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Anotace

Bakalatskd prace se zabyvd odménovanim zaméstnancti v ¢eskych firmach formou
zaméstnaneckych vyhod. V prvni Casti jsou obecné popsany metody odménovani, nasledné
se prace zaméfuje na zaméstnanecké vyhody. V druhé casti se prace vénuje systému
zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti. Je uvedena stru¢nd charakteristika
spolecnosti a popsan systém zaméstnaneckych vyhod v kontextu celkového odménovani a
motivace zaméstnanci. Dale se prace zaméfuje na porovnani systému plo$né
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod s volitelnym systémem, ktery byl ve spolecnosti
nové zaveden. Nasledné je vénovana pozornost zaméstnaneckym vyhodam v oblasti
sladéni pracovniho a rodinného Zivota a popsano jejich vyuziti v CR. Samostatna kapitola
se vénuje popisu a hodnoceni poskytovani sluzeb détského centra jako zaméstnanecké
vyhody a diskutuje moznost zahrnout Cerpani této zaméstnanecké vyhody do volitelného

systému benefitd, tzv. cafeterie.
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Annotation

Structure of Employee Benefits in a Selected Company

This bachelor thesis describes renumeration of employees in Czech companies by
employee benefits. In the first part, renumeration methods are generally described, then the
thesis concetrates on employee benefits. In the second part the thesis describes
renumeration system in selected company. The company is briefly introduced and system
of employee benefits is described in scope of whole system of renumeration and
motivation of employees. The thesis also compares system of globally provided benefits
with recently implemented optional system. Next, the benefits dedicated to work-life
balance and their use in the Czech Republic are discussed. A special chapter is dedicated to
description and evalutation of company child day-care center as employee benefit and
discusses the possibility of including this benefit to optional benefit system, called

cafeteria.
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Obsah

SEZNAM TTUSIIACT ...t 9
SezZNAM LADUIEK ... 10
Seznam zkratek @ ZNACeK.........coviiiiiiiiiii i 11
LY OO 12
1  Personalni management a jeho Gloha v OrganiZaCi..........covvieiiininieneniesieeeeese e 14
1.1 Poslani personalniho ManagementU ...........ccovvieeriereeiiininee e 15
1.2 Role personalniho managementu v motivaci ZameEsStnanctll...........covveeerrereeieeneseenseseseeseenes 15
1.2.1 Védeckeé pristupy K tEOTil MOLIVACE ......evveiuieriiiiieiesieeiesie ettt sttt 16
A O T 111T<1 1 Lo )7 1) OO PP TPOPU U URUPURTORROTROTN 19
2.1 Strategie OAMEMOVANT ....ccuuiiiiiiieiee ittt ettt sb e sbeesae e sanesabeabeesbeesbeesrneas 19
2.2 MZAOVY SYSTEIML ..ottt sttt sttt e bbb e sb e s e e Rt s s e ne e sr e e e e nbeere e nenreennenne e 20
2.3 Formy a Clen€ni OAMEN .........cocuiiiiiiiiiiie ittt s 23
3 ZameStNanecke VYNOAY .......cciiiiiiiiiieiie e 25
3.1 Definice zamestnaneckych VYhod .........coooiiiiiiiiiiiiii e 25
3.2 Vyznam zaméstnaneckych Vhod ..o 26
3.3 Clenéni zam&stnaneckYch VYN0 ........oveveeveevieverieisiieisieeesssesessesses st 27
4 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod.........ccccoviiiiiiiiiiiec e 31
4.1 Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod - Cafeteria...........ccooveviiiiiiiiiniiiine e 33
5  Zaméstnanecké vyhody v kontextu slad'ovani pracovniho a rodinného zivota............c..c.ee.ee. 34
5.1 Flexibilni a alternativni fOrmMy PrACE .........cuviiuiiiieiieiie ittt 35
5.2 Motivace k navratu do zaméstnani po rodicovské dovolené...........cooovvvvveieiiiiiiiiniinieseseiens 39

6  Sluzby péce o déti v Ceské Republice jako nastroje sladovani rodinného a pracovniho Zivota.
43

6.1 Sluzby péce o déti podle obecné platnych predpisti.........coveriiieiiiiiieie e 45
6.2 Sluzby hlidani a péce 0 dit€ v detské SKUPINE .........ccovvviiiiiiiiiie e 46
6.3 Danoveé vyhody sluzeb PECe 0 Al ......cciiiiiiiiiieiiice e 49
7 Profil vybraného subjektu v oblasti motivace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod........... 51
7.1 Charakteristika vybrang SPOIECNOSt. ........cueuiiiiieiiiicie s 51
7.2 Personalni politiKa I .......oiuiiiieiiciie e 53
7.3 Systém OAMENOVANT .....veruviriiriiie i nne e 53
7.3.1 Systém odmeénovani a zaméstnaneckych vyhod platny do konce roku 2014...........cccceevennee. 54
7.3.2 Systém odmeénovani a zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti od roku 2015..........ccceevenee. 60
7.3.3 Porovnani nového a predchoziho systému zaméstnaneckych vyhod .........cccccovvniiiiiieiinnnnn 63
8 DELSKE CONIIUIM. .. .eiuviiiieiitici st nr e nre e nenre s 66
8.1 Legislativni ramec sluzeb detsk€ho centra..........ccccooviiiiiiiiiiiiiic e 67
8.2 Provozni aspekty DIC.......ccviiiiiiiiiiiei e 68



8.3 Podminky pro piijeti dit€te do DIC ......cooviiiiiiiiiieere e 69

8.4 Rozdéleni sluzeb DC podle druhu PECE .....vviviiiieiieiie it 70
8.5 Financ¢ni zhodnoceni DC @ NAStIN TESENT .....eovveivieiiieiii ittt 71
ZLAVET ettt ettt ettt bRt bR R R £ At R e oAb ARt R e e b SRt e R e e bt e Re e e e bt e nrenbe et e et nre s 74
Seznam pouZItYCh ZATOJU ....ocverieeiiiiiie e 76
T4 0 b= 11 015 03 1 o) o WO PSSR 79
o010 s 1 TR P UPR PP 80



Seznam ilustraci

Obrazek 1: Graf nevyuzivanéjSich volnocasovych benefitll .........cccocvvvviiiiiiiniiiieiiiiene, 31
Obrazek 2: Ptehled ¢etnosti nabidky flexibilnich forem prace v CR v roce 2012.............. 38
Obrazek 3: Graf nabidky programt pro usnadnéni navratu po MD/RD v CR v roce 2012 41
Obréazek 4: Existujici pravni moznosti péée o predskolni déti v CR......coovvvvevvvvceciieeennns 44
Obrazek 5: Zakladni organizacni struktura spole¢nosti JABLOTRON ALARMS a.s. ...... 52
Obrazek 6: Porovnani rozlozeni zakladnich benefiti v roce 2013 a 2015 .......ccoveiiieennnn, 64



Seznam tabulek

Tabulka 1: S10ZKy CelKOVE OAMENY ....vvviiiiiiiiiii i 24
Tabulka 2: Systém odménovani ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS a.s. do konce
FOKU 2014 ...ttt 55
Tabulka 3: Pfehled plosné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod do konce roku 2014.57
Tabulka 4: Piehled podpory vzdé€lavani v oblasti cizich jazykl do konce roku 2014 ........ 58
Tabulka 5: Prorodinné zaméstnanecké vyhody .........cccoviiiiiiiiiiiiiiccce 59
Tabulka 6: VySe benefitniho konta podle skupin zamestnancil ............c.cocvevvrviniiiiicncnnn, 60
Tabulka 7: Pfehled zaméstnaneckych vyhod dostupnych v systému cafeteria.................... 61
Tabulka 8: Ptiklad ¢erpani individudlni vyuky jazyka. .........cccooiiiiiiiiiienicccecs 62
Tabulka 9: Ptiklad Cerpani piispévku na dovolenOu ............cccovveiiiiiiiiiiiisee e 62
Tabulka 10: Piehled poplatktl za péci v détském centru.........cocceviiiiiiiiiniiiic e 71
Tabulka 11: Pfehled ndkladl na provoz DC a poplatky zaméstnancii za 1 rok (modelova
] LU (0= OSSPSR 72
Tabulka 12: Naklady na umisténi ditéte se zvySenou individudlni péci. .......ocevvvviirnnnnn, 72

10



Seznam zkratek a znacek

MD

MPSV

RD

USA

Akciova spole¢nost

Ceska republika

Détské centrum

Dohoda o pracovni ¢innosti
Dohoda o provedeni prace

Koruna ceska

Matetska dovolena

Ministerstvo prace a socialnich véci
Rodicovska dovolena

Spole¢nost s ruc¢enim omezenym

(United States of America) Spojené staty americké

11



’
Uvod

Pod pojmem zaméstnanecké vyhody muZzeme v soucasnosti chapat soubor materialnich
I nematerialnich hodnot, kterymi se zaméstnavatelé snazi pfilakat, motivovat a udrzet
kvalitni lidské zdroje pro efektivni a prosperujici ¢innost jejich podnikii. Timto tématem se
zabyva bakalafska prace a soustfeduje se na zaméstnanecké vyhody ve vybrané
spolecnosti, kterd je v regionu znama svoji socialni politikou, spolecenskou odpovédnosti
a filantropickymi aktivitami. Problematika zaméstnaneckych vyhod se pfimo dotyka
¢innosti persondlnich utvarti, persondlni politiky firmy a celého systému odménovani
vV organizaci. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je vyrazné zavislé na daiiovém
systému Ceské republiky. Dafiova problematika zaméstnaneckych vyhod byla viak v této

bakalaiské praci sledovana pouze okrajove.

V poslednich letech se zaméstnanecké vyhody stavaji jednou z klicovych oblasti
v personalistice. Na trhu prace je seznam poskytovanych zaméstnaneckych vyhod soucasti
témet kazdé nabidky zaméstndni a pro uchazece je jednim z prvnich vjema, podle nichz si
utvaii obraz o potencionalnim zaméstnavateli. Podle Dvotdkové (2007) dosud nelze
ptedlozit jasny dikaz, zda benefity pfitahuji uchazeCe o zaméstnani. Je vSak
pravdépodobné, Ze odrazuji zaméstnance od ukonceni pracovniho poméru (Dvordkova,
2007). Soucasné prosperujici firmy vnimaji zaméstnanecké vyhody jako samoziejmou
soucast systému odmeénovani a motivovani kvalitnich pracovnikii. Nemé¢lo by se vSak
zapominat na to, Ze dosaZeni spokojenosti zaméstnancti zaméstnaneckymi benefity nemusi
byt nutné¢ synonymem pro jejich motivaci k praci a dosahovani lepsich vysledki. Nékteti
zaméstnanci povazuji zaméstnanecké benefity za samoziejmost, a jsou-li poskytovany
plosné&, mohou vyvolavat pocit narokovani si téchto vyhod bez prokazatelného skute¢ného

pfinosu firmé.

Zamé&rem bakalaiské prace je ziskat uceleny piehled o soufasném systému
zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti se zaméfenim na poskytovani sluzeb
détského centra (firemni Skolky) jako zaméstnanecké vyhody a tento zaméstnanecky
benefit ekonomicky vyhodnotit. V praci je v této souvislosti veénovana pozornost
poskytovani zaméstnaneckych vyhod pro sladovani rodinného a pracovniho Zzivota.

Sledovala se jejich nabidka a mira vyuZzivani ve firmach v Ceské republice. Systém
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zaméstnaneckych vyhod v dané spolecnosti prosel v pribéhu zpracovani bakalarské prace
zasadni zménou. Moznost komparace dvou systému se tedy nabizi. Prace je strukturovana
od obecného popisu vyznamu personalniho managementu ve firmach, ptes rozbor metod
odménovani az k samotnym zaméstnaneckym vyhodam. V druhé poloviné se pak zabyva
popisem systému zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti Jablotron Alarms a jeho
neddvnou modernizaci a v zdvéru se vénuje jednomu konkrétnimu benefitu, kterym je

détské centrum.

Prace byla vypracovana na zakladé reSerSe literatury, internich materidli vybrané
spolecnosti, elektronickych zdroji, vefejné dostupnych zdroji a elektronické databéaze

ProQuest.

13



1 Personalni management a jeho uloha
V organizaci

V minulosti byla personalistika svym zaméifenim pojimana pouze jako administrativni
a organizacné spravni slozka v fizeni organizace. Zaméstnanec byl diive povazovan spise
za pasivni pracovni silu. K zdsadnim zméndm v personalistice postupné¢ dochazelo od
poloviny 20. stoleti. S vyvojem informacnich technologii, vlivem globalizace, liberalizaci
politického a zaroven hospodaiského Zivota, kdy dochazi k nartistu konkurence, ptichéazi
i nova role personalistiky. Jejim tkolem se stavd metodicka, expertni a poradenska
podpora vykonného managementu organizace v efektivnéjSim fizeni lidskych zdroja.
Lidsky kapital firem neni bran jako pouha pracovni sila, ale role personalistiky se zaméiuje

na posilovani profiremni orientace, aktivizace a motivace zaméstnancu (Bartak, 2010).

Jak uvadi Mazouch a Fischer ,, V dnesni dobé je obecné prijimdana praveé Beckerova (1963)
definice: ,,Lidsky kapitdl jsou schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace tyto
schopnosti a dovednosti uplatnit.“ Tuto definici miizeme povazZovat za zdkladni kamen

teorie lidského kapitalu. (2011, s. 1).

V dynamicky se rozvijejicich trznich podminkach si zaméstnavatelé uvédomuji, Zze
konkurenéni vyhodou je pro né kvalitni lidsky kapital, tedy zaméstnanci disponujici
nadstandardnimi znalostmi a schopnostmi. Jsou to zejména odborné, socialni a osobnostni
zpusobilosti. Persondlni management zejména ve spolupraci s liniovym managementem
firmy usiluje o zajiSténi soucasné a predevsim budouci konkurenceschopnosti socialniho
subsystému organizace. Hledd zaméstnance, ktefi disponuji uvedenymi zpusobilostmi,
zjiStuje potencial pracovnikill, rozpoznava talenty a pro klicové pozice pfipravuje vhodné
adepty. Identifikuje rezervy v lidskych zdrojich a usiluje o jejich efektivni vyuzivani
Vv zajmu organizace. Cilem je zvySovat motivaci lidi, jejich emo¢ni, tvirci a intelektualni
rozvoj. Uplathovani, rozvijeni a odkryvani potencidlu zaméstnancti je klicem k uspéchu
organizace. Zameéstnanci, jsou pravé jedinym zdrojem organizace, ktery pii spravném
fizeni a vedeni nepodléhd amortizaci, ale naopak ndsobi svoji hodnotu pro firmu. Svoji
hodnotu lidsky faktor pro organizaci zvysuje, pokud se systematicky vzdélava a rozviji ve
schopnostech pro ni vyznamnych. Pokud jsou jeho z4my v souladu s jejimi

podnikatelskymi zdjmy a vedou k objeveni novych podnikatelskych pftilezitosti a pokud
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ma tendenci zlepSovat procesy a pridanou hodnotu vyrobkll a sluzeb organizace (Bartak,

2010).

1.1 Poslani personalniho managementu

Poslanim personalniho managementu je zajistit wGspésné plnéni cili organizace
prostiednictvim spravnych lidi na spravnych mistech. Jde o rozhodovaci a fidici proces,
jehoz cile vychédzi zfiremni a persondlni strategie. Firemni strategie je definovéna
podnikatelskymi cili organizace a piedstavuje dlouhodoby zpiisob jejich napliovani.
Personalni strategie ji dale rozpracovava. Jelikoz lidé uvadeji do pohybu ostatni zdroje
a urcuji jejich vyuzivani, predstavuji pro organizaci ten nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje

o uspéchu a konkurenceschopnosti organizace (Bartak, 2010).
Persondlni management ma za ukol zajiStovat plnéni cilii organizace v téchto oblastech:

e Ziskavani a rozvoj pracovniki (planovani lidskych zdroji, nabor, vybér, adaptace,
vzdélavani a rozvoj kariéry zaméstnancti, prace s talenty, povySovani, ale naopak
i ukoncovani pracovniho poméru, pro ktery se nové pouziva pojem pievzaty
z anglictiny - outplacement).

e Ocenovani a odménovani pracovnikii (hodnoceni, motivujici a spravedlivé
odménovani).

e Vytvafeni pracovniho prostifedi a formovani harmonickych vztahli mezi
managementem a pracovniky vedoucich k produktivni a tymové spolupraci (Barték,
2010).

1.2 Role persondlniho managementu v motivaci zaméstnancu

Dnesnimu vyznamu personalniho managementu v organizaci a jeho vlivu na motivaci
zaméstnanci predchazel dlouhy vyvoj v poznatcich z oblasti obecného managementu,
psychologie a sociologie. V minulosti i nyni vychazi motiva¢ni systém v organizaci
z raznych védeckych teorii motivace. Aby personalni manazer sestavil spravné motivacni

systém, je nutna znalost zakladnich védeckych poznatkd k teorii motivace. Vhodné
15



zvolené motivatory zajistuji priliv nové dynamické pracovni sily do organizace, stabilizuji

soucasné¢ pracovniky a u zaméstnancti zajist'uji vyssi uspokojeni z vykonavané prace.

1.2.1 Védecké pristupy Kk teorii motivace

V teorii motivace je nutné rozliSovat mezi stimulaci a motivaci. Zdrojem motivace je
motiv. Je to skute¢na piic¢ina lidského chovani, jeho vnitini pohnutky nebo jakysi vnitini
postoje a presvédCeni. Armstrong uvadi, ze dosud nejvétsi vliv méla znaméd motivacni
teorie podle A. Maslowa - Maslowova hierarchie potieb (1954). Je zobrazovana jako
pyramida, kde na nejnizS$im stupni stoji fyziologické potieby ¢loveéka (potteba dychat, jist,
pit a rozmnozovat se). Na druhém stupni stoji potieba jistoty a bezpeci, na dal§im potieby
socialni (laska, pratelstvi a byt akceptovan jako ptislusnik skupiny). Na ¢tvrtém stupni stoji

potieba uznani a vrchol pyramidy zastieSuje potieba seberealizace (Armstrong, 2007).

Zdrojem stimulace je stimul a lze za n&j povazovat vn&j§i nastroj, s jehoz pomoci se
snazime pfinutit druhé k ur€itému chovani. Jak uvadi Plaminek, pokud je ochota néco
udélat vyvolana pomoci vnéjsich stimulli, hovofime o stimulaci. Pokud k vyvolavani
ochoty néco délat pouzivame v ¢lovéku jiz existujici vnitini motivy, mluvime o motivaci
(Plaminek, 2007).

Dalsi teorii motivace je Herzbergova dvoufaktorova teorie, kterou také popisuje
Armstrong jako dvoufaktorovy model satisfaktorti a dissatisfaktort. Satisfaktory jsou
formulovany jako motivatory. Jsou to Cinitelé, kterymi je jedinec motivovan k vys$Simu
vykonu a sili. Naproti tomu stoji dissatisfaktory, které jsou v podstaté charakteristikou
prostiedi a slouzi predevS§im k prevenci nespokojenosti zaméstnanc s pracovnim
prostiedim a vykondvanou praci, ale téméf nemaji vliv na pozitivni postoje k praci.

Dissatisfaktory jsou nazyvany také jako hygienické faktory (Armstrong, 2007).

Z této teorie vychazi také rozdéleni motivace na vnitini a vnéjsi. Armstrong tyto kategorie
charakterizuje takto: Vnitini motivaci tvoii faktory, které si ¢lovék sam vytvaii a které ho
ovliviiyji, aby se urCitym zptisobem choval. Patii mezi né odpoveédnost, volnost konat —

autonomie, moznost vyuzivat svoje schopnosti, mit zajimavou praci a dostat piileZitost
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k ziskani vyssiho pracovniho postaveni. Vnéjsi motivace je to, co se pro ¢lovéka déla, aby
byl motivovan. Jsou to odmény, zvySeni platu, pochvala nebo trest, ale i kritika

(Armstrong, 2007).
Armstrong také nejvlivnéjsi teorie motivace rozdéluje do tii skupin:

e Teorie instrumentality, kde se pouziva politika odmény a trestu (cukru a bice).
Zadouci chovani je podporovano odménou. Od nezadouciho chovani ma podle této
teorie Clovéka odradit trest (Taylor, 1911).

o Teorie zaméiené na obsah, kde je kladen diraz na obsah motivace. Kde je pro
motivaci zékladem uspokojovéani potteb. To jsou teorie podle Maslowa (1954),
Hezrberga a kol. (1957).

e Teorie zaméiené na proces, kde jsou v popiedi psychologické procesy ovliviujici

motivaci. Souvisi s o¢ekavanim a vnimani spravedlnosti (Armstrong, 2007).

Védeckych pftistupt k teorii motivace je celd fada, zde byly zminény ty zakladni, ze
kterych dalsi teorie Casto vychazi nebo je zpochybnuji. Zajimavé novéjsi poznatky k teorii
motivace shrnuje ve své knize Petr Ludwig, ktery motivaci ¢lovéka popisuje v souvislosti
se sklony k prokrastinaci, tedy k chronickému odkladani povinnosti, coz je v soucasné
dobé velkym problémem zejména studentl, mladych lidi, ale i zamé&stnanct, jejichz
potencial diky prokrastinaci zGstava nevyuzit. Uvadi zde zavéry vyzkumi, kdy bylo
prokazano, Ze mnoZstvi penéz ma na motivaci Clovéka vliv pouze do dosazeni urcité
hranice. Poukazuje na dulezitost vnitini motivace cestou, kterd se misto dosaZeni
urcitého cile zaméfuje na Cinnosti, které chce ¢lovek v Zivoté délat a to mu umoziuje
zazivat spokojenost v pfitomnosti. To vede k vyS$si kreativité, efektivnéjSimu uceni a
schopnosti v dané oblasti vynikat. Zaroven uvadi dulezitost zapojeni nesobeckych ¢innosti,
poméhani druhym, coz umoziuje zazivat pocit zivotniho naplnéni. Jako dilezity nastroj
pro nalezeni vnitini motivace udava prioritu sestaveni osobni vize. Pro zvySovani motivace
zamé&stnancl je napiiklad dulezité nalezeni silné skupinové vize, diky niz vznika podle

Ludwiga i velmi intenzivni skupinova motivace (Ludwig, 2013).

Podobné popisuje motivaci kariérni analytik Daniel Pink ve svém projevu pro na
konferenci TED Global, kde zdaraziuje fakta, ktera vyzkumy spolecenskych véd znaji, ale
vétSina firem je v praxi nepouziva. Tradi¢ni zplisoby odménovani nejsou vzdy tak ucinné,
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jak se management drtivé vétSiny firem domniva. Ve svém projevu Pink cituje vysledky
vyzkumu ekonomt a védct z Massachusettského technologického institutu, Univerzity
Vv Chicagu a Univerzity Carnegie Mellon, kteii studentim zadali vyfeSeni n€kolika uloh
a stanovili 3 irovné odmeén podle dosazenych vysledku. Pink tyto zavery ve své prezentaci
shrnuje takto: ,, As long as the task involved only mechanical skill, bonuses worked as they
would be expected, the higher the pay, the better performance. But once the task called for
even rudimentary cognitive skill, a larger reward led to poorer performance.“ Preklad:
Dokud uloha vyzadovala pouze mechanické dovednosti, prémie fungovaly podle ocekdvani:
¢im vyssi odmena, tim vyssi byla vykonost. Pokud jiz uloha vyzadovala alespon zdkladni

kognitivni dovednosti, vyssi odmeéna vedla k nizsimu vykonu (Pink, 2009).

Vyzkum byl proveden mezi americkymi studenty, ale také v Indii, aby bylo mozné
vylouéit vliv zivotni urovné osob, jejichz chovani bylo zkoumano. Pink zavéry védct
prezentuje takto: ,,In eight of the nine tasks we examined accros the three experiments,
higher incentives led to worse performance. “ Preklad: V osmi z deviti uloh, které byly

predmétem experimentu, vedly vyssi odmeny k horsi vykonnosti (Pink, 2009).
Podle Pinka je vnitini motivace zaloZena na tfech faktorech:

e autonomii — touha si sam uréovat sméfovani svého vlastniho Zivota,
e mistrovstvi — touha neustale se zlepSovat v tom, na ¢em ¢lovéku zalezi,

e smysl — touha d¢lat to, co délame jako sluzbu néjakému vyssimu cili (Pink, 2011).

Z téchto poznatkd vyplyva, ze samotné stimuly (nastroje, které vétSina firem pouziva),
nezajisti spravnou motivovanost zaméstnanct. Jak uvadi Plaminek, aby byl konkrétni
¢lovek skutecné motivovan, je nutné rozpoznat jeho skute¢nou motivaéni strukturu, tedy

to, co u n¢j konkrétné funguje jako vnitini motivace (Plaminek, 2007).
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2 Odmeénovani

Vytvofeni motivujiciho systému odménovani, spravné metody hodnoceni pracovnikil a
spravedlivy zplsob oceniovani prace jsou nejdilezitéj$i ¢innosti v oboru fizeni lidskych
zdrojii a ovlivituji chod celého podniku ¢i organizace. Vznika na zékladé celkové strategie
firmy a ma nékolik forem. Formou odmény je mzda/plat, zaméstnanecké vyhody, také

vzdélavani nebo i1 pracovni prostiedi, které zaméstnavatel pracovniklim vytvari.

2.1 Strategie odménovani

Strategie odménovani vychazi z celkové strategie podniku, z definice vize a mise, ze
zptisobu naplilovani cilti podnikani, které si firma uréi. Armstrong (2007) uvadi, ze fizeni
odménovani se zaklada na jasné filozofii, tedy na piesvédcenich a principech, které jsou
v souladu s hodnotami organizace a poméhaji je uskuteciiovat. Patii sem i pfesvédceni, ze
uplatiiovani systému odménovani musi mit zédklady v zdsadach spravedlnosti, rovnosti,
dislednosti a prihlednosti. Podle Dvotdkové systémy odmeénovani piedstavuji jeden
Z nastroji managementu lidskych zdroju, jejich cilem je podporovat prosazeni strategie
organizace a rozvoj organiza¢ni kultury, pisobit na ziskavani a stabilizaci zaméstnanci,
motivovat je ke vzdélavani a rozvoji, stimulovat k pracovnimu vykonu. Pfed vytvafenim
systému odménovani si musi organizace vyjasnit svou filozofii a strategii odménovani

(Dvorakova, 2007).
Filozofie odménovani formuluje:

e jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani s konkurenty

Vv oboru ¢innosti a na trhu prace,

e jaké postupy, metody a techniky k tomu bude chtit uplatnit.

Jak uvéadi Koubek (2001) v ptipadé odménovani nerozhoduji pouze zajmy pracovnika

a organizace. Pracovnik poskytuje organizaci svilij Cas, schopnosti a pracovni vykon.
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V jeho zajmu je uspokojovani hmotnych i nehmotnych potieb svych i své rodiny. Ma
svoje zajmy a ocCekavani. Naproti tomu stoji organizace se svymi zajmy a cili, které
potiebuje plnit prostiednictvim schopnosti a vykonu pracovnika a je ochotna za né zaplatit.
Zarovenn ma ale snahu minimalizovat svoje naklady. O odméné, jeji vySi a podobé
nerozhoduje pouze organizace a pracovnik, jejich zajmy, vzajemny vztah a sila postaveni.

Vyznamnou roli hraji i vnéjsi faktory jako je:
e populacni vyvoj,
e situace na trhu prace (Groven zaméstnanosti v misté, regionu, stat¢),
e profesné kvalifikacni struktura lidskych zdroja,
e zivotni styl,
e (Groven zdanéni,
e ckonomicka a socialni politika vlady (vySe minimalni mzdy),

e urovenn odménovani u konkurujicich organizaci, v odvétvi, v regionu, ve staté apod.

(Koubek, 2001).

Podle Dvotakové strategii odménovani definuje jiZz organizaci deklarovany umysl, za co,
komu, kolik a jak platit. Toto je zédkladnim vychozim bodem pro rozvoj mzdové politiky,

mzdového systému a fizeni mezd (Dvotdkova, 2007).

2.2 Mzdovy systém

Zéakladnim pojmem v oblasti odménovani je mzda nebo plat. Rozdil mezi témito terminy je

nize vysvétlen.

Mzda je v penézich vyjadfena odména za odvedenou praci (nebo odména penézité
hodnoty v ptipad¢ naturdlni mzdy), kterou plati zaméstnavatel zaméstnanci. Pojem mzda

se pouziva v podnikatelském sektoru.
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Plat je stejné jako mzda v penézich poskytnuta odména za praci. Pojem plat je pouzivan v
nepodnikatelském sektoru. (zaméstnavatelem je naptiklad stat, izemni spravni celek apod.)

V nasledujicim textu bude pouzivan prevazné termin mzda.

Mzdovy systém v Ceské Republice mé svoji zdkonem danou minimalni hranici. Stanovuje
nejnizs$i moznou odménu za praci v pracovné pravnim vztahu. Je stanovena mésicni
¢astkou a v zdkoniku prace je definovana jako minimalni mzda. Mzdovy systém, aby
respektoval prava a smétoval k naplnéni cili mzdové politiky, musi byt podle Dvotakové
vytvofen podle néasledujicich zdsad. Musi byt transparentni, jasné¢ srozumitelny a
jednoduchy. Nastaveny spravedlivé a efektivné, aby produktivita prace rostla rychleji nez

mzdy a formy stanoveni mezd u¢inné stimulovali k préaci (Dvotakova, 2007).

Celkova mzda mize mit rizné formy nebo také slozky. Urceni spravné mzdové formy
vyplyva nejcastéji z druhu samotné prace a metody, kterou je hodnocena. Pouziti spravné

formy mzdy ma svoje zasady a doporuceni.
Podle Dvotdkové l1ze mzdové formy rozdélit do dvou zédkladnich skupin:

o zakladni (samostatné), kam patii ¢asova mzda a ikolova mzda,
e dopliitkové (nesamostatné), do kterych fadi osobni ohodnoceni, prémie, provize,
bonus, odmény, Ucast na hospodarskych vysledcich (podil na hospodarskych

vysledcich).

Casova mzda je jednoduchi a administrativné nenaro¢na. Lze ji pouZit u vech druhd
prace. Mize mit hodinovy nebo mési¢ni tarif. U hodinového tarifu je vysledna mzda
vypocitana soucinem daného tarifu a skutecné odpracovanych hodin. Mési¢ni tarif je vzdy
u nemanudlnich ¢innosti a mzda se odviji od poc¢tu odpracovanych dnii v mésici

(Dvorakova, 2007).

Ukolova mzda je podle Koubka nejjednodussim a nejvice pouzivanym typem pobidkové

formy mzdy. Je efektivni v pifipadé¢ odmeénovani délnik. Pracovnik je placen ptedem
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uréenou ¢astkou za kazdou vykonanou jednotku prace. Jsou jasné dana kritéria a je lehce

meéfitelnd. Svoje tskali ma ovsem v dopadu na kvalitu odvedené prace (Koubek, 2001).
Ukolova mzda mize byt pouZita v nasledujicich vice specifikovanych variantach:

e S rovnomérnym prubéhem zavislosti mzdy na vykonu - penéZni sazba za kus je
stale stejna.

e S diferencovanym prubéhem zavislosti mzdy na vykonu - penézni sazba za
vyrobeny kus je vys$i, pfekroci-li pracovnik s mnozstvim vyrobenych kust
vykonovou normu, tedy standardni stanovenou mez, kterou ma minimalné
odevzdat. Naopak je i mozné postihnout srdzkami nedostate¢ny vykon pracovnika,
pokud nedosahne stanovené normy.

e Skupinova neboli kolektivni ukolova mzda - mé nékolik dalSich forem, jako je
operacni kolektivni ukolova mzda a akordni ukolova mzda. V prvnim piipadé
pracuji délnici se stejnou kvalifika¢ni strukturou soucasné¢ na stejné pracovni
operaci. V ptipadé akordni tkolové mzdy jsou pracovnici s rozdilnou kvalifikaci
rozdé€leni na rizné na sebe navazujicich pracovni tkony, které maji za cil vyrobeni

néjakého funkéniho celku (Koubek, 2001).

Osobni ohodnoceni je pohyblivou ¢asti mzdy pouzivanou za ucelem motivovani
zaméstnance k Zzadoucim vykonim. Stanovuje ho pifimy nadfizeny, ktery je takeé
zodpovédny za stanoveni kritérii a ndsledné za jejich slovni hodnoceni, kdy posoudi

mnozstvi a kvalitu odvedené prace a umozni ziskani této slozky mzdy.

Prémie dopliiuji ¢asovou nebo tkolovou mzdu. Mohou byt jednorazové nebo pravidelné.
Mohou byt udélovany za mimotadné dobré pracovni vysledky. Déle se poskytuji prémie

vérnostni nebo jimi miiZze byt ocenéna nulova pracovni neschopnost.

Bonusy a jednorazové mimoiadné odmény jsou udélovany za plnéni mimotadnych a
konkrétnich cilti. Maji podobné pouziti jako prémie a osobni ohodnoceni. Rozdily mezi

témito formami odmén nejsou piili§ markantni.

Ucast na vysledcich je formou mzdy, kterou nelze pouzit pro vSechna pracovni zatrazeni.

Cilem zaméstnavatele je zvysit angazovanost pracovnikili na vysledcich firmy a motivovat
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je k vétsi produktivité prace. Zakladnim predpokladem by méla byt moznost pracovnika

hospodarské vysledky firmy n¢jakym zplisobem ovlivnit (Dvordkova, 2007).

2.3 Formy a ¢lenéni odmén

Koubek poukazuje na pohled na odménovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji.
Zde neznamena odmeénovani pouze penézni formy odmény jako je mzda nebo plat, které
poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou praci. Zdiraziuje
SirSi pojeti odménovani, které zahrnuje naptiklad povyseni, formalni uznani, pochvalu
a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni), poskytované pracovnikovi. Déli

odmény na:

e vnéjsi — odmeény spiSe hmatatelného charakteru, o kterych rozhoduje a ptidéluje je
organizace (naptiklad pridé€leni Iépe zatizené kancelare, pocitace, nebo i vzdélavani,

které organizace poskytuje)

e vnitini — odmény nehmotné povahy, které souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci, jaké pocity mu piinaSi (pocit uziteCnosti, seberealizace,

uznani okoli) Vyznamnym zdrojem vnitini odmeény je autonomie prace.

Formy vné&jSich i vnitinich odmén jsou spolu izce provazany, nelze jednoznacné stanovit,
do jaké miry je pro pracovnika vnitini odménou to, co zaméstnavatel za odménu povazuje.
Vnitini odmény mohou byt diisledkem vnéjsi odmeény, ale jeji motivacni dopad zavisi na

osobnosti, prioritach a pottebach dan¢ho pracovnika (Koubek, 2001).

Armstrong (2007) popisuje odménovani pracovnikti modelem celkové odmény. Celkovou
odménu, jako nastroj pro fizeni odménovani, lze zatradit mezi moderni formy. Definice
celkové odmeény je autory vnimana riznymi zplisoby. Viz nasledujici pojeti celkové omény
citované Armstrongem (2007). Podle Manase a Grahama (2003) celkova odména

,,obsahuje vsechny typy odmeén — neprimych, primych, vnitinich a vnéjsich*, podle O'Neal
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(1996) ,,zahrnuje vse, ceho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni”. (Armstrong,

2007, s. 520-521).

Armstrong (2007) déli slozky celkové odmény do dvou hlavnich kategorii:

e transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény vyplyvajici z transakce mezi

zamgéstnavateli a pracovniky (penézni odmény a zameéstnanecké vyhody)

e rela¢ni (vztahové) odmény — nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje

a zkuSenosti, zazitkl z prace.

Slozky celkové odmeény a jeji rozdéleni je podle Armstronga (2007) mozné vystihnout

zpusobem vyobrazenym v Tabulka 1.

Tabulka 1: Slozky celkové odmény

Transakéni odmény

Zakladni mzda/plat

Z4asluhova odmeéna

Zaméstnanecké vyhody

Celkova hmotna odména

Relac¢ni (vztahové
odmeény)

Vzdélavani a rozvoj

Zku$enosti / zazitky z prace

Nepenézni/vnitini
odmény

Celkova odmeéna

Zdroj: (Armstrong, 2007), vlastni zpracovani
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3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odménovani pracovnikl. Casto jsou
I v odborné literatufe pojmenovany jako zaméstnanecké benefity. V zahrani¢i se ustalilo
bézné jednoslovné oznaCeni ,benefits“. V persondlnim managementu firem, ale

vvvvvv

nastrojl pro ziskavani, udrzeni a motivovani kvalitnich pracovnikii.

3.1 Definice zaméstnaneckych vyhod

Jak jiz bylo zminéno vySe, pro zamé&stnanecké vyhody se také pouZiva termin
zaméstnanecké benefity. DneSni vyznam slova ,benefit“ ma historické souvislosti.
Benefice (nebo beneficie) bylo v minulosti oznatenim pro divadelni ptedstaveni ve
prospeéch né&jakého herce; v soucasnosti kulturni akce k charitativnim Gcelim. V lennim
pravu bylo beneficium (obroc¢i) udélovano kralem za prokdzané sluzby nejprve na dobu
zivota, pozd¢ji dédicné. Mohlo jim byt pravo na néjaky ufad a s nim spojeny piijem.
Obecné je benefitem oznaCovana néjakd vyhoda €1 prospéch nékoho, v porovnani s jinym,
tedy benefit ucastnika néjakého systému jako vyhoda plynouci z této participace (Pelc,
2011). Z tohoto vyplyva definice zaméstnaneckych vyhod podle Koubka (2001), ktery za
zaméstnanecké vyhody povazuje takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od plati a mezd nejsou vétSinou
vazany na vykon pracovnika. Nékdy je ovSem pfi jejich poskytovani piihlizeno k funkci,
postaveni zaméstnance v organizaci, jak dlouho je v organizaci zaméstnan a jaké ma
zasluhy. Armstrong (2007) definuje zaméstnanecké vyhody jako slozky odmény
poskytované navic k riznym formédm penéZzni odmény. Mezi zaméstnanecké vyhody
zahrnuje také polozky, které nejsou piimo odménou, jako je napiiklad kazdorocni

dovolend na zotavenou (Armstrong, 2007).
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3.2 Vyznam zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody slouzi pfedev§Sim k posileni pozitivniho vztahu k podniku,
spokojenosti a stabilizaci zaméstnancti. Vedle pohyblivé Casti mzdy zavislé na kvalité
odvedené prace, jsou i1 plosn¢ poskytované zaméstnanecké vyhody ndstrojem pro
zvySovani motivace. Prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod zaméstnavatel poskytuje
zaméstnanci také prilezitosti k relaxaci. Zaméstnavatelé maji zdjem na zvySovani kvality
odpocinku svych zaméstnanct, ktery nasledné také zvysuje kvalitu odvedené prace. Objem
a charakter poskytovanych benefitli zavisi na moznostech zaméstnavatele, na potifebach
zameéstnancu, ale také na srovnani s konkurenénimi zaméstnavateli. Zaméstnanecké
benefity jsou stale aktualni tématikou (je snaha je neustdle legislativné upravovat)
a VvV mnoha piipadech maji zvyhodnény datiovy a odvodovy rezim. Proto je
zaméstnavatelé vyuzivaji a zaméstnanci nebo jejich zastupci (odborové organizace)
pozaduji. Organizace zaméstnanecké vyhody pouzivaji v ramci daiové optimalizace.
Z ekonomického hlediska jim nabizi moznost ispory mzdovych ndkladi s ohledem na

danové a odvodové zvyhodnéni (Pelc, 2011).
Vyznam zaméstnaneckych benefit podle Pelce (2011) je mozné shrnout takto:

Vyznam z ekonomického hlediska — Uspory mzdovych nakladii s ohledem na danové

a odvodové tlevy

Vyznam z hlediska personalni politiky — G¢inny nastroj personalniho managementu, jez
ptispiva k prildkdni a udrZeni kvalitnich zaméstnanct, zvySeni loajality, produktivity

a motivace.

Vyznam z hlediska dlouhodobého budovani dobrého jména spolecnosti — tvorba
a posilovani motivace zaméstnancti vyzaduje dlouhodoby propracovany piistup v souladu
s poznatky z psychologie a sociologie. Snahu vybudovat spole¢nost, ktera dobie obstoji
vV konkurenci, doprovadzi i posilovani firemni kultury, zvySovani hodnoty znacky.
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod pfispivda ke zvySeni atraktivity zaméstnavatele

a vylepSovani jeho obrazu mezi vetfejnosti.
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Vyznam z hlediska sniZeni a prevence pracovni neschopnosti zaméstnancii — program
zaméstnaneckych vyhod mutze také zahrnovat preventivni lékarskou péci jakou je
naptiklad ockovani proti chiipce. V piipadé¢ epidemie mohou byt ndklady na ockovani

nizsi nez hospodaiské ztraty spojené s vysokou nemocnosti zaméstnancu.

Vyznam z hlediska udrZeni rovnych pracovnich prilezitosti — poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod by nemélo byt diskriminacni, zaméstnavatelé¢ jsou ze zdkona
povinni zabezpecovat rovné zachazeni se v§emi zaméstnanci. Zaméstnanecké vyhody by
mély byt rozdéleny mezi pracovniky na obdobnych pracovnich pozicich spravedlive.
navrat a zaclenéni do plnohodnotného do pracovniho procesu rozdily v pracovnich

ptilezitostech muza a zen, miZze byt, dle mého ndzoru, naptiklad firemni skolka.

3.3 Clenéni zaméstnaneckych vyhod
Zameéstnanecké vyhody je mozné podle Pelce (2011) ¢lenit dle riiznych hledisek:

1) Podle dafové a odvodové vyhodnosti miZeme ¢lenit na:

e Mimoradné vyhodné — jsou takové zaméstnanecké vyhody, které jsou danovym
vydajem zaméstnavatele (mtize byt zde stanoven urcity limit), u zaméstnance jsou
osvobozeny od dané z piijmi fyzickych osob (také muize byt dan limit) a nejsou
zapocitavany do vyméfovacich zdkladi (také piipadné do urcitého limitu) pro
odvod zdravotniho pojisténi a socidlniho zabezpeceni (pojistné se z nich neplati).
Ptikladem je napfiklad pfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi
a soukromé zivotni pojisténi-, odborny rozvoj zaméstnanci ve vlastnim

vzdélavacim zafizeni zameéstnavatele (Pelc, 2011).

e Benefity castené vyhodné - takové benefity jsou napiiklad na strané
zaméstnavatele danovym vydajem, pro zaméstnance jsou danovym piijmem jako
piijem ze zavislé ¢innosti a tfeba nejsou soucasti vymeiovacich zékladt pro odvod
zdravotniho pojiSténi a socidlniho zabezpeceni. Nebo naopak u zaméstnavatele

nejsou danoveé uznatelnym vydajem, ale u zaméstnance jsou od dané z piijmul
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fyzickych osob osvobozeny. Proto nejsou soucdsti vymeétovacich zakladi pro
odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi. Do této kategorie patii
vétSina zaméstnaneckych vyhod, naptiklad prodlouzena dovolend, zdravotni dny

volna, pfispévky na kulturni pofady a sportovni akce. (Pelc, 2011).

2) Podle zpisobu poskytovani lze délit na:

Uhrnné (plo$né) — jsou poskytovany viem zaméstnanciim (napiiklad piispévek na
stravovani). Byvaji stabilni, pouzivaji se dlouhodobg.

Volitelné - lze takto oznacit Sir§i nabidku zaméstnaneckych vyhod ve formé
komplexniho programu, jehoz podminky k wuzivani jsou definovany
zameéstnavatelem. Zaméstnanec si zde sam vybird a Cerpa vyhody, ma moznost

ovlivnit strukturu jim ¢erpanych benefiti.

3) Podle vécného hlediska miiZeme rozliSovat zaméstnanecké vyhody orientované na:

Bezprostiedni podporu zaméstnaneckého vztahu v souvislosti s pracovnim
zarazenim — napiiklad pfispévek na dopravu do zaméstnani nebo ubytovéni.

Poskytnuti sluzebniho auta s moznym vyuzivanim pro soukromé tcely.

Osobni kvalifikaéni rozvoj a vzdélavani zaméstnanci — napiiklad jazykové
a dalsi vzdélavaci kurzy, jejichz poskytovani je vyhodné i pro zaméstnavatele,

ktery tak zvySuje znalostni potencial svych zaméstnancti.

Zdravotni aspekty Zivota zaméstnanci — napiiklad zdvodni 1€karskd péce, tyden
dovolené navic nebo pfispévek na dovolenou. Poskytnuti vitamind, ockovani proti
chiipce. Poskytovani tzv. sick days , tj. placeného volného dne na nemoc bez

1ékatského potvrzeni.

Socialni aspekty Zivota zaméstnancu — napiiklad poskytnuti podpory a pujcky

vvvvvv

0 vyhody, které zameéstnavatel poskytuje v ramci snahy o sladéni pracovniho

28



arodinného zivota zaméstnanci. Akce pofddané pro rodiny zameéstnanctli, nebo

napiiklad poskytovani alternativni péce o déti.

4) Podle charakteru vydaji zaméstnavatele je mozZné zaméstnanecké vyhody délit na:
e Finanéni — zaméstnavatel na né vynaklada finan¢ni prostiedky.

e Nefinancni — jsou poskytovany bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele.

5) Podle formy pFijmu na strané zaméstnance je mozné déleni na:
e Penézni — zaméstnanec obdrzi penézni ¢astku.
o Nepenézni — zaméstnanec dostava od zaméstnavatele nepfimou odménu ve formé
zvyhodnénych ¢i bezplatnych sluzeb. Naptiklad poskytnuti sluzebniho auta

k soukromym ucelim.

Zameéstnanecké vyhody je mozné rozliSovat podle mnoha dalSich hledisek, napiiklad
Z hlediska casu (jednorazové, kratkodobé, dlouhodobé), z hlediska diferenciace,
napt. podle povahy priace zaméstnance a vlivu na jeho zdravi, podle funkce

v zaméstnanecké struktuie atp. (Pelc, 2011).

Koubek poukazuje na rozdily v kategorizaci zaméstnaneckych vyhod mezi Evropou a USA.
Zatimco v Evrop¢ jsou zamé&stnanecké vyhody dé€leny spiSe do tii skupin (vyhody sociélni
povahy, vyhody majici vztah k praci, vyhody spojené s postavenim v organizaci), v USA
jsou deleny do péti skupin a toto Clenéni napovidé, Ze je zaloZeno na rozdilné politice
zdravotniho a déichodového systému, nez zname z CR. Koubek uvadi nasledujici skupiny

zaméstnaneckych vyhod v USA:

e vyzadované zakonem a celostatnimi piedpisy,
e tykajici se starobnich diichodii zaméstnancii,
e tykajici se pojisténi pracovnik,

e tykajici se placené neodpracované doby,

e ostatni vyhody (Koubek, 2001).
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Podle Armstronga (2007) jsou hlavnimi typy zaméstnaneckych vyhod penzijni systémy,
osobni jistoty, finan¢ni vypomoc, osobni potieby, podnikové automobily a pohonné hmoty,
jiné vyhody, nehmotné vyhody. Z divodu obsahlosti této podkapitoly, byly uvedeny pouze
nazvy jednotlivych kategorii bez jejich Sirsiho popisu (Armstrong, 2007).
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4 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je v sou¢asnosti v Ceské Republice §iroka a jejich Sife se
fidi ekonomickou silou zaméstnavatele, ale i jeho zdkonnymi moznostmi. Od béznych
papirovych poukazek na stravovani, ptes poskytované obcerstveni na pracovisti ¢i tyden
dovolené navic, az po firemni automobil. Do popfedi zajmu se vSak v posledni dobé¢
dostavaji tzv. volnocasové zaméstnanecké benefity. Jejich moznost vyuziti je definovana
v zakon¢ o danich z pfijmu. Jazykové kurzy, poukazky na nakup v lékarn€, permanentka
do fitness centra, relaxani pobyt v laznich nebo vstupenky na koncert jsou stru¢nou
ukézkou jejich vyuziti v praxi. Lze fici, Ze volno€asové benefity slouzi ke spokojenéjsimu
soukromému Zivotu zaméstnance, maji pozitivni vliv na jeho zdravi, odpocinek a nésledné
produktivitu prace. Reditel spolenosti Benefity a.s., ktera spravuje systémy nepenézniho
odménovani a motivace zameéstnancl, uvadi o oblibenosti volnocasovych
zaméstnaneckych vyhod fakta, ktera vyplynula z prizkumu této spolecnosti a jsou shrnuta

na Obrazek 1.

Nejvyuzivanéjsi volnocasové benefity z
pohledu zaméstnanct

6% >
o

10% M Zdravi
M Rekreace
i Sport

19% 60% M Kultura

M Vzdélavani

Obrdazek 1. Graf nevyuzivanéjsich volnocasovych benefitii

Zdroj: (Stanicky, 2015), vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplyva, ze nejvyuzivanéjsimi benefity z pohledi zaméstnancti jsou vyhody z
oblasti zdravi, nasleduji kategorie benefiti z oblasti rekreace a sportu. V tésném zavésu je
pak oblast kultury a posledni v Zebficku oblibenosti je kategorie vzdélavani. Prizkum
probéhl mezi firmami, které poskytuji systém volnocasovych firemnich benefiti (Stanicky,

2015).
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V pribéhu Cervna a Cervence roku 2014 provedla ING Pojistovna spoleéné se Svazem
pramyslu a dopravy CR anketni vyzkum tykajici se poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Anketniho vyzkumu se ziéastnilo 171 spole¢nosti z Ceské republiky.

Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanecké vyhody poskytuje 99 % oslovenych spole¢nosti.
V priméru firmy poskytuji 10 zaméstnaneckych vyhod. Spole¢nosti s méné nez 50
zaméstnanci nabizeji v priméru 7 zaméstnaneckych vyhod, vétsi podniky s poctem

zaméstnancl nad 250 poskytuji 11 zaméstnaneckych vyhod.

Nejcastéji nabizené zaméstnanecké vyhody u dotazovanych spole¢nosti ukazuje graf na
Obrazek .

Nejcastéji nabizené zaméstnanecké vyhody

Mobilni telefon

Vzdélavani

Zdravi (lékafské prohlidky)
Pitny rezim

SluZebni automobil
Stravenky

Pfispévek na sporeni na penzi

Vécné dary, jednorazové odmény

Pfispévek na Zivotni pojisténi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obrdzek 2: Graf nejcastéji poskytovanych zaméstnaneckych vyhod v roce 2014
Zdroj: Prizkum ING Pojistovny a Svazu pramyslu a dopravy CR z Cervence roku 2014, vlastni
zpracovani

Z grafu vyplyva, Ze nejvice z dotazovanych spole¢nosti poskytuje mobilni telefon (89 %),
na druhém misté je vzdélavani (81%) a na tfetim misté je poskytovani zaméstnaneckych

vyhod z oblasti zdravi (78 %) (Stérbova, 2014).

Ve firmach stale vitézi zavedené zaméstnanecké benefity. Firmy stale nepovazuji jako

zaméstnanecky benefit néktery z nastroji slad'ovani rodinného a pracovniho zivota.
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4.1 Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod - Cafeteria

Aby mély zaméstnanecké vyhody piiznivy ucinek na motivaci zaméstnancii je podle
Koubka (2001, str. 299) dilezité, aby se organizace zajimala, které zaméstnanecké vyhody
pracovnici preferuji. Protoze existuji rozdily v z4jmu o zameéstnanecké vyhody mezi
zaméstnanci, zaCaly firmy nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich
blokd. Jedna se o tzv. Cafeteria systém. Podle Armstronga (2007) je tento systém pruzny a

umoziuje pracovniklim v ramci stanovenych limit vybrat sviij soubor vyhod.

Pelc (2011) poukazuje na fakt, ze zaméstnanci pochazeji z rozdilnych vékovych, zajmove
¢1 socialné jinak orientovanych skupin, kde mé kazdy jiné preference svych socidlnich
potieb a volitelny program zaméstnaneckych vyhod umoziuje vybér dle individualnich

potieb.

Cafeteria systém patii mezi nejmodernéjsi a nejflexibilnéjsi zplsob poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Funguje vétSinou prostfednictvim on-line portalu, ktery je
navrZzen firm¢ na miru. Zaméstnanci se do portdlu na Internetu ptihlasuji pomoci
uzivatelského jména a hesla. Po pftihldSeni je mozné vybirat z nabizenych vyhod podobné
jako pfi nakupu v internetovém obchodé. Soucasti nékterych systémil je benefitni karta,
kterou je mozné pouZzit pii platbé v internetovych nebo kamennych obchodech, ma

unikatni ¢islo a PIN kod podobné jako platebni karta (Stanicky, 2015).
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5 Zaméstnanecké vyhody v kontextu slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota

V posledni dobé se mezi zaméstnanci projevuje zdjem o poskytovani benefitl, které jim
umoziuji sladéni pracovniho a rodinného Zivota. A také zaméstnavatelé¢ se vice zajimaji
0 problematiku, kterou vystihuje termin ,,work-life balance®. Je ptekladan jako rovnovéha
mezi praci a soukromym zivotem, harmonizace pracovniho a osobniho zivota, slad’ovani

pracovniho a rodinného zivota (Junova, 2014).

Pocatek historie problematiky work-life balance je datovan do Sedesatych a sedmdesatych
let minulého stoleti, kdy ve Spojenych statech byla zamétfena vyhradné na zaméstnané
matky, feSena a dozorovana statni administrativou. V druhé poloviné osmdesatych let se
objevuje zajem o tuto problematiku také ze strany organizaci. Zaméstnanecké vyhody a
zaméstnanecka politika organizaci byla v této souvislosti v fad¢ organizaci ménéna. Zmény
se dotykaly rodicovské dovolené, pohyblivé pracovni doby, prace z domova nebo sluzeb
péce o déti. V pribéhu osmdesatych let se zacala problematika slad’ovani zamérovat také
na muze a na konci osmdesatych let zahrnovala zeny, muze, rodiny a organizace. V
devadesatych letech se upevnilo uznéni slad’ovani potieb rodiny a zaméstnani jako dilezité
otazky pro zaméstnance, kterymi bylo jiz pfi vybéru zaméstnavatele zvazovano, jakou
politiku v tomto ohledu potencionalni zamé&stnavatel zastava. Problémem bylo zaclenéni
work-life balance z pohledu zaméstnanci do zivota organizaci. Az po roce 2000 se tato
problematika dostala do popfedi zajmi odbornikii a praktikli z oblasti fizeni lidskych
zdrojii. Rodinnou politiku organizace zacaly zavadét zejména s cilem ulehcit navrat Zen-
matek do zaméstnani. Rodinnou politiku organizaci reprezentuji pruzné pracovni reZimy,
sluzby péce o déti, placené volno k nutné¢ péci o nemocné €leny rodiny aj.. Prorodinna
politika organizace ovliviiuje spokojenost a stabilizaci pracovnikll a je tak pro organizaci

velkym ptinosem (Kocianova, 2012).

V souvislosti s genderovou politikou jsou feSeny genderové stereotypy, otazky aktivniho
otcovstvi, péce o zavislé osoby a seniory atd. Slad’ovani pracovniho a osobniho zivota je u
nas vnimano zejména v souvislosti s rodinou a jako zaleZitost Zen — matek. Implementace
opattfeni vedouci ke zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym zivotem se odviji od

ekonomické situace organizaci a jejich povédomi o moznostech harmonizace osobniho a
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pracovniho zivota. U nas je v soucasnosti work-life balance spojovana s problematikou
rovnych piilezitosti a pé¢i o pracovniky. Ustiednim tématem work-life balance jsou
alternativni (flexibilni) pracovni uvazky. Zaméstnavatelé poskytuji zkracené uvazky,
pruznou pracovni dobu, praci z domova, sdileni pracovniho mista atd. Organizace poradaji
vylety a sportovni akce pro rodiny, aktivity pro déti zaméstnanct, détské tabory, ztizuji
firemni Skolky, umoznuji hlidani déti s programem v obdobi prazdnin, nabizeji kurzy pro
té¢hotné, pracovnici na rodiCovské dovolené maji zpfistupnény e-learningové kurzy

(Kocianova, 2012)

Personalni manazetfi maji k dispozici velké mnozstvi odborné literatury, kterd se zabyva
teorii motivace a jejich roli je zvolit takovy systém, ktery je pro zaméstnance ten nejvice
zadany a také motivujici. V posledni dobé je trendem motivovat pracovniky nejen formou
odménovani v penézni formé, ale zaroven je snaha vytvaret pracovni prostiedi tak, aby
bylo motivujici 1 pro zaméstnance, kteti musi volit mezi rodinnym a profesnim Zzivotem.
Vznikaji spolecnosti, které se snazi budovat dobré jméno na trhu prace zplsobem, jak
pristupuji ke sladovani rodinného a pracovniho zivota svych zaméstnancii. Personalni
manazeti maji k dispozici nékolik zpusobu, jak nastavit systém v organizaci, aby se
potfeby zaméstnanct setkaly se z4jmy organizace. Dobrym zplisobem, jak vytvaret zdzemi
a zamé&stnancim umoznit sladit rodinny zivot s pracovnim, jsou predevSim flexibilni

a alternativni formy prace.

5.1 Flexibilni a alternativni formy prace

Flexibilni formy prace a vyuziti flexibilnich tvazkli mohou byt dobrym nastrojem pro
sladéni rodinného a pracovniho zivota, ale je nutné, aby byla pravidla transparentné
stanovena V internim piedpise firmy a byla v souladu se zdkonikem prace, kde jsou
pravidla stanovena. Kazdy pracovnik by mél mit moZnost zazadat o flexibilni formu
uvazku a hlavnim kritériem pro ptfidéleni by mélo byt posouzeni, jakym zpisobem dana
forma prace ovlivni chod firmy, zaméstnance i jeho kolegy Vtom, aby svou praci
vykonavali efektivné a ve prospéch spolecnosti jako celku. V nékterych konkrétnich
ptipadech, kdy naptiklad zaméstnanec pecuje o dit¢ mladsi 15 let, zaméstnankyné je

téhotna, nebo zaméstnanec prokaze, ze pecuje pirevazné sam o osobu zavislou na pomoci
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jiné fyzické osoby, je zaméstnavatel povinen zadosti o Upravu pracovni doby vyhovét.

(Audrlicka aj, 2013)

Mezi nejéastéjsi flexibilni formy prace patii:

Pruzna pracovni doba — zacatek a konec pracovni doby je zvolen zaméstnancem
za podminky odpracovani stanovené tydenni doby u zaméstnavatele. Ve vétsiné
firem je pfesn¢ vymezen uUsek dne, kdy musi zaméstnanec na pracovisti byt.
Vétsina firem dany usek dne pfesné vymezuje a zaméstnanec je povinen byt na
pracovisti (zakladni pracovni doba). Volitelna pracovni doba je flexibilni Cést
pracovni doby, kterda spoleén¢ se zakladni pracovni dobou cini celkovy fond

pracovni doby.

Zkracené uvazky — Vramci castecného neboli zkrdceného pracovniho uvazku
pracuje zaméstnanec na urcitou Cast stanovené tydenni doby u zaméstnavatele.
Casové vymezeni uvazku je odvozeno od potieb zaméstnavatele a zaméstnance,
ktery o né&j zada. Mzda se krati pomérné¢ Uvazku, zaméstnanec ma narok na

pomérnou ¢ast benefitl. Narok na dovolenou v tydnech zlstava zpravidla stejny.

Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby - jedna se o zvlastni rezim, kdy ma
zamé&stnavatel moznost V ur¢itém obdobi zaméstnanci pridélovat praci v takovém
rozsahu, v jakém to odpovida jeho potiebé, a to za predpokladu, Zze zaméstnanci
bude vyplacet stadlou mzdu ve vysi nejméné 80 % primérného vydelku. Primérna
tydenni pracovni doba nesmi pifesdhnout stanovenou tydenni pracovni dobu za
obdobi nejvyse 26 tydnl po sobé jdoucich (52 tydnil v piipade existence kolektivni

smlouvy) a délka smény nesmi piesahnout 12 hodin.
Ostatni moZnosti — kromé vySe zminénych flexibilnich forem prace se do této

kategorie fadi také dohody o praci konané mimo pracovni pomér, tj. napiiklad

dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti (Danielova aj., 2015)
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Dalsi formy flexibilni prace jsou napiiklad rozlozené pracovni hodiny, doCasné snizeni

poc¢tu hodin, prace v ¢asovych blocich, klouzava pracovni doba, vikendova prace nebo

noc¢ni prace.

Alternativni formou prace miize byt sdileni pracovniho mista, tzv. sdileny uvazek nebo

distan¢ni formy prace, jako napiiklad prace z domova.

Sdileny avazek — pravné se nelisi od prace na Castecny uvazek. Sdileny uvazek je
forma prace, kdy je jedna pozice, resp. prace na plny tvazek rozdélena mezi dva
nebo vice zaméstnanct a vznikne tak vice pracovnich mist na ¢astecny uvazek.
Pomérové podle odpracované doby jim nalezi také mzda nebo plat a narok na
dovolenou. Tato forma prace neni v zdkoniku prace vyslovné upravena.
Zaméstnanec a zaméstnavatel se musi na realizaci této formy prace spolecné
dohodnout. Vyhodou pro zaméstnavatele miize byt zastupitelnost jednoho
zaméstnance druhym, niz$i naklady na zfizeni pracovisté. Zde se nabizi moznost
vyuziti dohod o pracich mimo pracovni pomér. Vhodné naptiklad pro kratkodobé
zastupovani nemocného pracovnika dvéma zaméstnankynémi na rodicovské
dovolené, které se stfidaji pfi jeho zastupovani. Nevyhodou muiize byt naro¢nost na

predavani informaci o zadanych ukolech.

Prace z domova a prace na dalku — jedna se o formu prace, pii které zaméstnanec
plni své pracovni ukoly na dalku, z odlouc¢eného pracovisté nebo z domova. Zde
jsou kladeny vétsi naroky na disciplinu zaméstnance na oddéleni pracovniho
a soukromého Zivota, na potiebu ¢asového a prostorového vymezeni hranic mezi
soukromim a praci pii praci zdomova. Vyhoda pro zaméstnance, ktefi jsou schopni
pln€ vyuZivat autonomie prace. Pro nékteré zaméstnance toto mize prinaSet naopak
stres, pokud nemaji dostatek vnitfni motivace pro praci mimo dosah svého

vedouciho pracovnika (Audrlicka aj., 2013)

V roce 2012 provedla Sit’ matefskych center o.s. mezi zamé&stnavateli prizkum zaméfeny

na zavadéni a vyuZzivani ndstroji sladovani rodinného a pracovniho Zivota a rovnych

prilezitosti Zen a muzd. Vyzkum byl proveden v ramci projektu Spolecnost pratelska

roding. Setfeni se zucastnilo celkem 534 firem v kvétnim poméru podle zaméfeni,
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v kazdém kraji bylo dotazovano 39 az 44 organizaci. Graf na Obrazek 2 zobrazuje situaci

nabidky flexibilnich forem prace v Ceské Republice v roce 2012.

Prehled cetnosti nabidky flexibilnich forem
prace (v %)

Castecny pracovni Gvazek

Rozpis smén

Pruzna pracovni doba

Kombinace prace zdomova a v zaméstnani
Prace na zavolani

Pracovni doba pfizplsobena Skolnimu roku
Prace zdomova

Konto pracovni doby

stlaceny pracovni tyden

sdileni pracovniho mista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Obrdazek 2: Prehled cetnosti nabidky flexibilnich forem prace v CR v roce 2012

Zdroj: (Audrlicka aj., 2013), vlastni zpracovani

Graf ukazuje, Ze nejvice firem (77 %) umozZiuje praci na ¢astecny pracovni ivazek. Horsi
situace je jiz v poskytovani moznosti kombinovat praci z domova a v zaméstnani, toto
umoznuje pouze 29 % zaméstnavatell. JeSté niz§i procento firem umoziuje praci
z domova, to je pouze 19 % firem. Nejméné firmy vyuzivaji sdileni pracovniho mista,

moznost uvedlo pouze 9 % firem.

Flexibilni formy prace nejsou v Ceské republice piili§ rozsifené. Z vyzkumu Sité
matefskych center vyplynulo, Ze takové zaméstnanecké vyhody nejsou nejen dostateéné
nabizeny, ale také nejsou mezi zamé&stnanci pfili§ znamy, a proto o né€ neni z jejich strany

velky zajem (Audrlicka aj., 2013)
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5.2 Motivace k navratu do zaméstnani po rodicovské dovolené

Jednim z u¢innych motiva¢nich programi je politika organizace ve slad'ovani rodinného a
pracovniho zivota. Cilem takového programu je naptiklad podpora navratu do zaméstnani
po rodicovské dovolené, kde je zamérem udrzet si stavajici potencidl zaméstnance, do
kterého organizace jiz investovala nemalé prostfedky napiiklad na jeho vzdélani a profesni

rust.

Podle vyzkumi v ramci projektu Spole¢nost piatelska roding, ktery se konal v roce 2012 je
oviem ziejmé, 7e v Ceské republice neni tomuto trendu vénovana velka pozornost. Pokud
spolecnosti ale tyto programy zavade¢ji, maji obvykle zaméstnanci moznost individualné
vyuzit nabidku zaméstnavatele a do takového programu se ptihlasit naptiklad na zakladé¢

registraéniho formuléie (Audrlicka, 2013).

Pro podporu navratu do zaméstnani po rodicovské dovolené mohou zaméstnavatelé vyuzit

tyto nastroje:

e UdrZovani kontaktu zaméstnavatele se zaméstnancem po dobu jeho
nepritomnosti z divodu rodicovské dovolené. Cilem tohoto opatfeni je pomoc
rodi¢im udrzet si kontakt, povédomi o c¢innosti spole¢nosti a ziskat motivaci
k navratu do prace. Rodi¢ zistava ve spojeni se svym zaméstnavatelem, kolegy,
S pracoviStém a citi se 1 nadale byt soucasti firmy. Je naptiklad zadouci ponechani
pfistupu do firemniho intranetu, zasilani firemniho casopisu, ucast rodi¢e na

setkavani pracovniho tymu ¢i neformalnich setkani spolecnosti.

e Garance zachovani pracovniho mista nad ramec zakoniku prace. Zakonik
prace ukladd zaméstnavateli povinnost umoZnit navrat zaméstnankyni na pivodni
misto pouze v piipad¢, Ze se vraci zpét do zamé&stnani z matetské dovolené (tj. po
28 tydnech u jednoho ditéte, piip. 37 tydnech u dvou a vice déti). Pokud se jedna o
navrat Z rodiCovské dovolené, je zaméstnavatel povinen zafadit zaméstnance dle
pracovni smlouvy. Pokud nastane piipad, Ze zaméstnavatel ucinil nékteré
organiza¢ni zmény a nema pro zamé&stnance uplatnéni, ndlezi zaméstnanci odstupné
dle zékoniku prace nebo kolektivni smlouvy. V rdmci podpory navratu do
zaméstnani po rodiCovské dovolené miiZe zaméstnavatel se zaméstnancem
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domluvit garanci zachovani jeho pivodniho pracovniho mista nad ramec zakoniku
prace (Danielova aj., 2015).

e UdrZovani nebo zvySovani odborné kvalifikace zaméstnanci po dobu jejich
nepritomnosti. Pfed odchodem na rodiCovskou dovolenou je mozné si
zaméstnancem dohodnout podminky pro mozné vyhody, zvysi-li si zaméstnanec
béhem rodicovské dovolené svoji kvalifikaci. Napiiklad garance udrzeni
pracovniho mista, moznost postupu na vys$i pozici po navratu z rodiCovské
dovolené.

e Usnadnéni navratu do pracovniho Zivota po rodicovské dovolené. Po skonceni
matefské nebo rodicovské dovolené je dilezité poskytnout zaméstnancim
dostatecnou podporu tak, aby byl jejich plnohodnotny navrat co nejrychlejsi a
organizace tak minimalizovala naklady na opé&tovné zaclenovani do prace. Je tedy

nutné zajistit fizené zacleniovani do pracovniho procesu (Danielova aj., 2015).

Junova (2012) uvadi, ze naklady na ziskani a zapracovani nového zaméstnance jsou zhruba

ve vysi Sesti mesicnich platd, pfi¢emz jsou do téchto nakladi uvazovany tato hlediska:

e inzerce, vybér, zaskoleni,
e niz$i vykon nového zaméstnance,

e niz8i pracovni vykon ostatnich zaméstnancti zahrnutych do procesu adaptace

nového zaméstnance (Junova, 2012).

Naklady na adaptaci zaméstnankyné po navratu z matei'ské ¢i rodiCovské dovolené jsou

podle Junové nasledujici:

e po 6 mésicich 15 % nékladl na ziskani a zaskoleni nového zaméstnance,
e po 12 mésicich 30 % nakladii na ziskdni a zaSkoleni nového zaméstnance,
e po 18 mésicich 50 % nakladii na ziskdni a zaSkoleni nového zaméstnance,

e po 36 mésicich 75 % naklada na ziskani a zaSkoleni nového zaméstnance (Junova,

2012).
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Neékterymi zaméstnavateli je podporovan navrat rodi¢e do zaméstnani a sladéni jeho
pracovniho a rodinného zivota zavedenim zaméstnaneckych vyhod pro rodice s malymi

détmi. Takovymi vyhodami jsou naptiklad:

e placené dny osobniho volna — Vv ptipadech nutné¢ho zajisténi péce o dité¢ v dobé
nemoci,
e prispévek na zajisténi hlidani déti,

e firemni Skolky.

Podle vyzkumu Sit¢ matefskych center, ktery jiz byl popsan v pfedchozi podkapitole,
vyplyva, Ze v Ceské republice vétSina zaméstnavatelli neprojevuje velkou snahu
usnadiiovat svym zaméstnancim ndvrat do zaméstnani po rodi¢ovské dovolené. Nabidku
programll pro usnadnéni navratu do zaméstnani po matefské ¢i rodi€ovské dovolené

ukazuje Obrazek 3.

Nabidka programu pro usnadnéni navratu po
materské/rodicovské dovolené (v %)

zvani na firemni akce
nabidka DPP
doskolovani béhem RD
nabidka DPC
zasilani e-maild
Ucast na pracovnich schlizkach
ucast na seminafich
propojeni na firemni intranet
zasilani firemnich buletin(
zanechani sluzebniho pocitace
jiné programy %
e-learning %

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Obrazek 3: Graf nabidky programii pro usnadnénit navratu po MD/RD v CR v roce 2012
Zdroj: (Audrlicka aj., 2013), vlastni zpracovani

Graf ukazuje, ze jen necela pétina z dotdzanych organizaci udrzuje kontakt se svymi

zameéstnanci na mateiské nebo rodi¢ovské dovolené. 19,8 % spolecnosti zve zaméstnance
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na firemni akce. Pomérn¢é hodné firem se snazi udrzovat profesni dovednosti zaméstnancii
nabizenim DPP a DPC. Obecné¢ lze vSak fici, ze udrzovani kontaktu mezi zaméstnavatelem

a zaméstnanci na RD ¢i MD neni v Ceské republice ptilis rozsitené.
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6 Sluzby péce o déti v Ceské Republice jako
nastroje slad’ovani rodinného a pracovniho
Zivota.

Flexibilni formy prace nejsou v Ceské republice piili§ vyuZivany a pii¢inou je i fakt, Ze
v soudasnosti zde neni plné vyfeSena situace péde o déti v predikolnim véku. V Ceské
republice jiz nefunguji statni zafizeni, kam by bylo mozné dité umistit pfed dosazenim
véku 3 let. Mnohé maminky maji problém s umisténim ditéte do predskolniho zafizeni
i Vjeho 3 letech, kdy je Zena nucena vratit se do puvodniho zamé&stnani, pokud si ho chce
skute¢nosti. Ekonomicka situace rodin s malymi détmi nedovoluje v§em vyuzivat sluzeb
soukromych matetskych Skol a zatizeni, které poskytuji péci o déti do 3 let. Pokud se ma
rodina rozhodnout mezi variantou, kdy dit€ umisti do nakladného soukromého zatizeni
a rodi¢ bude misto rodicovské dovolené pracovat, a variantou ziistat s dit€¢tem doma, pro
mnoho rodi¢l se jevi vyhodnéj$i zlstat s ditétem doma a piilezitostné si privydélavat
i jinde nez u svého zaméstnavatele formou DPC a DPP. Pro mnoho rodiét a zejména Zen,
jejichz piijmy stale v CR nedosahuji tirovn& p¥ijmii muzii, neni ekonomicky vyhodné dité
do soukromého zatizeni umistit, protoze vydélek ze zaméstndni po zaplaceni sluzeb péce
o dit¢ znatelné¢ nepfevySuje piijmy, které¢ dostdva ve formé fadného rodicovského

piispévku béhem rodi¢ovské dovolené.

V soucasnosti je mozné poskytovat sluzby péce o déti v nékolika moznych legislativnich

rezimech. Existujici pravni moznosti jsou zobrazeny na Obrazek 4.
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Zivnostenska provozovna

péce o predskolni déti

Materska skola

Zarizeni provozované v
souladu s obecné platnymi
pravnimi predpisy

Détska skupina

Obrdazek 4: Existujici pravni moznosti péce o predskolni déti v CR.
Zdroj: (Pemova aj., 2013), vlastni zpracovani

Jednotlivé pravni reZimy se fidi pfisluSnymi zadkony nasledujicim zptisobem:

mateiské $koly podle zakona ¢. 561/2004 Sb., 0 pfedskolnim, zakladnim, stfednim,
vy$§im odborném a jiném vzdelavani, ve znéni pozdéjSich predpist (Skolsky
zékon),

Zivnostenské provozovny péce o piedskolni déti podle zakona ¢. 455/1991 Sb.,
0 zivnostenském podnikani, ve znéni pozdé&jsich ptedpisii (zdkon o Zivnostenském
podnikani),

zaFizeni provozované v souladu s obecné platnymi pravnimi predpisy, kterymi
jsou obecné platné ptedpisy v oblasti hygieny, stravovani, pozarni a stavebni

bezpeénosti,

détské skupiny podle zakona ¢. 247/2014 Sb., o poskytovani sluzby péce o dité
v détskych skupinach a o zméné souvisejicich zakoni, ktery byl zvefejnén ve
Sbirce zakoni v listopadu 2014. Novela tohoto zakona prosla Parlamentem Ceské

Republiky v dubnu 2015 a je v procesu schvalovani (MPSV, 2015).
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6.1 Sluzby péce o déti podle obecné platnych predpisa

Do roku 2014 neznal pravni fad Ceské Republiky jiné sluzby péde o dité predskolniho
véku nez prvni tfi vySe jmenované. Pokud se poskytovatel péce o déti rozhodl
neposkytovat péci vramci vzd€lavacich zafizeni typu mateiskych Skol a zaroven
nepodnikal na zakladé zivnosti pée o déti, muselo byt provozovani sluzby péce o déti
vsouladu s obecné platnymi predpisy, zejména v oblasti hygienického hlediska,
poskytovani stravovani, v pozarni a stavebni oblasti. Soulad s témito predpisy poskytovatel
musel a dodnes by mél konzultovat s mistnim stavebnim ufadem, osobami odborné
zpusobilymi v pozarni ochrané a orgdnem ochrany vetfejného zdravi, ptfipadné s dalSimi

subjekty (Audrlicka aj., 2013)

Predpisy, které aktudlné¢ uvadi na svych internetovych strankdch Ministerstvo prace

a socialnich véci jsou nasledujici zakony:

e zakon ¢. 258/2000 Sb., 0 ochrang vetejného zdravi, ve znéni pozdé&jsich piedpisu;

e zakon ¢. 183/2006 Sb., 0 uzemnim planovani a stavebnim fadu (stavebni zakon), ve
znéni pozdéjsich predpist;

e zakon ¢. 133/1958 Sb., 0 pozarni ochrané, ve znéni pozd&jsich piedpisi;

e zakon ¢.250/2000 Sh., o rozpoétovych pravidlech tizemnich rozpoctd, ve znéni
pozd¢jsich predpisi;

e zakon &. 219/2000 Sb., 0 majetku Ceské republiky a jejim vystupovani v pravnich

vztazich, ve znéni pozdéjsich predpist.
Z hlediska stravovani a potravinového prava:

e nafizeni (ES) ¢. 178/2002, kterym jsou stanoveny obecné zasady a pozadavky
potravinového prava, ztizuje se Evropsky ufad pro bezpecnost potravin a stanovi
postupy tykajici se bezpecnosti potravin — (jedna se o obecné zasady a pozadavky
potravinového prava);

e nafizeni (ES) ¢. 852/2004 0 hygien¢ potravin, ve znéni pozd¢&jsich predpist

e zakon ¢. 110/1997 Sbh., o potravinach a tabakovych vyrobcich, ve znéni pozdéjsich
ptredpisti + komoditni vyhlasky k tomuto zakonu;

e nafizeni (ES) ¢. 882/2004 o utednich kontrolach;
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e zakon ¢. 258/2000 Sb., 0 ochran¢ vetejného zdravi, ve znéni pozdéjsich piedpisi;
e zakon ¢. 166/1999 Sh., 0 veterinarni péci a o zméné nékterych souvisejicich zakont

(veterinarni zakon), ve znéni pozd¢jsich predpist (MPSV, 2015).

Konkrétni podminky poskytovani tohoto typu péce o d€ti nejsou stanoveny zadnym
pravnim predpisem. To znamena, Ze Zadna zvlastni legislativa nestanovi, o kolik déti miize
pecovat jedna pecujici osoba, o kolik déti mize byt pefovano v jednom okamziku
soucasn¢, jakou odbornou zptisobilost mé pecujici osoba spliovat, neni zde feSena otazka
pojisténi odpoveédnosti za Skodu na zdravi ¢i majetku. Neni zde ani stanoveno, zda ma byt
0 déti peCovéano v rdmci urCitého programu ¢i vzdélavaciho planu. Stanoveni podminek
poskytovani sluzby je Cisté¢ na poskytovateli sluzby, nebot’ mu takovou povinnost zadny

pravni predpis neuklada (Audrlicka, 2013).

6.2 Sluzby hlidani a péce o dité v détské skupiné

V zati roku 2014 nabyl Gc¢innosti zékon ¢. 247/2014 Sb., o poskytovani sluzby péce o dité
v détské skupiné a 0 zméné souvisejicich zakonil (zakon o détskych skupinach). Zakon byl
zvefejnén ve Sbirce zakonl dne 14. 11. 2014. Timto novym zdkonem byl zménén i zdkon
¢. 586/1992 Sh., 0 danich z pfijmi, kam byla vloZena nova sleva za umisténi ditéte. Tato
sleva je urCena rodi¢im, ktefi svého potomka umisti v daném zdatiovacim obdobi do
nékterého z registrovanych zatizeni péce o déti predskolniho véku véetné mateiské Skoly,
ale jak také do nékteré¢ho =zafizeni, které spliuje prvky détské skupiny. Podminky
poskytovani péce podle tohoto zdkona jsou nastaveny tak, aby zajiStovaly kvalitni péce

0 dit¢ a zaroven byly dosazitelné pro Siroky okruh poskytovatelt. (Kucerova, 2014).

Poskytovatelé sluzeb péce o déti, ktefi poskytuji vySe uvedené sluzby na zékladeé vyse
uvedenych obecnych piedpisti, by se méli podle zdkona o détskych skupindch zaregistrovat
do evidence détskych skupin Ministerstva prace a socialnich véci ve 1hlité jednoho roku od

nabyti ucinnosti tohoto zdkona (MPSV, 2013).

V soucasné dob¢ prochéazi procesem schvalovani novela zakona, kterd registraci zafizeni
méni a registrace po schvéleni této novely bude nepovinna. Novela zdkona ma za ukol
umoznit fungovani tzv. lesnich Skolek, kterym soucasnd podoba zdkona uklada splnéni

stejnych hygienickych podminek jako ostatnim zatizenim. Vzhledem k charakteru lesnich
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Skolek, kde je hlavnim zdmérem pobyt déti v prirodé po vétSinu dne, je splnéni téchto
podminek nemozné. Novela zdkona by tedy umoznovala dobrovolnou registraci.
Neregistrovanym subjektim vSak nebude umoznovat zahrnovat naklady (vydaje) jako

danové uznatelné (Kucerova, 2014).

Sluzba hlidani a péce o dit¢ v détské skuping€ spociva v pravidelné péci o dité ve veéku od
Sesti mesicti do zahajeni povinné Skolni dochazky mimo domacnost ditéte, v kolektivu déti,
mimo rezim piedpisii 0 Skoldch a Skolskych zafizenich. Sluzba nezajistuje pravidelné
vzdélavani ditéte, ale poskytuje vychovnou pé¢i zamétenou na rozvoj schopnosti ditéte
a jeho hygienickych a kulturnich navyka pfiméfenych véku ditéte v souladu s konceptem
vychovy a péfe o dité. Podminky pro poskytovani sluzeb détské skupiny jsou shrnuty
podle Sité matefskych center nasledujicim zptisobem. Pokud neni uvedeno jinak, zdrojem
pro tuto podkapitolu jsou internetové stranky MPSV a publikace Sité matetskych center

(Audrlicka, 2013).
Je stanoven okruh moznych poskytovatell sluzby:

e zamgéstnavatelé fyzické osoby,
e zameéstnavatelé pravnické osoby nebo obce, kraje, obCanskd sdruzeni, cirkevni
pravnické osoby, obecné prospésné spolecnosti,

e zaméstnavatel stat, tzn. organizacni slozky statu.
Finan¢ni Ghrada sluzeb:

e sluzba bude poskytovana za tihradu ze strany rodice, kterou stanovi poskytovatel
s moZznosti nestanoveni uhrady podle divodi uvedenych ve vnitinich pravidlech
nebo provoznim fadem zpracovanych poskytovatelem,

e sluZzba bude poskytovana nekomercné a jejim uc¢elem nebude dosazZeni zisku,

e za poskytovani sluzby tedy bude moci poskytovatel ptijmout thradu maximalné ve
vysi zfizovacich a provoznich nékladt na poskytnuti sluzby (také mzdové néklady

pecujicich osob)

Poskytovatel ma nasledujici povinnosti:
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e pifed zahajenim poskytovani sluzby uzaviit pojistnou smlouvu pojisSténi
odpovédnosti za Skodu trvajiciho po celou dobu poskytovani sluzby,

e zpracovat vnitini pravidla, upravujici provozni otdzky poskytovani sluzby —
provozni tad,

o koncepci zplisobu vychovy a péce zajistit kvalitni sluzby a rozvijet schopnosti
piimétené veéku ditéte

e uzavfit pisemnou smlouvu o poskytovani sluzby s rodi¢em ditéte,

e vést pritbéznou evidenci déti,

e dodrzet specifické podminky uvedené v nasledujicich odstavcich.
Zpisobilost pecujicich osob, kterymi poskytovatel zajisti vykon sluzby:

e Uplna zpisobilost k pravnim tkontim,
e zdravotni zpusobilost k vykonu prace péce o dité,
e Dbezthonnost,

e odborna zpiisobilost podle zédkona.
Pocet déti ve skupiné a pecujici osoby:

e 1 pecujici osoba se stard o0 maximalné 6 déti soucasné,
e nejméné 2 pecujici osoby pecuji 0 7 az 24 déti soucasné,
e pokud se v détské skuping pecuje o 13 az 24 déti soucasné a alesponi jedno z téchto

déti je mladsi dvou let, musi byt splnéna podminka nejméné 3 pecujicich osob.
Nejvyssi pocet déti v jedné détské skuping:

e Vjedné détské skupiné mize byt soucasné nejvice 24 déti,
e poskytovatel ma moznost, v ptipadé menici se poptavky, poskytovat sluzbu hlidani

a péce o dite ve vice détskych skupinach (i s mensim poctem déti) soucasné.
Hygienické a prostorové pozadavky:

e podle maximalniho poctu soucasné pobyvajicich v prostorach pobytu déti se tidi
hygienické a prostorové pozadavky vyhlaskou ¢. 281/2014 Sb. nebo vyhlaskou
¢. 410/2005 Sbh.
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Stravovani a zdravotni podminky:

e stravovani ditéte je zajistovano rodicem nebo poskytovatelem,

e poskytovatel zajist'uje pitny rezim,

e pro hlidani a péci o dit¢ v détské skupiné je podminkou piedlozeni dokladu
0 fadném ockovani,

e Vv pfipadé nahlych zdravotnich problémi nebo ptiznakli onemocnéni u déti v détské
skupiné je pecujici osoba povinna okamzit¢ informovat rodice nebo zajistit 1¢kaiské
oSetfeni,

e zakaz koufeni ve vSech prostorech,

e zdkaz vstupu osob, které jsou zjevné pod vlivem alkoholu nebo navykovych latek,

do prostor, kde se déti nachdzeji (Audrlicka aj., 2013)

6.3 Danové vyhody sluzeb péce o déti

Zakonem o détské skupiné €. €. 247/2014 Sb. byl zaroven zménén zakon €. 586/1992 Sb.,
0 danich z pfijmii. Byla zde vloZena nova sleva na dani za umisténi ditéte. Slevu na dani
mohou uplatnit rodice, ktefi v daném zdafiovacim obdobi umistili potomka do
registrovanych zafizeni péce o déti predSkolniho véku (détskych skupin) vcetné
matefskych Skol. Slevu je mozné uplatnit, pokud jsou naklady prokazatelné¢ vynaloZené,
maximalné vSak do vySe minimalni mzdy. Za rok 2014 bylo tedy mozné uplatnit dainovy

odecet maximalné do vyse 8 500 K¢&, zatimco za rok 2015 to bude jiz 9 200 K¢.

Touto slevou nejsou ovlivnény ostatni slevy a danové odpocty, jako napf. sleva na
poplatnika, sleva na dité nebo danovy bonus. Na rozdil od slevy na vyzivované dité mize
tuto slevu uplatnit pouze rodi¢ (nikoliv prarodic) a pocita se za cely rok (nepfepocitava se

mesi¢né na dvandctiny).

Podle zédkona o détské skupiné muze sluzby détské skupiny poskytovany beziplatné,
neboza thradu. Pro provozovatele détské skupiny plyne povinnost vést ucetni
zaznamy tykajici se poskytovani sluzby péce o dité v détské skupiné oddélené od ostatniho
ucetnictvi.
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http://portal.pohoda.cz/zakony/danove-a-financni-pravo/zakon-o-danich-z-prijmu-2015/

V praxi to znamena, ze nejjednodussi je zvolit vhodnou samostatnou analytiku uctd, pokud
se u firmy jednd o ptidruzeny provoz, nebo samostatny tcetni okruh. Pro registrované
poskytovatele sluzeb péce o dité v détské skuping, ale i v ramci ostatnich registrovanych
sluzeb, jsou naklady spojené se ziizenim a s provozem détské skupiny plné darnové

uznatelné (Sinecky, 2015).
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7 Profil vybraného subjektu v oblasti motivace a
poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Tato kapitola predstavuje vybranou spoleCnost, jeji politiku v Systétmu odménovani
a motivaci zaméstnanct. Je zde porovnavan systém odménovani platny do konce roku
2014 a aktudlni systém platny od zacatku roku 2015. Systém zaméstnaneckych vyhod je
soucasti celkového odménovani pracovnikil, a proto je zde soucasné porovnavan i systém
mezd. Pokud neni uvedeno jinak, zdrojem informaci v této kapitole byly interni materialy

spolecnosti a informace od konzultanta bakalatské prace.

7.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Spolecnost JABLOTRON ALARMS a.s. je vyrobcem zabezpecovaci techniky se sidlem
v Jablonci nad Nisou. Pasobi na trhu od roku 1990, kdy vznikla jako spole¢nost
JABLOTRON s.r.o. V roce 2008 vznika spolecnost JABLOTRON ALARMS a.s., ktera
V soucasné dobé zaméstndva piiblizné 200 zaméstnanci. Je soucasti Skupiny Jablotron,

kterou dohromady tvoii Sest firem.

Krom¢ JABLOTRON ALARMS a.s. je soucasti skupiny vyrobce komunikaéni techniky
JABLOCOM s.r.o.,, poskytovatel sluzeb bezpecnostniho centra JABLOTRON
SECURITY a.s., vyrobce elektronickych systémi JABLOPCB s.r.o., poskytovatel sluzeb
pro monitorovaci centra JABLONET s.r.0. a distributor zabezpecovaci techniky pro
Slovensko JABLOTRON SLOVAKIA s.r.0.

Vroce 2012 se firma umistila na 1. misté vanket¢t CZECH TOP 100 v kategorii
Elektrotechnika, elektronika a optika. Také se stala nejobdivované;jsi firmou Libereckého

kraje.

Spolecnost se snazi podporovat projekty z oblasti zdravotnictvi, vzdélavani, socialnich
sluzeb, Zivotniho prostfedi, sportu a kultury zejména v okoli Jablonce nad Nisou, odkud

pochézi.

Zakladni organizaéni strukturu znazoriiuje Obrazek 5.

51



Reditel JA

Podpora vedeni
a fizeni projektd

] . Divize
Llask Usek provozni

Usek obchodni Usek vyvoje , ] ;
produktovy Topné systémy

Obrazek 5: Zakladni organizacni struktura spolecnosti JABLOTRON ALARMS a.s.
Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani

w7 ow

Toto usporadani spolecnosti je zakladni. Dalsi ¢lenéni jednotlivych usekd firma pro ucely

této bakalarské prace neposkytla.

Dalsi vyznamnou charakteristikou spolecnosti je definice jeji mise. Jiz ta sama na

pojmenovava postoj spolecnosti k motivaci svych zaméstnancti.

Mise spolecnosti je formulovéana feditelem skupiny Jablotron Ing. Daliborem Dédkem na

internetovych strankach spolec¢nosti nasledovné:

, Nasim zamérem je spradat a napliiovat sny. Sny o vzdjemné uzitecnosti a prospésnosti.
Chceme transformovat dobré napady do atraktivnich produktii a sluzeb pro nase zakazniky

a partnery.
Pritom si uvédomujeme, Ze:

e chytré veci jsou navenek jednoduché a srozumitelné

e uspésny produkt obsahuje dusi téch, kteri jej stvorili

e férové jednani je zdakladem spokojenosti

e zaméstnance a partnery nejlépe motivuje uspésna seberealizace

e je proziravé zustat skromnym majitelem ¢i manazerem bohaté firmy

o spolecenskou odpovédnost Ize prokazat jen dobrymi skutky

radost je podstatou lidské spokojenosti“ (Dédek, 2015)
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7.2 Personalni politika firmy

Personalni politika firmy je nepfimo definovéna jiz od pocatku jejiho plisobeni. Vychazi
jiz ze samotného zadmeéru, stanovenych cili a zpisobu jejich napliiovani, které byly
stanoveny feditelem spoleCnosti jiz v pocatcich ¢innosti. Organizace povazuje za jednou ze
svych priorit orientaci na zakaznika a jeho spokojenost je pro ni také mirou kvality veskeré
jeji Cinnosti. Pro zabezpeceni tohoto zaméru spoleCnost vytvari vhodné pracovni
podminky. Chce byt ldkava pro vykonné a talentované pracovniky zejména svoji dobrou
povésti. Motivaci pro jeji zaméstnance musi byt zejména hrdost na vysledky spolecnosti,
ve které pracuje. Firma poskytuje zaméstnancim vyhody nad ramec povinnosti
stanovenych zdkonikem prace v oblasti vzdélavani, zdravotni péce, kulturniho vyziti,
sportu atd. s cilem vytvaret pifihodné podminky pro regeneraci jejich fyzickych

a duSevnich sil (Dédek, 1996).

7.3 Systém odménovani

Firma neustale usiluje o spravedlivou a motivujici politiku odménovani, a proto v pribéhu
vyvoje firmy proSel systém odménovani upravami. Ve spolecnosti je vyuzivan model
celkové odmény, ktery je zminén v kapitole Formy a ¢lenéni odmén. Systém odménovani
je rozdélen do dvou casti — systém mezd a benefiti. Nyné&jsi podoba vesla v platnost
1. ledna 2015. Mzdovy systém i systém zaméstnaneckych vyhod byl aktualizovan zejména
z divodu zjednoduSeni, zaméfeni na vykon pracovnikii a spravedlivého rozdé€leni
prostiedkli vynakladanych na poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Z diivodu velmi kratké
platnosti nov€ zavedené¢ho systému odmeénovani, neni mozné hodnotit vyuziti
zamé&stnaneckych vyhod v novém systému. Vyhodnoceni bude moZzné provést nejméné za
jeden kalendaini rok jeho fungovani. Z toho divodu se bakalafskd prace zamétuje na
porovnani systému platného do prosince roku 2014 s nové nastavenym systémem platnym
od 1.ledna 2015.
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7.3.1 Systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod platny do konce

roku 2014

Soucasti systému odménovani ve vybrané spolecnosti jsou penézni a nepenézni odmény.
Systém mezd definuje Interni mzdovy piedpis. Mzda je tvofena ze zédkladni mzdy, osobni
slozky a podilové slozky. Formou odmény muze byt odména vedouciho useku a také

mimoiadna odména feditele.

Zamgéstnanecké vyhody jsou soucasti celkového systému odmeénovani a jsou z velké Casti
zahrnuty do nepenéznich odmén. Do penéznich zaméstnaneckych vyhod muzeme fadit
nékteré mimoiadné odmeény feditele, zejména ty, které podporuji prorodinnou socidlni

politiku firmy.

Systém odménovani platny do konce roku 2014 zobrazuje Tabulka 2.
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Tabulka 2: Systém odménovani ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS a.s. do konce roku 2014

Mzda

Zakladni mzda

Osobni slozka

Podilova slozka

Odmeéna z fondu vedouciho tseku

W

Rozd¢€leni mésicniho fondu v kompetenci
vedouciho useku. Mési¢ni fond useku=1000 K¢
na jednoho zaméstnance useku

Mimoradné odmeény feditele

4

VoW

Vyjimecné pracovni vysledky

Odmeéna k zivotnimu jubileu zaméstnance

Odména k narozeni ditéte (jeden pramérny
meésicni plat zaméstnance)

Odména k uzavieni snatku zaméstnance

Dalsi odmény

PENEZNI ODMENY

Odména za audit

Odmény za skoleni

Odména za provoz HOTLINE

Odména za rychlost vytizeni servisnich piipada

Odmeéna za prokazani jazykovych znalosti

Plosn¢ poskytované
zaméstnanecké vyhody

W

14

VoW

NEPENEZNI ODMENY

Stravovani (stravenky, automat, ovoce, kava, Caj,
voda)

Nakup vyrobkd JA za zvyhodnénou cenu v limitu
15 000 K¢

Péce o zdravi

Relaxace

Sport

Spolecenské vyziti

Vzdélavani — cizi jazyky

Détské centrum — moznost vyuziti hlidani déti
v détském centru dcefiné spolecnosti za
symbolicky poplatek

Moznost vyuziti sluzeb stfezeni majetku -
ptipojeni na pult centralni ochrany za
zvyhodnénou cenu

Pracovni prostiedi

Nové moderni prostory

Firemni kultura

Pruzné pracovni doba

Moznost seberealizace

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani
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Do prosince 2014 organizace vyuzivala plo$né poskytovani zaméstnaneckych vyhod (viz
kapitola 3.3). Pro vSechny zaméstnance byla nastavena stejna pravidla na ¢erpani benefita.
Zamgéstnanec mohl libovolné€ Cerpat z nabizenych vyhod pouze v rdmci omezeni, ktera jsou

u jednotlivych vyhod stanovena.

Zamgéstnanecké vyhody ve firmé je mozné rozdélit do zakladnich kategorii:

e Stravovani,
e podpora péce o télesnou a dusevni kondici,
e podpora vzdélavani,

e podpora rodiny a slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota.

Piehled jednotlivych vyhod z kategorie stravovani, podpory péce o télesnou a dusevni

kondici a vzdélavani je znazornén v nasledujici Tabulka 3.
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Tabulka 3: Prehled plosné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod do konce roku 2014

Piehled zaméstnaneckych do roku 2014 vyhod podle kategorii

Stravovani

Prispévek na

firma pfispiva svym zaméstnancim na stravovani prostfednictvim dotovanych

stravovani stravenek

Automat Vv prostorach firmy je zaméstnanclim k dispozici vydejni automat s népoji a

s dotovanymi | drobnym obcerstvenim. Toto obCerstveni je zaméstnavatelem ¢astecné dotovano,
napoji a zaméstnanci maji tedy moznost nakupu za zvyhodnéné ceny

drobnym

obcerstvenim

Ovoce zaméstnavatel poskytuje zdarma v§em zamestnancim ovoce béhem pracovni

doby. Ovoce je volné dostupné ve vSech kuchynkach ve firmé

Podpora a péce o télesnou a dusSevni kondici

Vstupenky
bazén, sauna

zameéstnanci mohou na personalnim oddéleni ¢erpat kazdy mésic omezené
mnozstvi vstupenek do mistniho plaveckého bazénu a plaveckého bazénu

Vv sousednim mésté. Vstupenky do mistniho plaveckého bazénu Ize kombinovat
se vstupenkou na masaze a saunu

proti chiipce
a encefalitidé

Permanentky | permanentky do nasmlouvanych sportovnich zafizeni nebo jednotlivé vstupné lze
do fitness vyuzivat na vS§echny druhy cviceni, které tato studia nabizi. Zaméstnanciim firma
studia ptispiva 50 % z hodnoty cviceni. Limit pro ¢erpani stanovuje personalni oddéleni
Pronijem zameéstnanci si mohou za zvyhodnénou cenu pronajmout tenisovy kurt
tenisovych V bezprosttedni blizkosti firmy

kurti

Ockovani jednou ro¢né je organizovano pro zameéstnance a jejich rodinné prislusniky

ockovani proti chiipce, kdy zaméstnanctim je ockovani hrazeno pln¢, rodinnym
pfisluSnikiim firma pfispiva 50 %. Firma pfispiva rovnéz na ockovani proti
klistové encefalitidé. Zaméstnanci hradi firma dvé tfetiny nakladid a rodinnému
ptislusnikovi pfispiva jednu tietinu z ceny vakciny

Zajezdy na firma organizuje zajezdy na divadelni nebo muzikalové ptestaveni, kdy
divadelni spole¢nost hradi pln¢ dopravu a 50 % z ceny vstupného zaméstnanci a jednomu
predstaveni a | rodinnému piislusnikovi

muzikaly

Vzdélavani

Prispévek na

organizace podporuje veskeré aktivity vedouci ke zvySeni profesnich znalosti

vzdélavani zaméstnancil (Skoleni, kurzy, literatura apod.). Rozhodnuti o vysi finan¢niho
ptispévku, ucasti v pracovni dob¢ apod. je v kompetenci vedouciho ptislusného
useku. Vedouci useku mé zaroven pravo prezkoumat vysledky dané aktivity

Program organizace poskytuje zaméstnanciim moznost vyuky cizich jazyki formou

zvySovani (popsano samostatng)

znalosti

cizich jazyki

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani
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Spolecnost ve velké mife podporuje vzdelavani svych pracovnikli a klade diiraz na
zvySovani znalosti cizich jazykl. V této oblasti je zaveden program vzdélavani, ktery je

prehledné podrobné&ji popsan v Tabulka 4.

Tabulka 4: Prehled podpory vzdélavani v oblasti cizich jazyku do konce roku 2014
Program zvySovani znalosti cizich jazyki do konce roku 2014

Interni skupinové jazykové kurzy pro zaméstnance zdarma

Externi vjuka ciziho jazyka prispévek zaméstnavatele 80 % ceny kurzu

Vikendové intenzivni jazykové kurzy
ptispévek zaméstnavatele 80 % ceny kurzu

Studijni pobyty v zahrani¢i »  minimalni délka pobytu 6 tydnt
v némecky ¢i anglicky mluvicich
zemich,

= zaméstnanec ¢erpa min. 2 tydny ze své
fadné dovolené,

* moznost ziskat placené volno na
zbyvajici Cas kurzu (obvykle zdkladni
mzda),

* financni piispévek zaméstnavatele az
70 % celkovych nakladt (na navrh
vedouciho schvaluje feditel),

* financni pfispévek je podminén
prokazanim znatelného zlepseni
jazykovych znalosti (bude po navratu
piezkousSen na urovni pravidelnych
ro¢nich jazykovych zkousek).

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, Ze spolecnost velmi dba na jazykovou vybavenost svych zaméstnanct
a vénuje této kategorii nemalé financni prosttedky. Motivaci pro zlepSovani jazykovych
schopnosti zaméstnanci je 1 pravidelnd rocni zkouska z ciziho jazyka, za kterou je

poskytovana odména zaméstnanci jednorazova odmeéna podle dosazenych vysledkd.

Mezi dalsi zaméstnanecké vyhody lze fadit i nekteré polozky, které jsou v prehledu
systému odménovani v Tabulka 2 fazeny do mimofadnych odmén feditele. Ty bychom
mohli zahrnout do kategorie prorodinnych zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro
zaméstnance také velmi dilezité a potvrzuji prorodinnou socidlni politiku firmy. Shrnuty

jsou v Tabulka 5.
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Tabulka 5: Prorodinné zaméstnanecké vyhody

Prorodinné zaméstnanecké vyhody poskytované formou mimoiadné odmény reditele

Prispévek k narozeni ditéte Odména ve vysi 1 primérné mzdy
Prispévek k siatku Jednorazova odmeéna (hodnota neuvedena)
Ptispévek k zivotnimu jubileu Jednorazova odména (hodnota neuvedena)

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani

Prispévek k narozeni ditéte firma poskytuje formou odmény ve vysi 100 % pramérné
mésicni mzdy (za poslednich 12 mésici bez ndhrad a odmén). Podminkou je pracovni
pomér v organizaci trvajici minimaln¢ 1 rok a uzavieny snatek mezi rodic¢i. Pti viceCetném
porodu se odména imérné nasobi poctem narozenych deti. Pracuji-li ve firm¢ oba rodice,
je odména vyplacena pouze jednomu z nich, a to dle jejich vybéru. Podminkou piiznani

ptispévku je piedloZeni rodného listu ditéte.

Prispévek k snatku firma poskytuje jako jednordzovou financni odménu. Podminkou je

pracovni pomér v organizaci trvajici minimalné jeden rok.

Piispévek k Zivotnimu jubileu organizace poskytuje formou jednordzové finanéni
odmény u prilezitosti zivotniho jubilea zaméstnance (50 let, 60 let a odchod do starobniho

dichodu). Podminkou je pracovni pomér v organizaci trvajici minimalné 1 rok.

Spolecnost se také snazi vychazet vstiic potiebam rodi¢t s malymi détmi, uvédomuje si
narocnost sladéni rodinného a pracovniho zivota. Problematika je popsdna podrobné
v kapitole 6. Spole¢nost poskytuje moznost vyuziti détského centra, které je provozovano
na principu podobném firemni Skolce. Dé&tské centrum provozuje jedna z dcefinych
spolecnosti. Podrobné se pravidlim, mozZnostem vyuziti a provozu centra vénuje

samostatna kapitola 8.
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7.3.2 Systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti od
roku 2015

Od 1. ledna 2015 zacal ve spolecnosti platit novy systém odménovani. Byl upraven systém
vypoctu mezd, zménily se nékteré formy odmén. Pro ¢erpani zamé&stnaneckych vyhod byl
zaveden volitelny systém na principu cafeterie. Popis tohoto volitelného systému je popsan

v kapitole 4.1.

Vyvoj aplikace pro systém zaméstnaneckych vyhod byl zaddn vlastnimu zaméstnanci,
spolecnost tuto sluzbu tedy neobjednala u externi spolecnosti, coz snizilo pofizovaci

naklady i celkové naklady na pouziti tohoto systému.

Pro kazdého zaméstnance bylo vytvoifeno tzv. benefitni konto, ze kterého jsou
zaméstnanecké vyhody Cerpany. VsSechny prostiedky, které spolecnost v minulosti
vynakladala na zaméstnanecké benefity, byly pfevedeny do fondu benefitniho konta. Do
tohoto fondu byly pfesunuty i odmény za vysledky jazykovych testd. VySe benefitniho
konta v bodech je odvozena od poc¢tu odpracovanych let ve spolecnosti. Jeden bod

z benefitniho konta ma hodnotu 50 K¢. Rozdéleni bodu je popsano v Tabulka 6.

Tabulka 6: Vyse benefitniho konta podle skupin zaméstnancii

Vedeni 360 bodi=18 000 K¢ 395 bodi=19 750 K¢ 430 bodu=21 500 K¢
Stiredni

360 bodi=18 000 K¢ 395 bodi=19 750 K¢ 430 bodt=21 500 K¢
management
Ostatni

360 bodi=18 000 K¢ 395 bodi=19 750 K¢ 430 bodu=21 500 K¢
zaméstnanci

Zdroj: interni materidly firmy, vlastni zpracovani
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Tabulka ukazuje, ze zkuSenosti zaméstnancli, ktefi ve firmé dlouhodobé pracuji, si
organizace velmi ceni. VySi benefitniho konta neovliviiuje fakt, na jaké pozici

zamestnanec pracuje, ale pouze doba, po kterou je ve spolecnosti zaméstnan.

Zaméstnanci ve volitelném systému mohou cerpat z polozek, které jsou popsany

v Tabulka 7.

Tabulka 7: Prehled zaméstnaneckych vyhod dostupnych v systému cafeteria

Polozka v cafeterii Body Doplatek od Podpora
zaméstnance zaméstnavatele
(v % hodnoty
polozky)
Ekupinové Anglictina (variabilni 100 % 0 K& 100 %
odnota)
Individualni jazyky a dalsi vzdélavaci
kurzy (Varialiiln}i] h}c,)dnota) 80 % 20 % 80 %
Ockovéani pro zaméstnance 6-16 0 K¢ 100 %
Ockovéani pro rodinné piislusniky 3-8 150 - 400 K¢ 50 %
Bazén JBC plavani 1 20 K¢ 81,8 %
Rehabilitace 3 50 K¢ 76,2 %
Bazén JBC sauna 1 30 K¢ 75,0 %
Bazén JBC 20 min. masaz 1 40 K¢ 66,7 %
Bazén LBC 1 40 K¢ 55,6 %
Voucher ,,UniSek* 4 100 K¢ 66,7 %
(Fitness) Permanentky (min. 10 vstup) 50 % 50 % 50 %
Prongjem kurtt 50 % 50 % 50 %
Sek Dovolena (az 20 000 K&) 50 % 50 % 50 %
Divadlo F.X. Saldy 3 150 K¢& 50 %
Divadlo Jablonec 3 150 K¢ 50 %
Kino Jablonec 2 150 K¢ 40 %
Ticket Art 3 325 K¢ 35%
Cinestar Liberec 1 105 K¢ 34 %
Ticketpro 2 200 K¢ 33,3%
Ticket Stream 2 200 K¢ 33,3%
Cinema City Liberec 1 109 K¢ 314%

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani

Tabulka uvadi ndzev zaméstnaneckého benefitu, hodnotu benefitu v bodech nebo
procentech. Pokud je hodnota zaméstnaneckého benefitu variabilni, je u né& uvedena
hodnota v procentech, tzn. kolik procent hodnoty benefitu pfispiva zaméstnavatel. Dale je

Vv tabulce uvedena ¢astka, kterou z hodnoty benefitu doplaci zaméstnanec a je mu nasledné
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strzena ze mzdy. Piiklad Cerpani individudlni vyuky jazyka u fadového zaméstnance, ktery

pracuje ve spolecnosti 2 roky je uveden v Tabulka 8

Tabulka 8: Priklad cerpani individudlni vwuky jazyka.

Cena vyuky za 90 min 400 K¢
Prispévek zaméstnavatele 320 K¢
Prispévek zaméstnance 80 K¢
Pocet odectenych bodi z benefitniho konta za 1 vyuku 6 bodu
Celkova hodnota benefitniho konta zaméstnance pracujiciho ve

_ 360 bodii
spole¢nosti 0-10 let
Pocet bodt vyCerpanych za 1 rok vyuky jazyka (90 minut vyuky
) ) 282 bodi
jednou tydné pii 47 tydnech v roce)
Pocet bodl na benefitnim konté po odeéteni vyuky ciziho jazyka 78 bodi
Celkova cena vyuky pro zaméstnance za rok 3760 K¢
Ptispévek hrazeny zaméstnavatelem za rok 15 040 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Cena vyuky za 60 min je 400 K¢. Zaméstnavatel ptispiva 80 % z ceny, coz ¢ini 320 K¢
tj. 6,4 bodi (1 bod = 50 K¢). Po zaokrouhleni se zaméstnanci tedy strhne 6 bodu
Z benefitniho konta a ze mzdy mu bude strzeno 20 % z ceny vyuky, tj. 80 K¢&. Celkové
zamé&stnanec zaplati za vyuku jazyka za jeden rok 3 760 K¢ a zamé&stnavatel mu pfispéje

15 040 K¢.
Priklad ¢erpani piispévku na dovolenou je uveden v Tabulka 9.

Tabulka 9: Priklad cerpani prispévku na dovolenou

Cena dovolené (ptiklad) 40 000 K¢
Zaméstnavatel pfispiva 50 % (max. 20 000 20 000 K&
K¢)

Zaméstnanec hradi 50 % hodnoty 20 000 K¢
Z benefitniho konta zaméstnanci strZzeno 400 bodt
Celkova hodnota benefitniho konta 430 boda
zaméstnance, ktery pracuje v JA 20 a vice let

Zaméstnanci na benefitnim konté zbyva 30 bodt

Zdroj: vlastni zpracovani
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V ptipad¢ dovolené zaméstnavatel piispiva 50 % z hodnoty dovolené. Maximaln¢ vSak
20000 K¢. Maximalniho prispévku mize dosdhnout zaméstnanec, pracuje-li ve

spolecnosti vice nez 20 let.

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod umoziuje zaméstnancim efektivné nakladat
s prostiedky, které zaméstnavatel vynaklada na zaméstnanecké benefity a vyuzit je presné
podle svych momentalnich potfeb. Tim, Ze je zaméstnanci nastaven ur€ity ro¢ni limit ve
formé celkové hodnoty benefitniho konta, je zaméstnanec nucen zvolit takové benefity,
které jsou pro néj nejvice potiebné, maji pro néj nejvétsi vyznam a organizace tedy

neplytva svymi prostiedky.

7.3.3 Porovnani nového a predchoziho systému zaméstnaneckych vyhod

Dtivodem pro zménu celkového systému odménovani byla snaha o zjednoduseni systému,
ziskani vétsi flexibility, odménovani podle vykonu zaméstnancti a spravedlivé rozdéleni
prosttedkl. V této bakalaiské praci nebude porovnavana zména ve zplsobu tvorby mezd
a odmén. Pozornost bude vénovana pouze zaméstnaneckym vyhodam. Piehled veSkerych

zmén v odménovani je zndzornén v Piiloze A.

V ptipad€ zaméstnaneckych benefitl jde zejména o snahu spravedlivé a efektivné rozdélit
vynaloZené prostiedky. Pfi ploSném poskytovani zaméstnaneckych vyhod byl priméry
naklad na jednoho zaméstnance zhruba 40 000 K¢, ale $kala ¢erpani byla v roce 2013 od
19 700 do 81 600 K¢&. Cerpani zaméstnaneckych vyhod bylo tedy nerovnomérné a vigdi

nekterym zaméstnancim nespravedlivé.

Do benefitniho konta v novém systému byly zahrnuty prosttedky na odmény za pravidelné
jazykové zkousky. Zaméstnanci, kteti budou od roku 2015 vyuzivat firemni vyuku jazyka,
musi pocitat s omezenim v Cerpani ostatnich benefiti. Bodové benefitni konto jim bude
v souladu s pravidly benefitniho systému o hodnotu vyuky jazykd ponizeno. Vycisleni

bodové hodnoty je u jednotlivych kurzii individualni, nelze souhrnné vy¢islit.
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Porovnani rozlozeni finan¢nich prostfedkt firmy na zaméstnanecké benefity v roce 2013

a 2015 je znazornéno na Obrazek 6.

Rozlozeni zakladnich benefiti Rozlozeni zakladnich benefiti
na jednoho zaméstnance za rok na jednoho zaméstnance za
2013 rok 2015
m Sport m Péce o zdravi Body
Relaxace H Spolecenské vyuziti W Stravovani
W Stravovdni B Spoleenské vyuZiti

"

Obrazek 6: Porovnani rozlozeni zakladnich benefitii v roce 2013 a 2015
Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani

Z obrazku je patrné, ze vétSina financnich prostfedki byla piesunuta do bodového konta
zaméstnancl. Prostfedky vynalozené na stravovani jsou hodnotové stejné, ale v roce 2015
zaujimaji mens$i podil na celkové vynalozenych prostiedcich. V roce 2013 stravovani
predstavovalo ptiblizné 75 % z celkovych prostfedkii na zaméstnanecké benefity. V roce
2015 zaujima stravovani zhruba podil 33 % z celkovych ndklad za benefity s tim, Ze
Castka za stravovani zlstava stejna jako vroce 2013. Ztoho vyplyva, ze do
zamé&stnaneckych benefitti firma od roku 2015 vklada vice prostifedkt a nejvetsi ¢ast z nich
je rozdélena spravedlivé mezi zaméstnance formou benefitnich bodli. Na obrazku nejsou
zamérné uvedeny hodnoty, cilem bylo prostfedky zobrazit tak, aby byl ziejmy vysledny

podil vyuziti celkovych prostredkd.

Benefitni systém do konce roku 2014 byl vyhodny zejména pro ty zaméstnance, ktefi chtéli
vyuZivat neomezené vyuku cizich jazykd. Zaméstnanci mohli kurzy vyuZivat, aniZ by jim
byly jakymkoliv zpisobem kraceny ostatni benefity. Vyuku jazykt ovSem ztidka vyuzivali
zaméstnanci na délnickych pozicich, kteti cizi jazyk ke své praci nevyuziji, a nabidka

zamgstnavatele v tomto sméru pro né neni piili§ motivujici. Pro velkou ¢ast zamé&stnanct
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se 1 po kratké dobé platnosti nového benefitniho systému ukazuje jako velmi atraktivni

moznost ¢erpani prispévku na dovolenou.

Novy benefitni systém je zaveden kratce a neni mozné ho po jeho kratké platnosti
objektivné ekonomicky vyhodnotit. Jeho nepochybnou vyhodou je spravedlivé rozdéleni
prostiedkli mezi zaméstnance. Odpadlo znevyhodnéni zaméstnanct, ktefi nechtéli Cerpat
vyhody jazykovych kurzii. Naopak vSichni zaméstnanci maji moznost cerpat
nezanedbatelny pfispévek na dovolenou. Zaméstnanci maji moznost svobodného

rozhodovani o volb¢ vyhod z pridélenych prostredki.

I tato moznost, zvolit si nejvhodnéjsi benefit zaméstnancem, mize byt povazovéana za
negativni strdnku nového systému. Mulze se stat, Ze zaméstnanec nebude vénovat
dostate¢nou pozornost volbé benefitli a vycCerpéd benefitni konto neuvazené. Pravidla pro

benefitni konto budou nastavena vzdy pouze jednou za cely rok.

Vyhodou volitelného systému je i skutenost, ze nékteré pené¢zni odmény bude moci

zameéstnanec pievést do svého benefitniho konta a navysit si tak moznost ¢erpani.
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8 Détské centrum

Pro podrobnéjsi charakteristiku sluzeb détského centra byla vyhrazena tato samostatna
kapitola. Téma slad’ovani rodinného a soukromého zivota formou poskytovani firemnich
zafizeni pro pééi o déti je v soudasné dobé diskutovanou tématikou. V Ceské republice
muzeme skutecné hovoftit pouze o diskutované tématice, v praxi je totiz pro mnoho firem
jeste stale nezajimavym tématem. Svou roli sehrava i1 fakt, ze legislativa k tématu
firemnich predskolnich zafizeni je stdle v soucasné chvili pro laiky komplikovana
a nejasna. Novy zdkon, ktery upravuje péci o déti v détské skuping, situaci definitivné
jesté nefesi. V soucasné dobé je ve schvalovacim procesu novela, kterd mé stanovit

dobrovolnost podnikatelskych subjektt v registraci k této sluzbg.

Spole¢nost JABLOTRON ALARMS a.s. poskytuje svym zaméstnanciim moznost vyuzivat
sluzeb détského centra, které je provozovano jednou z dcefinych spolecnosti. Zafizeni je
uzpuisobeno ke kratkodobému 1 pravidelnému pobytu déti v predskolnim veku
a pfilezitostné 1 starSich déti. Pokud neni uvedeno jinak, zdrojem informaci v této kapitole

jsou interni materialy spolecnosti, ktera détské centrum provozuje.

Hlavnim divodem vybudovéani Détského centra byl vék zaméstnancii spolecnosti, ktera
sluzbu DC poskytuje. Pracuje zde pfiblizné tficet zaméstnanct ve vékovém priméru 30 let,
tedy ve v€ku, kdy si lidé obvykle zakladaji rodiny a fesi sladéni rodinného Zivota se svou
praci. Pro zaméstnavatele 1 zaméstnance se ukazala tato sluzba jako oboustranné vyhodna.
Détské centrum je zaroven k dispozici vSem rodic¢iim, ktefi pracuji ve spolecnostech celého

holdingu.

Vystavba centra zacala na podnét feditele spolecnosti a rekonstrukce byla provadéna na
vlastni ndklady. V pribéhu vystavby se vyskytla ptilezitost financovani provozu détského
centra z Evropského socialniho fondu, konkrétné z Operacniho programu lidské zdroje

a zaméstnanost. Zatfizeni a vybaveni jiz bylo ¢aste¢né potizeno z prostfedkl dotace.

Détské centrum bylo vybudovano piimo v budové spole¢nosti v roce 2010, tak aby provoz
détského centra nenarusil bézny chod firmy. Stavebni Gpravy byly provedeny na naklady

spolecnosti v prostorach, které ptvodné slouzily jako interni sklad zbozi. Diky této
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rekonstrukci vzniklo détské centrum jako soucast nové zaméstnanecké zony s terasou, diky

které ziskalo détské centrum pfimy vstup na zahradu.

Hlavnim prostorem pro denni pobyt déti je herna, dale se vyuzivéa prostor Satny, jidelny
a specialné vybudované socidlni zatizeni pro potieby déti. Zahrada s hiistém je vyuzivana

za priznivého pocasi.

Herna je vybavena bezpecnym barevnym ndbytkem. Na podlaze je specidlni povrch, ktery
je vhodny i pro pohyb batolat. V herné je détem k dispozici maxi stavebnice z mekkych
textilnich prvka a balonkovym bazénem. Dale je pro vétsi déti a ucitelky v herné odd€leny

prostor pro psaci stil s PC a knihovnou.

Jidelna je vybavena vysokymi détskymi stolickami pro stravovani déti, na vyhrazeném WC
je nizkd zachodova misa, no¢niky a piebalovaci pult. Umyvadla jsou détskd, nizko
umisténd a opatiend sméSovacem. K dispozici jsou i1 ko¢arky pro nejmensi déti, které by

vychazku jesté samostatné nezvladly.

8.1 Legislativni ramec sluzeb détského centra

Détské centrum je v souCasnosti provozovano jako neziskové zafizeni péce o déti na
zékladé obecné platnych pravnich predpisti a v souvislosti snové platnym zakonem
¢. 247/2014 Sb. o poskytovani sluzby péce o dité v détské skupin€ je provozovatel
Vv procesu rozhodovani, do které z moZnych legislativnich Gprav détské centrum zatadi,
bude-li tento krok po novele zakona povinny. V dobé vzniku centra nahlasil provozovatel
nové obory volné Zivnosti na Zivnostenském tifadé. Jedna se o obory Mimogkolni vychova
a vzdélavani, potfaddani kurzii vcetné lektorské ¢innosti a Poskytovani sluzeb pro rodinu

a domacnost (kratkodobé hlidani déti mladSich 3 let). Sluzby centra nejsou ovSem

provozovany za ucelem zisku.

Prostory centra se budovaly v souladu s hygienickymi a bezpe¢nostnimi piedpisy pro tzv.
,miniskolku®, termin, ktery se v dob¢ vzniku centra objevil v Prorodinném balicku MPSV.
Spole¢nost musela ziskat od stavebniho Gifadu souhlas se zménou uZzivani ¢asti budovy, pro
tyto ucely byly ptedlozeny stanoviska projektového specialisty pozarni ochrany, Krajské

hygienické stanice a Hasi¢ského zachranného sboru Libereckého kraje.
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8.2 Provozni aspekty DC

Personalni pokryti provozu centra je 1,4 uvazku patficné kvalifikované pracovni sily.
Maximalni kapacita déti odpovidd bezpeCnostni a hygienické normé, kterou zafizeni
spliuje a byla schvalena Krajskou hygienickou stanici a dal§imi odpovédnymi institucemi
v dobé budovani centra. Obsazenost se fidi podle pravidel provozovatele na zéakladé
aktudlné dostupného personalu a aktualnich potfeb rodict, kteti détské centrum vyuzivaji.
Déti jsou pfijimany k pobytu na zdkladé vyplnéné ptihlasky. Détské centrum ma
pravidelny denni rezim, ktery se pfizptisobuje vékovému slozeni déti. Provozni tad byl
béhem fungovani zatizeni nékolikrat aktualizovan. Zmény se tykaly pfedevS§im nastaveni
provozni doby, kterd v danou dobu byla zaméstnanci pozadovana. Moznost umisténi déti
zaméstnancl v détském centru je nenarokovou sluzbou firmy pro zaméstnance, piipadné
pro dalsi z4jemce, kterymi mohou byt zaméstnanci jinych firem holdingu. Détské centrum
slouzi k zajisténi potieb kratkodobé péce o dit€. DéEtské centrum nemilize nahrazovat

standardni rodi¢ovskou péci a vychovu.

Pro provoz détského centra jsou v budové firmy vyhrazeny konkrétni prostory a socialni
zafizeni. Pfistup déti a ve firm& nezaméstnanych osob do ostatnich prostor budovy neni
povolen. Vyjimku mohou tvofit zvlastni akce nebo pohyb déti pod dozorem ucitele. Pro
provoz détského centra je také vyhrazena c¢ast zahrady, vcetné zahradniho altanu
a détského mini-hiisté. V prostorach DC jsou k dispozici hraci mistnost, jidelna, loznice

a socialni zazemi upravené pro malé déti.

Vsechny prostory vyuzivané skolkou jsou pribézné (denn¢) uklizeny a kontrolovany, aby
nedoslo k ohroZeni bezpecnosti nebo zdravi. LiZzkoviny pro ,,spici déti, nahradni oblecenti,

ptipadné pleny zajiSt'uji rodice.

Kromé aktivit v prostorach firmy chodi déti na prochazky po okoli. Snahou je, aby déti
byly denné¢ venku (v zavislosti na pocasi) minimdlné 1,5 hodiny. O pfipadnych
mimotaddnych hromadnych akcich (divadlo, névstéva zoo, hfiste,...) jsou rodice vzdy

v pfedstihu informovani na nasténce détského centra.

Rodi¢e vyzvedavaji déti nejpozdéji 5 minut pied skonfenim provozu Skolky, ptipadné
V Case stanoveném provozovatelem. Vyzvednout dit¢ miize pouze rodic, jiné osoby mohou

dit¢ vyzvednout pouze na zéklad¢ pfedchoziho pisemného souhlasu rodice ditéte.
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Stravovani ditéte pti pobytu v détském centru zajist'uji rodice ditéte. V zavislosti na dobé
pobytu ditéte jsou rodi¢e povinni dodat do détského centra v nadobach/obalech ztetelné
oznacenych jménem ditéte dopoledni svacinu, obéd a odpoledni svacinu. Ucitelky nasledné

zajist'uji pripadny ohtev teplych jidel a podani jidla détem.

Napoje (voda, stava, mléko, ¢aj) jsou v détském centru zajistény ziizovatelem a ucitelky

pribézné kontroluji dodrzovani pitného rezimu déti.

Détské centrum organizuje pravidelné akce pro déti 1 rodie napi. Karneval, Paleni
carodéjnic, Détsky den, Louceni s prazdninami, Jablickovy den, Mikuldsskd nadilka,

Vénoc¢ni besidka apod.

O prazdninach funguje détské centrum ve zvlastnim rezimu. Kromé malych ptedskolnich
déti se pfipojuji 1 mlads$i Skoldci. Podle aktudlnich potfeb zaméstnancli je zajiStén

plnohodnotny program (vylety, exkurze, pobyty).

Rodic¢e déti ptimo v budové sledovali pribéh stavebnich uprav a byli pfedem dobie
seznameni s budoucim provozem a vybavenim détského centra. Mohli se podilet svymi
pozadavky na vysledné podobé centra. O nabizenych sluzbach byli informovani
zavedenymi internimi kandly, tj. e-mailem, umisténim kapitoly na intranetu a na webovych
strankach. Podle potieb provozu byl vypracovan provozni fad détského centra. Potfebné

informace o ditéti rodi¢e vypliuji v pfihlasce do détského centra.

8.3 Podminky pro prijeti ditéte do DC

Détské centrum je primarné uréeno pro pobyt déti od dovrSeného 2. roku do 7 let.
Ve vyjimecénych ptipadech mize o pfijeti mladsiho dité provozovatel rozhodnout. Dité,

které nedovrsilo 6. mésic véku nelze piijmout k pravidelnému pobytu v détském centru.

Déti ve véku 8-15 let mohou v détském centru kratkodobé pobyvat se souhlasem ucitele

a nejsou zapocitavany do maximalniho poctu pfitomnych déti.
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Ptijmout do péce détského centra je mozno na zaklad¢é pisemné ptihlasky, jejiz soucasti

jsou detailni informace o zdravotnim stavu ditéte a ptipadnych specidlnich pozadavcich.

V ramci piihlasky rodi¢ specifikuje konkrétné pozadavek, ve kterych dnech a ¢asech ma
zdjem o pravidelny pobyt ditéte v détském centru. Na piihlasce rodi¢ svym podpisem

stvrzuje, ze se seznamil s provoznim fadem Skolky a zavazuje se jej dodrzovat.

O piijeti ditéte k navstévam detského centra rozhoduje provozovatel na zaklade prihlasky,
piipadného pohovoru s ditétem a vyjadieni vedouciho useku, v némz pracuje rodi¢ ditéte.
Pti rozhodovani se zvazuje aktualni kapacita détského centra, individualni pozadavky
ditéte i zajem firmy na umisténi ditéte v détském centru (napf. feSeni slozité rodinné

situace).

8.4 Rozdéleni sluzeb DC podle druhu péce

Détské centrum neni jednostranné zaméfeno a svymi sluzbami se piipadné dokaze

ptizptsobit pozadavkliim rodict. Détské centrum funguje v téchto rezimech:

e Standardni — rezim ,,matef'ska Skolka“.

e ZvySena (individualni) péce - péce o dit¢ do 2 let veéku, dit¢ s plenami, dit€ na
kocarku, dité se zdravotnim handicapem. Do kategorie spada také nepravidelny
kratkodoby pobyt star§iho ditéte v détském centru (umisténi ditéte naptiklad
z diivodu, ze rodi¢ potiebuje zafidit jednani na uradech ¢i navstévu l1ékare) nebo

individudlni hlidani (i starSiho) ditéte mimo stanovenou dobu provozu skolky.

e Piilezitostny (,,zvykaci“) pobyt — srodi¢em nebo bez n¢&j, vétSinou neni
pravidelny, nepfesahne 2 hodiny, slouzi ke zvykani déti na pfitomnost v kolektivu
v détském centru, vzdy musi byt pfedem domluven a schvalen provozovatelem.

Tento typ pobytu neni zpoplatnén.

V zavislosti na poctu personalu jsou stanoveny maximalni piipustné pocty déti
vV jednotlivych kategoriich péfe. Provozni dobu a obsazenost détského centra miize byt

upravena v zavislosti na zménach z4jmu rodicii a persondlniho obsazeni.
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Provoz skolky je planovan vzdy v cyklech odpovidajicich skolnimu roku (zafi-Cerven) se
specidlnim rezimem pro prazdninové mésice. Pfipadny zajem o vyuziti détského centra
0 prazdninach je nutné nahlasit provozovateli vzdy s dostateCnym predstihem.

8.5 Financ¢ni zhodnoceni DC a nastin reSeni

Zamgéstnavatel poskytuje sluzby détského centra jako sluzbu zaméstnancim
a zaméstnanciim holdingu a hradi vétSinu provoznich nékladt (ro¢ni rozpocet je piiblizné

400 tis. K¢). Zpoplatnéni pobytu ditéte v DC je tedy pouze symbolické.
Poplatky za pobyt ditéte v DC jsou shrnuty v Tabulka 10.

Tabulka 10: Prehled poplatkii za péci v détském centru

Druh péce Poplatky
Standardni celodenni pobyt 100 K¢/ 1 den
Zvysena individualni péce 100 K¢/ 1 hodina
Zvykaci pobyt bezplatné
Kratkodoby pobyt déti 8-15 let bezplatné

Zdroj: Interni dokumenty firmy

Poplatek rodice hradi na zakladé evidované pritomnosti ditéte v détském centru zpétné za
kalendarni mésic. Poplatek je moZno hradit dohodnutou sraZzkou ze mzdy nebo hotové.
Poplatek za pobyt je vybiran i1 v pfipadé, Ze se dité bez fadné a ptijatelné omluvy nedostavi

do skolky v Case, kdy je pfihlaseno a je pro né&j rezervovana kapacita.

Détské centrum bylo zfizeno za ptispéni Evropského socidlniho fondu, z Opera¢niho

programu lidské zdroje a zaméstnanost.

Celkova &astka, ktera byla z dotaci erpana, je 3 163 562,40 K¢&. Céstka byla &erpana
Vv etapach po dobu trvéani projektu v obdobi od prosince 2010 az do listopadu 2013.

V dobé& cerpani dotaci nebyly vybirany Zadné poplatky od zaméstnanci. Z dotaci bylo
¢asteCné hrazeno zafizeni, pln¢€ hrazen provoz a veskeré naklady spojené s chodem centra,
veetné¢ persondlu. V této dobé bylo vyuziti détského centra o néco SirSi, nez je

V soucasnosti. Spole¢nost neuvedla konkrétni tidaje spojené s provozem détského centra po
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vycCerpani dotaci a shrnula je do orientacni ¢astky K¢ 400 000 za rok. Modelova situace

nakladu a plateb zaméstnancti je znazornéna v Tabulka 11.

Tabulka 11: Prehled nakladii na provoz DC a poplatky zaméstnancii za 1 rok (modelova situace)

Primémeé rocni naklady na provoz centra 400 000 K¢
Primérny pocet déti denné pobyvajicich v DC 5
Poplatky od zaméstnancti za 1 tyden 2 500 K¢
(pii poplatku 100 K¢ / 1 den za 5 déti)

Poplatky od zaméstnancti za 1 rok (pfi vyuziti 100 000 K¢
centra primérnym poctem déti za 40 tydnii)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé poskytnutych udajt

Pokud by chtél zaméstnanec umistit dité, které vyzaduje zvySenou individualni péci, byla

by pro néj tato varianta mnohem nakladnéjsi. Modelova situace je zobrazena v Tabulka 12.

Tabulka 12: Naklady na umisténi ditéte se zvySenou individudlni péci.

Poplatek za 1 den pobytu v DC 800 K¢ Soucet za mésic
(naptiklad 8 hodin v sazb¢
100 K¢/ 1 hod)

Poplatek za cely tyden 4 000 K¢ 16 000 K¢
Poplatek pii pobytu 2 dny v 1600 K¢ 6 400 K¢
tydnu

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad€ poskytnutych udaji

Z tabulky vyplyva, Ze pro zaméstnance je velice ndkladné umistit dit€ vyzadujici zvySenou
individualni péci, tedy napiiklad dit€ s plenami. Sluzby v obdobnych komer¢nich

zafizenich je dnes mozné domluvit jiz za cenu K¢ 60 / 1 hodina.

Pravé z divodu ceny sluzby, neni v soucasné dobé DC pfili§ vyuZivano. Soucasné
v dosahu pisobi nejméné 3 obdobnd zafizeni, kterd jsou cenové velmi podobnd, ale
I dostupnéjsi. Pokud zajemce 0 podobnou sluzbu uvede piedem pocet hodin a pravidelné

nastaveny rozvrh, mize ziskat nabidku cenové vyhodné;jsi.

Vyuziti DC bylo pro zaméstnance lakavé v dob¢, kdy bylo plné hrazeno z dotace. Bylo
mozné umistit dit¢ se specialnimi potfebami, respektive napiiklad malé dité s plenami,
zcela zdarma. Nyni se ukazuje, ze provoz centra je velice ndkladny a firma se snazi
nabidku sluzeb redukovat.
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Resenim pro usporu nakladti by mohla byt registrace DC do legislativniho rezimu
tzv. Détské skupiny. Zaméstnavatel by potom veskeré naklady na provoz centra mohl

danové uplatiovat.

Zameéstnanci firmy JABLOTRON ALARMS, kteti DC vyuzivaji, by mohli sluzby DC
Castecn¢ hradit z benefitniho konta, pokud by se tato polozka do volitelného systému
vyhod zavedla. Zaméstnanci by méli moznost volby, zda chtéji DC plné hradit ze svych

prosttedkill, nebo vyuzit pro ¢astecnou uhradu body z benefitniho konta.

Jelikoz nebyla znama presna data, jako jsou personalni néklady, ceny za energie, naklady
na administrativu pro spravu sluzeb DC, nebylo mozné provoz centra odpovidajicim
zpusobem vyhodnotit. Hodnota sluzby je také t€zko vycislitelna v penéznich prostiedcich.
Pro nékteré zaméstnance mize byt moznost mit svoje dit€¢ v blizkosti zaméstnani velkou
vyhodou, za kterou je ochoten zaplatit vys$i penézni Castku. Také zameéstnanci, ktefi
nemohou svym détem dopiat hlidani u prarodict, mohou uvitat variantu kratkodobého
hlidani. Pro né€které zaméstnance muize byt sluzba naopak nakladny a zbyte¢ny komfort,
ktery nechce pravidelné¢ vyuzivat. Podobné je to s vyuzitim vyuky cizich jazyki
Z benefitniho kontu. Nekteti zaméstnanci tuto vyhodu nikdy nevyuziji, jini naopak tento
benefit vitaji a maji zdjem o prispévek zaméstnavatele. Z toho divodu si myslim, Ze by

zatazeni do benefitniho konta mohlo mit v tomto piipadé své opodstatnéni.
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r 4
Zaver
Prestoze se bakalafskd prace v zasad¢ vénovala pouze tématu zaméstnaneckych vyhod,
dotkla se soucasné dalSich témat, které¢ jsou v soucasnosti ve spolecnosti diskutované.
V ramci literdrni reSerSe bylo zjisténo, ze véda v soucasné dobé vi mnoho o motivaci
zamestnanct, ale v praxi firmy tyto poznatky témeét nepouzivaji. V oblasti motivace by mél
byt u zaméstnanct kladen diiraz spiSe na vytvareni jejich vnitini motivace. Vnéjsi stimuly

nemaji podle novéjsich poznatkii velky vliv na pracovni vykon.

Situace je podobnd v oblasti zaméstnaneckych vyhod pro slad’ovani pracovniho
a rodinného Zivota. O t&chto tématech se v Ceské republice hodné hovoii v souvislosti
srovnymi pfileZitostmi Zen a muzd na trhu prace, ale praxe je vtakova, Ze se o této
problematice opravdu vice hovoii a méné kond. Zaméstnanecké vyhody, jako jsou
flexibilni formy prace, usnadiiovani nastupu do zaméstnani po rodicovské nebo mateiské

dovolené, to jsou stale témata, kde je prostor pro zlepSovani.

Teoreticka Cast prace byla vénovéana nejprve vyvoji a vlivu personalistiky na celkovy
management spolecnosti. Byly zminény zékladni teorie motivace a n¢které nové poznatky
VvV této oblasti, které také poukazuji na rozdily vtom, co bylo jiz vtomto sméru
vyzkoumano a jak se tato skute¢nost odrazi ve skutecné obchodni praxi. Dale byla zminéna
problematika odménovani, zptusoby a formy c¢lenéni odmén. Nasledné je vénovana
pozornost teorii zaméstnaneckych vyhod, zaméfuje se na jejich definici a vyznam. Jsou zde
zminény trendy a aplikace v praxi v Ceské republice. Vénovana je pozornost

zamé&stnaneckym vyhoddm v kontextu slad’ovéani pracovniho a rodinného Zivota.

V praktické ¢asti byl porovnavan systém plosné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
s nov¢ zavedenym systémem na principu volitelného systému cafeterie. Protoze je systém
nové ve spolecnosti zavedeny, nebylo mozné ho ekonomicky relevantné zhodnotit.
Porovnani se tedy zaméfilo na rozlozeni finan¢nich prostfedkli zaméstnavatele ve starém
a novém systému a na popis jednotlivych forem zaméstnaneckych vyhod ve vybrané
spolecnosti. Byly uvedeny piiklady Cerpani nékterych zameéstnaneckych vyhod. Bylo
zjisténo, ze novy volitelny systém je spravedliveéjsi a financni prostiedky jsou vyuzity

efektivné;ji.
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V oblasti zaméstnaneckych vyhod se bakalaiska prace dale podrobné zaméfila na
vyuzivani sluzeb détského centra, které¢ poskytuje dcefind spole¢nost vybrané organizace.
Byly zde zminény legislativni aspekty této problematiky a stru¢né zhodnoceno vyuzivani
tohoto benefitu s navrhem na zafazeni do benefitniho konta. Ukazalo se, Ze vyuziti
détského centra je pomérné ndkladné pro obé strany, jak pro zaméstnance, tak

i zamé&stnavatele.
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Seznam priloh

Tab 1A Porovnani systému odménovani
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Priloha A

Tab 1A Porovnani systémii odménovani

Systém odménovani do 31.12. 2014

Systém odménovani od 1.1. 2015

Zakladni mzda

Mzda Osobni sloZka

Podilové slozka

Mzda

Zakladni mzda - narokova slozka (70%)

Prémie — nendrokova sloZka (30%)

Rozdéleni mésiéniho fondu v kempetenci vedouciho

KaZdy pfimy nadiizeny miZe poZadat o vyplaceni odmény
pro svého podfizeného. Pfi dosaZeni mimofadnych

Odména zﬂ:ﬂ;:tllvedouu ° liseku. Mésini fond iseku=1000 K& na jednoho | Odména pfimého nadfizeného | pracownich vysledki nebo spinéni mimofadnych Gkold,
zaméstnance Useku miize jeho piimy nadfizeny poZadat o viplatu odmény
vyplnénim Zadosti, kterd bude schvalena vedouci UE.
Vyjime&né pracowi vysledky neméni se
Zivotni jubileum neméni se
Mimofadné odmény feditele
Narozent ditéte (Jede'n prumé:'ny mésicai plat Paualné: stejna éastka pro viechny zaméstnance
Uzavieni sfiatku neméni se
Odména za audit zrudeno
Odmény za 3koleni zatim se neméni
Dal3i odmé Odména za provoz HOTLINE neméni se

¥

Odména za rychlost wiizeni senisnich pfipadl

Zména na cilovou odménu

Odména za prokazani jazykovych znalosti

Prostredky na odmény za jazykové znalosti pfesunuty do benefitniho konta

NOVE FORMY ODMEN

Jednorazové
NEPENEZNI odmény
vedouciho za pracovni

wirodi

5 dn placeného volna k 10.wroi, 10 dnd placeného volna
k 20.wyjiroéi, 15 dni placeného volna k 25 wro&i

Ploéna: pfi 100 % spinéni planu provozniho zisku bude
vyplacena roéni odména ve wii 1 primémé mésiéni mzdy.
Pfi dosaZeni vy3&iho provozniho zisku feditel mize
rozhodovat o vyplaceni vy55i roéni odmény. Pfi dosaZeni
niz5tho planovaného provozniho zisku feditel mizZe

Roéni odmén F'LOSNA
nebo CILOVA

rozhodnout o plogném kraceni.
Cilova: je stanovena na rok mzdovym vymérem. P
sjednani roéni cilové odmény sepisuji vedouci a
ést ok , ktery obsahuje: Méfitelné
cil(e).Pdsma pro nedosaZeni cile nebo jeho piepinéni.
Termin spinéni cle/t. Termin vyhodnoceni cilef. Termin
vyplaceni cilové odmény. Zamé i scil

Stravovani (stravenky, automat, ovoce, kava, £aj,
voda)

neméni se

Nakup vwyrobkd JA za zwhodnénou cenu v limitu

neméni se

Péce o zdravi

Relaxace

Zaméstnanecké vyhody Spor

Spolecenské wyZiti

Anglictina

Volitelné benefitni konto na principu systému Cafeterie v rozsahu 360 aZ 430 bodi tj. 18
000 az 21 500 K& (vySe zavisi na odpracovanych letech ve spolecnosti)

Détské centrum — moZnost vyuZiti détského centra
deefiné spolenosti za symbolicky poplatek

neméni se

MoZnost wuZiti sluZeb stfeZeni majetku - pfipojeni
na pult centralni ochrany za zvyhodnénou cenu

neméni se

Zdroj: interni materialy firmy, vlastni zpracovani
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