni feditel, tfi osoby vykonavajici Gi€etnictvi, dvé finan¢ni G€etni, mzdova
ucetni, referent spravy majetku, finan¢ni kontrolér, personalni pracovnice a skladova tcetni,
V jejiz pusobnosti je také pokladna. Zakladni fabrika se nachazi v Jifetin€ na adrese Nadrazni
260. Kromé¢ dilenstich pracovnikl je zde také oddéleni vyvoje a konstrukce, technologie,
nakupu a planovani vyroby. Tato odd€leni maji na starosti mistfi, kteti spadaji pod
technicko-hospodatské pracovniky. V Jifetin€é na adrese Nadrazni 312 ma své sidlo také
kooperacni centrum, jehoz soucasti je také Skolici sttedisko. Centralni sklad se nachézi
ve Varndsdorfu, HaSlerova 2247. Centralni sklad zahrnuje sklad hotovych vyrobkt, expedici
k zékaznikovi, zakaznicky servis vetné obchodniho oddéleni (interni materialy firmy,

2017).
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5.4 Analyza systému odménovani ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukoyv,

S.r.o.

Systém odmeénovani ve spolecnosti HASS+SOHN Rukov s.r.o. se fidi primarné
stanovenymi vnitropodnikovymi ptedpisy, které vychdzi zejména ze ZP a jednotlivych
potieb spolecnosti. Zplisob odménovani zavisi na typu zafazeni pracovnika ve firmé.

Spolecnost rozliSuje pracovni pozice na dve zakladni Clenéni (interni materialy firmy, 2017):

e THP (technicko-hospodaisti pracovnici);

¢ D vykonavatelé (dilensti pracovnici).

5.4.1 Slozky celkové odmény
VSichni pracovnici vykonavajici danou pracovni pozici jsou motivovani odliSnymi podnéty.
Zatimco vykonavatelé délnickych pozic se snazi o plnéni a dodrzovéni pfedem stanovenych

norem, vy$$i management usiluje o dosahovani cilti podniku za Gcelem ziskani ro¢nich

bonust a prémii (interni materialy firmy, 2017).

Celkova odména délnickych a THP pracovnich pozic zahrnuje penézni odmény — zékladni
mzda (mzdovy tarif), stabilizacni ptiplatek, kvartalni prémie, ptiplatky dle ZP a mimotadné
odmény. Kromé nich jsou v celkové odmén€ zahrnuty také zaméstnanecké vyhody

a nepenézni odmeény (interni materily firmy, 2017).

Pracovnici na délnickych a THP pozicich maji pfiznanou zakladni mésicni mzdu.
Vykonavatelé neboli délnici, ktefi se pfimo podileji na vyrobé, pobiraji mzdu stanovenou
bud’ hodinovou mzdovou sazbou (¢asova mzda) v zavislosti na poétu odpracovanych hodin
nebo dle splnéni pracovniho tkolu (tikolova mzda). Mzdovy tarif je vyjadien sazbou
Vv korunach za odpracovanou hodinu. K této hodinové mzd¢ navic pracovnici délnickych
pozic maji narok na piiplatky ke mzdé stanovené ZP a vnitinimi piedpisy, jako jsou pfiplatky
za praci piesCas, za praci o vikendu, za praci ve svatek apod. Pozitivni pro zamé&stnance je
skutecnost, ze vSechny tyto pfiplatky jsou ve spolecnosti navySeny oproti vysi stanovené

v ZP (interni materialy firmy, 2017).

Technicko-hospodaisti pracovnici veetné zaméstnanct nepiimo ucastnénych na vyrobnim

procesu jsou odménovani zakladni fixni mzdou stanovenou mési¢né dle mzdovych tarift.
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Timto je utvofena zdkladni stupnice pracovnich ¢innosti zaméstnancii (interni materialy

firmy, 2017).

K zékladni mzd€ nalezi pracovnikiim také mimotaddné odmény. Ty jsou zaméstnanci

vyplaceny v souladu se mzdovymi piedpisy spolecnosti (interni materialy firmy, 2017).

Kromé nich je zaméstnancim firmy v kategorii D vyplacen tzv. stabilizacni (vérnostni)
ptiplatek. Stabiliza¢ni pfiplatek muze dosahovat vyse 2 000 Ké&/mésic a slouzi jako
motivacni slozka pro zaméstnance. Technicko-hospodaisti pracovnici mohou ziskat ke své
fixni mési¢ni mzdé tzv. kvartalni prémie, o kterych rozhoduje generalni feditel spole¢nosti.
Kvartalni prémie jsou vyplaceny na zaklad€ hospodateni firmy jednou za kalendaini ¢tvrtleti

a mohou se pohybovat ve vysi 15 % - 20 % k zakladni mzd¢ (interni materialy firmy, 2017).

Spolecnost od podzimu roku 2016 ptipravuje ve spolupraci s externi konzultantskou firmou,
specialistou na oblast personalistiky a mezd v CR, novy mzdovy a motivaéni systém. Tento
systém by mél v oblasti variabilni slozky mzdy vice odrazet individualni vykon kazdého

zaméstnance (interni materidly firmy, 2017).

5.5 Soucasny stav systému zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti
HASS+SOHN Rukov, s.r.o.

Jednotlivé benefity vcetn€ zplsobu poskytovani pracovnikim jsou stanoveny
ve vnitropodnikové smérnici spoleénosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. Smyslem programu
zaméstnaneckych vyhod je snaha ze strany spole€nosti o ptilakani dostate¢né pracovni sily

V pozadované struktuie a jejich ndsledna motivace pro dosahovani maximalniho vykonu.

Spolecnost nabizi nésledujici programy zameéstnaneckych vyhod v zdkladnim clenéni

na plosné a selektivni.
Mezi plo$né zaméstnanecké vyhody lze zatadit:

e tyden dovolené navic;

e piispévek na penzijni spofeni;
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e prispévek na zivotni pojisténi;

e vzdélavaci kurzy a odborné Skolent;

e pracovni odév;

¢ podnikova kantyna;

e kavové automaty a automaty na potraviny na pracovisti;
e permanentky (sportovni vyziti);

e priplatky za praci;

e parkovaci misto;

e danové zvyhodnéni pii uhradé rekreace v¢etné zahranic¢nich zajezda (interni materialy

firmy, 2017).

K benefitim nabizenym selektivné patii (interni materidly firmy, 2017):

e stravenky;
¢ sluzebni automobil, telefon, notebook (i pro osobni tcely);

e prace z domova (home office).

Stravenky

Ptispévek na stravovani je spolecnosti poskytovan bud’ ptimo ¢aste¢nou thradou za obédy
v kantyng, nebo formou stravenek. Stravenky nepfislusi v§em pracovnikiim firmy, ale pouze
vybranym skupinam zaméstnancli. Narok na stravenky maji technicko-hospodarsti
pracovnici, servisni technici, obchodni zastupci a dal§i pracovnici nemajici ptistup
k podnikové kantyné. Pro odbourani socialni nespravedlnosti budou stravenky odebrany
I konstruktérim vykonavajici svoji praci v arealu s kantynou. Pro rok 2017 se planuje
ponechani stravenek pouze tém skupindm pracovnikd, kteti nemaji ptistup k podnikové
kantyné. Ostatni zaméstnanci mohou dochazet pro obcerstveni do kantyny. Nominalni
hodnota jedné stravenky je 40,- K¢. Kazdy pracovnik THP mé narok na 2 stravenky/den
vV hodnoté 80,- K&. Spolecnost ptispiva 55 % z ceny obéda, zaméstnanec doplaci 45 %

(interni materialy firmy, 2017).

Z danového hlediska je pro zaméstnance hodnota stravovani poskytovana zameéstnavatelem
jako nepenézni ptijem osvobozena od dan¢ z piijml ze zavislé Cinnosti. Penézni Castka,

kterou zaméstnanec piispiva na cenu jedné stravenky, je niz$i nez jeji nominalni hodnota.
54



Pro zaméstnavatele je poskytovani stravenek danoveé ucinné, nebot’ zaméstnavatel ptispiva

horni hranici 55 % na cenu jedné stravenky (Machacek, 2013).

Podnikova kantyna

Vsichni zaméstnanci ve vyrobnim zavod¢ v Jifetin€ pod Jedlovou maji moznost zakoupit si
obcerstveni v zavodni kantyné. Kantynu provozuje osoba pracujici na OSVC (neni
zaméestnancem firmy). V zavodni kantyné maji zaméstnanci moznost zakoupit si jidlo
a napoje vcetné¢ moznosti objednat si chlazené jidlo. Hodnota chlazeného jidla ¢ini 65,- K¢.
Ptispévek zaméstnavatele z ceny jednoho chlazeného jidla je 55 %, zbylych 45 % si ptispiva
sdm zaméstnanec. Pracovnici disponuji zaméstnaneckymi kartami, kterymi prokazuji svoji
dochazku, ale mohou je naddle uplatiiovat v podnikové kantyné pti ndkupu obcerstveni,

pokud neni v jejich zajmu platit v hotovosti (interni materialy firmy, 2017).

Kantyna je provozovana ve vlastnim zafizeni spolecnosti, ale pfiprava a vydej jidel je
zabezpeCovana jinym dodavatelskym subjektem. Z danového hlediska neni tento
zaméstnanecky benefit pro zaméstnance predmétem dané z pfijmu. Pro zaméstnavatele jsou
vydaji vynaloZzenymi na dosazeni, zajiSténi a udrzeni pfijmi vydaje na provoz vlastniho
stravovaciho zafizeni kromé& hodnoty potravin. Mezi daflové uznatelné néklady na provoz

stravovaciho zatizeni jsou:

e spotieba energii;

e udrzba a oprava zatizeni;

¢ odpisy dlouhodobého hmotného, resp. nehmotného majetku;

e zakoupeni drobného hmotného majetku;

e vytiSténi a prodej stravenek;

e mzdy vcetné pojistného hrazeného zaméstnavatelem za sebe sama na socialni a

zdravotni pojisténi pracovnikll zabezpecujicich stravovani a dalsi (Machacek, 2013).

Tyden dovolené navic

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim 25 dnti dovolené pouze za piedpokladu splnéni
danych podminek. Nad ramec zakona je to o 5 dnt vice. Zakonny limit je 20 dnd. Dle ZP
vznika pracovniklim narok na 25 dna dovolené po odpracovani 60 pracovnich dni (interni

materidly firmy, 2017).
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Dovolena nad ramec zadkladni vyméry je pro zaméstnance zdanitelnym piijmem a pro

zamé&stnavatele danovym vydajem (Briha a kol., 2007).

Pracovni odéy

Narok na pracovni odév maji vSichni pracovnici pohybujici se ve vyrobnim procesu dle
kategorizace rizik pfi nastupu do zaméstnani. Pracovni odév zahrnuje veskeré prostredky
tykajici se ochrany zdravi pracovnika pfi praci jako je pracovni obuv, Spunty do usi, pracovni
rukavice, u vybranych pracovnich pozic dale pracovni helmu, respirator. Dale jsou
pracovnikiim poskytnuty pracovni montérky a tricko. Tricka se barevné lisi podle vyrobniho
sttediska. Navic spole¢nost zajiSt'uje prani pradla (montérek) pracovnikiim. Narok na tento

benefit ma kazdy zaméstnanec, ktery ma k dispozici pracovni obleeni (interni materialy

firmy, 2017).

U zaméstnanct neni hodnota osobnich ochrannych pracovnich prostfedkil predmétem dané,
pokud jsou poskytovany v rozsahu stanoveném zvlastnim piedpisem. Veskeré vydaje
vynalozené na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci vcetné hygienického vybaveni

pracovist’ jsou z pohledu zaméstnavatele fazeny mezi danové vydaje (Briiha a kol., 2007).

Priplatky za praci

Jedna se o pfiplatky za praci pfes€as, v noci, ve svatek, v sobotu a nedéli a ve ztizeném
pracovnim prostiedi. Na tyto piiplatky maji narok pracovnici délnickych pozic. ZP
umoziuje vyplacet zmifované piiplatky ve vySi nejmén€ 25 % pramérného vydélku
zamestnance (Vyplata, 2014). Spolecnost vyplaci svym pracovnikim az 50 % jejich
pramérného vydélku, coZ plisobi na zaméstnance firmy velmi motivaéné (interni materialy

firmy, 2017).

Kavové automaty a automaty na potraviny na pracovisti

Zamé&stnanci mohou vyuZivat kromé podnikové kantyny také automaty na obcerstveni.
Zaméstnanci si hradi ceny jednotlivych népojli a potravin dle ceniku uvedeného na automatu.

Automaty jsou dostupné vSem pracovnikiim spolecnosti (interni materialy firmy, 2017).
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Pro zaméstnance neni tento benefit predmétem dané z piijmd a pro spolecnost kavové
automaty a automaty na potraviny nespadaji pod danové uznatelné naklady (Brtha a kol.,

2007).

Parkovaci misto

Zaméstnanci maji k dispozici bezplatné parkovisté, kde mohou zaparkovat sva vozidla.
V priibéhu roku 2017 se planuje pro zachovani bezpecnosti zaopatfeni parkovisté zavorou
a kamerovym systémem, coz by mélo mit za nésledek znemoznéni vstupu neopravnénym

vozidlim (interni materialy firmy, 2017).

Vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni

Spolecnost se vyznamné podili na vzdélavani a odborném rozvoji pracovnikl. Krome
Skoleni vyplyvajicich ze zdkona v pravidelnych periodicitach (napt. prezkouSeni na vazacské
a jefabnické zkousky, svareéské atd.), ktera jsou povinna, ma zaméstnanec moznost se dale
vzdélavat v odbornych ¢i mékkych dovednostech v rdmci osobniho rozvoje. Pracovnik ma
v piipad¢ jazykovych kurzi moznost volit mezi anglickym a némeckym jazykem. Tyto
kurzy skupinové vyuky jsou uskute¢iovany ve vzdélavacim zafizeni podniku v ramci pevné
stanovené pracovni doby, u nékterych pracovniki je vzhledem k pracovni pozici zddouci
vyuka individudlni ¢i vyuka jiného svétového jazyka. Veskeré naklady na samotné jazykoveé
kurzy hradi spolecnost vcetné pottebnych studijnich materidla (interni materialy firmy,

2017).

Z hlediska zaméstnancl neni tato poskytovand vyhoda predmétem dané z piijma a pro

spolecnost se jedna o dafoveé neuznatelny naklad (Machacek, 2013),

SluZebni automobil, telefon a notebook k soukromym ticeliim

Spolecnost poskytuje vybranym skupinam pracovnikii moznost vyuziti motorového vozidla
pro sluzebni i soukromé ucely. Kromé ,,manazerského vozidla® umoznuje zaméstnavatel
svym zaméstnancim pouzivat také sluzebni telefon a notebook, které ma ve svém
vlastnictvi, a které¢ zaméstnanec vyuziva k vykonu v zaméstnani, ale i k soukromym uceltim.
Vozidlo i k soukromému ucelu maji pouze TOP manazefi. Pro ostatni pracovniky je moznost
pouzivat referentské vozy. Sluzebni mobily by mély vyhradné slouZit k pracovnimu vykonu.

Sluzebnich mobilnich telefonti je ve spole¢nosti vice, kromé TOP a stfedniho managementu
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je maji i néktefi dalsi pracovnici, kteti potfebuji byt flexibilni a dosazitelni (interni materidly

firmy, 2017).

Z danového hlediska na strané¢ zaméstnance se poskytnuti motorového vozidla
zaméstnavatelem pro sluzebni i soukromé tcely povazuje za nepenézni piijem ¢astka ve vysi
1 % ze vstupni ceny vozidla za kazdy 1 zapoc€aty kalendaini mésic poskytnuti vozidla bez
ohledu na stupenn jeho vyuziti pro soukromé ucely zameéstnance v prisluSném mésici.
Néklady na spotfebované pohonné hmoty pro soukromé ucely si hradi kazdy zaméstnanec

sdm a u zam¢stnavatele nejsou danove uznatelnym vydajem (Machacek, 2013).

Prispévek na Zivotni pojisténi a penzijni spoieni

Spole¢nost miize svym zaméstnanciim piispivat na zivotni pojisténi a penzijni spofeni. Tento
benefit je volitelny. Podminkou pro vznik naroku na tento benefit je trvani zaméstnaneckého
poméru déle jak 18 meésicti. Minimdlni vklad zaméstnance je 500,- Ké&/mésic. VySe
piispévku zaméstnavatele se pohybuje v rozmezi 500,- K&/mésic az 2 000,- K¢&/mésic.
Zaméstnanec se rozhodne, jakou castkou si bude piispivat na penzijni spofeni a zivotni
pojisténi. Zaméstnavatel pfispiva zaméstnanci adekvatni Sumou viz niZe (interni materialy

firmy, 2017).

Tabulka 1. Prispévek na penzijni sporeni a zZivotni pojisténi

Prispévek zaméstnavatele = Srazka z hrubé mzdy zaméstnance

500,- K¢ 370,- K¢
1000,- K¢ 750,- K¢
1500,- K¢ 1110,- K¢
2000,- K¢ 1500,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentt spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Ptispévek na penzijni spofeni a Zivotni pojisténi je z pohledu zamé&stnance od dané z pfijmi
ze zavislé Cinnosti osvobozen, pokud platba zaméstnavatele dosahuje v celkovém thrnu
alesponl 30 000,- K¢/rok. Zakon o dani z pfijmi FO upravuje osvobozeni téchto piispévki
soucasné. Z hlediska zaméstnavatele se jedna o danove uznatelny naklad bez ohledu na vysi
ptispévku za predpokladu jeho poskytnuti vyplyvajici z kolektivni smlouvy, vnitiniho

predpisu, pracovni ¢i jiné smlouvy (Machacek, 2013).
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Jelikoz se jednd o nepenézni plnéni, které zaméstnavatel vynaklddd na odborny rozvoj
zamé&stnanci souvisejici s pfedmétem cinnosti zaméstnavatele, bude u zaméstnance
z danového hlediska osvobozeno od dan¢ z piijmu ze zavislé Cinnosti. Z hlediska
zam¢stnavatele jsou danovymi vydaji veskeré vydaje zaméstnavatele na prohlubovani
a zvySovani kvalifikace bezprostiedné souvisejici s predmétem cCinnosti zaméstnavatele

(Machacek, 2013).

Home office

Tento firemni benefit je ur€en zejména pro pracovniky TOP managementu, ktefi disponuji
pozadovanymi znalostmi a dovednostmi, a ktefi jsou schopni danou praci vykondvat doma.
Moznost pracovat v rezimu home office maji i néktefi zamé&stnanci, jejichz charakter prace
je dusevni (konstruktéfi, IT specialisté). Z hlediska terminologie dle nového ZP se jedna
o teleworking. Podminky poskytovani home office nejsou ujednany v pracovni smlouvé ani
interni smérnici. Po zavedeni novely ZP by bylo vhodné, aby spole¢nost upravila oficialni

podminky poskytovani home office v souladu se ZP (interni materialy firmy, 2017).

Permanentky na sportovni vyZiti

Spole¢nost ziskava od obce Jifetin pod Jedlovou 2 permanentky na tenisové kurty
ve Sportaredlu. Tyto permanentky na sportovni vyziti naddle poskytuje svym
zaméstnancim. Pracovnik miize vyuzivat dle vlastniho uvazeni a permanentku si kdykoliv

vyzvednout na vratnici (interni materialy firmy, 2017).

Zamgéstnavatel pfispivd na sportovni vyziti zaméstnanci formou nepenéZniho plnéni.
Z hlediska dané z ptijmu ze zavislé ¢innosti se jedna u zaméstnance o poloZzku osvobozenou
od dané¢ z pfijmi. Pro zaméstnavatele bude toto nepenézni plnéni bez ohledu na vysi

ptispévku nedaiiovym vydajem (Machacek, 2008).

Dariové zvyhodnéni p¥i uhradé rekreace vcetné zahranicnich zdjezdii prostiednictvim

spolecnosti

Zamgéstnanec ma moznost objednat si zajezd ¢i détsky tabor a prislusnou fakturu si nechat
vystavit na firmu HASS+SOHN, Rukov, s.r.o. VySe zijezdu je zahrnuta do hrubé mzdy

zameéstnance. Po zdanéni je Castka dafiove nizsi, tj. ve skutecnosti ho z4jezd stoji méné. Vyse
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faktury nesmi presahovat ¢astku 20 000,- K¢ pro danové ucely (interni materialy firmy,

2017).

Toto nepenézni plnéni poskytované zaméstnavatelem na rekreaci je u zaméstnance
osvobozeno od dané z piijmu ze zavislé ¢innosti, pokud vyse ¢astky neptesahuje 20 000,-

K¢ za kalendaini rok. Ze strany zaméstnavatele ptijde o nedanovy vydaj (Machacek, 2013).
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6. Dotaznikové Setreni

Spole¢nost HASS+SOHN Rukov, s.r.o. se rozhodla provést prizkum spokojenosti
zaméestnancll s nabizenymi benefity. Toto Setfeni ma odhalit pfi¢inu nevyuzitelnosti

jednotlivych programti zaméstnaneckych vyhod a prispét ke zlepseni existujiciho systému.

Spole¢nost umoznuje svym zaméstnanciim cerpat z Siroké nabidky nejriznéjsich benefiti.
Mnohé z nich vSak pracovnici nevyuzivaji. Divodem muze byt nedostate¢na informovanost
ze strany spolecnosti o poskytovanych vyhodach nebo nezajem ze strany zaméstnanct

0 aktualni dostupnou nabidku.

Pro navrzeni efektivnich zmén v systému zaméstnaneckych vyhod je nutné zjistit ndzory
a postoje pracovniki tykajici se jednotlivych benefitii. V ptipadé nutnosti také zjistit, o které
benefity by pracovnici projevili nejvétsi zajem a naopak, o jaké druhy vyhod zaméstnanci
nestoji a je pro spolecnost zbytecné je poskytovat. Pro tyto ucely bylo ve spole¢nosti

provedeno dotaznikové Setieni.

Dotaznikovy formulaf s nazvem ,,PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNACE —
BENEFITY V HASS+SOHN RUKOV* je rozdélen do dvou ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje
obecné Udaje o zamé&stnancich. Druhd ¢ast je zaméfena na povédomost pracovnikl tykajici
se soucasné nabidky benefitl a jejich spokojenost s konkrétnimi vyhodami ve spole¢nosti.

Kompletni dotaznik je uveden v Pfiloze €. 1.

Prizkum spokojenosti zaméstnanci s poskytovanymi benefity ve spole¢nosti HASS+SOHN
Rukov, s.r.0. byl provadén prostiednictvim tiiténého dotazniku. Setieni probihalo v obdobi
od 15.8.2016-15.10.2016. Dotaznik mé&lo moznost vyplnit 200 zaméstnanct, 32 THP
pracovnikl a 53 D vykonavatelti. Navratnost byla 85 dotazniki. V procentnim vyjadfeni se

jedné o 42,5 % zodpovézenych dotaznikd.

6.1 Zakladni udaje o respondentech

Tato ¢ast dotazniku obsahuje klasifika¢ni informace o respondentech. Udaje se tykaji véku,

pohlavi a pracovniho zatazeni dotazovanych v ramci celé spolecnosti.
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Na Grafu ¢. 2 je znazornéna struktura respondentti dle pohlavi. Ve spolecnosti pracuji
zejména Muzi, coz je zpusobeno piedevsim charakterem prace. Tato skutecnost se projevila
I vV dotaznicich. Z celkové dostupnych 85 dotaznikii, udaj tykajici se pohlavi, zodpovédélo
84 respondentil, z ¢ehoz 72 byli muZi a 12 byly Zeny. Procentni vyjadieni miizeme sledovat

na nasledujicim grafu, kde 82 % dotazovanych tvoii muzi a 18 % ptipada na Zeny.
prip y

Hmuz

B 7ena

Obrazek 2: Pohlavi respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Vékovou strukturu respondentti zachycuje Graf ¢. 3 na nésledujici stran€. VSichni pracovnici
spolecnosti byli rozdéleni do péti klicovych vékovych kategorii, pfi¢emzZ popisky grafu
znazornuji ¢etnost odpovedi na uvedenou otazku v procentech. Z grafu je ziejmé, Ze nejvetsi
podil je tvofen zaméstnanci ve véku 36 — 45 let. K této veékové skuping se prifadilo 41 %
dotazovanych. Druhou nejcetnéjsi skupinou jsou pracovnici ve veéku 46 — 55 let, ktefi
zaujimaji 22 % z celkového poctu. Vékovou kategorii v rozmezi 26 — 35 let oznacilo 19 %
respondentti. K nejmladsi vé€kové skupiné do 25 let se pfihlasilo 14 % dotazovanych.
Nejslabsi vékovou kategorii jsou zaméstnanci ve véku 56 a vice. K této skupiné se piihlasili
pouze 4 % respondentti z celkového poctu dotazovanych. Z toho vyplyva, ze spole¢nost si
nejvice ceni pracovnikl s nékolikaletymi zkuSenostmi v oboru nez mladych a nestalych

uchazecl o zaméstnani.
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mdo 25 let

m 26 - 35 let
136 - 45 let
46 - 55 let

B 56 a vice let

Obrazek 3: Vék respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Z celkové vyplnénych 85 dotaznikli oznacilo svou pracovni pozici 84 respondentti, Z nichz
62 % zastava délnickou pozici, a zbyvajicich 38 % jsou technicko-hospodaisti pracovnici.
Mezi technicko-hospodarské pracovniky patii generalni feditel, Géetni, personalista,
referent, kontrolér a mistr. Pod pracovni kategorii ,,dilensti pracovnik® spadaji manualni

pracovnik, konstruktér a setfizovac stroju.

= THP

i délnicky pracovnik

Obrazek 4: Pracovni pozice respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondenti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.
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6.2  Analyza prizkumu spokojenosti

Cilem prizkumu spokojenosti je zjistit, zda zaméstnanci spole¢nosti HASS+SOHN Rukov,
s.r.0. védi o soucasnych nabizenych benefitech, zda jsou s touto poskytovanou nabidkou

spokojeni a odhalit pti¢iny nevyuzitelnosti konkrétnich zaméstnaneckych vyhod.

Spokojenost zaméstnanci spolecnosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. se zaméstnaneckymi
vyhodami znézoriiuje Graf ¢. 5. Odpovéd’ ,,spiSe spokojen* oznacilo 43 % respondentti, 38 %
vSech dotazovanych jsou s nabidkou vyhod spiSe nespokojeni. V nabidce méli respondenti
moznost vyjadfit také naprostou spokojenost ¢i nespokojenost. S aktudlné nastavenym
systémem benefitli vyjadiilo naprostou spokojenost pouze 4 % dotazovanych. Nabidku
vyhod oznacilo za zcela nevyhovujici 15 % respondenti. Dle argumentl ziskanych
prostfednictvim dotazniku je hlavni pfi¢inou nespokojenosti neznalost daného programu
zaméstnaneckych vyhod. Dal§im problémem je, ze nékteré benefity zaméstnanci Casto
nevnimaji jako vyhody, které jsou jim spole¢nosti poskytovany navic k zakladni mzd¢, nybrz

jako primarni povinnost zaméstnavatele vii¢i svym zaméstnanctim.

= velmi spokojen
= spise spokojen
i spise nespokojen

velmi nespokojen

Obrdzek 5: Spokojenost respondentii se soucasnym stavem ZC vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentl spoleénosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Déle respondenti odpovidali na otdzku, zda je soucasna nabidka zaméstnaneckych vyhod
postacujici. Z Grafu ¢. 6 vyplyva, ze prevazna Cast dotazovanych (52 %) nema piehled
0 poskytovanych vyhodach. Po této skupiné nésledoval naprosty nesouhlas s aktualnim
programem zaméstnaneckych vyhod (42 %). Pouze 6 % respondentti z 83 dotazovanych

vyjadtilo pozitivni postoj a spokojenost se sou¢asnym stavem benefitu.
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Eano

Ene

i nemam piehled o
soucasnych
benefitech

Obrazek 6: Povédomost respondentii o ZC vyhodach
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Nasledujici Graf €. 7 zachycuje skutecnost, Ze poskytovana nabidka zaméstnaneckych vyhod
ma vliv na uchaze¢ovo rozhodnuti tykajici se vybéru zaméstnani. Obecné plati, Ze ¢im vice
se spolecnost stard o své zameéstnance, tim vice si buduje jejich loajalitu a stava se atraktivni
pro potencialni pracovniky. Na otazku ¢. 3 odpovédélo celkem 83 respondentii. Vice jak
polovina z nich (68 %) ptiznala skuteénost, Ze benefity nabizené spole¢nosti mély ur€ity vliv
na jejich rozhodnuti. DalSich 21 % dotazovanych odpovédélo, Ze existujici nabidka vyhod

je relevantni pfi volbé pracovni pozice. Odpovéd ,,rozhodné ne oznacilo 11 % respondentt.

H rozhodné ano

H rozhodné ne

E pomaha mi se
1épe rozhodnout

Obrazek 1: Zohlednéni nabidky benefitii pri volbé zaméstnanit
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondenti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Respondentiim byla polozena otazka, zda upiednostiiuji ptimé ¢i nepiimé finanéni odmény.
Odpovédi shrnuje Graf ¢. 8. Z grafu je zfejmé, Ze zaméstnanci vyzaduji pfimé financni

odmeény, se kterymi mohou volné nakladat dle vlastniho uvaZeni. Na otazku ¢. 4 odpovédélo
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72 dotazovanych, z ¢ehoz 90 % respondentll pozaduje piimé financni ohodnoceni formou
prémii ¢i odmén. Zbyvajicich 10 % naopak upfednostiuje nepiimé finanéni odmény

v podobé¢ stravenek, piispévkt na dovolenou atd.

B piimé

H nepiimé

Obrazek 8: Oblibenost primych nebo neprimych financnich odmen u respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondent spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

V dalsi otazce méli respondenti vyznacit zaméstnanecké vyhody, které ve spolecnosti
HASS+SOHN Rukov s.r.0. vyuzivaji nebo zda uvedené benefity nékdy vyuzili. Respondenti
méli na vybér ze 13 moznosti, prficemz pocet odpovédi nebyl omezen. Nejcasteji
vyuzivanym benefitem jsou pfispévky na stravovani v podobé¢ stravenek. Tuto moznost
oznacilo celkem 82 % dotazovanych. Druhym nejvice vyuzivanym benefitem je 5 dnil
dovolené navic. S touto moznosti se ztotoznilo 65 % respondentti. Ttfeti misto zaujima
pracovni odév. Odpoveéd’ ,,pracovni odév* vyznacilo celkem 47 % respondentii. Zbyvajici

pofadi zaméstnaneckych vyhod Ize vycist z Grafu €. 9.
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82 %

65 %
47 %
0,
38 % 35 %
31% 0
27 % 26 04 25% 240
18 %
14 %
—
m piispévek na stravovani = dovolena navic
= pracovni odév priplatky
B obcerstveni E teplé obédy
m parkovaci misto B vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni
B sluzebni automobil B piispévek na penzijni piipojisténi
® home office B sportovni vyziti

= ptispévek na Zivotni pojisténi
Obrazek 9: Pocet respondentii vyuzivajici uvedeny typ benefitu
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondenti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov.

Pracovnikiim spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. byla také polozena otdzka, které
zuvedenych programti zaméstnaneckych vyhod nepovazuji za benefity. Reakce respondentt
zobrazuje Graf ¢. 10 na nasledujici stran¢, kde dotazovani vybirali z 12 odpovédi, jejichz
pocet nebyl limitovan. Z grafu vyplyva, ze prevazna vétsina odpovidajicich nepovazuje
moznost ,,pracovni odév za benefit poskytovany zaméstnavatelem. Tuto odpoved
vyznadilo 69 % respondent z celkové 81 dotazovanych. Cetnost daliich jednotlivych
odpovédi mizeme sledovat na nize uvedeném grafu. Dalsich 58 % dotazovanych uvedlo
moznost ,,parkovaci misto”. Na tfetim misté se umistily pfiplatky za praci (piescas,
0 svatcich, v noci, v sobotu a nedé€li, ve ztizeném pracovnim prostiedi). V komentafich se
Casto vyskytoval argument, Ze ptiplatky za praci maji byt poskytovany ze zékona.
Spole¢nost pracovnikiim vyplaci piiplatky ve vysi az 50 % jejich primérného mésicniho

vydeélku, coz je nad rdmec stanoveny zadkonem.
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69 %

58 %
49 %
46 %
32% 319
27 %
15% 149

II Il 11
E pracovni odév = parkovaci misto
= piiplatky moznost stravovani na pracovisti
® home office H sluzebni automobil

B vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni B ptispévek na zivotni pojisténi
| piispévek na penzijni pfipojisténi M sportovni vyZziti
| piispévek na stravovani B dovolena navic

Obrazek 10: Pocet respondentii nepovazujici uvedeny typ ZC vyhod za benefit
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondenti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Nadéle bylo zjistovano, o které benefity by zaméstnanci projevili nejvétsi zajem.

Respondenti méli na vyber z 9 moznosti:

zdravotni dny volna;

e piispévek na dovolenou;

e mzda navic (13. plat);

o flexi pass;

e flexibilni pracovni doba;

o ticket benefits;

e prace z domova (home office);

e piispévek na telekomunikacni sluzby pro soukromé ucely;

e tankovaci karta.

68



Respondenti meli moznost vyznacit z Siroké nabidky novych benefitli pouze tfi odpovédi.
Pracovnici by nejvice ocenili 13. plat. Tuto moznost oznacilo 84 % dotazovanych. Veliky
zdjem respondenti vyslovili ohledné moznosti vyuzivani zdravotnich dnti volna tzv. ,;sick
days®. Zdravotni dny volna jsou vV soucasné dobé& velice oblibenym benefitem, které firmy
svym zamgéstnanciim nabizi. Pro ob¢ dvé strany je vyhodnéjsi kratsi 1éceni nez dlouhodobé
nemoc. Odpoveéd’ ,,sick days uvedlo celkem 62 % dotazovanych. Dalsich 56 % respondent
projevilo z4jem o ptispévek na dovolenou. Tento benefit je jizZ pracovnikiim poskytovan.

Prehled novych benefitil a zajmu o né ze strany zaméstnanci zobrazuje Graf €. 11.

80
84 %
70
60
62 %
50 56 %
40
30
20 19%
14 %
[0)
10 8% 695 6% 5%
: 1 T

m13. plat m sick days

= piispévek na dovolenou tankovaci karta

m flexibilni pracovni doba m piispévek na telekomunikacni sluzby

m flexi pass m home office

m ticket benefits

Obrazek 11: Pocet respondentii majici zajem o uvedeny typ benefitu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentt spoleénosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Respondenti méli v dotaznikovém Setfeni vyjadfit, kterych souCasnych benefiti
poskytovanych spolecnosti si nejvice ceni. Z celkem 14 nabizenych moznosti byly
respondentim umoznény maximalné 3 odpovédi. Z celkového poctu zicastnénych se 69 %
Z nich priklani k 5 dntim dovolené navic. Moznost vyuzivani stravenek se umistila na druhém

misté. Celkem tuto moznost vyznacilo 47 % dotazovanych. Pouhych 18 % respondentt
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zaSkrtlo odpovéd’ ,,priplatky. Grafické znazornéni benefitti z hlediska jejich ocenitelnosti
zobrazuje Graf ¢. 12. V nabidce méli respondenti moznost oznacit odpovéedi ,,nepenézni
plnéni ve form¢é moznosti vyuzivat kulturni, zdravotni, vzdélavaci, ptredskolni a sportovni

zafizeni” a ,,pfispévek na zivotni pojisténi“. Tyto moZnosti nebyly oznaCeny Zadnym

z respondentt, proto je nasledujici graf nevyobrazuje.
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m piispévek na penzijni pfipojisténi M vzdélavaci kurzy a odborna $koleni

B pracovni odév m teplé obédy
W sportovni vyZiti B obcerstveni
= parkovaci misto uhrada rekrace

Obrdzek 12: Oblibenost jednotlivych benefitii u respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Zaméstnanciim spole¢nosti byla také polozena otazka, jaky maji navrh tykajici se struktury

zamé&stnaneckych vyhod. Respondenti vybirali ze tfi moZnosti:

e ponechat stavajici nabidku zaméstnaneckych benefiti;
e rozs§ifit soucasnou nabidku zaméstnaneckych benefiti;

e zavést nové typy zameéstnaneckych benefitli namisto nekterych stavajicich.

70



Ziskané odpovédi zachycuje Graf €. 13. Nejvice respondenti (54 %) navrhuje rozsifit systém
benefitt, 38 % vyzaduje doplnit stdvajici sortiment o zcela nové typy zaméstnaneckych

vyhod. Pouhych 8 % vyjadfilo spokojenost s nabizenymi benefity.

B ponechat stavajici
nabidku

H roz§ifit sou¢asnou

nabidku

= zavést nové typy
zameéstnaneckych
vyhod

Obrazek 13: Spokojenost respondentii se soucasnou strukturou ZC vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentt spoleénosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

Déle bylo zkoumadano, jaky systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod pracovnici

upiednostnuji. Respondenti méli moznost vybrat ze tii moznosti:

e flexibilni systém (moznost vybéru z urcitého balicku benefith);
e fixni systém (ur¢eno zaméstnavatelem);

e kombinovany systém (Cast urena zaméstnavatelem, ¢ast zaméstnancem).

Vysledky jsou zachyceny na Grafu ¢. 14 na nasledujici strané. Z grafu vyplyva, ze 63 %
respondentli by uvitalo kombinovany systém poskytovani benefit, tedy c¢ast balicku
pridélena zaméstnavatelem a Céast stanovena zaméstnancem. Jen 30 % dotazovanych
preferuje zcela flexibilni systém poskytovani vyhod. Zbyvajicich 7 % je spokojeno s fixné

stanovenym balickem benefitli bez moznosti vlastni volby.
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u flexibilni

u fixni

= kombinovany

Obrazek 14: Oblibenost ZC vyhod u respondentit dle zpuisobu jejich poskytovani
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o.

6.3  Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Na zaklad¢ dat ziskanych prostiednictvim dotaznikového Setfeni, jeho vyhodnoceni
a zpracovani jednotlivych otdzek Vv pfedchozi kapitole, byly zjiStény nézory
na zaméstnanecké vyhody nabizené spolecnosti. Ziskané odpovédi byly vyhodnocovany
z hlediska délnickych a vedoucich pozic. Odpovédi rozlisené na zakladé pracovni pozice se
prilis neliSily u ptevazné vétSiny otdzek. Nize jsou zobrazeny vysledky dosazené

dotaznikovym Setfenim.

V prvni otazce méli pracovnici vyznacit na $kale od 1 — 4 (1 velmi spokojen, 4 velmi
nespokojen) spokojenost s nabizenymi benefity. Z priazkumu vyplyva, ze ziskané odpovédi
respondentl JSOU V rozmezi mezi ,,spiSe spokojen” a ,,spiSe nespokojen®. Dle dalsiho Setieni
vyslo najevo, Zze divodem nespokojenosti je neznalost zaméstnanct nékterych konkrétnich

programti zaméstnaneckych vyhod.

Ackoliv respondenti déavaji pfednost piimym finanénim odméndm pfed nepiimym
ohodnocenim v podobé stravenek atd., ma nabidka benefitt na jejich rozhodnuti ohledné
volby pracovni pozice jisty vliv. Odpovéd’ ,,rozhodné ne* vyznacilo 11 % respondentd.
Ukazalo se, Ze celych 11 % piipada na pracovniky délnickych pozic. Tato situace je
zapric¢inéna piedevsim vnimanim benefitt jako vedlejsiho zdroje pfijmu, ¢i moznosti uSetfit.
Pracovnici, a to pfedevSim v kategorii D vykonavatel¢, proto preferuji hotovost, jejiz ucel

vynaloZeni neni nijak omezen.
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Nejvyuzivanéj$im benefitem jsou piispévky na stravovani v podobé stravenek. Stravenky se
naddle umistily na druhém mist€ pfi zkoumdni ocenitelnosti jednotlivych typi
zaméstnaneckych vyhod pracovniky. Planovand zména pro rok 2017, tykajici se zruSeni
stravenek pro vybrané pracovni pozice, neni vzhledem k jejich vyuzitelnosti a ocenitelnosti
rozumnym tahem ze strany spole¢nosti. Dal§imi vyuzivanymi benefity jsou dovolena navic,
pracovni odév a ptiplatky za praci poskytované nad rozsah stanoveny zdkonem. K benefitim
»pracovni odév* a ,,ptiplatky za praci® se piihlasili pfevazné pracovnici délnickych pozic,
kteti tyto vyhody vnimaji citlivéji. Pomérné nezanedbatelny pocet respondentt uvedl
odpovéd ,,Home office*. Moznost prace z domova vyuzivaji pfevazné vedouci pracovnici
bud’ z diivodu klidného pracovniho prostfedi, nebo potieby travit vice Casu s rodinnymi
ptislusniky. Na relativné nizkych ptickach se umistily ptispévky na penzijni spofeni a zZivotni
pojisténi. Tyto benefity také zaujimaji pomérné nizké postaveni z hlediska jejich
ocenitelnosti. Pfi¢inou je Spatna informovanost pracovniki o moznosti tyto vyhody

ve spole¢nosti vyuzivat.

Zameéstnanci vyjadrili také svilj ndzor ohledn¢ zaméstnaneckych vyhod, které jako vyhody

MW .

poskytované navic k zakladni mzd¢é nepovazuji. Na prvni pti¢ce se jednoznacéné umistil

) T

pracovni odév. S moznosti ,,pracovni odév* se ztotoznilo 23 pracovniki v kategorii THP.
Dalsi pozice obsadily parkovaci misto a pfiplatky za praci. N&kteti jednotlivei uvedli

ptispévek na stravovani ¢i dovolend navic.

Nejveétsi zdjem zaméstnanci projevili o 13. plat, zarovei se jim také libila moZnost vyuZivat
zdravotni dny volna pro pfipad kratkodobé nemoci. Ttetim nejcastéjSim benefitem byl
piispévek na dovolenou. Tato vyhoda je pracovnikim ve spole¢nosti kK dispozici. Pt

zpracovani této otdzky se opéct projevila Spatna informovat zaméstnanci.

Ohledné struktury zaméstnaneckych vyhod se respondenti nejcastéji priklanéli k moznosti
0 rozsifeni dosavadni nabidky (44 %) ¢i o zavedeni zcela novych typa benefitd (31 %). Jak
bylo zjisténo z pfedchozich otazek, informovanost pracovnikl s aktudlni nabidkou benefit
je nedostacujici. Vzhledem k rozmanitosti poskytovanych zaméstnaneckych vyhod by

spolecnost méla apelovat piedev§im na zvySeni informovanosti vhodnymi nastroji.
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Jen mala ¢ast z celkového poctu dotazovanych (7 %) je spokojena se soucasnym fixnim
zpusobem poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Nejvice z nich (63 %) by preferovalo
kombinovany systém poskytovani benefiti - ¢ast z celkového bali¢ku pienechat
zamestnanci, ktery by si saim nadefinoval benefity dle svych pozadavki a potieb. K této
moznosti se ptihlasilo 39 % délnickych pracovnikd. Hned po kombinovaném zptsobu je

zadouci flexibilni systém poskytovani vyhod — zcela ponechan v rukou zaméstnance.

U nékterych otazek byl ponechan prostor pro pfipadné pfipominky zaméstnance Ci
zdiivodnéni svych odpovédi. Ackoliv vyplnéni nebylo povinné, vyuzilo tuto moznost
nckolik pracovnikli. Na otdzku, zda pracovnici uptednostnuji pfimé ¢i nepfimé financni
odmény, vyznacilo 90 % dotazovanych odpovéd’ ,,pfimé finanéni odmény*. NejcastéjSim
argumentem bylo volné naklddani s penézi dle vlastniho uvazeni. Zaroven se objevily také
odpovédi, ze jak piimé, tak nepiimé financni ohodnoceni je pro pracovniky motivujici
a firma tim dava najevo, ze si svych zaméstnancu vazi. Pro vyzkum jsou také velice
vyznamné odpovédi pracovnikdl, o jaké benefity by projevili nejvétsi zajem. Ackoliv nabidka
byla riznoroda, n¢kolik zaméstnancti se shodlo na moznosti poskytovat zdravotni masaze
a rehabilitace. V provedeném vyzkumu se objevil pozadavek zaméstnanct o piispévek

na dojizdéni do a ze zaméstnani. Zadny z dotaznikii nebyl vyplnén zcela kompletng.

6.4 Navrhy a doporuceni v systému zaméstnaneckych vyhod ve

spole¢nosti HASS+SOHN Rukoyv, s.r.o.

V této Casti diplomové prace je proveden navrh na efektivnéj$i systém poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod. Tento koncept vychdzi z vysledkii dosazenych prostiednictvim

dotaznikového Setieni z predchazejicicich kapitol 6.1, 6.2 a 6.3.

Kazda organizace usiluje o takovy systém zaméstnaneckych vyhod, ktery by vyhovoval jak
zaméstnanciim, tak zameéstnavateli. Dosdhnout takového cile neni viibec jednoduché.
Poskytovana nabidka benefit predstavuje vyznamnou ¢ast celkového souboru odmeén. Jak
jiZz vyplynulo z dotaznikového Setfeni, aktudlni balicek zaméstnaneckych vyhod ma

nezanedbatelny vliv, co se tye vybéru pracovni pozice pro potencidlni uchazece. To, jak
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organizace pecuje o pohodu a blahobyt svych zaméstnancli, mize byt klicové pro jejich

ziskani.

Zpracovanim a vyhodnocenim dotaznikového Setfeni jsou nize uvedeny nasledujici navrhy,

které by prispély ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii s nabizenymi benefity.

Tabulka 2: Navrhy na premeénu systému zaméstnaneckych vyhod

Preména systému zaméstnaneckych vyhod na fixni ¢ast a flexibilni ¢ast
Zavedeni novych programu zaméstnaneckych vyhod
Zvyseni informovanosti zaméstnanci v podniku prostirednictvim firemniho letaku

ZruSeni nevyuzZivanych programii zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.4.1 Preména systému zaméstnaneckych vyhod na fixni ¢ast a flexibilni ¢ast
Ve spolenosti HASS+SOHN Rukov, s.r.0. funguje fixni systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Na zdklad¢ dat ziskanych dotaznikovym Setfenim vyplyva, ze
zameéstnanci by pred pevné stanovenym balickem benefitli upfednostnili spise kombinaci
obojiho. MozZnost nadefinovat si ¢ast zaméstnaneckych vyhod dle vlastniho uvazeni a cast

ponechat na zaméstnavateli vyjadiilo 63 % respondenti.

Se soucasné nastavenym fixnim systémem vyslovilo naprostou spokojenost pouhych 7 %
dotazovanych. Z duvodu uspokojeni potieb zaméstnancti, ziskani a udrZeni kvalifikované
pracovni sily, se doporucuje zavést novy systém zaméstnaneckych vyhod sloZeny z fixni

I flexibilni ¢asti.

Po projednani navrhované zmény v systému zaméstnaneckych vyhod s personalistkou Ing.
p. Cintlovou bylo rozhodnuto, Ze zavedeni ¢aste¢né fixniho a ¢aste¢né flexibilniho systému
benefitd by pro spole¢nost bylo piili§ ndkladné. Z tohoto diivodu ziistane ponechan fixni
zpusob poskytovani benefiti. Oproti plivodnimu systému by tento zohlednil nékteré nové

programy zaméstnaneckych vyhod.
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6.4.2 Zavedeni novych programi zaméstnaneckych vyhod
Pti zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly zjistény zavéry tykajici se
vyuzivanosti danych benefiti. Zaroven méli respondenti moznost vyznacit z Siroké nabidky

zcela novych zaméstnaneckych vyhod prave ty, které by ve spolecnosti uvitali nejvice.

Na prvnich pfi¢kach se umistily 13. plat a Sick days. Benefit ,,13. plat vyznacilo 71
dotazovanych, pficemz 60 jsou vykonavatelé délnickych pozic a 25 jsou zaméstnanci
v kategorii THP. Moznost ,,Sick days“ zaSkrtlo 53 respondentli, coZz rozhodné neni
zanedbatelny pocet. Zajem o tzv. zdravotni dny volna projevilo 67 d€lnickych pracovnik
a 18 THP zaméstnanct. I pfes pomérné uspokojivou soucasnou nabidku zaméstnaneckych
vyhod je doporucovano aktualni nabidku o tyto dva benefity doplnit vzhledem k jejich

zadanosti.

Po prodiskutovani ndvrhu o rozsifeni nabidky benefiti vySlo najevo, Ze tato opatieni
nebudou podporovana managementem spolecnosti. Pro zajimavost jsou nize propocitany

ro¢ni naklady pii zavedeni uvedenych zaméstnaneckych vyhod.

Ve spolecnosti v soucasné dob¢ pracuje 200 zaméstnancl. Primérnd mésicni vyse vydelku
pfipada na jednoho zamé&stnance 28 000,- K¢ v hrubé vysi. Prvni pozici z hlediska Zadanosti
zamé&stnaneckych vyhod obsadil benefit ,,13. plat®. Jeho vyplaceni pracovnikiim by se
odvijelo od vysledku hospodateni spolecnosti a pohybovalo by se pfiblizné mezi 70 % - 100
%. Pro prehled jsou niZe propocitany ro¢ni ndklady zohledniujici nejprve 70 % primérného

mésicniho vydélku zaméstnance a poté proplaceni 13. platu v plné vysi.

Tabulka 3: Rocni ndklady pri zavedeni 13. platu
28 000 x 0,7 x 200 =3 920 000,- K¢/rok 70 % z prumérného mesi¢niho vydelku
28 000 x 200 = 5 600 000,- K¢&/rok 100 % z pramérného mésiéniho vydélku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentt spoleénosti HAAS+SOHN Rukov s.r.o0.

Pti zavedeni benefitu tii zdravotnich dnli volna neboli Sick days se 100% nahradou mzdy by
spole¢nost byla nucena vynalozit roéné¢ 840 000,- K¢. Pro vypocet se predpoklada 20

pracovnich dnli v mésici.
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Tabulka 4: Rocni ndklady pri zavedeni zdravotnich dmi volna

28 000/20 =1 400,- K¢&/pracovnik/den
1 400%3x200 = 840 000,- K¢&/rok

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat respondentti spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov s.r.0.

6.4.3 Zvyseni informovanosti zaméstnanci v podniku
Z vyzkumu také vyplynulo, Ze jednou z pficin nespokojenosti pracovnikl S poskytovanymi
benefity je neznalost jednotlivych typi zaméstnaneckych vyhod a moznosti je ve spole¢nosti
Cerpat. Problém je shledavan v nedostate¢né informovanosti a Spatné komunikaci v rdmci
celého podniku. Komunikace je dulezita v oblasti odménovani pracovniki, pficemz toto
bfemeno nemusi byt nutné v rukou personalniho odd¢leni spolecnosti. Jak uvadi Dolezelova
(2009, s. 49): , Nejlepsi spolecnosti se nelisi od priumérnych v tom, Ze nabizeji svym

Zamestnancum delsi seznam benefitii, ale v tom, Ze lépe zvladaji prave komunikaci. *

Informovanost pracovniki o poskytovanych benefitech véetné znalosti jejich skute¢né
hodnoty je pro spolecnost kli¢ova, pokud usiluje o vyuzivanost stavajicich zaméstnaneckych
programi. Tento problém je mozné fesit naptiklad vyuzitim ,,Total Reward Statements®.
Tento komunika¢ni nastroj, vyuzivajici se v oblasti odménovani, poskytuje pracovnikiim
individualizované informace o celkové odméné. Smyslem tohoto néstroje je pomoci
zaméstnanciim porozumét tomu, jak moc si jich organizace ceni, coz ma pfimy dopad na
jejich spokojenost a angazovanost. Pokud zaméstnanec porozumi celkové hodnoté balicku
odménovani, dojde v podniku k zefektivnéni vynalozenych finan¢nich prostiedkd v této

oblasti (Dolezelova, 2009).

Kvuli omezené dostupnosti k firemnimu intranetu, ke kterému pracovnici v kategorii D
vykonavatelé nemaji piistup, je navrhovano ve spoleénosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o.
zavést informacni letak rozesilany vSem zaméstnanctim. Podstatou je zptehlednéni aktudlni

nabidky benefitd pro zaméstnance véetné jejich strucné charakteristiky.

Zavedeni informac¢niho letdku pro zaméstnance by pfispélo ke zlepSeni komunikace, coz
vzhledem k soucasné situaci v podniku, je povazovano za prvoiradé. Z pohledu spole¢nosti
je soucasna poskytovana nabidka benefiti postacujici, proto se jeji rozsifeni nejevi za
potiebné. S pfihlédnutim k vyjadieni zaméstnancl tykajici se zdjmu o nékteré noveé

programy zaméstnaneckych vyhod, je doporucovano nabidku doplnit o nejzadanéjsi
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zaméstnanecké programy, poptipadé z pohledu podniku o nejvhodnéjsi druhy benefitii

vyplyvajici pro firmu.

Nize je uveden navrh informacniho letaku pro zaméstnance, ktery zptehlediiuje aktudalni

nabidku zaméstnaneckych programti.

HRARCS

Piehled zaméstnaneckych
vyhod 2017/2018

Benefit

Tyden dovolené navic

Penzijni spoieni a
Zivotni pojisténi

Vzdélavaci kurzy
Pracovni odév

Obc¢erstveni
Permanentky
Priplatky za praci
Parkovaci misto
Uhrada rekreace

Stravenky

Majetek spolecnosti

Home office

Nadrok

VEichni zaméstnanci

Viichni zaméstnanci

Viichni zaméstnanci

VEichni zaméstnanci

Véichni zaméstnanci

VEichni zaméstnanci

VEichni zaméstnanci

VEichni zaméstnanci

VEichni zaméstnanci

THP, servisni technici,
obchodni zastupei

TOP management, THP

Obrazek 15: Navrh firemniho letdku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podrobnosti Cerpdni

25 dnt dovolené celkem.
ZC pomér — 18 mésica.
Min. vklad ZC - 500.- K¢
Max. vklad ZC -2 000.- K&
Spoletnost prispiva stejnou
castkou.

Moznost volby anglického a
némeckeého jazyka.
Dle kategorizace rizik + prani
pradla.

Podnikova kantyna nebo
automaty na obCerstveni.

2 permanentky dostupné na
vratnici pro vyuziti tenisového
kurtu ve Sportarealu.
Priplatlcy za praci pfescas,

v noci, o svétcich, soboty a
nedéle. ve ztizeném prostredi.
Bezplatné zavodni parkovisté.
Moznost nechat si vystavit
fakturu za zajezd &i rekreaci na
spolecnost.
Nominaini hodnota stravenky
¢ini 40.- K& Narok na 2
stravenky denné. Pfispévek ZC
—36.- Kc.
Pfispévek zaméstnavatele —
44 -Ke.

Sluzebni automobil. notebook,
telefon.

Moznost prace z domova.
Podminky zavisi na vzajemné
domluvé obou stran.
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Prostiednictvim firemniho letdku jsou zaméstnanctim komunikovany jednotlivé programy
zaméstnaneckych vyhod. Uvedeny letdk zahrnuje také stru¢nou charakteristiku kazdého
benefitu véetné moznosti jeho ziskani dle kategorie pracovnich pozic. Timto zptisobem je
zaméestnancim poskytnut struény piehled o veskerych moznostech cerpani. VétSina
zaméstnaneckych vyhod je uréena pro vSechny zaméstnance. Pracovnikiim disponujicim
specidlnimi znalostmi a dovednostmi je umoznovéano napiiklad pracovat z domova ¢i

vyuzivat firemni majetek i pro osobni tcely.

Dal$im navrhem je poradéani pravidelnych schiizek persondlniho oddéleni se zaméstnanci,
které budou urceny k feSeni zdlezitosti v oblasti odménovani a zaméstnaneckych vyhod.
Zameéstnanci budou mit moZnost zeptat se na rizné otazky, vyjadfit svlij nazor a vyslechnout
si planované zmény z této oblasti. Tyto schlizky je nutné provadét minimalné jednou za

kalendaini ¢tvrtleti.

6.4.4 ZruSeni nevyuzivanych zaméstnaneckych vyhod
Po provedeni vySe uvedenych opatieni, zavedeni informacnich letakli pro zaméstnance
a provadeéni pravidelnych mitinkli, bude disledkem zdokonaleni komunikace uvnitf
podniku. U zaméstnanci vzroste informovanost tykajici se nabidky benefitd. Z toho
vyplyva, ze nékteré¢ konkrétni programy zaméstnaneckych vyhod budou jiz ve spolecnosti
nepotiebné nebo dokonce nezadouci. V souvislosti s tim bude upravena nabidka stavajicich
benefit. Vylouenim nevyuzivanych vyhod pfispée k tUspofe nakladi spolecnosti

a soucasné k zefektivnéni zplsobu jejich poskytovani.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze pracovnici neuplatiiuji moznost
Cerpat piispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi. Tento benefit v soucasné dob¢ vyuziva
pouze 2 % respondentil. V piepoctu na celkovy pocet zaméstnanct (200), uvedeny benefit
vyuzivaji 4 pracovnici. Vzhledem k jeho nevyuzivanosti byl proveden propocet uspor
rocnich nakladl v ptipadé zruSeni ptispévku na zivotni pojisténi zohlediiujici nejprve
minimalni vklad zaméstnance (500,- K¢) a poté jeho maximalni vklad (2 000,- K¢), kdy

V obou pfipadech zaméstnavatel pfispiva stejnou vysi castky.
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Tabulka 5: Rocni uspora nikladii pri zruseni prispévku na Zivotni pojisténi

4 x 500 x 12 =24 000,- K¢/rok Minimalni prispévek zaméstnavatele
4 x2000x12=96 000,- K¢/rok  Maximalni piispévek zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat respondentii spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov.

Vzhledem k tomu, ze nebyla provedena informovanost prostfednictvim firemnich letakd, je
mozné, ze po zavedeni informacnich opatieni vzroste zajem zaméstnancl o tento benefit
a klesne poptavka po zcela jinych zaméstnaneckych vyhodach. Ukazkovy vypocet je
konstruovan pro soucasny stav spokojenosti a vyuzivanosti benefiti a vyjadiuje pfipadnou

usporu ro¢nich nakladt firmy po zruSeni ptispévku na Zivotni pojisténi.

Ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. byly u€inény Etyfi ndvrhy na pfeménu systému
zaméstnaneckych vyhod, z nichz nékteré z nich nebudou podporovany managementem
spolecnosti. V piipad¢ navrhu na zavedeni novych programu benefitii byly vypocteny rocni
naklady pii zavedeni 13. platu a zdravotnich dnil volna. Zmitiované benefity by spole¢nost
vySly piiblizné na 6 440 000,- K¢/rok. Naopak zrusenim dosud nevyuzivaného piispévku na
zivotni pojiSténi by spolecnost usettilo rocni naklady ve vysi 24 000,- K¢/rok az 96 000,-
K¢&/lrok v zavislosti na mési¢nim piispévku zaméstnance. Pro zvyseni informovanosti
zaméstnancll o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach byl navrzen firemni letak
zohlednujici aktualni nabidku benefit véetné jejich struéné charakteristiky a moZznosti jejich

ziskani dle kategorie pracovnich pozic.
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Z.avér

Tato diplomova prace zpracovdva problematiku odménovani a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. Jsou zde popsana
teoretickd vychodiska, kterd jsou vyznamna pro zpracovani praktické ¢asti. V uvodni ¢asti
prace jsou uvedeny obecnosti tykajici se odménovani zaméstnanct a jeho zakladnim ¢lenéni,
jakozto silném motivaénim prvku. Dale je zde fe¢ o fizeni, filozofii, politice a strategii
odménovani nezbytné pro efektivni fungovani podniku. V dalsi casti jsou definovany
specifické prvky a odliSnosti pro odméinovani dilenskych pracovnikii. Nasledujici kapitola
je vénovana mzdové politice. Byly vyjasnény zakladni rozdily mezi mzdou a platem, jejich
stru¢nd charakteristika véetné spole¢nych ustanoveni pro ob¢ tato penézni plnéni. Posledni
kapitola teoretické Casti detailné zpracovava zaméstnanecké vyhody. Jejich existence je pro
ptilékéani a udrzeni kvalitni pracovni sily kli¢ova a dokaze vyznamné odlisit spole¢nost od

konkurence.

V praktické casti diplomové prace je zpracovan navrh na novy systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.o. V uvodu je nejprve
ptedstavena spole¢nost HASS+SOHN Rukov, s.r.0., pfedmét podnikani, profil a také zpusob
odménovani zaméstnanct v zavislosti na dané pracovni pozici. Prace nadale pokracovala
podrobnou charakteristikou jednotlivych zaméstnaneckych vyhod, které spolecnost nabizi,
veetné danové vyhodnosti jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Pro potfeby
spole€nosti bylo provedeno dotaznikové Setfeni S cilem zjistit pficinu nespokojenosti

S nabizenymi benefity.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti HASS+SOHN Rukov, s.r.0. je rozsahla
a rozmanita, presto nékteré konkrétni benefity nejsou pracovniky vyuzivany. Spolecnost
nema korektné nastaven zptisob komunikovani aktualni nabidky vyhod pomoci adekvatnich
nastroju. Z toho diivodu zaméstnanci postradaji zakladni informace, co se nabidky benefit
tyce. Nebude-li v podniku tento problém fesen, muze spolecnost rocné vynakladat znacné
mnozstvi finan¢nich prostfedki do programi zaméstnaneckych vyhod, které nejsou
vyuzivany. Zpisob prezentace souCasn¢ho systému benefiti je nutno vylepsit

prostfednictvim vhodnych nastrojl tak, aby vSichni pracovnici méli pfehled o moZnostech,
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které mohou v podniku Cerpat a bylo tak dosaZzeno maximalni Gspory nakladi ze strany

firmy.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni bylo zjistovano povédomi zaméstnanct
0 nabizenych benefitech a jejich spokojenost se souc¢asnou nabidkou poskytovanych vyhod.
Zaroven byly odhaleny diivody nevyuzitelnosti nékterych z nich. Na zéklad¢ vyhodnoceni
dotazniku byly ucinény névrhy na zlepSeni dané¢ho systému zaméstnaneckych vyhod,

kterymi jsou:

Pfeména systému zaméstnaneckych vyhod na fixni ¢ast a flexibilni ¢ast
Zavedeni novych programii zaméstnaneckych vyhod

Zvyseni informovanosti zaméstnancti v podniku prostfednictvim firemniho letdku

M w0 e

ZruSeni nevyuzivanych programii zaméstnaneckych vyhod

Z vyse navrhovanych zmén Vv systému zaméstnaneckych vyhod bude managementem
spole¢nosti podpoieno pouze zvySeni informovanosti pracovnikll prostfednictvim firemniho
letdku. Pomoci firemniho letdku budou jednotlivé zaméstnanecké vyhody pracovnikim
komunikovany, coz by mohlo vést k jejich naslednému vyuzivani nebo zruseni

nevyuzivanych benefitt, a v souvislosti s tim k uspote ro¢nich nakladd spoleénosti.
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Priloha A Dotaznik

PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCE — BENEFITY V HAAS+SOHN
RUKOV
(prislusné odpovédi oznacte)

1. Jak jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které Vam spolecnost nabizi?
(1 - velmi spokojen, 5 - velmi nespokojen)

(1 ]2[3]4]5]

2. Je podle Vas soucasna nabidka zaméstnaneckych benefitii dostatecna?
[l ano
[l ne
[J nevim, nemam presny prehled o nabizenych benefitech

3. Je pro Vas pri vvbéru zaméstnani rozhodujici hledisko nabidky benefitii?
[0 rozhodné ano
[J rozhodné ne
[J pomdha milépe se rozhodnout

4. Uprednostiujete spise primé (odmeny, prémie), nebo neprimé (prispévek na dovolenou,
stravovani atd.) financéni odmény?

[]  primé
[J nepfimé
Proc¢/zduvodnénti:

5. Které benefity ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, S.r.0. vyuzivdte nebo jste nékdy vyuzili?
(moznost vice odpoveédi)
(V pripadeé, ze mdte jiny navrh, napiste do vyznacenych mist.)

[1 tyden dovolené navic (] sportovni vyziti (permanentky)
[] prispévek na stravovani (1 sluzebni automobil, telefon, notebook
[1 prispévek na penzijni pfipojisténi (i pro osobni ucely)
[] prispévek na Zivotni pojisténi [1 prace zdomova (Home office)
[1 vzdélavaci kurzy a odborna skoleni [ priplatky za praci prescas, o svatcich, v
[J pracovni odév noci
[ teplé obédy (] parkovaci misto
[] obcerstveni (kdva, automat na [ bezdroéna finanéni pljcka
potraviny)

Jiné:

6. Které z uvedenych moznosti nepovazujete ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. za
benefity? (moznost vice odpoveédi)
(V pripade, zZe mate jiny navrh, napiste do vyznacenych mist.)

[] tyden dovolené navic | pracovni odév
prispévek na stravovani [] moznost stravovani na pracovisti
prispévek na penzijni pripojisténi [1 sportovni vyziti (permanentky)
pfispévek na Zivotni pojisténi | sluzebni automobil, telefon, notebook
vzdélavaci kurzy a odborna skoleni (i pro osobni ucely)

[ R |
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[] prace zdomova (Home office) (] parkovaci misto
[] priplatky za préci prescas, o svatcich, v [ bezurocna financni pujcka
noci

Jiné:

7. O které benefity byste mél/a nejvice zajem? (moznost 3 odpovédi)
(V pripade, Ze mate jiny navrh, napiste do vyznacenych mist.)

[J zdravotni dny volna (sick days) [] prace zdomova (Home office)

[l ptispévek na dovolenou [ pFispévek na telekomunikacni sluzby
[J mzda navic (13. plat) pro soukromé ucely (telefon, internet
[J flexi pass atd.)

[J flexibilni pracovni doba [l tankovaci karta

[J ticket benefits

Jiné:

8. Jaky soucasny benefit ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, S.r.0. ocenujete nejvice? (moznost

3 odpovedi)
[J tyden dovolené navic (1 sluzebni automobil, telefon, notebook
[] prispévek na stravovani (i pro osobni ucely)
[J prispévek na penzijni ptipojisténi [l pfFiplatky za praci prescas, o svatcich, v
[] prispévek na Zivotni pojisténi noci
[ vzdélavaci kurzy a odborna $koleni 1 parkovaci misto
[J pracovni odév (] uhrada rekreace v¢. zahranicnich
[ teplé obédy zajezdl (danové zvyhodnéni)
{1 obcerstveni (kdva, automat na ] bezurocna financni pljcka
potraviny)

0

sportovni vyziti (permanentka na

tenisové kurty v Jifeting)

[1  nepenéZni plnéni ve formé moZnosti pouzivat kulturni, zdravotni, vzdélavaci, predskolni a
sportovni zafizeni

9. Podle mého nazoru by méla spolecnost HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.: (0znacte jednu odpovéd)
[J ponechat stavajici nabidku zaméstnaneckych benefit(
[ rozsifit sou¢asnou nabidku zaméstnaneckych benefitl
[1 zavést nové typy zaméstnaneckych benefitli namisto nékterych stavajicich

10. Preferujete fixni nebo flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod?
[ flexibilni (moZnost vybéru z urcitého balicku benefitd)
[0 fixni (uréeno zaméstnavatelem)
[1 kombinovana (¢ast uréena zaméstnavatelem, ¢ast zaméstnancem)

Doplujici udaje:
Na jake pozici pracujete?
[J THP (1  deélnicky pracovnik

ZaSkrtnéte prosim Vas vek dle veékové stupnice.

89



[l do25let (] 46-55
[0 26-35 [] 56 avicelet
[ 36-45

Uved'te prosim pohlavi.

[0 Zena
[l muz
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Priloha B Firemni letak

Piehled zaméstnaneckych
vyhod 2017/2018

Benefit

Tyden dovolené navic

Penzijni spofeni a
zivotni pojisténi

Vzdélavaci kurzy
Pracovni odév

Obcerstveni
Permanentky

Priplatky za praci
Parkovaci misto

Uhrada rekreace

Stravenky

Majetek spolecnosti

Home office

Narok

VEichni zameéstnanci
Vsichni zaméstnanci
Viichni zaméstnanci
VEichni zaméstnanci
Véichni zaméstnanci
VEichni zaméstnanci
VEichni zaméstnanci
Vsichni zaméstnanci
Viichni zaméstnanci

THP, servisni technici,
obchodni zastupet

TOP management, THP

TOP management.
konstruktéri, IT
specialisté
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Podrobnosti Cerpdani

25 dnd dovolené celkem.
ZC pomér — 18 mésich.
Min. vklad ZC - 500.- K&
Max. vklad ZC -2 000.- K&
Spolecnost pfispiva stejnou
castkou.

Moznost volby anglického a
némeckeho jazyka.

Dle kategorizace rizik + prani
pradla.

Podnikova kantyna nebo
automaty na obCerstveni.

2 permanentky dostupné na
vratnici pro vyuziti tenisového
kurtu ve Sportareatu.
Priplatley za praci pfescas,

v noci, o svatcich, soboty a
nedéle, ve ztiZeném prostredi.

Bezplatné zavodni parkoviste.

Moznost nechat si vystavit
fakturu za zajezd &i rekreaci na
spolecnost.
Nominaini hodnota stravenky
¢ini 40 - K&. Narok na 2
stravenky denné. Prispévek ZC
—36.- K¢
Prispévek zaméstnavatele —
44 -Ke.

Sluzebni automobil, notebook,
telefon.

Moznost prace z domova.
Podminky zavisi na vzajemné
domluveé obou stran.



