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Anotace

Diplomova prace se zabyva systémem zameéstnaneckych vyhod ve spole¢nosti Amcor
Flexibles Novy BydZzov, s. r. o. Cilem prace je provést zhodnoceni soucasného stavu
poskytovani zaméstnaneckych vyhod a navrhnout mozné zmény a doporuceni vedouci
k optimalizaci systému benefitl. Zpocatku prace jsou vymezena teoretickd vychodiska
vztahujici se k problematice fizeni lidskych zdroji, motivaci a odménovani pracovnik.
Nésleduje charakteristika zaméstnaneckych vyhod se zaméfenim na jejich legislativni
Gipravu a situaci tykajici se jejich poskytovani v Ceské republice. V praktické &asti je na
zakladé dotaznikového Setfeni zanalyzovan soucasny stav poskytovani zaméstnaneckych
vyhod ve spole¢nosti. V zavéru prace je na zéklad¢ zjisténych vysledkli vytvofen navrh

vhodnych opatfeni systému.
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Annotation

System of Employee Benefits in a Selected Company

This thesis deals with a system of employee benefits in the company Amcor Flexibles
Novy BydZov s. r. 0. The aim of the thesis is to evaluate the current situation of providing
employee benefits and make suggestions and recommendations for the optimization of the
benefit system. The first part of the thesis describes the theoretical background to human
resource management, motivation and remuneration of employees. It defines the employee
benefits in detail with the focus on their regulations and use in the Czech Republic as well.
The practical part contains the analysis of the current situation in the chosen company
based on the questionnaire survey. The improvement proposal based on the findings is

included in the final part of the thesis.
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,
Uvod

Motivovani, loajalni a kvalifikovani zaméstnanci jsou zakladem uspéchu kazdé
spole¢nosti. Rizeni lidskych zdrojii tvoii jadro a kliGovou oblast celého Fizeni organizace.
Nedilnou soucasti persondlnich cinnosti je odmeénovani, které predstavuje jeden
z nejefektivnéjSich nastroji pracovni motivace, vedouci ke spokojenosti a loajalité
pracovnikl vici jejich zaméstnavateli. Jiz davno neplati, Ze odménovani zahrnuje pouze
mzdu ¢i jiné formy penéZnich odmén. Zaméstnavatelé v radmci konkurenc¢niho boje
o kvalitni pracovni silu zacali svym zaméstnanciim poskytovat rovnéz odmeény, které jsou
nad ramec sjednané mzdy a nezavislé na pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho
poméru. Pravé oblast poskytovani zameéstnaneckych vyhod se stala ndmétem pro

zpracovani této diplomové prace.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako soucést systému odménovani se jiz neobjevuje
pouze u velkych firem, v souasné¢ dob¢ je nabidka riznorodych benefitli bézné i u fady
malych a stfednich podnikd. Uloha jejich poskytovani spo¢iva v zajisténi motivace
a loajality stavajicich pracovniki a posilovani jejich vztahu vic¢i spole¢nosti. Benefity
motivuji zaméstnance k dal§imu rozvoji ¢i k lepSim vykonim, buduji u nich hrdost na
znacku svého zaméstnavatele. Propracovany systém nabidky zaméstnaneckych vyhod

zaroven napomaha k Sifeni dobrého jména spolecnosti a muze byt pro zameéstnance

vyznamnym faktorem pfi rozhodovani mezi pracovnimi nabidkami.

Pro praktické zpracovani problematiky poskytovani zaméstnaneckych vyhod byla vybrana
spolecnost Amcor Flexibles Novy Bydzov, s. r. 0., ve které autorka prace béhem svého
studia absolvovala n€kolik stazi a jejiz prostiedi ji je blizké. Téma diplomové prace bylo
zvoleno po konzultaci s personalnim oddélenim a konkrétné se tyka systému
zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spoleCnosti. Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim
prostfednictvim vlastniho programu zaméstnaneckych vyhod Siroké spektrum benefitd, ale

jeste nikdy neprobehlo zadné Setieni tykajici se posouzeni jeho nastaveni.

Cilem diplomové prace je provést zhodnoceni soucasného stavu poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod a navrhnout mozné zmény a doporuceni vedouci k optimalizaci
systému benefitli ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov, s. r. 0. Navrh vhodnych

zmén a doporuCeni je vytvofen nejen ve prospéch spolecnosti, ale 1 samotnych
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zamestnancl. Potfebné informace tykajici se postojli a nazorti pracovnikii na soucasny
systém zaméstnaneckych vyhod byly ziskdny pomoci dotaznikového Setieni. Prace zaroven
slouzi jako podklad pro personalni oddéleni a vedeni spolecnosti k dalsimu rozhodovani

ohledné& poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Diplomové prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢ésti. Jelikoz jsou lidé povazovani za
nejcennéjsi zdroj a kli¢ové bohatstvi kazdé organizace, teoretickd ¢ast prace je zaméfena
na oblast fizeni lidskych zdroji, jejich motivaci a odménovani, jakozto nutny zaklad pro
pochopeni dané problematiky. Nasledné dochdzi k vymezeni role a podstaty poskytovani
zaméstnaneckych vyhod jako dilezité soucésti systému odmeénovani. V praktické Casti se
autorka jiz vénuje konkrétni nabidce benefitii ve vybrané spolecnosti, kterou je vyrobni
podnik zabyvajici se vyrobou potisku vysoce kvalitnich flexibilnich obali pro
potravindisky primysl. Nejdiive je charakterizovana spolecnost a popsan soucasny stav
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Nésledné je provedeno dotaznikové Setieni s cilem
zmapovani spokojenosti zaméstnancii s poskytovanymi benefity. Na zdklad¢ zjisténych
vysledkii jsou v zavéru prace vypracovany ndvrhy na zlepSeni stavajiciho systému
vzhledem ke spokojenosti zaméstnancti, jejich preferencim, motivaci, stabilizaci, snizeni

fluktuace, ale také z hlediska danové vyhodnosti poskytovanych benefiti.
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1 Uloha personalni prace v organizaci

vvvvvv

ale to jsou plané reci. Jedina véc, kterou miizete udélat, je umistit lidi na to spravné misto

— a pak vam odvedou pordadnou praci. “(Sloan, 1998, str. 336)

Personélni prace proSla v poslednich letech celou fadou zmén a tento trend i nadale
pokracuje. Rok co rok se objevuji nové teoretick¢é a praktické poznatky, predevsim
v oblasti efektivnéjSich metod tizeni lidi. Autofi odborné literatury (napf. Armstrong,
2009a; Dvorakova, 2007; Koubek, 2007; Sik)’/f, 2012 apod.) se shoduji, Ze 1idé piedstavuji
nejcennéjsi zdroj a nejvetsi bohatstvi organizace, stoji za jejim uspéchem a rozhoduji o jeji
konkurenceschopnosti. Uloha personalni prace v organizaci je nezanedbatelnd, o Gemz
podniku. Tato kapitola je teoretickym zdkladem a tvodem do dané problematiky,

pojednava piedev§im o vyznamu, vyvoji a organizaci personalni prace.

1.1 Vyznam personalni prace

Persondlni prace predstavuje oblast fizeni organizace, ktera se zabyva pracovniky. Dle
Dvorakoveé (2007) pojem persondlni prace nebyl dosud jednozna¢n€ vymezen, ale obecné
vyjadiuje filozofii a postoj organizace k Fizeni a vedeni lidi. Kocianova (2010) dale
uvadi, Zze personalni prace je dynamickou, sloZitou, ale zaroven citlivou oblasti fizeni
organizace, jejimZ hlavnim tkolem je prostfednictvim managementu snaha o neustalé

zkvalitiovani ptinosi lidi ku prospéchu organizace.

V odborné literatufe se vyskytuji podobné terminy, které souvisi s terminologii personalni
prace, avSak nemaji uplné stejny vyznam. Na tento fakt upozoriuje ve své publikaci
Koubek (2007), ktery uvadi sprdvné vymezeni pojmil persondlni prace, persondlni
administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Pro oznaceni samotného fizeni
a vedeni organizace se pouziva termin personalni prace neboli personalistika. Pojmy
personalni administrativa, personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji charakterizuji

odlisné vyvojové urovné a ptistupy personalni prace.

Smyslem a hlavnim utkolem kazdé organizace je snaha o Uspé$né plnéni piedem
stanovenych cild, zajisténi vykonnosti, konkurenceschopnosti a ekonomické prosperity

firmy. Uloha personalni prace spociva predevSim v zajisténi dostatku motivovanych
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a schopnych zaméstnanct, ktefi stoji za tspéchem organizace na trhu. Déle dba na jejich
optimalni vyuZivani, efektivni vedeni, formulovani a zaclefiovani do pracovnich skupin,
udrZzovani pracovnich a mezilidskych vztahli. Obzvlasté je kladen diraz na dodrzovani

zékont a pravidel v oblasti lidskych prav, prace a zaméstnavani lidi (Koubek, 2011).

1.2 Vyvoj personalni prace

Vyvoj personalistiky se ve vyspélych zemich zacal datovat pfiblizné od pocatku 20. stoleti.
Personalni prace postupné proSla nékolika dil¢imi vyvojovymi fazemi: persondlni
administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tab. 1 zndzoriiuje jednotlivé
vyvojové etapy, meénici se roli personalni prace a lidskych zdroji v organizaci v disledku
postupujici globalizace. Vyvojové faze nesouvisi pouze s historickym obdobim, ale
zejména podle velikosti organizace a urovn€ personalni prace jsou uplatiovany

v organizacich dodnes (Sikyt, 2012)

Tab. 1: Vyvojové etapy persondlni prdce

Vyvojova etapa Obdobi Personalni prace
PERSONALNI od pocatku 20. stoleti Jak zaméstnavat lidské zdroje?
ADMINISTRATIVA p ' = pasivni role

PP . sivat lidské ie?
PERSONALNI RIZEN{ Sl A0, T 00, ety | S TR G o

= aktivni role
: : : Jak rozvijet lidské zdroje?

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU | od 80. let 20. stoleti = nejdulezitéjsi oblast fizeni

organizace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianové (2010) a Sikyie (2012)

Historicky nejstar§i koncepci persondlni prace je personalni administrativa, kterd se
zacala v organizacich objevovat od 10. az 20. let 20. stoleti. Personalistika plnila pasivni
ulohu, slouzila ptedevSim pro zékladni potieby fizeni organizace, jako je zaméstnavani
lidi, péce o pracovniky a vedeni jednoduché personélni evidence. Vyznam lidi spocival

pouze v pracovni sile, kterou organizaci ptinaseli (Sikyt, 2012).

Personalni Fizeni jiz piredstavuje zménu v pojeti personalistiky. Personalni prace se stava

vlivem zmén trznich podminek (pfedevsim zesilujici konkurenci a rozdilnymi pottebami
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zakaznikd) soucasti hlavniho fizeni organizace. Ve velkych firmach vznikaji prvni
personalni utvary a dochazi k postupné specializaci na jednotlivé persondlni ¢innosti.
Lidské zdroje zacinaji byt vnimany jako konkuren¢ni vyhody danych organizaci (Sikyf,

2012).

Od 80. let 20. stoleti se zacina objevovat koncepce Fizeni lidskych zdroji. Personalni
prace se stava nejvyznamngj$i oblasti a jadrem zmén fizeni organizace. Dochazi
k propojeni strategického pftistupu kfizeni lidi se strategii organizace, pi1 kterém
personalistika prestava byt ¢innosti pouze personalistii. Schopni a motivovani zaméstnanci
jsou jiz chapéni jako nejcennéjsi zdroj kazdého podniku a faktor jeho UspéSnosti. Jak
upozoriiuje Siky¥ (2012), toto pojeti schopnych a motivovanych lidi se nékdy v literatuie

neobjevuje pod ndzvem fizeni lidskych zdroju, ale Fizeni lidského kapitalu.

Zajimavé nazory na dalS$i vyvoj personalistiky o¢ima vyznamnych ceskych Human
Resources (dale jen HR) manazerii piinasi ¢lanek HR vroce 2020 (Hansen Cechova,
2016). Manazerim byla poloZena otdzka ,,Jak bude vypadat HR v roce 2020?*. Jan Rafaj,
Reditel pro personalistiku a vn&j§i vztahy ve spolegnosti ArcelorMittal, zmifiuje neustale
pokracujici digitalizaci svéta a automatizaci celé fady procesti s dopadem na oblast HR.
Dle jeho nazoru i nadidle bude dochédzet k prodluzovani véku do dichodu, navic
zaméstnavatelé budou celit novym pozadavkiim generace mladych lidi, kterd jiZ vyrostla
v digitdlnim svété. Pritvrzujicim bojem o kvalifikovanou pracovni silu a otdzkou imigrantl
a pristéhovalcl coby nové pracovni sily se zaobird Ctirad Nedbalek, VP Human Resources
spolecnosti AHOLD Czech Republic. Kiril Ribarov, manazer tutvaru rozvoj LZ ve
spole¢nosti CEZ, a.s., ve svych pfedstavach o daldim mozném vyvoji personalni prace

zduraziuje posilovani role HR jako kouce pro rozvoj a prosperitu spolecnosti.
1.3 Rizeni lidskych zdroji
Nasledujici text i1 naddle pojedndva o organizaci persondlni prace, avSak v jejim

nejnovéjSim pojeti, koncepci fizeni lidskych zdroji.

Armstrong (2009a) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky, integrovany
a jednotny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi v jednotlivych
organizacich. Primarnim ukolem fizeni lidskych zdrojl je neustalé¢ zvySovani vykonnosti

organizace a schopnosti dosahovat svych cilii tim nejlepSim vyuzitim zdroji, které ma
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k dispozici. Tohoto ukolu je dosahovano prostfednictvim jednotlivych persondlnich

¢innosti.

Lidské zdroje pfedstavuji motor udrzujici organizaci, pohonné hmoty zndzornuji
informacni zdroje, neboli znalosti a dovednosti, které jsou vybudované schopnostmi lidi.
o0 prosperité organizace, nicmén¢ ne jedinym. Podnik ¢i jakdkoliv organizace musi neustéle
shromazd’ovat, propojovat a vyuzivat lidské zdroje se zdroji materidlnimi, finan¢nimi
a informacnimi. Toto je hlavni kol a pfedpoklad fungovani kazdé organizace (Koubek,

2007).

1.3.1 Zabezpecovani fizeni lidskych zdrojt

Dle Koubka (2007) odpovédnost za fizeni lidskych zdrojl v organizaci jiZ neni kompetenci
pouze personalni utvaru, ale je soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniki
organizace — vrcholového vedeni a liniovych vedoucich. Je Zadouci, aby vSichni vedouci
pracovnici méli nezbytné znalosti a dovednosti postupt a metod persondlni prace. V bézné
praxi tomu vSak ne vzdy byvd. V malych podnicich je personalistika zpravidla
v kompetencich majitele ¢i feditele spole¢nosti, ve vétSich organizacich se jiz objevuji

personalisté ¢i personalni utvary.

o

., Personalni utvar je pracovisté specializované na rizeni lidskych zdrojii. “ (Koubek, 2007,
str. 32). Dvotédkova (2007) déle uvadi, ze s postupnym uvédomovanim vyznamu a hodnoty
lidského zdroje pro organizaci se persondlni utvary od konce 20. stoleti zacaly
pfejmenovavat na utvary lidskych zdroji. Jejich tulohou je poskytovani poradenstvi
a zajiStovani sluzeb ve vSech oblastech tykajicich se lidi — pldnovani lidskych zdrojt,
ziskavani a vybér pracovnikii, odménovani zaméstnancti, jejich vzdelavani a rozvoj, péce
o zaméstnance a jejich zaméstnanecké vztahy (Armstrong, 2009a). Vykonavani
persondlnich ¢innosti, nemusi vZdy probihat pouze v rdmci persondlni utvaru. V posledni
dobé dochazi k narGstutrendu vyuzivani externich sluzeb neboli outsourcingu
personalistiky. Outsourcing znamena vyclefiovani ¢i externi zajiSténi sluzeb, procest,
zdrojii nebo Cinnosti mimo organizaci na zdkladé dlouhodobého smluvniho vztahu.

V oblasti personalistiky se nejcastéji jedna o outsourcing mzdové agendy (Koubek, 2007).
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Dvotakova (2007) nastinuje zajisténi persondlnich ¢innosti moznymi zpiisoby:

e pouze vlastnimi personalisty,
e z¢asti vlastnimi personalisty a z¢asti outsourcingem,

e z¢asti vlastnimi personalisty, z€4sti outsourcingem a z¢asti delegovanim na vedouci

zameéestnance.

Organizacni uspofadani a persondlni zajiSt€ni persondlniho tutvaru je déano velikosti
organizace, mirou decentralizace CcCinnosti, druhem provaddénych praci, typem
zamé&stnavanych lidi a roli, kterou mé persondlni utvar v rdmci podniku. Pravidla ohledné
organizace personalniho ttvaru nejsou nikde presné¢ definovana (Armstrong, 2009a). Pocet
personalistii se odviji od poctu zaméstnancii. Pti zhruba 100 az 150 zaméstnancich vznika
potieba personalisty pro podnik. Ve stfedné¢ velkych organizacich (100 az 500
zaméstnancll) se zacCinaji objevovat persondlni utvary. Pro potfeby velkych organizaci
mohou byt zfizeny rozsahlé a vnitiné strukturované persondlni utvary se specializovanymi
odborniky na jednotlivé personélni ¢innosti. Reditel lidskych zdroji se tradiéné zadlefiuje

mezi uzké vedeni spolecnosti (Dvotakova, 2007).

1.3.2 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti predstavuji administrativné-spravni Cinnosti, které slouzi k dosazeni
cili tizeni lidi a strategickych cilti organizace. V literatuie se objevuji v rizném poctu
apojeti, ale vdané organizaci by vzdy mély byt uplatiovany jako komplexné pojaty
systém. Tab. 2 znézoriuje piehled a charakteristiku zakladnich personélnich ¢innosti podle

Dvoidkové (2007), Koubka (2007) a Sikyie (2012).

Tab. 2: Zakladni persondlni ¢innosti

Personalni ¢innost Charakteristika personalnich ¢innosti

Definovani pracovnich ukold, pravomoci a odpovédnosti
jednotlivych pracovnich mist. Popis a specifikace
pracovnich mist.

Vytvareni a analyza pracovnich
mist

Planovani potteby, jeji pokryti a personalni rozvoj

Planovani lidskych zdroju o
pracovniki.

Informovani o volnych pracovnich mistech, vybér a
ziskavani nejvhodnéjsiho uchazece, jeho zatazeni a
adaptace na pracovisti.

Ziskavani, vybér a prijimani
zaméstnancu
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Zatazovani zam¢&stnancti na konkrétni pracovni misto, jeho

Rozmistovani zaméstnancu "y L, wix s . L,
prefazovani, propousténi a penzionovani.

Rizeni pracovniho vykonu a Podnécovani zaméstnance k pracovnimu vykonu,
hodnoceni zaméstnanci ziskavani zpétné vazby a navrhovani opatieni.
Odménovani a zaméstnanecké Kompenzovani za vykonanou praci, motivace zaméstnanci
vyhody a poskytovani zameéstnaneckych vyhod.

Identifikovani potfeby vzdélani a rozvoje, rozsifovani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu , . < . g
znalosti a dovednosti zaméstnanct k vykonavané praci.

Sledovani zaméstnaneckych a mezilidskych vztahd, feSeni
Formovani pracovnich vztahi konfliktd a organizovani vztahl mezi zaméstnanci,
zastupci zaméstnancl a zaméstnavatelem.

Snaha o dosaZzeni vyhovujici urovné v oblasti pracovnich
podminek, pracovniho prostiedi a bezpe¢nosti a ochrany
zdravi pfi praci.

Péce 0 zaméstnance a pracovni
podminky

Zajisténi a uchovavani personalnich udaji v dané

Personalni informacéni systém oo
organizaci.

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle Dvoiakové (2007), Koubka (2007) a Sikyie (2012)

1.3.3 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich
Pro ucely této diplomové prace je nezbytné definovat jednotliva specifika fizeni lidskych
zdrojii v malych a stfednich firmach, nebot’ vybrana spole¢nost patii svou velikosti prave

do této kategorie.

Je potfeba zabyvat se vSemi uvedenymi persondlnimi ¢innostmi i v menSich firmach?
Koubek (2011) uvadi, Ze uz od prvniho zaméstnance je nezbytné, aby spolecnost vénovala
pozornost fizeni lidskych zdrojl. Rozdily v provadéni personalnich ¢innosti se 1i8i v jejich
rozsahu a periodicité. Zpravidla velké firmy provadéji vSechny ¢innosti zcela pravidelng,
zatimco v menSich podnicich mohou byt nékteré ¢innosti vykondvany pouze ptilezitostné
nebo se jimi n¢kolik let nemusi byt vilbec zabyvano. Malé a stfedni firmy si vSak musi
uvédomovat dilezitost personalni prace, v€novat pozornost jeji kvalité a mit promySlenou
a ptripravenou koncepci vSech uvedenych personalnich ¢innosti v ptipad€ potieby. Dilezité
je klast dlraz ptedev§im na hodnoceni zaméstnancli, odménovani, pracovni vztahy a péci
o zaméstnance. Majitelé a vedouci malych a stfednich firem by méli disponovat

nezbytnymi personalnimi znalostmi a dovednostmi.
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Mezi personalni specifika malych a stiednich firem patii (Koubek, 2011):

e mens$i mnozstvi aktivit s ohledem na odpovidajici pocet a strukturu pracovnik,

e mensi rozli¢nost pouzivané techniky a technologie,

e intenzivni kontakt mezi vedenim a pracovniky,

e jednodussi organizacni struktura,

e Dbezprostiednéjsi vazby na trh,

e fidici a rozhodovaci ¢innosti v rukou majitele, nejvyssiho vedouciho pracovnika ¢i
v rukou malé skupiny vedoucich pracovnikii,

e v¢Etsi pozornost vénovand kvalité fizeni lidskych zdroji a dokonale sehraného

podnikového tymu.

Teoretickymi vychodisky v oblasti motivace zaméstnancli, odménovani a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod se prace zabyva v nésledujicich kapitolach, nebot se jedna

o nutny zéklad pro zpracovani praktické ¢asti prace.
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2 Motivace zameéstnancu

vvvvv

Vedouci pracovnici a personalist¢ by méli identifikovat faktory, které motivuji
zaméstnance, a v jejich navaznosti vytvaret postupy v odménovani a zvySovani pracovni

motivace.

., Motivation can be described as goal-directed behaviour” — ,, Motivaci lze charakterizovat
jako cilové orientované chovani‘ (Armstrong, 2009a, str. 317). Obecné lze fici, Ze
motivace piedstavuje proces zaméteni a aktivace daného jedince. Je diivodem pro to, aby
clovek néco udelal. Tvofti ji soubor Ciniteld (pfedev§im podnéty, potieby, ditvody), které
usmériiuji a motivyji Cinnost ¢lovéka k dosazeni urciteho cile. Motivace pracovnikil
ajejich tymii ma podstatny vliv na vykon celé organizace (BartoSova, 2011). Plaminek
(2015) upozoriiuje, Ze motivovat neznamena pouze brat, ale také davat. Clovéku, od
kterého je néco zaddno, musi byt nabidnuto uspokojeni jeho potieb a z4jmii. Motivace
muze pomoct k vytvofeni nendsilného pozitivniho pfistupu — vétSinou tam, kde selhava

autoritativni fizeni, psychicky natlak, fyzické nasili apod.

Nasledujici text nastiiuje problematiku motivace zaméstnancti a jeji vliv na celkovou

efektivitu a prosperitu organizace.

2.1 Motivace a vztah ¢lovéka k praci

V poslednich letech prace uz neni pouze zdrojem obzivy a finan¢nich prostfedka. Lidé
oc¢ekavaji od své pracovni ¢innosti daleko vice — spolecenské postaveni a uznani, odborny
a kvalifikovany rist, socidlni zazemi, prestiz profese atd. (Wagnerova, 2008.) Jak
v béZném Zivoté, tak 1 v tom pracovnim, se lidé od sebe odliSuji rozdilnymi potiebami
a preferencemi. Jedni usiluji o vysoké vydelky a snahu upevnéni jejich pracovni pozice,
druzi naptiklad o Gspéch a uspokojeni ze samotné pracovni ¢innosti ¢i tvorby optimalnich
pracovnich vztaht (Kocianova, 2010). Wagnerova (2008) definuje zdkladni funkce préace

pro ¢loveka:

e zabezpeCovani financi na stravu a bydleni (primarni funkce),
e strukturovani ¢asu,

e pravidelné socidlni vazby,
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e podstata zivota, tvofivost, dovednost,
e zdroj osobniho postaveni a identity,

e zdroj aktivni ¢innosti.

Pracovni jedndni a motivace jsou ovlivnény piisobenim celé fady vlivl. Jedna se o vnitini
zdroje €lovéka (povaha, osobnostni rysy, zajmy, schopnosti a potieby) a vnéjsi pobidky,
které plisobi na ¢loveka zvenku. Zietelny vliv na chovani zamé&stnanct a jejich motivaci
ma 1 kultura organizace, kterd zahrnuje hodnoty, normy, tradice, postupy a personalni
politiku spolec¢nosti (Wagnerova, 2008). Urcité postoje a motivy pracovnikl 1ze ovlivnit
motivaénimi nastroji, jako je pochvala, kritika nebo zadavani vhodnych tkold. Zatimco
pochvala slouzi k uznani dosahnutého cile ¢i mimofadné Cinnosti, kritika upozoriiuje
pracovnika na neopakovani dané aktivity ¢i jeji provadéni vhodné&j$im zplsobem.
Zadavani vhodnych ukold motivuje zaméstnance a zarovenl jim pomaha rozvijet jejich

schopnosti (Bélohlavek, 2012).

Kocianova (2010) znazoriiuje dva znamé extrémni modely pracovniho chovani od

Friedmana a Rosenmana — typ A a typ B:

e pracovnik typu A se vyznacuje aktivitou, netrpélivosti, soutéZivosti a neschopnosti
odpocivat,
e pracovnik typu B je naopak relaxovany, rozvazny ve svém jednani, trpélivy

a naslouchajici.

V pracovnim zivoté jsou lidé zpravidla kombinaci obou typl, ale vzdy ptevazuji rysy
jednoho typu. To, co vede lidi k ur¢itému pracovnimu chovani a jakou souvislost ma s tim

jejich individualita, se snazi zodpovédét jednotlivé pracovni teorie (Dvorakova, 2007).

2.2 Vybrané teorie pracovni motivace

Jak uvadi Armstrong (2009b), teorie pracovni motivace zkouma, co vede lidi k tomu, aby
se ur¢itym zpusobem chovali, a které faktory ovlivituji Gsili vloZzené do jejich prace. Autofi
odborné literatury (napif. Armstrong, 2009b; Dvordkova, 2007 apod.) demonstruji
riznorodost nazorl na jednotlivé teorie pracovni motivace a efektivitu metod a postupt.
Upozoriiuji na dosavadni neexistenci jednotné a ucelené koncepce teorie motivace

pracovniho jednéni.
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Tab. 3: Piehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nizev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor (1911)
2. Potieby (obsah motivace) Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych potteb | McClelland (1961)
Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
3. Proces - o¢ekavani Expektacni teorie Wroom (1964)
Proces - dosahovani cild Teorie cile Latham, Locke (1979)
Proces - pocity spravedInosti Teorie spravedlnosti Adams (1965)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianové (2010, str. 27)

Tab. 3 znazornuje prehled jednotlivych teorii pracovni motivace dle jejich zaméteni. Teorii
pracovni motivace se prvn¢ zacal zabyvat Taylor v druhé poloviné 19. stoleti. Tehdy
tvrdil, Ze pracovniky Ize pfimét klepSimu pracovnimu vykonu pouze znacnym
a permanentnim zvySenim platu (Wagnerova, 2008). Mezi dalsi zndmé koncepce patii

naptiklad teorie Maslowa, Herzberga nebo McGregora.

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Maslowovo pojeti hierarchie potieb patii k nejzndméjsim koncepcim motivace lidského
chovani. Tato teorie byla vSak kritizovana kvili vysoké mife obecnosti a neovéfitelnosti
empirickym vyzkumem (Kocianova, 2010). Maslowova pyramida potieb je tvofena péti
zakladnimi kategoriemi potieb, které jsou vzestupné sefazeny dle jejich vyznamu. Obecné
plati, Ze vyssi potieby mohou byt uspokojeny az po nezbytném nasyceni nizSich potieb.
Neuspokojené potieby tedy motivuji chovani. Jak zobrazuje Obr. 1, pyramida zac¢ina se
zakladnimi fyziologickymi potiebami (potfeby spanku, potravy, vody a vzduchu), dale
vede pfes potfeby bezpeci a potfeby soundlezitosti k potfebam tcty, prestize, postaveni
arespektu. Na vrcholu pyramidy stoji nejvyssi potfeby — potieby seberealizace, které

zahrnuji uplatnéni vlastnich schopnosti a potencidlu (Wagnerova, 2008).
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Obr. 1: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Dvotakové (2007), Kocianové (2010) a Wagnerové (2008)

Wagnerova (2008) uvadi ptrevedeni Maslowova pojeti hierarchie potieb do oblasti pracovni

motivace, které zobrazuje Obr. 2.
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Obr. 2: Prevedeni Maslowovy pyramidy potieb do pracovni motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Wagnerové (2008, str. 14)
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2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie vychazi z rozdéleni faktorti motivace do dvou skupin podle toho, zda
vedou k nespokojenosti zaméstnanct ¢i zvySuji jejich spokojenost s praci. Prvni skupinu
tvoii tzv. faktory hygieny neboli dissatisfaktory, které zahrnuji penézni odménu,
organiza¢ni kulturu, mezilidské vztahy, pracovni podminky, postaveni a jistotu. V ptipadé
jejich nedostatku vedou k pracovni nespokojenosti. Naopak druhou skupinu reprezentu;ji
motivatory vnitfni pracovnich potieb (satisfaktory), které v piipadé pozitivniho
pusobeni predstavuji nejucinngjsi slozku motivace k praci. Patii sem uznani, odpovédnost,

uspéch, riist ¢i samotna prace (Dvotrdkova, 2007).

Tab. 4: Herzbergova dvoufaktorova teorie

Faktory hygieny Motivatory vnitinich pracovnich poti'eb
(zdroje pracovni nespokojenosti) (zdroje pracovni spokojenosti)
e penézni odmeéna e uznani
e organizacni kultura e odpovédnost
e mezilidské vztahy e uspéch
e pracovni podminky e rlst
e postaveni e samotna prace
e jistota

Zdroj: Vlastni zpracovani

Herzbergova dvoufaktorova teorie patii spolecné s Maslowovou teorii potieb

k nejvice kritizovanym, ale zaroveil k nejznamé;jSim teoriim pracovni motivace.

2.2.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Autofi literatury (Dvorakova, 2007; Wagnerova, 2008) popisuji McGegorovu teorii
pracovni motivace jako zcela odliSnou koncepci, kterd jednoznacné neni fazena mezi
motivacni koncepce. Na druhou stranu pfinasi fadu disledki pro oblast motivace a vedeni

lidi. McGregor rozliSuje dva typy pracovnikii:

e pracovnik typu X, ktery nerad pracuje a dé€la jen to nejnutnéjsi,

e pracovnik typu Y, ktery je kreativni a ke své praci ptistupuje aktivné.
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Ptistup k pracovnikiim typu X by mél probihat formou autoritativniho vedeni, kde jsou lidé
vedeni k praci, kontrolovani a motivovani. Vedeni pracovniki typu Y spociva v ocenovani

dosazenych vysledk a vytvareni podminek pro jejich kreativitu a osobni rust.

2.3 Vztah motivace, stimulace, pracovni spokojenosti a vykonu

Vysledek pracovnich ¢innosti ¢lovéka v daném case se oznacuje jako pracovni vykon. Na
pracovni vykonnost plsobi celd fada faktorii, které se mohou ménit, proto i vykon neni
konstantni veli¢inou. Kocianova (2010) zobrazuje individuélni vykon pracovnika (V) jako

soucin motivace (M), schopnosti (S) a podminek ¢i moznosti (P): V= (M * S * P)

Jejich vzajemnou zavislost a vliv na pracovni vykon zndzorniuje Obr. 3.

SCHOPNOST PRACOVNI )
DOSAHOVAT < —> | A ORGAN‘IZACNI
VYKONU PODMINKY

&
S

VYKON

e A

£

Q

2

o

5 MOTIVACE <

Obr. 3: Zakladni faktory ovliviiujici vykonnost pracovnika

Zdroj: Bartosova (2011, str. 34)

Pro vztah mezi motivaci a vykonem plati, Ze optimalni motivace vede k maximalnimu
vykonu. To dokazuje fakt, Ze ,,podmotivovani“ a pftili§ ,,pfemotivovani“ pracovnici
obvykle vykazuji nizké pracovni vykony (Wagnerova, 2008). Vykon je vSak limitovan,
ato rozdilnymi schopnostmi jednotlivych pracovnikd. Pro vztah motivace a pracovni
spokojenosti je bézn¢ predpokladano, Ze spokojeni pracovnici jsou vykonnéjSi nez ti
nespokojeni (Kocianova, 2010). Armstrong (2009a) ale upozoriiuje, ze tento predpoklad
nebyl doposud dokdzan Zzadnym vyzkumem. Se zajimavym tvrzenim pfisli Werther
a Davis, ktefi uvadéji, Ze spravedlivd a odpovidajici odména za dosazené pracovni
vysledky vede k lepSim vykonlim a vyS$$i mife uspokojeni. V opaéném piipadé muize

neadekvatni odmeéna vii¢i vykonu zpusobit nespokojenost s praci (Kocianova, 2010). Tuto
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teorii potvrzuji 1 soucasné studie, které poukazuji na to, Ze odmény vedou k vyssi
spokojenosti zaméstnancti, a to se vzapéti projevuje i v jejich vykonnosti. Odmény patii
mezi vyznamné manazerské nastroje ovliviluyjici chovéani jedinch a skupin, zaroven
ptispivajici k efektivnosti podniku (Shukla, 2012). Je vSak nezbytné rozliSovat tzv. vnitini
a vn¢j$i odmény, které souvisi s tzv. vnitini a vnéjS$i motivaci. Vnitini motivace se tyka
kvality pracovniho zivota, zatimco v pfipadé¢ vné¢j$i motivace se jedna o stimulaci.
,Stimulaci odlisuje od motivace pusobeni na psychiku zvnéjsku, jejim uikolem je zmena
motivace‘ (Kocianova, 2010, str. 27). Vnéjsi motivace predstavuje zdmérné ovliviiovani

vnitini motivace — odmény, zvyseni platu, povyseni, pochvala atd.

2.4 Uloha odmén a pobidek v motivaci

Jak jiZ bylo vySe zminé€no, odmény a pobidky hraji vyznamnou roli v motivaci pracovnik.
Odmény mohou byt penéZniho ¢i nepenéZniho charakteru, slouzi k ocenéni zaméstnancii
za jejich vysledky a pfinos organizaci. Pobidky jsou pfevazné€ penézni, ale mohou mit
rovn€Z podobu nepenéznich odmén, jako je naptiiklad pochvala, uznani nebo povySeni.

Jejich ucelem je pfimé motivovani a povzbuzovani zaméstnancti (Armstrong, 2009b).

Ohledné motivace a penéz se v literatuie objevuje otdzka, zda penézni stimuly motivuji
pracovniky. Jednotlivi autofi a teoretici vykladaji tlohu penéz v motivovani lidi odlisné.
Vyse zminéna Taylorova teorie zobrazuje penize jako zédkladni motiva¢ni faktor k dosazeni
vy$$i produktivity pracovnikd. Naopak Herzberg a jeho kolegové vyjadrili pochybnosti
tykajici se u€innosti penéz — nedostatek penéz mize sméfovat k nespokojenosti, ale jejich
dostatek nemusi deklarovat trvalou spokojenost (Armstrong, 2009b; Wagnerova, 2008).
Kohn tvrdi, Ze absolutné nikoliv. Pokud jsou odmény ¢&im dal vice pouzivany
k odménovani lidi, tim vice lidé ztraci zajem na jejich dosaZeni. Dle Pfeffera lidé skute¢né
pracuji pro penize, ale je to predevSim kvuli smyslu jejich zivota (Armstrong, 2009b).
Existuje riznorodost ndzora a vykladi tillohy penéz v motivovani, jejich podstatu dokonale
vystihuje Armstrong (2009b, str. 116) ,, Muzeme si byt diivodné jisti, Ze na motivaci lidi se
podili velky pocet vzdjemné podminénych faktoru. Penize jsou jenom jednim z téchto
faktoru, ktery miize u nékterych lidi v urcitych situacich fungovat, ale u jinych lidi v jinych
situacich nikoliv.“. Penize jsou spojeny s uspokojovanim mnoha potieb, mohou tedy
pozitivné motivovat, ale Spatny systém odménovani miize naopak zpusobit demotivaci

zaméestnanc. Chtéji-li manaZefi prostiednictvim penézniho odménovani efektivné
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stimulovat zaméstnance, musi zvazit jednotlivé mzdové struktury, které by meély prikladat
vyznam dané pracovni pozici, odméenovat zameéstnance podle vykonu, zahrnovat

zaméstnanecké vyhody, osobni ¢i mimofadné odmény atd. (Shukla, 2012).

S motivovanim zameéstnanct pfichazi otdzka, jakym nejCastéjSim zpisobem manazefi
motivuji své zaméstnance. Na konci roku 2014 probéhl prizkum vyhlaSovatelti soutéze
MANAZER ROKU, ktery vymezil dva nejvice pouzivané motivani nastroje mezi
¢eskymi manazery. Prvni misto zastupuje vyuZivani bonust ¢i systémového odménovani
v tésné navaznosti se zaméstnaneckou sebemotivaci. Do bonust tradi¢né patii ro¢ni ¢i
mésicni hodnoceni pracovnikli s moZnou upravou mezd, moznost vyuky cizich jazykd,
vzdélavaci a kulturni podnikové akce, ptispévky na stravu, rekreaci a pojisténi. Ohledné
sebemotivace zaméstnancii manazeifi predevSim vyuzivaji navozeni ptatelské atmosféry
a tymovou praci, mimopracovni aktivity, pracovni moralku, zpétnou vazbu, inovaci
a kreativitu spolecnosti, pracovni moralku a firemni kulturu s moZnosti seberealizace

(Anon., 2014).
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3 Odménovani zameéstnancu

vvvvv

M4 nesmirny vliv na prosperitu a uspéch organizace, nebot’ odménovani je jednim
z nejefektivnéjSich nastroji pracovni motivace, vede ke spokojenosti a loajalité
zaméstnancl vici jejich zaméstnavateli. Systém odménovani by mél byt vzdy spravedlivy,
motivujici a zaroven nastaveny tak, aby odpovidal konkrétnim potfebam a pozadavkiim
jednotlivé organizace a jejim pracovniki. Spole¢nost by také méla sledovat aktudlni vyvoj

na trhu préce, trendy a legislativni zmény v této oblasti.

3.1 Pravni vymezeni odménovani

Pfi odménovani zaméstnanci musi zaméstnavatel dbat na legislativu v oblasti
zamestnavani a odménovani a peclive sledovat jakékoliv jeji tpravy. Odmeénovani za préci
patii podle ¢lanku 28 Listiny zékladnich prav a svobod mezi zakladni pracovni podminky,
jejichz upravu stanovi zakon. V Ceské republice je pravni Giprava odméiiovani pracovniki
za préaci v pracovnépravnich vztazich komplexné upravena v zakoné €. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace. Néktera ustanoveni tykajici se odménovani jsou dale specifikovana
nafizenimi vlady, napf. o minimalni mzd€, o nejniZSich Urovnich zarucené mzdy,
o vymezeni ztizeného pracovniho prostfedi a o vysi ptiplatku ke mzdé€ za préci ve ztizeném

pracovnim prostiedi (Jakubka, 2009).

3.2 Rizeni odmétiovani

Odménovani je Siroce propracovand persondlni ¢innost, ktera slouzi k uznani a kompenzaci
pracovnika za jeho vykonavanou praci. Rizené odméiovani sleduje to, jak jsou lidé
odménovani v zavislosti na tom, jak pfispivaji organizaci a jakou hodnotu pro ni pfinasi.
Jeho hlavnim cilem je ocenit tyto zaméstnance slusné a spravedlivé za ucelem dosazeni

budoucich cili organizace (Armstrong, 2009b).

V soucasné dob¢é odménovani nezahrnuje pouze mzdu ¢i plat a jiné formy penéZznich
odmén. Moderni pojeti odménovani zahrnuje téZ povyseni, formalni uznani (pochvaly)
a odmény, které jsou zameéstnanci poskytované nezéavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho poméru, tzv. zaméstnanecké vyhody (Koubek, 2007). Systém

odménovani tedy mlze byt tvofen prvky, které 1ze ¢lenit na (Duda, 2008):
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e penéZni formy odménovani — mzda, plat, pfiplatky, podily na hospodaiskych
vysledcich a jednorazoveé ptiznana zvyhodnéni pracovnikd, tzv. penézni benefity,

e nepenézni formy odménovani — odmény hmotné povahy, jejichz hodnota lze
vyjadfit finanéné, tj. naturdlni pozitky, vyrobky nebo sluzby, osobni vybaveni
a vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale s hmotnymi vyhodami mohou byt

spojeny.

Souhrn uvedenych odmén tvofii tzv. celkovou odménu, kterd zahrnuje veskeré dostupné

nastroje organizace k ziskdvani, udrZzeni a motivovani zaméstnanci.

TRANSAKCNI

Penézni odmény \ @éstnanecké vyhody \

*mzda / plat * prispévky na penzijni
» zasluhova odména pfipojisténi
* penézni bonusy * prodlouzené dovolena
» dlouhodobé pobidkové * zdravotni péce

formy « dalsi prispévky
« akcie
* podily na zisku

p X |

INDIVIDUALNi | Vzdélani a rozvoj \ @wm prostredi SPOLECNE

* osobni rozvoj na pracovisti » zakladni hodnoty
* vzdé€lavani a vycvik organizace

« fizeni pracovniho vykonu * styl vedeni

* kariérni rast * uznani

* vytvafeni pracovnich mist

* vyuzivani a rozvoj
schopnosti

* kvalita pracovniho zivota

K / Kﬁzem’ talenti /

RELACNI (VZTAHOVE)

Obr. 4: Model celkové odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstronga (2009a, str. 745)

Z Obr. 4 je patrné, ze mezi tzv. transakéni odmény patii penézni odmény a zaméstnanecké

vyhody, které jsou hmotnymi, hmatatelnymi odménami. Naopak nehmotné odmény, tj.
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vzdélani a rozvoj a zazitky z prace, jsou oznacovany jako tzv. relacni neboli vztahové
odmény. Kazdd organizace ma tedy celou fadu moZnosti, jak ocenit a odménit své
zaméstnance, a zalezi pouze na ni, jaké formy, postupy a nastroje pouzije (Kocianova,

2010). Koubek (2007) ale upozoriiuje na stale ptevazujici penézni odmeénovani v praxi.

Systém odménovani by tedy mél byt specificky pro kazdou jednotlivou organizaci. Pied

jeho vytvorenim je Zadouci vyjasnit si svou filozofii a strategii odménovani.

Filozofie odménovani vyjadiuje, jaké mzdové pozice chce organizace dosidhnout
v porovnani s jeji konkurenci na daném trhu prace. Zaroven poskytuje urcity nadvod pro
rozhodovani o odméiovani a stanovuje, jaké metody a techniky ktomu vyuzije

(Dvotakova, 2007).

Strategie odménovani musi vychéazet z celkové podnikové strategie a strategie fizeni
lidskych zdroji. Po jejim definovéani by organizace méla byt schopna zodpoveédét otazky
»Za co, komu, kolik a jak platit. Strategie odménovani je nezbytnym vychodiskem pro
mzdovou politiku, mzdovy systém a fizeni mezd. Ovliviuje ji celd fada faktori, predevS§im
trh a legislativni pozadavky, klima organizace, jeji kultura, manazerské postupy, minulost
a soucasnost mzdovych predpist, kolektivni vyjednavani, struktura zaméstnancii atd.

(Dvotékova, 2007).

3.3 Systém odménovani
Z vyse uvedenych informaci lze odvodit, Ze pii poc¢atenich tivahach o odméinovani by se

mél kazdy podnik nejprve zamyslet nad nasledujicimi otdzkami (Koubek, 2007):

1. Ceho potiebuje svym systémem odmén dosahnout?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmeén?

3. Které vnéjsi faktory ovlivituji jeho odménovani?

Pro efektivni a motivujici odménovani je dale potieba zvazit jiz konkrétni zakladni otazky

odménovani tykajici se (Koubek, 2007):

e Urovné mezd a plati,
e vnitini struktury mezd a plata,

e placeni jednotlivct,
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e placeni za odpracovany ¢as nebo vysledky,

e zvlastnosti odméenovani specialistli a manazerd,
e zaméstnaneckych vyhod a ptiplatk,

e f{izeni a kontroly mezd a plati,

e vybéru jednotlivych typli odmén a formovani struktury systému odmeénovani.

Systém odménovani by mél byt formovan na miru konkrétni organizaci a vytvaret jeji
konkuren¢ni vyhodu pro ziskdvani pracovnikli, jejich udrzeni a dosaZeni
konkurenceschopné produktivity (Koubek, 2007). V ramci odménovani je dale dualezité
vysvétlit a rozliSovat dva pojmy: mzda a plat. Cesky zakonik prace (zikon &. 262/2006

Sb.) vymezuje mzdu a plat ndsledovné:

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované

zaméstnavatelem za praci (§ 109 odst. 2).

Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zameéstnavatelem, kterym je stat,
uzemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova organizace, Skolska pravnickd osoba
ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle Skolského zidkona nebo vefejné neziskové ustavni zdravotnické
zafizeni s vyjimkou penézitého plné€ni poskytovaného obcaniim cizich statd s mistem

vykonu prace mimo uzemi Ceské republiky (§109 odst. 3)

Jelikoz se prace zabyva zaméstnaneckymi vyhodami v konkrétni soukromé spolecnosti,
kde jsou zaméstnanci odméinovani prostrednictvim mzdy, zbytek prace se bude vénovat

pouze jejimu vykladu.

3.4 Mzda a mzdovy systém

Mzda je diferencovana na zaklad¢ slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, dale podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich
vysledkl. Na jeji vysi ma i vliv ocenéni pracovni hodnoty na trhu prace, neboli cena prace
na daném trhu je zavisld na poptavce a nabidce ptislusSného druhu a prace. Vyse mzdy je
tedy dana celou fadou faktort a patfi mezi hlavni pfi¢iny ovliviiujici pracovni spokojenost.
Nespokojenost se mzdou miiZze vést k poklesu prace a snizeni produktivity organizace, ale

naopak i vysoké mzdy mohou piisobit negativné - vyvoldvat zavist mezi zaméstnanci,
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snizovat konkuren¢ni schopnost firmy a limitovat po€et pracovnich mist (Duda, 2008).
Diferenciace mezd by tedy meéla vychazet z objektivnich rozdili. Jak ale podotyka
Dvortakova (2007), nalézt vSemi akceptovanou mzdovou strukturu je historicky mzdovy
problém, ktery nema konecné feSeni. Zaméstnavatel by proto mé¢l provadét pravidelné se

opakujici prizkumy o mzdach a zjisténé nedostatky aktivné fesit.

Dle prizkumu spoleénosti TREXIMA (2016a), priméma mzda v Ceské republice
v prvnim pololeti roku 2016 ¢inila 28 556 K¢ mési¢né. Oproti lofiskému roku se tak
zvysila o 4,8 procenta. Median hrubé mési¢ni mzdy se zvysil na 23 409 K¢. Mzdy Zen jsou
stale niz81 nez u muzi. Tradi¢né krajem s nejvyssi trovni primérné mzdy je Hlavni mésto
Praha, naopak krajem s nejnizsi trovni je Karlovarsky kraj. V Kralovéhradeckém kraji,
kde ptisobi spolecnost Amcor Flexibles Novy Bydzov, se median hrubé mési¢ni mzdy
pohybuje na stiednich hodnotach. Nasledujici tabulky (Tab. 5 a Tab. 6) znadzoriuji median
hrubé mési¢ni mzdy v prvni poloviné roku 2016 podle jednotlivych kraji a podle stupné

dosazeného vzdélani.

Tab. 5: Hrubd mési¢ni mzda podle krajii

Kraj Median hruPé I}lésiéni
mzdy (K¢/mésic)

Hlavni mésto Praha 28 317
Stredocesky 24394
JihoCesky 21737
Plzensky 23 308
Karlovarsky 20557
Ustecky 22 380
Liberecky 24 144
Kralovéhradecky 22 306
Pardubicky 21 876
Vysocina 22 322
Jihomoravsky 22 957
Olomoucky 21 888
Zlinsky 21724
Moravskoslezsky 22 937

Zdroj: TREXIMA (2016a)
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Tab. 6: Hrubad mési¢ni mzda podle vzdélani

Stupen dosaZeného vzdélani Meii;:lylzﬁlgfl:g?géni
Zakladni a nedokoncené 18014
Stfedni bez maturity 20 694
Stfedni s maturitou 24 441
Vys8i odborné a bakalarské 27903
Vysokoskolské 36 662

Zdroj: TREXIMA (2016a)

Dvorékova (2007) uvadi, Ze Ceské pracovni pravo stanovuje celkem liberdlni podminky
pro stanoveni mzdy za vykonanou praci, ale jeji vySe nesmi klesnout pod minimalni
hranici. V tomto ptipad¢ se hovoii o tzv. minimalni mzdé. Pokud v podniku neni sjednéna
kolektivni smlouva se specifickou mzdovou ¢asti (mzdové tarify mohou byt nizsi, nez jsou
zakonné minimalni), zaméstnanci jsou chranéni zdkonem. Dle zdkoniku prace je minimalni

Cvwr

(§ 111). Vyse hrubé minimélni mzdy je od 1. 1. 2017 nasledujici (MPSV, 2016):

e zakladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin
je 11 000 K¢ za mésic nebo 66,00 K¢ za hodinu,

e zarovenn se ruSi sazba minimalni mzdy pro zaméstnance s invalidnim
diichodem, tzn. je stanovena jedna zékladni sazba minimalni mzdy stejnd pro

vSechny zaméstnance.

Aby byl mzdovy systém efektivni a dosahoval cili mzdové politiky, mél by splilovat tii
zékladni pozadavky. Kazdy mzdovy systém by mél byt pritazlivy, neboli srovnatelny
s odménami v jinych firmach a vynaklddanym usilim pracovnika, spravedlivy a jasny.
Spravedlnost utvaii v zaméstnanci pocit, Ze je odménovan podle jeho zasluh a neni ve
finan¢ni nevyhodé s jinymi pracovniky. Pro jeho pochopeni v§emi zaméstnanci je nezbytna

srozumitelnost a jednoduchost systému (Duda, 2008).
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Ve vétsich organizacich pak jeho struktura slouzi ke specifikovani a ocenéni tzv.

mzdotvornych faktori, kterymi jsou (Duda, 2008):

e hodnota prace - vyjadiuje troven slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,

zpravidla je ur€ovana metodami hodnoceni prace,

e mimofddné pracovni podminky — predstavuji pro zaméstnance urCitou zatéz,

legislativa v CR upravuje minimalni hodnoty piiplatkii za tyto ztizené pozadavky

pracovniho mista,

e pracovni vykon a chovani pii praci — urCeny pomoci norem spotieby prace,

ukazatelti vnitropodnikového hospodatfeni apod., nadstandardniho pracovniho

vykonu lze byt dosahovano prostrednictvim pohyblivé slozky mezd,

e cena prace - je vysledkem poptavky a nabidky urcitého druhu prace na trhu.

Celkovym ocenénim téchto mzdotvornych faktora je strukturovana mzda, jejiz jednotlivé

sloZky jsou uréeny prostiednictvim specifickych néstrojii. Autofi odborné literatury (Duda,

2008; Dvorakova, 2007) se shoduji, ze mzdovy systém se miize skladat z tarifni soustavy

a mzdovych forem, coZ znazorniuje Obr. 5.

MZDOVY SYSTEM

ﬁ

ﬁ

| S

| S

Tarifni soustava

Mzdové formy ‘

€ = =

| | /\

= [\

Tarifni stupné
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|
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Kvalifika¢ni katalog

G {?

~ | | | A
Stupnice mzdovych tarifi Ptiplatky / X

Hodnoceni pracovnich

Hodnoceni prace 2
p podminek

Hodnoceni pracovniho
vykonu a jednani

Obr. 5: Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prdce

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Dvorakové (2007, str. 324)
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3.4.1 Tarifni soustava

Tarifni soustava muze zahrnovat (Dvorakova, 2007):

e kvalifika¢ni katalog organizace,
e stupnici nebo stupnice mzdovych tarifi,

e priplatky.

Prostfednictvim hodnoceni prace se organizace snazi identifikovat hodnotu prace, ktera
odrazi miru sloZitosti, odpovédnosti a narocnosti jedné prace v porovnani s ostatnimi
pracemi v dané spole¢nosti. Z hodnoceni prace vychazi kvalifika¢ni katalog a tvorba
tarifnich stupni. Tarifni stupné jsou obecné tvofeny za ucelem zjednoduseni mzdové
agendy. Pro zatfazeni jednotlivych praci do tarifnich stupiitt maze byt vyuzit kvalifika¢ni
katalog, ktery specifikuje konkrétni pozadavky prace na zaméstnance. Tarifni stupen je
ocenén mzdovym tarifem neboli zarucenou mzdou. Dle zékoniku prace (§ 112) je
zamestnavatel povinen poskytnout zameéstnanci zarucenou mzdu, jehoz mzda neni
sjednana v kolektivni smlouvé. Nejniz§i Groven zarucené mzdy nesmi byt nizsi, nez je
zakladni sazba minimalni mzdy. Jednotlivé odstupniované mzdové tarify pak tvoii stupnici

mzdovych tarifii. V praxi se bézné pouzivaji dva zakladni typy tarifnich stupnic:

e tarifni stupnice s pevnymi mzdovymi tarify — kazdy stupen je ocenén pevnym
mzdovym tarifem (jedna sazba v K¢/hod. ¢i K¢/mésic),

e tarifni stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim — kazdy stupenn ma tarify v rozpéti
od — do a umoziuje tak diferencovat zaméstnance podle skutecného pracovniho
vykonu. Jednotlivé stupné mohou mit stanovenou pouze dolni hranici tarifu

(Dvotékova, 2007).

Z hodnoceni pracovnich podminek vychdzeji priplatky, které jsou tarifni povahy.
Piiplatky jsou soucasti pevné mzdy a minimélni sazby povinnych piiplatki jsou v CR dany

legislativné. Dle zdkoniku prace mezi povinné piiplatky patii ptiplatek:

e 7a praci prescas,
e za praci ve svatek,
e zanoc¢ni praci,

e za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,
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e 7zapraciv sobotu a v ned¢li.

V ptipadé kolektivniho vyjedndvani mohou byt sazby téchto piiplatki vySsi neZ minimalni
zakonné sazby, ale nikdy ne niz8§i. Okruh té€chto povinnych pfiplatkli se da rozsifit
o nepovinné priplatky, které Casto zaleZi na tradici organizace a jeji organizacni struktufe.
Ptikladem miize byt osobni pfiplatek, ktery napt. zohlediiuje délku pracovniho poméru ¢i

status (Dvotakova, 2007).

3.4.2 Mzdové formy

Podstatou mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon,
véetné jeho pracovniho chovéni a schopnosti. Ne vSechny mzdové formy maji dostate¢ny
pobidkovy ucinek, proto nékteré organizace vyuzivaji tzv. pobidkové neboli vykonové
formy. Pobidkové formy se snaZi posilit vazbu odmény na vykon a tim vice motivovat
zamé&stnance. Tyto odmény jsou poskytovany samostatné nebo jako dodatek k Casové

mzdé¢ ¢i platu (Koubek, 2007).

Dvotédkova (2007) uvadi nékolik zdsad pro uplathovani mzdovych forem, jejichz

respektovani podmiiuje ti¢innost forem mezd:

e zameéstnanec a pracovni kolektivy predem znaji ukoly a pozadavky Zadouciho
pracovniho vykonu,

e zadané pracovni vykony mohou byt plnény po celé obdobi, za které jsou vysledky
hodnoceny,

e pracovni vykon miize byt ovlivnén jednanim zaméstnancti,

e zameéstnanci znaji, jakymi mzdovymi formami budou odménéni za vysledek a kolik
si pii jeho dosazeni vydélaji,

e mzdové formy museji byt transparentni, srozumitelné, jednoduché a musi se o nich

hovoftit.
Druhy mzdovych forem se nejcastéji déli na (Duda, 2008; Koubek, 2007):

e zakladni mzdové formy:
o Casova mzda a plat,
o ukolova mzda,

o podilové neboli provizni mzda,
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o mzdy za ofekavané vysledky prace,

o mzdy a platy za znalosti a dovednosti,
e dodatkové mzdové formy:

o prémie,

o osobni ohodnoceni,

o odmény,

o podily na vysledcich hospodatenti,

o zaméstnanecké akcie,

o zameéstnanecké vyhody atd.

Casova mzda & plat patii k nejvyuzivangjsim mzdovym formam a dé se prakticky pouzit
pro jakykoliv druh prace. Zpravidla ptedstavuje hodinovou, tydenni nebo mési¢ni
¢astku, kterou je pracovnik odménén za odvedenou praci. U délnickych kategorii se
prevazné jedna o hodinovou mzdu, u nedélnickych profesi o mésicni plat. Koubek (2007)
dale podotyka, Ze Casové mzdy a platy mnohdy pfispivaji k dobrému jménu spolecnosti,
proto je nezbytné vytvofit jejich strukturu tak (Obr. 6), aby spravedlivé a srovnatelné

odmeénovala pracovniky na zakladé jejich pracovnich vykont.

politika analyza popis pracovniho
odmeénovani pracovnich mist mista
. . vybér metod
mzdové Setfeni hodnoceni prace y Y

hodnoceni prace

konstrukce konstrukce
mzdovych tfid a struktury
mzdovych casovych mezd ¢i
rozpéti sratll

Obr. 6: Vytviieni struktury ¢asovych mezd ¢i platii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2007, str. 310)
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Hlavni vyhodou c¢asové mzdy / platu je srozumitelnost a jistota vydélku pro jejiho
pfijemce. Neni piekdzkou pii ptipadnych zménach organizace prace a mobilité pracovnikd.
Naopak jeji nevyhoda spoc¢iva v nedostatecném motivaénim ucinku pfi snaze zvySovani

pracovniho vykonu (Dvotrakova, 2007).

Ukolovi mzda je nejpouzivandjsim typem pobidkové formy mzdy a je vhodna piedevsim
k odmétiovani vyrobnich délniki. Castka placena zaméstnanci zavisi na kazdé odvedené
jednotce prace. Ukolovou mzdu tedy tvoii nasobek poétu odvedenych jednotek prace
a odmény za jednotku préce, vétSinou je vSak stanovena zaruCena sazba nebo minimalni
vysledkova uroven. Pfi jejim pouzivani je nezbytné zajistit kontrolu kvality a mnoZstvi
odvedené prace a umoznit pracovnikovi ovliviiovat jeho vykon (Duda, 2008). Dvotakova
(2007) nastinuje 1 negativni stranku uplatiovani tkolové mzdy, kterd spoc¢iva ve snaze

zamestnance o dosazeni nejvyssi mozné mzdy ve spojitosti s nadmérnou fyzickou zatézi,

nedodrzovanim spravnych pracovnich postupti a nehospodarnym zachazenim.

Podilova (provizni) mzda je vyuZzivdna zejména v obchodnich c¢innostech nebo
v nékterych sluzbach. MiiZze se jednat o pfimou podilovou mzdu, kdy je odména zcela
zavisla na prodaném mnoZstvi, nebo o garantovany zakladni plat, k némuz prislusi
provize za prodané mnoZzstvi. V druhém piipadé¢ je odména pouze zC€asti zavisla na
prodaném mnoZzstvi. MoZnou variantou je i tzv. zalohovana podilova mzda, pfi niz
pracovnik dostane meésicni zalohu, ktera je nasledné odectena od jeho provize. Jeji vyhoda
spo¢iva v pfimém vztahu mezi odménou a vykonem. Nevyhodou je existence faktord,
které pracovnik nemuZe ovlivnit, napt. zména preferenci zakazniki, hospodafskée situace ¢i

pocasi (Koubek, 2007).

Mzdy za ocekavané vysledky prace, zndmé také pod ndzvem penzumové mzdy,
predstavuji dohodnuté odmény mezi pracovnikem a vedoucim za urcity soubor praci
a odvedeny vykon béhem daného obdobi v odpovidajici kvalit¢ a mnoZzstvi. Klasickym
piikladem mzdy za ocCekavané vysledky prace je smluvni mzda, déale naptiklad mzda
s méfenym dennim vykonem ¢i programova mzda. Hlavnim pfedpokladem uplatnéni této
mzdové formy je pfesné vymezeni oCekavanych vysledkii a moznost jejich kontroly,
definovani pracovnich postupi a existence zdtivodnénych norem spotieby prace (Koubek,

2007).
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Mzdy a platy za znalosti a dovednosti patii mezi nov¢jsi formy odmeénovani, které se
odviji od rozsahu, druhu a hloubky dovednosti a znalosti pracovnika (Duda, 2008).
Zavisi zvlaste na schopnosti jejich vyuzivani a efektivnim vykonavani ukolt ftady
pracovnich mist ¢i praci. Vychodiskem je vytvofeni tzv. inventury Zadoucich znalosti
a dovednosti v daném Siroce pojatém zaméstnani, piicemz jednotlivd znalost a dovednost
je odménovana zvlast. Bezespornym kladem této mzdové formy je podpora zvySovani
flexibility pracovnikl a jejich adaptace na pfipadné zmény, ¢imz se zvySuje i flexibilita
celé spolecnosti. Nevyhoda spociva ve vysSich nakladech na odménovani, vzdélavani

a rozvoj pracovniki (Koubek, 2007).

Prémie predstavuji oblibené a hojné vyuzivané pobidkové formy, které casto dopliuji
casovou nebo ukolovou mzdu. Z Casového hlediska rozliSujeme dva typy prémii:
jednorazové prémie (bonus, mimotradné odménovani) a pravidelné neboli periodicky se
opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném vykonu. Prémie
umoziuji rozdiln€ motivovat jednotlivé pracovniky ¢i jednotlivé pracovni kolektivy
k dosahovani zadoucich pracovnich vysledka (Duda, 2008). Koubek (2007) navic zmiiiuje
tzv. prémie manazeri za dlouhodoby vykon, které jsou vyrazné uplatiovany v zahranici.

Prémie manazert se odvijeji od skupinového ¢i celopodnikového vykonu.

Osobni ohodnoceni neboli osobni priplatek md za Ukol motivovat zaméstnance
k Zddoucimu pracovnimu jednéni a vykonu. Byva poskytovan na zéklad¢ individualnich
zasluh a ptinosil pro spole¢nost. Pfimy nadtizeny hodnoti kvalitu a mnoZstvi odvedené
prace, dovednosti a zaméstnancovo jedndni vuc¢i spolupracovnikiim. Jeho vyse je
stanovena ur¢itym procentem ze zaru¢ené¢ mzdy, n€kdy je urceno i percentudlni maximum

(Dvotakova, 2007).

Odmény jsou poskytovany s cilem ocenit mimofadné pracovni usili, pracovni tispéch nebo

délku pracovniho poméru u zameéstnavatele. K nejcasteji vyuzivanym druhim patii:

e odmény za dovolenou a k Vanoctim (13. a 14. plat),

e odmény k pracovnimu a Zivotnimu vyroci,

e odmeény za zlepSovaci navrhy, objevy a vynalezy,

e odmény za zachranu lidského Zivota, odstraniovani disledkl Zivelnych pohrom atd.

(Dvotéakova, 2007)
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Podily na vysledcich organizace jsou typické pro podnikovou sféru a mohou mit nékolik

zakladnich podob:

e podil na zisku — nejcastéjsi, dochazi k rozdélovani pevného procenta zisku mezi
zamestnance,

e podil na vykonu,

e podil na zisku.

Hlavni nevyhodou této mzdové formy je nizkd pobidkovost, jelikoz nemusi byt patrny

piimy vztah mezi individualnim vykonem a vykonem celé organizace (Koubek, 2007).

Zaméstnanecké akcie mohou poskytovat vyhody nejen pro zaméstnance, ale
1 organizacim. V zavislosti na délce zaméstnani, platu ¢i zisku spole¢nosti mohou byt po
urcitou dobu nabizeny zaméstnanciim ke koupi akcie za urcitou cenu. Nékteré jsou ureny

pro vSechny zaméstnance, jiné pouze pro manazery (Koubek, 2007).

Zaméstnaneckymi vyhodami, jakoZto klicovym teoretickym vychodiskem pro zpracovani

praktické ¢asti, se bude zabyvat nasledujici kapitola.
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4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity predstavuji rizné penézité ¢i nepenézité odmeny,
které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim nad rdmec sjednané mzdy (¢i platu).
Na rozdil od vySe uvedenych forem mezd nebyvaji zaméstnanecké vyhody bézné vazany
na vykon pracovnika (Koubek, 2007). , Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu
rozmanitych poZzitkii, sluzeb, zbozZi a socidalni péce, za které by zaméstnanec musel jinak
platit.“ (Dvorakova, 2007, str. 338). Zaméstnanecké vyhody jsou nepovinné a dobrovolné
ze strany zamé&stnavatele. Dilvodem jejich poskytovani je snaha spoleCnosti zajistit
loajalitu a motivaci stdvajicich pracovnikii, ale také piildkat novou kvalitni
a kvalifikovanou pracovni silu. Kazda spole¢nost si vytvaii svilj vlastni program
zamé&stnaneckych vyhod v souladu s podnikovou strategii a cili a v zavislosti na jeji
ekonomické situaci. Takto utvofeny systém benefitii by mé&l byt pfitazlivy pro zaméstnance
a odpovidat jejich potiebam, ale zaroven také piispivat ke zvySeni konkurenceschopnosti
firmy na trhu prace. Pracovnici musi byt obeznameni s moZnostmi vyuziti jednotlivych
benefitli a meli by znét i jejich skutecné néklady. Typické zaméstnanecké vyhody by tedy

m¢ély spliiovat nésledujici cile:

e konkurenceschopnost vuci ostatnim spole¢nostem,
e nakladovou efektivnost,
e pfizplisobeni potfebam a preferencim zaméstnancii v nejvyssi mozné mifte,

e soulad se zakony (Kocianova, 2010).

4.1 Charakteristika a vyznam zaméstnaneckych vyhod

Benefit 1ze obecné definovat jako vyhodu ¢i prospéch n€koho ve srovnani s nékym jinym.
V ptipadé¢ benefitu jako zaméstnanecké vyhody se jednd o takovou vyhodu, kterou
ziskava zaméstnanec z titulu zaméstnaneckého poméru k zameéstnavateli. Jejich uloha
spociva predevsim v posileni pozitivniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
ve vzbuzeni pocitu sounaleZitosti s firmou a rovnéZz ve spokojenosti a stabilizaci
pracovnik. Podoba syst¢ému zaméstnaneckych vyhod, tudiz mnoZstvi a charakter
jednotlivych benefith se odviji od potfeb pracovniki, moznosti dané spolecnosti

a porovnani jeji nabidky vyhod s nabidkou konkuren¢nich zaméstnavatela (Pelc, 2011).
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Leopold (2009) uvadi, Ze program zaméstnaneckych vyhod je efektivni investici do
zamestnancl, a predstavuje potencidl vynosi do budoucnosti. Poskytovani benefitl
napomahd ke zvySeni loajality, motivace a produktivity pracovnikli a zaroveil vede ke
zvySeni atraktivity zaméstnavatele. Spokojenost s nabizenymi benefity také pfispiva ke
snizeni fluktuace zaméstnanctli a s tim souvisejicich ndklada. VEtsi investice do programu

zamé&stnanych vyhod ale nemusi vzdy nutné znamenat vétsi piinos.

Jak muze spoleCnost zvySovat nabidku benefitl, aniz by dochazelo ke zvySeni
souvisejicich nakladi nebo dokonce k jejich snizeni? Touto otdzkou se v ¢lanku ,,Enhance
Your Benefits* zabyva Kerry Liberman, prezidentka spolecnosti People Perspectives LLC,
poradenské firmy v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dle Liberman (2010) by mély firmy do
svych programii zaméstnaneckych vyhod ptidavat vice tzv. soft benefits (,,mckké
benefity*), které piedstavuji velmi nizké nebo dokonce Zadné néklady pro zaméstnavatele.
Patii sem napiiklad umoznéni prace zdomova, pruzné rozvrZeni pracovni doby,
poskytovani poradenskych sluzeb zaméstnanclim, nabidka zlevnéného Cclenstvi ve
sportovnich zafizenich atd. Naopak s tzv. hard benefits (,,t¢zké benefity), jako jsou
naptiklad poskytované vyhody tykajici se zdravotni péfe zameéstnancl, by mélo byt
zachdzeno efektivné, ¢imz je mozné uSetfit penize a zaroven udrzet spokojenost

zameéstnancd.

4.2 Clenéni zaméstnaneckych vyhod
Jednotlivi autofi literatury pfistupuji ke clenéni zaméstnaneckych vyhod rozdilné.
Naptiklad Koubek (2007) zndzoriiuje rozdilnou klasifikaci zaméstnaneckych vyhod v USA

a v Evropé. V Evropé¢ se uptednostiiuje ¢lenéni benefiti do tii skupin:

e vyhody socidlni povahy (napf. zivotni pojiSténi, zaméstnanecké pijcky, jesle
a matetskeé Skoly),

e vyhody, kter¢ maji vztah kpraci (napf. vzdélavani, stravovani hrazené
zaméstnavatelem),

e vyhody spojené s postavenim v organizaci (napt. podnikové automobily, sluzebni

mobil, bezplatné bydleni, ndrok na odév).
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Podle Armstronga (2009b) existuje Sest hlavnich typli zaméstnaneckych vyhod:

Penzijni systémy,

Osobni potieby (napft. urazové ¢i zivotni pojisténi, nemocenské davky),

Penézni vypomoc (napi. podnikové ptijcky, pomoc pfi st€hovani, ¢lenské piispévky
v profesnich organizacich),

Osobni potteby (napf. volno zosobnich divoda, péce o déti, poradenstvi,
podnikové slevy, nabidka rekreacnich zatizeni),

Podnikové automobily,

Ostatni vyhody, napf. vanocni vecirky, bezplatné parkovani, poskytovani napojlii na

pracovisti, mobilni telefony.

Pelc (2011) ¢leni jednotlivé benefity podle n€kolika zakladnich hledisek:

z hlediska danové a odvodové vyhodnosti,

z hlediska vécného,

z hlediska charakteru vydajii zaméstnavatele,

z hlediska formy pfijmu na strané zaméstnance,

z hlediska casu,

z jiného hlediska na thrnné (plo$né) a volitelné benefity,

z hlediska diferenciace (napf. podle postaveni ¢i pozice v zaméstnanecké strukture).

Pro potfeby této prace se bude autorka detailn€ji zabyvat pouze vybranymi hledisky

Clenéni. Z hlediska daniové a odvodové vyhodnosti se benefity déli na mimotadné

vyhodné a na benefity s dil¢i vyhodnosti (¢aste¢n€ vyhodné). Mimotradné vyhodné benefity

jsou takové vyhody, které jsou na stran¢ zameéstnance osvobozeny od dané z piijmu

fyzickych osob (dale jen DPFO) a neplati se z nich pojistné (nejsou soucasti vymeétovacich

zdkladi pro odvod socialniho zabezpeCeni a zdravotniho pojiSténi). Na strané

zaméstnavatele jsou datfiovym vydajem. Céste¢né vyhodné benefity jsou napf. osvobozeny

od dané z ptijmi fyzickych osob, ale u zaméstnavatele nejsou danovym vydajem. Na toto

¢lenéni benefith bude pozdé€ji navazano v problematice zabyvajici se poskytovanim

benefitl z hlediska zdkona o danich z piijma.
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Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele dochazi k ¢lenéni na finanéni benefity,
kdy zaméstnavatel vynaklada financni prostfedky na poskytované vyhody, a nefinan¢ni

benefity, které jsou poskytovany bez finanéniho vydaje zaméstnavatele.

Z hlediska formy prijmu na strané zaméstnance se benefity ¢leni na penézni
a nepenézni. Rozdil spoc¢iva v poskytnuti piislusné financni ¢astky, kterou zaméstnanec
obdrzi pouze v ramci penézniho benefitu. V ptipadé nepenéznich zaméstnaneckych vyhod
neboli tzv. nepfimych odmeén se jedna o naturalni plnéni ¢i poskytovani vyhody, napf.
zvyhodnéné ¢i bezplatné sluzby, poskytovani sluzebniho mobilu nebo automobilu pro

soukromé ucely apod.

Na zakladé charakteru benefitniho vydaje zaméstnavatele a benefitniho piijmu
zamé&stnance tak miZe dochazet k riznym modelovym kombinacim benefitniho plnéni,

napf.:

e financni penezni benefit. ptispévek zaméstnavatele na rekreaci zaméstnance ve
formé& penézniho piispévku zaméstnanci — poskytnuti finanéni ¢astky zaméstnanci,
e financni nepenézni benefit. ptispévek zaméstnavatele na rekreaci zaméstnance ve

form¢ moznosti pouzivat rekreacni zafizeni.

Z jiného hlediska se benefity déli na thrnné a volitelné. Uhrnné neboli plo$né
poskytované vyhody mohou cerpat vSichni ¢i vétSina zaméstnancl, byvaji stabilni
a dlouhodobé. Mezi takto poskytované benefity zpravidla patii piispévek na stravovani,
penzijni pfipojiSténi nebo Zivotni pojisténi. Volitelné benefity predstavuji Sir$i nabidku
zamé&stnaneckych vyhod, ze které si danych podminek vybird sim zaméstnanec a tvofi si
tak systém benefitli sob¢ na miru. Na zaklad¢ rozdilnych potieb a preferenci zaméstnanct
je idealni kombinace obou typti vyhod. Od tohoto ¢lenéni benefitli se odviji problematika

poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

4.3 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zpisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod zalezi na volb& kazdého zaméstnavatele.

Machacek (2010) uvadi dve zakladni formy poskytovani benefitt:

e fixni poskytovani,

e flexibilni poskytovani.
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Vramci fixniho systému poskytovani vyhod jsou zaméstnanecké benefity stanoveny
v kolektivni smlouveé nebo ve vnitinim piedpisu a jsou uréeny pro vSechny zaméstnance.
Zalezi na kazdém jednotlivci, zda poskytované benefity vyuzije ¢i nikoliv. Nevyhoda
tohoto systému spociva v investici do daného programu benefitli, o ktery nemusi byt ze

strany zamé&stnancl zajem (Machacek, 2010).

,Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody priznivy dopad na motivaci
pracovniku, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat
o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. “ (Koubek, 2007, str. 320 — 321).
Idealnim feSenim je nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod neboli tzv. cafeteria
systém, v ramci n¢hoZz zaméstnavatel stanovi podnikovy balicek benefitii a rovnéZ rocni
limit bodl pro kazdého zaméstnance. Pracovnik ma moznost vybéru takovych benefiti,
které jsou pro ného nejzajimavejsi a nejvice vyhovuji jeho preferencim. Strukturu ¢erpani
vyhod mize ménit podle své situace a potieb (Machacek, 2010). V ramci flexibilniho
systému je kazdému zaméstnanci vytvoien osobni ucet zaméstnaneckych vyhod, na ktery
mu jsou pripisovany body v zavislosti na délce pracovniho poméru, pracovni pozici,

ohodnoceni znalosti pracovnika apod. (Pelc, 2011).

Dle Koubka (2007) je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod vyhodny pro organizaci

1 pro pracovniky z nékolika divodu:

e je uspornéjsi a umoziuje veétsi kontrolu nakladi,

e 7 divodu hospodarnosti se stava pestfejSim a atraktivnéj$im,

e poskytuje lepsi kontrolu nad rozdélovanim vyhod a eviduje ¢erpani vyhod,
e vede ke zvySeni vSeobecné informovanosti o benefitech,

e miZe mit pozitivni dopad na postoje a chovani pracovniki.

Nevyhodou volitelného systému vyhod je administrativni narocnost. Pracovnici nemuseji
vzdy rozpoznat své potieby a mohou si vybrat nevhodné, coz se muze projevit v jejich
nespokojenosti. Z hlediska zajmli zaméstnanci je volitelny systém efektivnéjsi nez tradicni

fixni systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod (Koubek, 2007).

Jelikoz je flexibilni zpisob poskytovani benefitd spojen s jistou mirou administrativy,
firmy Casto pfistupuji v této oblasti k outsourcingu. Spole¢nosti si tak mohou vybrat

znabidky néckolika externich dodavatelii, ktefi jsou schopni poskytnout systém
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zaméstnaneckych vyhod $ity na miru zaméstnanctim spole¢nosti. Mezi vyznamné externi
poskytovatele systémi benefittl patii spoleénosti Sodexo Pass Ceska republika a. s.,
Benefit Management s. r. 0., BENEFITY a. s. a Endenred CZ s. r. 0. Nasledujici text se
bude detailngji zabyvat pouze nabidkou spoleénosti Sodexo Pass Ceska republika a. s.,

z diivodu vyuzivani sluzeb této spolecnosti firmou Amcor Flexibles Novy Bydzov.

4.3.1 Sodexo Pass Ceska republika a. s.

Spole¢nost Sodexo Pass Ceska republika (dale jen Sodexo) nabizi zaméstnavatelim kromé
stravenek Gastro PASS dva druhy benefitovych feSeni: poukazkové a elektronické.
V ramci poukéazkového feSeni si zaméstnavatel objedna poukazky a nasledné je poskytne
svym zaméstnancim k ¢erpani. Vyhodou je minimélni administrativa, moznost doruceni
obélek s poukazy pfimo na jméno zameéstnance a dale moznost e-fakturace (pfimého
importu faktury do ucetnictvi). Mezi nabizené poukdzky spoleCnosti Sodexo patii

(Machéacek, 2010; Sodexo Benefity, 2016b):

1. Univerzélni poukazky pro volny cas, na které se vztahuje legislativni limit
ptispévku ve vysi 20 000 K¢ na zaméstnance a rok:

e poukazky Flexi Pass — maji mnohostranné vyuziti, lze je vyuZit v oblasti
kultury, sportu, zdravi a prevence, relaxace, cestovani a osobniho rozvoje,
nelze jimi zaplatit v restauracich ani v supermarketech,

e poukazky Fokus Pass — jsou urceny pro zaméstnance ve verejném sektoru
a tidi se vyhlaskou o fondu kulturnich a socidlnich sluzeb (dale jen FKSP),
1ze je pouzit na vzdélavani, cestovani, sportovni a kulturni vyziti,

2. Poukazky se specifickym zaméfenim:

e poukazky Relax Pass — slouzi k relaxaci, sportovnimu a kulturnimu vyziti
dle z4jml zaméstnancl (napi. maséaze, plavani, fitness centrum),

e poukazky Vital Pass — podporuji zaméstnance v péci o zdravi, mohou byt
cerpany na zdravotni péci, ndkup 1€kt a vitaminti, o¢kovani, fyzioterapii,
lazenské programy atd., zamé&stnavateli se jeho investice vraci v podobé
snizeni nemocnosti ve firme,

e poukazky Holiday Pass — Ize vyuzit na rekreaci a cestovani v ramci Ceské

republiky 1 v zahrani¢i, mohou byt uplatnény piimo v rekreacnich



zafizenich nebo v siti cestovnich kancelafi, na tento typ poukdzky se
vztahuje legislativni limit ve vysi 20 000 K¢ na zaméstnance a rok,

e poukiazky Smart Pass — umoziuji zaméstnanciim prohloubit nebo rozsifit
jejich znalosti a dovednosti, 1ze je uplatnit na thradu jazykovych kurzi,

kurzii osobniho rozvoje nebo zajmové vzdélavani.

Elektronicky a zaroven efektivngj$i zpisob fizeni programu zaméstnaneckych vyhod
umoziiuje sluzba Cafeteria mojeBenefity, v rdmci niZ si zaméstnanci vybiraji takové
benefity, o které maji skute¢né zdjem. Jeji vyhoda spociva v pribézném vyhodnocovani
provozu Cafeteria a rozSifovani benefiti dle potieb firem, aktudlnich trendi a legislativy.
Jedna se o Sirokou nabidku dafiové optimalizovanych vyhod v oblasti kultury, vzdélavani,
cestovani, sportu a zdravi. Zaméstnanci mohou cerpat body z programu prostiednictvim
plateb na internetu u vybranych partneri, pomoci platebni karty Flexi Pass CARD piimo
u partnerského obchodnika nebo skrze elektronickou poukdzku ePASS. Zaméstnanci si
také mohou dle svého vybéru objednat Sodexo poukdzky vcetné stravenky Gastro PASS.
Od 1. 1. 2017 mé danové nejvyhodnéjsi stravenka Gastro PASS hodnotu 109 K¢ (Sodexo
Benefity, 2016a).

4.4 Legislativa v oblasti zaméstnaneckych vyhod
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod vychazi ze tif pravnich ptedpisti: ze zakoniku préce,
ze zakona o danich z pfijmul a z pojistnych zdkont, tj. ze zdkona o pojistném na socialni

zabezpeceni a ze zdkona o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisténi.
Poskytovani benefitii z hlediska zakoniku prace

Machacek (2010) uvadi, ze zékonik prace umoziuje zaméstnavateli poskytovat
nadlimitni plnéni svym zaméstnancim ve formé zaméstnaneckych vyhod. Tato plnéni
nemusi byt vzdy pifedmétem kolektivni smlouvy nebo vnitiniho pfedpisu, staci jejich
zahrnuti v pracovni ¢i jiné smlouvé uzaviené se zaméstnancem. Mezi tato plnéni
zaméstnavatele patfi napiiklad cestovni nihrady, u nichZ stanovuje zakonik prace podle

§ 151 az § 189 pouze minimdlni vysi, zatimco horni hranice téchto nahrad neni omezena.

Zameéstnavatel mize podle § 305 zakoniku prace vydat vlastni vnitfni predpis, ktery musi

byt v pisemné formé, nesmi byt v rozporu s ostatnimi pravnimi predpisy a nesmi byt vydan
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se zpétnou ulinnosti. Vnitini pifedpis je zdvazny pro zaméstnavatele a vSechny
zamestnance, miiZze upravovat mzdovou oblast a dal$i pracovnépravni naroky (Machacek,

2010):

e prodlouzeni dovolené o dalsi tydny,

e zvySeni vySe odstupného pii ukonceni pracovniho poméru,

e zvyseni rozsahu pracovniho volna,

e zkraceni pracovni doby bez sniZeni mzdy,

e umoznéni pruzné pracovni doby,

e financovani stravovani zameéstnancu,

e zvySeni prav a tlev zaméstnance pii zvySovani a prohlubovani kvalifikace,
e zkracené tivazky pro rodiCe s détmi,

e priiplatek k vysi nemocenskych davek do vyse bézZné mzdy zaméstnance apod.
Poskytovani benefiti z hlediska zakona o danich z piijmi

Stalé vice zaméstnavatelll nabizi svym zaméstnanciim kromé mzdy 1 dalsi riznd penézni
anepenéZzni plnéni v podobé¢ zaméstnaneckych benefiti. Jednim z divodli jejich
poskytovani je pravé jejich danova a odvodova vyhodnost. Pii zjiSfovani danové
a odvodové vyhodnosti jednotlivych benefiti je dilezit¢ vychazet zpravni Upravy

v zakoné €. 586/1992 Sb., o danich z pfijmii, a posuzovat (Vychopen, 2008):

e zda jsou zaméstnanecké vyhody danové uznatelnym vydajem na strané
zaméstnavatele, tj. zda snizuji zaklad dan¢ z piijml zaméstnavatele,

e zda jsou zaméstnanecké vyhody osvobozeny od dané z prijmi fyzickych osob ze
zavislé ¢innosti na strané zameéstnance,

e zda zaméstnanecké vyhody podléhaji odvodim na zdravotni pojiSténi a socialni

zabezpeceni.

Nejvyhodnéjsi jsou takové benefity, které jsou u zaméstnance osvobozeny od dané
zpiijmi a zaroveil nepodléhaji odvodim pojistného. Pokud je zaméstnavatel miize
poskytovat na vrub dafiové uznatelnych vydaji (ndklad), roste vyznam jejich poskytovani

(Vychopet, 2008).
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Tab. 7 ilustruje srovnéni situace, kdy zaméstnanec obdrzi:

a) castku 2 000 K¢ jako soucast mzdy,
b) benefit v pfepoctu v castce 2 000 K¢, ktery je u zaméstnance osvobozen od
zdanéni, a zaroven nepodléhd odvodim na socialni zabezpeceni a zdravotni

pojisténi.

Tab. 7: Srovndni Cistého pFijmu zaméstnance

SOUCAST MZDY BENEFIT
vyse mzdy / benefitu 2 000 2 000
socialni pojisténi zamestnance (6,5 %) -130 /
zdravotni pojisténi zaméstnance (4,5 %) -90 /
zaklad dan¢ zameéstnance 2 680 2000
danl zaméstnance (15 %) -402 /
ZAMESTANCI ZBUDE 1378 2000

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Brychty (2011)

Z tabulky je patrné, Ze pokud zaméstnavatel poskytne zaméstnanci ¢astku 2 000 K¢ jako
souc¢ast mzdy, zaméstnanci zbude 1 378 K¢, tedy o 622 K& méné nez v piipadé poskytnuti
zaméstnaneckého benefitu v pfepoctu ve stejné Castce. Diivodem jsou odvody pojistného
a zdanéni — zéklad dané je navySen o pojistné plnéni (34 %): 2 000 * 1,34 = 2680 Kc.
Zameéstnavateli zdroven vznikaji naklady ve vysi 680 K¢ (platba povinného pojistného).

V tomto ptipad¢ je poskytnuti zaméstnaneckého benefitu vyhodnéjsi.

V ustanoveni § 6 odst. 9 ZDP je vymezen okruh zaméstnaneckych vyhod, které jsou
osvobozeny od dané z piijmu fyzickych osob (dale jen DPFO), a zaméstnancim jsou
poskytovany jako nepenéZni plnéni zaméstnavatele. V piipadé¢ penéZniho plnéni
zaméstnavatele vyplaceného piimo zaméstnancim dochdzi vzdy kjeho zdanéni
u zameéstnance. U nekterych benefit je osvobozeni od DPFO limitovano. Nad tyto limity
pak hodnota poskytnuté zaméstnanecké vyhody podléha zdanéni, a to z tzv. superhrubé
mzdy (Machacek, 2010). Mezi nepenéZni plnéni zaméstnavatele, které jsou limitovana,

patii naptiklad (Markova, 2016):

e poskytnuti rekreace vcetné zajezdu - limit 20 000 K¢ ro¢né,

e poskytnuti nepenézniho daru — limit 2 000 K¢ ro¢né,
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e poskytnuti piechodného ubytovani — limit 3 500 K¢ mési¢né,
e piispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi se statnim piispévkem a na
soukromé Zivotni pojisténi — souhrnny limit za ob& pojisténi 50 000 K¢ ro¢né od

téhoz zaméstnavatele noveé od 1. 1. 2017 (Krakorova, 2016).

Pokud poskytnuté benefity nejsou osvobozeny od DPFO a soucasné podléhaji odvodim
pojistného, budou zdanény u zaméstnance z tzv. superhrubé mzdy, kterd v sobé zahrnuje
1 vy§i povinného pojistného hrazeného zaméstnavatelem. Zaklad dané tvofi soucet vyse
hrubé mzdy, nepenézniho ¢i penéZzniho plnéni zaméstnavatele podléhajici zdanéni
u zameéstnance a ¢astky povinného pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi hrazeného

zaméstnavatelem z hrubé mzdy a penéZzniho ¢i nepenéZniho plnéni (Machacek, 2010).

Dle § 24 odst. 2 pism. j) ZDP jsou daniové uznatelnymi vydaje na pracovni a socidlni
podminky, péci o zdravi a zvySeny rozsah doby odpocinku zaméstnancii. Uplatinovani dané
zamé&stnanecké vyhody v danové uznatelnych nékladech vyplyva z kolektivni smlouvy,
vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, pokud ZDP nebo zvlastni

zakon nestanovi jinak (Machacek, 2010).
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod z hlediska pojistnych zakonu

Zde je podstatné, ze do vyméfovaciho zakladu zaméstnance se zahrnuji veSkeré piijmy
zaméstnance, které jsou predmétem DPFO a nejsou od této dané osvobozeny.
Zaméstnanec odvadi z vymeétovaciho zakladu celkem 11 %, které tvoti 4,5 % na zdravotni
pojisténi a 6,5 % na socidlni zabezpeCeni. Zameéstnavatel odvadi za zameéstnance
z vymétovaciho zakladu celkem 34 %, tedy 9 % na zdravotni pojiSténi a 25 % na socidlni

zabezpeceni (Machacek, 2010).

4.5 Charakteristika vybranych zaméstnaneckych vyhod

V soucasné dob& existuje celd fada nabizenych zaméstnaneckych vyhod, proto
v nasledujicich podkapitolach dojde k predstaveni a popisu pouze vybranych vyhod
v zavislosti na jejich danové a odvodové vyhodnosti. Postupné bude charakterizovan vybér
mimofadn€¢ vyhodnych benefiti nasledovany benefity, které jsou zvyhodnéné pouze

¢astecné.
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Mimoradné zvyhodnéné benefity

Jak jiz bylo vySe zminéno, tato skupina benefitll je pro zaméstnavatele 1 zaméstnance
daniové a odvodové nejvyhodnéjsi. Benefity jsou danovym vydajem zaméstnavatele,
u zaméstnance jsou osvobozeny z DPFO, a proto se z nich neodvadi odvody pojistného

na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi (Pelc, 2011).

4.5.1 Prispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi
Mezi velmi zadané a vyuzivané zaméstnanecké vyhody patii ptispévky zameéstnavatele

jeho zaméstnanciim:

e na penzijni piipojiSténi,

e na soukromé zivotni pojisténi,

K ptispévkiim na penzijni pfipojisténi byl nov€ vroce 2013 zafazen i piispévek na
dopliikové penzijni spofeni, a to v souvislosti se zavedenim dichodové reformy

(Machacek, 2013).

Pro zaméstnance 1 zaméstnavatele jsou tyto ptispevky v podobé benefith vyhodnéjsi nez
v ramci zvySovani mzdy. JelikoZ jsou pfispévky na penzijni a Zivotni pojiSténi danové
uznatelné bez ohledu na jejich vysi, zaméstnavateliim se nabizi moZnost vyssich dafiovych

uspor spole¢né s i¢innou motivaci zaméstnancti (Machacek, 2010).

Od 1. 1. 2017 doslo k vyznamnym zménam tykajicich se danového feseni téchto piispévka
u zamé&stnance. Prvni novinkou je moZnost osvobozeni ptfispévku na penzijni a Zivotni
pojisténi od zdanéni DPFO az do castky 50 000 K¢ rocné (oproti dosavadnimu limitu
30 000 K¢). V pfipadé, Ze se zaméstnanec rozhodne hradit ptispévky na tyto pojisSténi sam,
muze si nove od zdkladu dané odecist ¢astku az 24 000 K¢ ro¢né pro kazdy typ pojiSténi.
Doposud bylo mozné odecist ¢astku pouze ve vysi 12 000 K¢ pro kazdy typ pojisténi
(Krékorova, 2016).

4.5.2 Stravovani zaméstnancu

Poskytovani stravovani zaméstnanciim patii dlouhodobé k nejcastéjSim zaméstnaneckym
vyhodam v Ceské republice i v zahrani¢i. Jak uvadi Machacek (2010, str. 39), , jde
o fakultativni plnéni zaméstnavatele, vyplyvajici z jeho viastniho rozhodnuti“. Zajisténi

stravovani zamé&stnanct je tedy ze strany zamé&stnavatele dobrovolné.
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V ramci danového tfeSeni vydajii zaméstnavatele je dulezité rozliSovat (Machacek, 2010;

Pelc, 2011):

a) stravovani zaméstnancu zajiStované ve vlastnim zarizeni - vydaje spojené na
provoz vlastniho stravovaciho zafizeni (spotfeba energie, mzdy pracovnikl
zabezpecujici provoz stravovaciho zafizeni, opravy a Udrzba zafizeni atd.) jsou
kromé vydaji na potraviny danové uznatelné, pokud je pfitomnost zaméstnance

v praci béhem stanovené smény alespon 3 hodiny,

b) stravovani zaméstnanci zajiStované prostiednictvim jinych subjekti —
piispévky na stravovani prostiednictvim jinych subjektd, zpravidla ve formé
stravenek, jsou pro zameéstnavatele danovymi vydaji az do vySe 55 % ceny
jednoho jidla za jednu sménu, maximalné vSak do vySe 70 % stravného pro
zaméstnance pii podmince pfitomnosti zaméstnance v praci béhem stanovené

smény alespon 3 hodiny.

Na stran¢ zaméstnance je prispévek na stravovani osvobozen od DPFO, jestlize se jedna
o nepenéZni prijem. Hodnota nepené¢zniho pfijmu je zdroveil vyjmuta z vymétovacich
zakladi pro odvody pojistného. Pokud je tento ptispévek poskytovan ve formé stravenky,
pak je celd jeji hodnota osvobozena od zdanéni. Penézni ptispévky na stravovani podléhaji

vzdy zdanéni ze superhrubé mzdy (Machacek, 2010).

4.5.3 Odborny rozvoj zaméstnanci
Ucast zamé&stnavatele na odborném rozvoji zaméstnancti se fadi mezi dal$i oblibené

benefity. Odborny rozvoj zaméstnancu obsahuje (Machacek, 2010):

e zaskoleni a zauceni,
e odbornou praxi absolventi skol,
e prohlubovani kvalifikace,

e zvySovani kvalifikace.

Vroce 2009 doslo knovele zdkona o danich zpfijml, kterd vyznamné upravila
a zjednodusila dafové feSeni prohlubovani a zvySovani kvalifikace jak na strané

zaméstnavatele, tak i na stran¢ zaméstnance (Machacek, 2010).
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Danovymi vydaji jsou veskeré vydaje vynaloZzené na provoz vlastnich vzdélavacich
zafizeni, vydaje spojené s odbornym rozvojem zaméstnanct podle zakoniku prace a vydaje
spojené s rekvalifikaci zaméstnancli podle zakona o zaméstnanosti. Zasadni podminkou je,
ze odborny rozvoj zameéstnancli souvisi s pfedmétem cinnosti zaméstnavatele (Pelc,

2011).

Odborny rozvoj zameéstnancii jako nepenéZni plnéni zaméstnavatele je osvobozen od
DPFO a neni soucasti vymérovacich zakladti pro odvody pojistného za podminky, Ze

souvisi s pfedmétem ¢innosti zaméstnavatele (Pelc, 2011).

Benefity s danovou a odvodovou vyhodou dil¢i
U téchto benefitli dochdzi u zaméstnavatele a zaméstnance k riznym kombinacim danové

a odvodové vyhodnosti.

4.5.4 Poskytnuti sluZebniho vozidla pro soukromé ucely

Dalsi zplisob motivovani zameéstnancli je prostiednictvim bezplatného poskytnuti
motorového vozidla jak pro sluzebni, tak 1 soukromé Ucely. Zejména na manaZerskych
pozicich se jedna se o velmi rozsifeny benefit, proto se ¢asto hovoii o poskytovani tzv.

,manazerského* vozidla (Pelc, 2011).

Veskeré vydaje souvisejici s pofizenim a provozem vozidla (odpisy, opravy, silni¢ni dan,
pojistné atd.) kromé vydaji na pohonné hmoty jsou danoveé uznatelné u zaméstnavatele.
Vydaje na spotiebované pohonné hmoty pro soukromé tcely si kazdy zaméstnanec hradi
sam a nejsou danovymi vydaji. Podle ZDP poskytuje-li zaméstnavatel zaméstnanci
motorové vozidlo k pouZivani pro sluzebni i soukromé ucely, za nepenéZni prijem
zaméstnance se povaZuje ¢astka ve vysi 1 % vstupni ceny vozidla za kazdy zapocaty
kalendafni mésic poskytnuti vozidla (minimalné ve vysi 1 000 K¢). NepenéZni piijem je
dil¢im zakladem DPFO a je soucasti vyméfovacich zakladi pro pojistné (Machacek,

2010).

Pro znazornéni lze uvést priklad, kdy danad spolecnost, kterd je platce DPH, potizuje
automobil za cenu 600 000 K¢ + 21 % DPH = 726 000 K¢. Automobil je bezplatné
poskytovan zaméstnanci spolecnosti ke sluzebnim i soukromym uceliim. Nepenézni piijem

ve vysi 1 % z vstupni ceny, ktera ¢ini 726 000 K¢, je 7 260 K&.

57



4.5.5 Dary zaméstnancim

Zamgéstnavatelé mohou poskytovat svym zaméstnanciim riznorodé¢ dary v penézni ¢i vécné
(nepenézni) podobé. Dle § 25 odst. 1 pism. t) ZDP za danové vydaje nelze uznat vydaje
na reprezentaci, kterymi jsou zejména vydaje na pohosténi, obCerstveni a dary. Reklamni
nebo propagacni predmét, ktery je opatien jménem nebo ochrannou znamkou
poskytovatele nebo ndzvem propagovaného zbozi ¢i sluzby, jehoz hodnota bez dané

z ptidané hodnoty neptesahuje 500 K&, se nepovazuje za dar (Markova, 2016).

Hodnota darti je u kazdého zameéstnance osvobozena od DPFO a neni zahrnuta do
vymeétovaciho zakladu pro pojistné, pokud jsou splnény zdkonné pozadavky (Machacek,

2010):

e jedna se o nepenéZni dary,
e maximalni hodnota darG je do Uhrnné vyse 2000 K¢é roéné u kazdého
zaméstnance,
e dary jsou podle vyhlasky o FKSP poskytovany:
o pfi prvnim ochodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu,
o pii zivotnich vyro¢ich dosazeni véku 50 let a kazdych dalSich 5 let v€ku
zamgéstnance,
o pfi pracovnich vyrocich 20 let a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho
poméru u zamestnavatele,
o za mimofadnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele, za aktivitu
humanitarniho a socidlniho charakteru, za péci o zaméstnance a jejich

rodinné pfislusniky.

4.5.6 Sick days

Sick days neboli placena zdravotni dny volna predstavuji dals§i benefit, ktery vede ke
zvySovani loajalnosti zaméstnance vici jeho zaméstnavateli. Sick days znamena poskytnuti
nékolika dnli volna (zpravidla 3 az 5 dnil v kalend4inim roce) zaméstnanci v dob¢€ jeho
nemoci, pficemz se mu tyto dny neodecitaji z dovolené, ani si nevybira nemocenskou.
Vyhoda poskytnuti tohoto benefitu je na obou stranach, nebot’ u zaméstnavatele se jedna
o daniové uznatelny naklad. Pfi poskytovani a Cerpani zdravotnich dni nemoci musi byt
vymezena vyse mzdy, kterd zaméstnanci nalezi (cela nebo pouze jeji ¢ast), a stanoveny

podminky a pocet zdravotnich dnti, které zaméstnanec mlze vyuzit na zotaveni. Penézni
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prijem, ktery zaméstnanci po dobu sick days nalezi, je soucasti zakladu DPFO a podléha

odvodiim pojistného (Anon., 2015).

Na zavér vyctu vybranych zaméstnaneckych vyhod je vhodné uvést souhrnny ptehled
jejich danovych a odvodovych rezimt v Tab. 8, ktera je navic doplnéna o dalsi vyuzivané
benefity. Mimotadné vyhodné benefity, jejichz vyuzivani se nejvice doporucuje, jsou
v tabulce vytyCeny zelené. Z tabulky je dale patrné, Ze naopak poskytovani penéznich darti
jako zaméstnaneckych vyhod neni vyhodné pro zaméstnavatele, ani pro zaméstnance.

Zbytek tvoti benefity s dil¢i vyhodnosti.

Tab. 8: Piehled dafiovych a odvodovych reZimii vybranych benefiti

Druh benefitu Darnovy vydaj Zdanéni u Odvody
zaméstnavatele | zaméstnance pojistného

odborny rozvoj zaméstnancii souvisejici s

pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele - ANO ANO ANO
penézni plnéni

P?skytnutl sluzebni vozidla pro soukromé ANO ANO ANO
ucely

nepenézni dary zaméstnancim

(limit 2 000 K¢ ro¢ng) NE NE NE
penézni dary ze socidlniho fondu NE ANO ANO
nepenézni piispévek na rekreaci NE NE NE
(limit 20 000 K¢ ro¢nég)

nepenéZni pr3§1?evek na sportovni a NE NE NE
kulturni vyuziti

penézni prlslggYek na rekreaci, sportovni a ANO ANO ANO
kulturni vyuziti

doprava zaméstnancti do a ze zaméstnani ANO ANO ANO
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penézni prispévek na prechodné ubytovani ANO ANO ANO

sick days ANO ANO ANO

nahrada mzdy za prvni 3 dny doc¢asné

pracovni neschopnosti ANO ANO ANO

zvyhodnéné pijcky na bytové tucely a na
feSeni tizivé finanéni situace poskytnuti ze NE NE NE
socialniho fondu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Machacka (2010) a Pelce (2011)

4.6 Zaméstnanecké vyhody v Ceské republice

Z hlediska odménovani zaméstnanct hraji zaméstnanecké vyhody dilezitou roli, ¢ehoz si
jsou dobie védomi i zaméstnavatelé v Ceské republice. To dokazuje fakt, Ze v poslednich
letech dochazelo k neustdlému rstu nabidky zaméstnaneckych vyhod a tento trend
i nadale pokracuje. Zatimco doneddvna bylo poskytovani benefitli pouze vysadou velkych
firem, v soucasné dobé nabizi Skalu rozliénych zaméstnaneckych vyhod uz i fada malych
a sttednich podnikid. Podstatny vliv na rostouci nabidku zaméstnaneckych vyhod ma
rovnez rekordné nizka nezaméstnanost. Neméni se pouze pocet nabizenych vyhod, ale také
jejich oblibenost. Na rozdil od ptedeslych let poskytuji zaméstnavatelé vice benefitil
zamé&fenych na zajmy a dlouhodoby rozvoj zaméstnancii oproti dosavadnim jednorazovym
hmotnym vyhoddm. Pro znizornéni soucasné situace tykajici se nabidky a trendl
poskytovani zaméstnaneckych vyhod v Ceské republice budou pouzity vysledky
z poslednich studii realizovanych spole¢nostmi TREXIMA a NN pojiSt'ovnou a penzijni

spole¢nosti ve spolupraci se Svazem primyslu a dopravy CR.

Spolecnost TREXIMA provedla dotaznikové Setfeni pod nazvem BENEFITY v obdobi 17.
8. — 30. 9. 2016. Informace byly ziskdny na zdkladé ndhodného vybéru od 1013
ekonomickych subjekti (TREXIMA, 2016b). NN pojiStovna a penzijni spoleCnost ve
spolupraci se Svazem pramyslu a dopravy CR realizuji pravidelné anketni vyzkumy
tykajici se zaméstnaneckych benefiti. Sbéru dat se v obdobi 30. 6. — 30. 7. 2015 zucastnilo
110 spoleénosti z Ceské republiky (NN pojistovna, 2015).

Jak vyplyva zvyzkumu NN pojistovny (2015), zlepSujici se ekonomickd situace
spolecnosti se projevuje nejen ve zvySovani mezd a v naboru novych pracovniku, ale ma

také pozitivni dopad na mnozZstvi nabizenych benefitd. Ekonomicka situace ovliviiuje
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predev§im poskytovani sluzebniho automobilu, jednordzovych darG a pfispévku na
penzijni a Zivotni pojisténi. ZlepSeni situace oproti predeSlému roku konstatovalo 39 % ze

vSech dotdzanych spolecnosti.

Vysledky obou studii se shoduji, Ze se vétSina firem veénuje oblasti zaméstnaneckych
benefitl a poskytuje svym zameéstnancim alespoii jeden benefit. V priméru nabizi
spole¢nosti svym zaméstnancim 8 az 12 riznych benefita, ale stale plati, ze ve firmach

s vice nez 250 zaméstnanci jsou zastoupeny ve veétsi mite.

4.6.1 Nejcastéji poskytované benefity

Dle studie NN pojistovny (2015), spole¢nosti v Ceské republice dlouhodob& nejvice
poskytuji mobilni telefon (88 % firem) a prispévek na vzdélavani (83 % firem), které
vSak ve vétSiné firem mohou vyuZzivat jen vybrani zaméstnanci. Vzdélani je zaroven
penzijni a Zivotni pojisténi, u nichz se 1 nadale vlivem zlepSujici se ekonomické situace
ufady spolecnosti ocekava rist. Naopak méné cCastymi benefity jsou flexi poukézky,
pfispévek na cestovani do zaméstnani a pfispévek na dovolenou. Obr. 7 znazoriuje

zebricek benefitl podle cetnosti jejich vyuZzivani.

61



Podil zaméstnavatelii poskytujicich benefit

Mobilni telefon

Prispévek na vzdélani

Pitny rezim

Prispévek na spofeni na penzi

Zdravi (1ékatské prohlidky

Sluzbni vozidlo

Stravenky

Vécné dary / jednorazové odmény
Prispévek na zivotni pojisténi

13. plat

Firemni mobilni tarif pro ¢leny rodiny
Kultura

Zaméstnanecké pujcky

Zvyhodnéna cena firemnich vyrobka
Zdravi (vitaminy, rehabilitace etc.)
Sport

Sick days

Ptispévek na dovolenou

Flexi poukazky

Prispévek do cestovani do zaméstnani

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr. 7: Zeb¥icek nejéastéji poskytovanych benefitii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle NN pojistovny (2015)

Z vyse uvedené¢ho zebticku je ziejmé, ze nckteré benefity mohou byt u daného
zameéstnavatele nabizeny pouze selektivné vybranym zameéstnancim. Proto se spolecnost
TREXIMA v ramci svého Setfeni zabyvala i situaci, ve které maji narok na benefit vSichni
zaméstnanci. Obr. 8 znazornuje odliSnost v ¢etnosti vyuzivani zaméstnaneckych vyhod za

predpokladu, Ze jsou jednotlivé benefity poskytovany plos$né, tj. vSem zaméstnanclim.
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Podil zaméstnavateli poskytujicich benefit PLOSNE

Prispévek na stravovani

Nahrada mzdy pfi piekazkach v praci
Dovolena nad ramec zdkona

Ptispévek pii vyznamnych udalostech
Piispévek na vzdélani

Piispévek na penzijni / zivotni pojisténi
Obcerstveni na pracovisti

Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma
Pfispévek na volnocasové aktivivity
Zapujceni pracovnich prostiedki a nastroji
Pijcky zaméstnancim

Pruzna pracovni doba

Zdravotni volno (sick days)

Prispévky na nadstandardni zdravotni péci
Zvyseni odstupného nad ramec zakona
Prispévek na dovolenou

Prispévek / zajisténi dopravy do zaméstnani
Prace z domova (home office)

Nahrada mzdy za prvni 3 dny DPN

Sluzebni vozidlo pro soukromé tcely

0,00%  20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Obr. 8: Zebiicek nejcastéji poskytovanych benefitii viem zaméstnanciim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle TREXIMY (2016b)

V ramci plosného poskytovani benefitii je jednoznacné neoblibenéjsi vyhodou prispévek
na stravovani, ktery poskytuje vice jak 80 % z dotazovanych firem. Primérné Cini vySe
pfispévku na jedno jidlo 45 K¢&. Na druhé strané Zebiicku se nachazi benefit v podobé
poskytovani sluzebniho vozidla, u néhoz je znatelny rozdil v oblibenosti u selektivniho

a plosného poskytovani (TREXIMA, 2016Db).

4.6.2 Nejzadanéjsi benefity

Zebticky nejéastéji poskytovanych zaméstnaneckych benefitii byly znazornény vyse, ale
jsou tyto vyhody Zzadouci samotnymi zameéstnanci? Pracovni portdl Profesia.cz ve
spolupraci s personalni agenturou Advantage Consulting provedl dotaznikové Setfeni, ve

kterém méli respondenti setadit 15 benefitd, podle toho, jak dané vyhody ocenuji.
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Tab. 9: Nejiddanéjsi benefity v Ceské republice v roce 2015

Druh benefitu Podil
Pruzna pracovni doba 19 %
Finan¢ni bonusy 18 %
Vzdélavaci kurzy 13 %
Stravenky 12 %
Jazykové kurzy 8 %
Dovolena navic 7%
Prace z domova (home office) 6 %
Sluzebni vozidlo 4%
Sicks days 3%
Obcerstveni na pracovisti 2%
Mobilni telefon 2%
Penzijni ptipojisténi 2%
Ptispévek na bydleni 2%
Doprava do a ze zaméstnani 1%
Pujcky zaméstnancim 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Profesia.cz (2015)

Vysledky studie znazornéné v Tab. 9 ukazaly, Ze nejzajimavéjSim benefitem pro Ceské
zamestnance je pruzna pracovni doba nasledovana financnimi bonusy a vzdélavacimi
kurzy. Naopak v pfipadé pljcek davaji zaméstnanci pfed svymi zaméstnavateli radéji
pfednost bankdm. Zaméstnanecké vyhody jako je napf. obcCerstveni na pracovisti,
poskytovani mobilniho telefonu ¢i pfispévek na penzijni pfipojisténi berou zaméstnanci
jako samoziejmost a v dotaznikovém Setfeni mu neptikladaji velkou véhu (Profesia.cz,

2015).

4.7 Shrnuti vyznamu poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody predstavuji  vydaje zaméstnavatele souvisejici s péci
o zamg&stnance, které jsou vynakladadny nad rdmec zdkonnych povinnosti. Zaméstnavatelé
si jsou védomi vyznamu jejich poskytovani, ktery spociva v zajisténi loajality, motivace
a spokojenosti stdvajicich zaméstnanct, ale jsou také U¢innym ndstrojem pii ziskavani
novych pracovnikii. Nabidka benefitii se za posledni roky znacné rozsifila. Firmy zacaly
vice vyuzivat cafeteria systémy, v ramci nichZ si zaméstnanci sami vybiraji z nabidky
poskytovanych vyhod. Pravidelné probihaji vyzkumy sledujici vyvoj a trendy v oblasti
poskytovani zaméstnaneckych benefiti. Pifispévek na stravovani je dlouhodobé

nejcastéjSim benefitem poskytovanym vSem zaméstnanctim, ale do popiedi zacaly
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postupné pronikat také vyhody zaméfené na dlouhodobou spokojenost a rozvoj
zam¢stnancl. Prikladem muze byt pestra nabidka volnocasovych aktivit nebo aktivity

souvisejici se vzdélanim pracovnikl. Z hlediska zaméstnanct jsou nejzadanéj$imi benefity

pruzna pracovni doba a finan¢ni bonusy.

65



5 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Pro praktické zpracovani problematiky zaméstnaneckych vyhod byla vybrana spole¢nost
Amcor Flexibles Novy BydzZov, s.r.o. Mezi divody vybéru patii pfedev§im autorCina
znalost pracovniho prostfedi prostfednictvim kratkodobych brigad na rznych oddé€lenich,
které ji spoleCnost umoznila, ale 1 zajimava oblast podnikéni organizace, ktera na izemi

Ceské republiky prakticky nema konkurenci.

Amcor Flexibles Novy Bydzov, s.r.o. je dcefinou spole¢nosti mezinarodni spolecnosti
Amcor Limited (dale jen Amcor), kterd patii mezi nejvétsi svétové vyrobce obalového
materidlu. Hlavni doménou této spolecnosti je kvalita obalii a svétova vedouci pozice
v oblasti inovaci obalového primyslu. Historie matetské spole¢nosti saha az do roku 1860,
kdy mlady kamenik z Yorshire Samuel Ramsden pfijel do Austrélie a zaloZil prvni papirnu
na biehu feky Yarra v Melbourne. Od té doby se spolecnost zacala postupné rozristat,
pronikat do dal§ich zemi a kontinentl, vytvaret nova obchodni a strategicka partnerstvi,
diversifikovat svou Cinnost a udavat zcela novy rozmér vyrobé obalového materialu.
V soucasnosti Amcor zaméstnava pires 29 000 zaméstnanci ve vice jak 180 vyrobnich
zavodech napfic¢ vice jak 40 zemémi po celém svété. Hlavni sidlo spolecnosti je
v australském Melbourne. Ro¢ni prodej dosahuje 10 miliard americkych dolard. Amcor
nabizi Sirokou Skalu pevného a flexibilniho obalového materidlu pro potraviny, néapoje,
zdravotni péci, domdaci a osobni péci a tabdkovy primysl. Sklada se z péti nezavislych
obchodnich jednotek: Flexibles Asia Pacific, Flexibles Europe & Americas, Amcor Rigid
Plastics, Amcor Tobacco Packaging a AMVIG Investment (Amcor, 2016). Obr. 9

znazoriuje logo spolecnosti.

.
alncor

Creating a new world of packaging

Obr. 9: Logo spolecnosti
Zdroj: Magellan World (2015)
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Amcor Flexibles Novy Bydzov, s. r. o

Veskeré¢ informace pro bliZsi charakteristiku dcefiné spole¢nosti v Novém Bydzové jsou z
internich materidl spolecnosti Amcor a autorce prace byly poskytnuty persondlnim

oddé€lenim se souhlasem vedeni spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov.

Zavod v Novém Bydzové€ patii svou specializovanou ¢innosti a geografickym umisténim
do obchodni jednotky Flexibles Europe & Americas. Spole¢nost na nasem uzemi plsobi
jiz témet 20 let. Firma za dobu své ptisobnosti zménila jak obchodni ndzev, tak 1 adresu.
Od roku 2012 Amcor Flexibles Novy Bydzov sidli v primyslové zoné v Novém Bydzové,
zamestnanci, vyjimkou nejsou dlouholeti pracovnici, ktefi zde plisobi od samého pocatku

zahéjeni vyroby.

Spolecnost byla zapsana u Krajského soudu v Hradci Kralové dne 28. inora 1997 pivodné
pod obchodnim nazvem PECHINEY CECHOBAL, s. r. 0. V souvislosti s uvedenim do
provozu nového vyrobniho zavodu a zménou sidla spole¢nosti doslo dne 26. biezna 2012
k pfejmenovani nazvu firmy na Amcor Flexibles Novy BydZov, s. r. 0. V soucasné dob¢
podnik sidli na adrese Primyslova 201, Zab&dov, 504 01 Novy Bydzov. Pravni forma
spolecnosti je spolecnost s rucenim omezenym s vysi zakladniho kapitalu 540 100 000 K¢.
Spole¢nik se vkladem je AMCOR EUROPEAN INVESTMENTS LIMITED, jemuZz bylo
splaceno 100 % (Obchodni rejstiik, 2016).

Novobydzovsky zédvod se zabyva vyrobou potisku vysoce kvalitnich flexibilnich obalt pro
potravindisky primysl. Obecné se zde vyrabi obaly pro vyrobce Cokoldd, zmrzlin a
bramborovych lupinkti. Firma dodava predevSim do zahrani¢i, mezi nejvétsi zakazniky
patii velké nadndrodni spole¢nosti Mondelez a Unilever. V provozu jsou dvé hlubotiskové
kotoucové linky, které¢ jsou spustény vzdy od nedéle do patku. Prioritou zavodu je
bezpecnost, nebot’ se zde pracuje s vysokym mnoZstvim hotlavin. Produktivita prace je ve

srovnani s ostatnimi zdpadoevropskymi zdvody Amcoru témét dvojnasobna.

Zameifenim spole¢nosti se jedna o vyrobni podnik, cemuz odpovidad organizacni struktura
1 slozeni zaméstnancti. V soucasné dob¢ firma zaméstnava témét 150 zaméstnancii (k 1. 8.
2016 bylo evidovano 145 pracovnikil), ¢imz se na naSem uzemi fadi do kategorie stfednich

podniki. Statutdrnim organem spolecnosti je AMCOR EUROPEAN INVESTMENTS
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LIMITED, ktery pifi vykonu funkce zastupuji panové Christopher John Cheetham
a Richard Dixon. V Cele spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov stoji od roku 2007
jednatel a generalni feditel v jedné osob& pan Ing. Michal Uher. Organiza¢né jsou
zamé&stnanci rozdéleni do oblasti administrativy a vyroby. Administrativni pracovnici
pracuji od pondé€li do patku a jejich pracovni doba ¢ini 8,5 hodiny denné€. Operatoii vyroby
nebo tzv. ,blue collars® pracovnici jsou zaméstnani na tfisménny pracovni provoz od
nedéle do patku, kdy jedna sména trva 8 hodin. Oznaceni ,,blue collars* pracovniki je
jednim z patrnych prvki vlivu kultury matetské organizace na podnikovou kulturu dcetiné

spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov.

Z hlediska organiza¢ni struktury spadd pod generalniho feditele nékolik oddé€leni v cele
s hlavnimi manaZery. Nachdzi se zde oddéleni vyroby, financi a controllingu, fizeni
jakosti, logistiky a ndkupu, prodeje a marketingu, technické oddéleni, oddéleni bezpecnosti
prace a péce o zdravi a personalni oddéleni. Na zaklad¢ poctu hierarchickych urovni lze
organiza¢ni strukturu charakterizovat jako plochou. Schéma organizacni struktury

spole¢nosti je zndzornéno v Ptiloze A.

5.1 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti

Jak uvadi Siky¥ (2012), poet personalistii a organiza¢ni uspotadani personalniho utvaru se
odviji od velikosti organizace. Pfi poctu 100 azZ 150 zamé&stnanct byva zpravidla vytvofeno
alespoit jedno misto personalisty ¢i zfizen personalni utvar s vedoucim a nékolika
personalisty. Ve spolenosti Amcor Flexibles Novy BydZov se jiZ nachazi personalni
oddéleni v ¢ele s HR manaZerkou a dvéma dalSimi personalistkami. Persondlni ttvar je zde
na stejné urovni jako ostatni organizacni jednotky. Jak bylo popsdno v kapitole 1.3.3,
rozsah a periodicita persondlnich spolecnosti se v jednotlivych firmach 1isi, ale je nezbytné
uvédomovat si dileZitost personalistiky a vénovat ji dostate€nou pozornost. Mezi hlavni

kompetence a ¢innosti HR oddéleni spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov patii:

e sprava HR administrativy — pfiprava a aktualizace pracovnich smluv a naplni
prace, monitoring zkusebnich dob, organizace néastupt, administrace ukoncovani
pracovnich pomérii, pracovnich neschopnosti a ftrazii, l€karskych prohlidek,
zivotniho a penzijniho pojisténi zaméstnancti, Zadosti statnich instituci, aktualizace

organizacni struktury atd.,
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o ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci - vyfizovani zddosti na nabor
zameéstnance, vytvaieni kompetencniho profilu pozice ve spolupraci s manaZzery,
zajisténi naborové inzerce, spoluprace s ifadem prace a personalnimi agenturami,
organizace vyberovych fizeni,

e odménovani zaméstnanci — monitoring mzdovych Urovni, konsolidace dat pro
mzdy, pfiprava vyplaty ronich manazerskych bonusti a hospodaiského bonusu,
administrace Cafeteria systému, monitoring absence / piesasové prace, kontrola
dodrZovani zakonnych pracovnépravnich postupi,

e sprava dochazkového systému,

e rozvoj zaméstnancu — identifikace rozvojovych potieb zaméstnancti ve spolupraci
s manazery, piiprava ro¢niho rozvojového planu, organizace internich a externich
Skoleni, vyvoj elektrické Skolici datab4ze v rdmci systému Personalistika aj.,

e komunikace — zajiSténi komunikace rozhodnuti feditele a dalSich internich
rozhodnuti, Zabédonoviny, zaméstnanecké priizkumy, rada zaméstnanct — aktivni
ucast a feSeni pozadavki,

e firemni udalosti - organizace firemnich akci, kontrola vyznamnych vyroci
a zajisténi podekovani / dark,

e sprava kantyny a pracovnich odévii,

e kontroly a audity — piiprava dokumentt,

e reporting (HR Master File, MMR, SEDEX, HC Tracking, HRDB, zpracovavani
podkladli pro MNG Review a;.).

Ve spolecnosti jsou provadény vSechny zdkladni personalni ¢innosti. Dle Koubka (2007)
dochazi v poslednich letech k nartistu vyuZivani outsourcingu personalnich ¢innosti, ktery
vede k Gspote ndkladii a minimalizaci rizik, ale také ke zmenSovani persondlnich utvard,
aniz by dochézelo k poklesu vyznamu jejich pravomoci. Amcor Flexibles Novy Bydzov
vyuziva externi sluzby pro oblast zpracovavani mezd. Schvalovani rozpo¢tu mzdovych
nakladi, odsouhlaseni ro¢niho navyseni mezd a pfijimani zaméstnancti nad ramec rozpoctu
podléha vzdy schvéleni centrdlou. Z centraly matefské spolecnosti pfichazeji rovnéz rizné
projekty, na kterych persondlni oddéleni pracuje. Piikladem je projekt LED (Leadership
Engagement Drivers), ktery se zamétuje na porozuméni hodnot duleZitych pro Amcor,

v ramci n¢hoZ personalistky organizuji Skoleni pro vedeni. Persondlni oddé€leni realizuje
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kazdym rokem hodnotici pohovory s jednotlivymi zaméstnanci a jednou za dva roky se
provadi zaméstnaneckd anketa angazovanosti — Amcor Global Engagement Survey
(AGES). Vysledky z posledni AGES provedené v bieznu roku 2016 se nachéazeji v Ptiloze
B. Vobou piipadech se vSak jedna o vSeobecné hodnoceni spokojenosti pracovnikll
ohledné& jejich piisobeni ve spolecnosti. Prizkum, ktery by se zaméfil pouze na oblast

poskytovani zaméstnaneckych vyhod, doposud nebyl proveden.

Odmeénovani zaméstnancu

Amcor Flexibles Novy Bydzov je soukromy vyrobni podnik, tudiz odménovani
zamestnanci  probiha prostfednictvim mezd. Mzdy vSak nejsou jedinou slozkou
odménovani, navic jsou doplnény o tzv. transakéni odmény (zaméstnanecké vyhody a dalsi
penézni odmeény), s nimiz tvoii celkovou odménu. Zakladni mzdovou formou, kterou jsou
zamestnanci ve spolecnosti odmeénovani, je ¢asova mzda. Koubek (2007) charakterizuje
c¢asovou mzdu jako nejcastéji vyuzivanou formu mzdy, kterd je vhodna pro ocenéni
jakéhokoliv druhu prace. Zaméstnancim na délnickych pozicich pfislusi hodinovy mzdovy
tarif, u nedélnickych (administrativnich) profesi se jedna o mési¢ni ¢astku. Casova mzda je
ve spole¢nosti navic doplnéna dodatkovymi mzdovymi formami, piedevSim prémiemi,
priplatky a poskytovanim zaméstnaneckych vyhod. Prémie, které se vazi k pracovnimu
mistu zaméstnance, pfislus$i ke mzdé¢ za splnéni pfedem stanovenych ukazatell.
Administrativnim pracovnikiim nalezi prémie do vyse 15 %, ostatnim pracovnikim do
vyse 25 % (zaméstnanci, ktefi pracuji ve vyrobé, v odd€leni udrzby, skladu, laboratote
a zamé&stnanci, ktefi pracuji jako cell leadeti). Kromé povinnych mzdovych ptiplatki, které
jsou podle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace uvedeny v kapitole 3.4.1, poskytuje

spolecnost také ptiplatky nad ramec legislativy.
Mezi uplatinované ptiplatky ve spolecnosti patfi:

e piipatek za praci pfescas — plnéni dle zdkoniku prace,
e priiplatek za praci ve svatek — plnéni dle zakoniku prace,

e priiplatek za praci v sobotu a v nedéli — plnéni dle zdkoniku préce,

70



e piiplatek za no¢ni praci — zaméstnanci pfislusi ptiplatek ve vysi 13 K¢ za
odpracovanou hodinu, pokud u zaméstnance 10 % primérného vydelku presdhne
13 K¢, bude mu vyplacen ptiplatek ve vysi 10 % pramérného hodinového vydélku,

e priiplatek za praci na odpoledni sméné — zaméstnanci ptislusi priplatek ve vysi 6 K¢
za odpracovanou hodinu,

e priplatek za Cisténi pracovniho obleceni.

Nad ramec zdkoniku prace spoleCnost tedy poskytuje ptiplatek za praci na odpoledni
smén€¢ a piiplatek za Cisténi pracovniho obleCeni. Charakteristice systému
zamestnaneckych vyhod spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov se vénuje nasledujici

kapitola.
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6 Soucasny systém zaméstnaneckych vyhod

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti prace, poskytovani zaméstnaneckych benefiti se
poji s celou fadou vyhod. Leopold (2009) a Pelc (2011) demonstruji poskytovani benefitii
jako uc€inny nastroj personalni politiky, ktery ma nesporny vliv na spokojenost
zamestnanct a posileni jejich vztahu k podniku. Poskytovani benefitii je zptisob odliSeni se
od konkurence, snaha o posileni firemni kultury, hodnoty znacky a image zaméstnavatele.
Spolecnost Amcor Flexibles Novy Bydzov si je toho védoma a véfi, Ze spravné nastaveny
systém zaméstnaneckych vyhod a jejich poskytovani mize byt jednim z klicovych faktort
rozhodujicich o jeji konkurenceschopnosti a uspéSnosti. Na zaklad¢ tohoto presvédceni
vytvoftila vlastni program zaméstnaneckych vyhod tak, aby slouzil ke stabilizaci, motivaci
a spokojenosti zaméstnancli ve spoleCnosti, a zaroven byl pfizplisoben potiebam
a preferencim jejich pracovnik. VSechny vyhody jsou vSak nendrokovou slozkou

a zaméstnavatel ma pravo kdykoliv ménit ¢i rusit podminky téchto benefitt.

Pti charakteristice soucasného systému poskytovanych vyhod vychazi ¢lenéni benefitt dle
formy prijmu na strané zaméstnance. Jak bylo uvedeno v kapitole 4.2, Pelc (2011)
rozdéluje zaméstnanecké vyhody z tohoto hlediska do dvou skupin, na penézni a nepenézni

benefity. Amcor Flexibles Novy Bydzov poskytuje benefity znazornéné v Tab. 10.

Tab. 10: Piehled poskytovanych vyhod ve spoleCnosti

PENEZNI BENEFITY

NEPENEZNI BENEFITY

prispévek zaméstnavatele na dojizdéni

prodlouzena dovolena

nahrada mzdy po dobu 3 kalendainich dnt
nemoci

pracovni volno - ptekazky na strané
zameéstnance

penézni odmény jako benefity:

e odmeény pii pracovnich a Zivotnich
vyrocich

e mimofadné odmeény (13. plat)

e odmeény za spolupraci

e odmeény za "horkou" vyrobni sezonu

e odmeéna za vyuziti pracovni doby

prispevek na stravovani

distribuce pitné vody na pracovisti, kavové a
jidelni automaty na pracovisti

vzdélavani zaméstnancu

prispevek na dovolenou, rekreaci ¢i zajezd

nepenézni dary

prisp€vek na penzijni a Zivotni pojisténi

pouzivani sluzebnich vozidel

pruzna pracovni doba

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1 PenéZni benefity

V ptipadé penézniho benefitu obdrZzi zaméstnanec piimo pfisluSnou finanéni castku.
Vyplata penéznich benefiti je soucasti vyplacené mzdy pracovniklim. Na strané
zaméstnavatele se vzdy jedna o danovy vydaj, na strané zaméstnance je pfedmétem DPFO

a podléha odvodiim na zdravotni pojisténi a socidlni zabezpeceni.

Piispévek zaméstnavatele na dojizdéni je poskytovan pouze za predpokladu, Ze
dojizd¢€jici vzdalenost je 20 km a delsi (vzdélenost je urcena standardnim webovym
planovacem tras) a zaméstnanec ma prokazatelné ndklady spojené s dojizdénim do
zaméstnani. Prispévek je schvéilen pifimym nadfizenym na zdklad€¢ podané zadosti
zamé&stnancem. Prispévek je vyplacen mési¢né, za kazdy opracovany den piislusného
mésice a je pocitan jako polovina rozdilu uvazované amortizace vodidla a ¢asu straveného

dojizdénim.

Nahrada mzdy po dobu prvnich 3 kalendafnich dnii nemoci je hrazena stejnou ¢astkou,
jako v ptipad¢ nahrady mzdy v obdobi od 4. do 14. dne pracovni neschopnosti. Tato
nahrada mzdy je pouze za zaméstnancovy pracovni dny a maximalné 2x ro¢né. Podminkou

je pracovni pomeér v délce min. 12 mésicti.

Mimoradné odmény jsou nenarokovou slozkou mzdy a musi byt vzdy pisemné schvaleny
generalnim manazerem. Ve spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov jsou zpravidla

vSichni zaméstnanci odméiovani 13. platem.
Odmény pfi pracovnich a Zivotnich vyrocich se déli do 3 skupin:

a) odmeény pri pracovnich a zivotnich vyroc¢ich do vyse max. 700 K¢/rok (nejvyse vSak
odménu do max. celkové castky 15000 K¢&), které zaméstnavatel vyplaci
zaméstnanciim pii nasledujicich vyrocich:

e pfidovrSeni 50 let a 60 let veéku,
e pii skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na odchod do starobniho ¢i

invalidniho ddchodu,

za dodrzeni predpokladu nepfetrzité doby zaméstnani u zameéstnavatele delsi jak 5 let.
Odména nélezici za skonfeni pracovniho poméru s narokem odchodu do starobniho

dichodu bude vyplacena i zadateli o piedcasny dichod, ale pouze za piedpokladu

73



potvrzeni vyfazeni zaméstnance z evidence uchazecii o zaméstnani Ufadem préace. Zaroven
musi byt splnéna podminka, Ze Amcor Flexibles Novy Bydzov byl poslednim

zamestnavatelem. V pripad€ umrti zaméstnance je tato odména vyplacena pozlstalym.

b) odmeény pri nepretrZité dobe zaméstnani u zaméstnavatele, jsou odstupiiovany
a vyplaceny nésledovné:
e 10 let—max. do vyse 5 000 K¢,
e 15 let—max. do vyse 7 900 K¢,
e 20 let — max. do vyse 9 000 K¢,
e 25 let—max. do vyse 11 000 K¢,
e 30 let a kazdych dalSich 5 let — max. do vySe 13 000 K¢.
c) odmeény pri narozeni ditéte / svatbe zaméstnance, jsou ve vysi 2 500 K¢ Podminkou
vyplaty téchto odmén je dolozeni rodného ¢i oddaciho listu persondlnimu odd¢€leni. Za
situace zameéstnani obou zaméstnancti u spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov je

odména vyplacena kazdému z nich.

Odmény za spolupraci jsou zaméstnancim poskytovany v souvislosti s ukoncovanim
jejich pracovnich pomért. VySe odmény je stanovena individudlné€ na zékladé rozhodnuti
zamestnavatele po zhodnoceni pfistupu zaméstnance k potfebam zaméstnavatele.
V ptipadé ukonceni pracovniho poméru dle § 52 (zdkonik prace) nebo hromadného
propousténi § 62 (zékonik prace) nalezi zaméstnancim mimofadna odména podle délky

zameéstnani:

e od 3 let — odména ve vysi 6 prumérnych mésicnich plata,
e 0od 6 let — odména ve vysi 9 primérnych mésicnich plata,

e 9 letavice — odména ve vysi 12 primérnych mésicnich plati.

Odmény za ,horkou* vyrobni sezéonu jsou mezi zaméstnavatelem a zastupci

zamé&stnancl projednavany kazdy rok zvIast'.

Odména za vyuziti pracovni doby piedstavuje narok zaméstnanct v hlavnim pracovnim
poméru na odménu kazdé¢ 3 meésice v hodnoté 2 000 K¢ za piedpokladu, Ze celkovy
odpracovany fond za 3 po sob¢ jdouci mésice neni zdporny. Zaméstnanec nemd na odmeénu

narok v pfipad€, Ze dany mésic navstivil lékafe v pevné pracovni dobé, mél pracovni
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neschopnost, neoplacené volno ¢i neomluvenou absenci. Narok na odménu déle vznika pfi

bezplatném darovani krve, plazmy, ¢erpani ndhradniho volna, home office a dovolené.

6.2 Nepenézni benefity

Amcor Flexibles Novy Bydzov poskytuje svym zaméstnancim rovnéz Siroké spektrum
nepenéznich benefitd. K vyctu nepenéznich benefiti byly do 31. 8. 2015 poskytovany také
zaméstnanecké pujcky. V soucasné dobé nejsou povoleny, piipadné vyjimky podléhaji
schvalovacimu procesu ve spolupraci s Business Unit Amcor. Pro poskytnuté
zaméstnanecké pljcky do tohoto data nebo vrameci schvalené vyjimky plati, Ze
zaméstnanec muze pozadat o bezaro¢nou ¢i trocnou pujcku v max. vysi 100 000 K¢.
Pijcky na navrh pfimého nadfizeného zameéstnance schvaluje generdlni manazer

spolecnosti Amcor Flexibles Novy BydZzov.

Ptispévek na vzdélani, zdravi, kulturu, rekreaci a penzijni ¢i Zivotni pojisténi poskytuje
zameéstnavatel svym zaméstnancim formou meési¢niho pifispévku do systému benefita
Cafeteria, ktery predstavuje efektivni nastroj realizace nepenézniho odménovani
zamé&stnancl. Vyhodou tohoto systému je dostupnost statistik a reporting ohledné
vyuzivani jednotlivych benefitii zaméstnanci. Pro spolecnost Amcor Flexibles Novy
Bydzov tento systém zajistuje spolecnost Sodexo, jejiz nabidka sluzeb byla popsana
v kapitole 4.3.1. Cafeteria mojeBenefity je tedy internetovy systém, kde ma kazdy
zaméstnanec své virtualni konto, na které jsou mu mésicné pfipisovany body. Ve
spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov jsou body zaméstnanciim piidélovany dle délky
zaméstnani ve spolecnosti. Do systému se zaméstnanec piihlaSuje prostfednictvim
soukromého emailu a hesla. Pfipisovani bodii na konta zaméstnanci probiha vzdy
k prvnimu dni v mésici. VySe bodového piispevku, zavisejictho na dosazené seniorité,

znazoriuje Tab. 11.

Tab. 11: Bodovy piispévek v zavislosti na dosaZené seniorité v systemu Cafeteria

. . ., . | 4mésiceaz 1 rok az 5 y vice jak 10
Délka zaméstnani do 3 mésict S5az 10 let
1 rok let let
Vyse mési¢niho
bodového 0 500 1000 1500 2000
prispévku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialti spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov
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Zaméstnanci nemaji narok na pfipisovani bodu:

e v prvnich 3 mésicich zaméstnani (v nezavislosti na stanovenou ¢i nestanovenou
zkusebni dobu),

e ve vypoveédni dobé (vypoved’ ze strany zaméstnance),

e po 6 mesicich od néstupu na matefskou dovolenou a do skonceni rodicovské
dovolené,

e v piipadé dlouhodobé nemoci.

Cerpani ptidélenych bodti miize probihat pouze ve fiskalnim roce (Serven — ervenec), ve
kterém byly body ptidéleny. Body se proménuji v rizném koeficientu v zavislosti na tom,
na co se Cerpaji. V ptipad¢ Cerpani bodu na benefity (darkové poukazy, gurman passy atd.),
které jsou danové nevyhodné, je to v koecifientu 1:1,34. V rdmci promény v penéZni
hodnotu je pomér 1:1. Zaméstnanci nesmi nikdy cerpat do minusu a ve vypovédni lhité
nemohou cerpat body na poukazy ¢i sluzby, které jsou ndsledné zdanovany. Pro
ptehlednost je v systému Cafeteria u kazdého benefitu zobrazena danova vyhodnost ¢i
nevyhodnost. Stav konta zaméstnancti je zaméstnavatelem nulovan vzdy k poslednimu dni
meésice ¢ervna daného fiskalniho roku. Nevycerpané body zaméstnancii jsou pak vénovany
na charitativni Gcely, o nichZ rozhoduje Rada zaméstnancii a management. V rdmci
systému je mozné ve vyjimecnych ptipadech (vzdy po posouzeni persondlniho oddéleni)
ziskat extrabody, jejichZ vyuziti je stejné jako u klasickych bodt, ale platnost je vzdy 1 rok

ode dne pfipsani.

Dovolena jako nepenézni benefit je stanovena automaticky pro vSechny zaméstnance po

dobu 5 tydnt v kalendéinim roce.

Dalsim benefitem je poskytnuti pracovniho volna s ndhradou mzdy ve vysi primérného
vydélku v pripad¢ dulezitych osobnich prekaZek v praci na strané zaméstnance. Toto
volno je poskytovano nad ramec legislativni upravy uvedené v Natizeni vlady ¢. 590/2006

Sb. v ptipadé:

e narozeni ditéte manzelce nebo druzce — 2 dny v kalendéainim roce,

e prvniho néstupu ditéte do 1. tiidy zakladni Skoly — 1 den v kalendéainim roce.
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Podle studie spolecnosti TREXIMA (2016) je zaméstnavateli nejcastéji  ploSné
poskytovanym benefitem prispévek na stravovani, ktery nechybi ani v nabidce
zamé&stnaneckych vyhod spolecnosti Amcor Flexibles Novy BydZzov. Dailové uznatelna
hodnota pro zaméstnavatele je 55 % ceny jednoho jidla. Maximalné uznatelnd hodnota
stravenky je 70 % stravného podle platnych cestovnich nédhrad pii trvani pracovni cesty 5 —
12 hodin. Nominalni hodnota poskytovanych stravenek ¢ini 75 K¢. Za jednu pracovni
sménu ma zaméstnanec narok na jedno teplé jidlo nebo jednu stravenku za stanovenych

podminek:

e pracovnik ma odpracované minimalné 3 hodiny v pracovni sméné ve standardnim
pracovnim rezimu,

e narok na teplé jidlo ¢i stravenku maji vSichni zamé&stnanci spole¢nosti pracujici na
pracovni smlouvu, zaméstnanci pracujici na DPC &i DPP pouze v piipadé sjednani
tohoto benefitu v daném kontraktu,

e v pifipadé ukonceni pracovniho poméru jsou pro zaméstnance drZzeny max. do 20.

dne nasledujiciho mésice po ukonceni pracovniho poméru a vyplaceny v hotovosti.
Pro tcely stravného se do odpracovanych dnli nezapocitavaji dny, kdy pracovnik:

e neodpracoval alespoil 3 dny zékladni pracovni doby,

e byl v pracovni neschopnosti,

e Cerpal dovolenou/neplacené volno,

e bylo mu poskytnuto pracovni volno z divodu dulezité osobni ptekazky v praci,

e Dbyl na sluZebni cest¢ a ndlezelo mu za ni stravné za tento den.

Distribuce pitné vody na pracovisti je pln€ hrazena spolecnosti a je urcena k pfimeé
spotiebé na pracovisti. U kavovych a jidelnich automati si kazdy zaméstnanec hradi

cenu napoji a potravin sam.

V ptipad¢ vzdélavani zaméstnanci jako benefitu neni limit pro osvobozeni na strané
zamestnance stanoven. Zaméstnavatel takto vzniklé nedaniové vydaje hradi ze zdanéni po
zisku. Prostfednictvim bodii v systému Cafeteria je hrazena ucast na kurzech ¢i Skolenich

mimo pracovni dobu (napt. kurzy ciziho jazyka, pocitacové kurzy aj.).
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Ptispévek na dovolenou, rekreaci ¢i zajezd je v limitu do 20 000 K¢ pro osvobozeni na

strané zamé&stnance, do n¢hoZ se zapocitava 1 plnéni poskytnuté pro rodinné ptisluSniky

zaméstnancu. Patii sem naptiklad:

poznavaci zdjezdy (s navstévou pivovart, vinnych sklipkd apod.),
sodexo poukazky — Holiday Pass a Flexi Pass,
benefiit na ptani na dovolenou, rekreaci ¢i zajezd,

benefity Cafeterie v kategorii ,,Cestovani & rekreace®.

Do limitu 20 000 K¢ se zapocitavaji i naklady pfepocitané na osobu, které firma vynaloZzila

na zajezd. Ptikladem muze byt akce vinny sklipek:

Tab. 12: Piiklad akce vinny sklipek

Typ nakladu Castka

ubytovani 35 000 K¢
doprava - autobus 15 000 K¢
obcerstveni 15 000 K¢
prondjem prostor 10 000 K¢
CELKEM 75 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za ucasti 40 ucastnikti bude ndklad na jednoho ucastnika = 75 000/40 = 1 875 K¢&.

U piispévku na Kulturni porady, sportovni akce a zdravi neni limit pro osvobozeni na

strané zaméstnance stanoven. Zameéstnavatel hradi tyto nedanové naklady ze zdanéni po

zisku. Do této kategorie patii:

vstupné do divadla,

vstupné na koncert,

vstupné do kina,

prondjem sportovni haly,

pronajem sportovnich kurti,

sodexo poukazky — Relax Pass a Vital Pass,

online ndkup na www.lekarna.cz, www.slevomat.cz,

benefity Cafeterie v kategorii ,,Zdravi®, ,,Kultura®, ,,Rozvoj & vzdélani* a ,,Sport®,
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e ocCkovani.

Hodnota nepenéZnich darii muZe byt osvobozena max. do vySe 2 000 K¢ na strané
zaméstnance, na stran¢ zaméstnavatele se vzdy jedna o nedanovy naklad. Do limitu 2 000

K¢ patii nepenézni dary:

e pii zivotnich vyro€ich 50 let a kazdych dalSich 5 let véku,

e pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu,

e pii pracovnich vyro€ich 20 let a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho ¢i
sluzebniho poméru,

e za mimotadnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pfi poskytnuti osobni pomoci
pfi pozaru, zivelné udélosti a pfi jinych mimotfadnych piipadech a za aktivitu
humanitarniho a socidlniho charakteru a péci o zaméstnance a jejich rodinné

pfislusniky.

Dal8imi nepenéznimi dary, které vSak nespadaji do limitu 2 000 K¢& pro osvobozeni, ale

zaméstnanciim spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov mohou byt poskytnuty, jsou:

e poukazka do restaurace,
e sodexo poukazky: Gurman Pass, Wellness Pass, Darkovy Pass, Zazitkovy Pass,
Gastro Pass,

e Dbenefity Cafeterie v kategorii ,,Zazitky*.

Pti poskytovani sluZebnich vozidel musi byt uZivatelem zaméstnanec spole¢nosti, jehoz
pracovni povinnosti piepokladaji uzivani motorového vozidla, ma fidi¢ské opravnéni
a absolvoval Skoleni odborné zpisobilosti fidi¢ii. SluZebni vozidlo miiZze byt klasifikovano

jako:

o referentské vozidlo, které je vyuzivano vyhradné pro pracovni ucely a neni
permanentné ptidélené jednomu zaméstnanci, na konci sluZzebni cesty ¢i stanovené
prace musi byt zaparkovano na pfesné ur¢eném misté u spolecnosti,

e uzitkové referentské vozidlo, které je definovano podobné¢ jako referentské vozidlo,
ale slouzi ptfedevsim pro technické tcely,

e manazerské vozidlo, které je vyuzivano pro sluZzebni a soukromé ucely.
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Poskytovéani sluzebnich vozidel je ve spoleCnosti nabizeno pouze pracovnikim na
manazerskych pozicich. Mezi naklady na provoz vozidel, které hradi spolecnost, patfi:
veskeré naklady automobilu spojené se sluzebnimi cestami, provozni naplné, udrzby
a opravy, pojisténi, silniéni dafi a dalni¢ni poplatky na tzemi CR. Zaméstnanec hradi
pohonné hmoty spotiebované na soukromych cestach a veskeré poplatky, které jsou
spojené se soukromymi cestami mimo castky hrazené spolecnosti. Od 1. 7. 2013
spolecnost také hradi manazerim piispévek na ujeté soukromé kilometry az do vyse 2 000

km meésicné.

Administrativnim pracovnikiim je po domluvé také nabizena moznost pruzného rozvrzeni
pracovni doby. Jednd se o pozice, u nichZ pruznd pracovni doba neovlivni plynulost

chodu vyroby.

6.3 Shrnuti poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Z vyctu nabizenych vyhod je patrné, ze spoleCnost o své pracovniky pecuje. Soucasny
program zaméstnaneckych vyhod nabizi Siroké spektrum benefitl, které ptispivaji
k ocenéni, spokojenosti a motivaci zaméstnanct. Poskytovani téchto benefitli vSak pro
spoleCnost predstavuje vynalozeni nemalych financnich prostiedkl, proto je nezbytné
zabyvat se jejich danovou vyhodnosti ¢i nevyhodnosti a odvodovou povinnosti. Jak bylo
zminéno v kapitole 4.4, je dilezité posuzovat, zda poskytované benefity snizuji zaklad
dan¢ z pfijmli zaméstnavatele, tzn., jsou danové uznatelnym vydajem, a zda vstupuji do
vypoctit odvodu pojistného. Uvedené poskytované penéZni benefity jsou pro spolec¢nost
Amcor Flexibles Novy BydZov daniové uznatelnymi naklady a zaroven vzidy podléhaji

odvodiim pojistného. Tab. 13 zobrazuje situaci u jednotlivych nepenéznich benefiti.

Tab. 13: Piehled daiiovych a odvodovych reZimii poskytovanych nepenéZnich benefitii

Daiiové uznatelny Odvod
Druh nepenézniho benefitu naklad u vocy
- pojistného
zameéstnavatele

prodlouzena dovolena ANO ANO
pracovni volno - pfekazky na strané zaméstnance ANO ANO
prispévek na stravovani (do limitu) ANO NE
distribuce pitné vody na pracovisti, kavové a jidelni

2 NE NE
automaty na pracovisti
vzdélavani zaméstnanct NE NE
prispévek na dovolenou, rekreaci ¢i zajezd (do limitu) NE NE

80



prispévek na kulturni potady, sportovni akce a zdravi NE NE
nepenézni dary (do limitu) NE NE
prispevek na penzijni a Zivotni pojisténi (do limitu) ANO NE
pouzivani sluzebnich vozidel pro soukromé ucely ANO ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazkou zlstava, jak dany program vidi samotni zaméstnanci a jak jim jeho nastaveni
a cerpani jednotlivych vyhod vyhovuje. Koubek (2007) upozoriiuje na fakt, ze 1 ptes
existenci zna¢ného mnoZzstvi rozli¢nych benefitd v organizaci byvaji o nich zaméstnanci

Casto nedostatecn¢ informovani nebo jsou pro né obtizné srozumitelné.

KaZzda spolecnost by tedy méla dbat na zpétnou vazbu od zaméstnancl a na jejim zaklade
se dale rozhodovat o poskytovani benefiti. Amcor Flexibles Novy Bydzov by mél nabizet
takové benefity, které uspokojuji zaméstnance, ale zaroven jsou pro spolecnost
nejvyhodnéjsi (tyto benefity jsou v tabulce vytyCeny zelené). Naopak omezit benefity,

které nejsou vyhodné pro zaméstnance, ani zaméstnavatele (zndzornéno Cerveng).

Ve spolecnosti doposud neprobéhlo zadné Setfeni, které by se tykalo prizkumu
spokojenosti zaméstnanci s poskytovanymi benefity. Proto bude v néasledujicich kapitolach
zanalyzovan soucasny stav poskytovani zaméstnaneckych vyhod s ohledem na motivaci
a spokojenost pracovnikii prostfednictvim dotaznikového Setfeni s cilem zjiSténi jejich

postojli a ndzorl na soucasny systém zaméstnaneckych vyhod.
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7 Dotaznikové Setireni spokojenosti zaméstnancu

V teoretické Casti bylo zminéno, Ze spravné nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod by
mél byt pro zaméstnance atraktivni a odpovidat jejich preferencim a potiebam. Mé&l by
splilovat pozadavek nakladové efektivnosti a pfispivat ke zvySeni konkurenceschopnosti
firmy na trhu prace. Déale by mél byt spravedlivy, srozumitelny a dobfe komunikovan viici
vSem pracovnikiim. Zda soucasnd nabidka benefiti ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy
ByzZov spliuyje tyto aspekty, je ptedmétem studie této diplomové prace. Zavérem analyzy
dojde ke zhodnoceni nastaveni soucasného systému zaméstnaneckych vyhod a navrzeni

moznych zmén a opatfeni pro jeho zefektivnéni.

Za ucelem ziskani potifebnych informaci bylo po domluvé s personalnim odd€lenim
provedeno dotaznikové Setifeni, které patii mezi nejCastéjSi metody sbéru dat.
Vychodiskem pro sestaveni dotazniku bylo definovani cile, kterym je zjiSténi postojii a
nazori pracovnikl na soucasny systém zaméstnaneckych vyhod. K ziskani primarnich dat
bylo vyuzito techniky pisemného dotazovani, ktera klade vysoké néaroky na sestaveni
dotazniku, zejména na jasnost a srozumitelnost kladenych otdzek. Z divodu minimalizace
rizika v ziskani nepfesnych a nerelevantnich dat nebo neporozuméni otazkam ze strany
respondentll se autorka rozhodla sestavit dotaznik z pfevazné uzavienych a jasné
definovanych otazek, které zajiStuji anonymitu a co nejvyssi vérohodnost. Finalni podoba
dotazniku byla odsouhlasena konzultantkou diplomové prace, kterd ve spolecnosti pracuje
na pozici HR Specialist. Pfed finalnim sbérem dat byl dotaznik otestovan tfemi
potenciondlnimi respondenty z fad zaméstnanct spolecnosti, kteti neshledali Zadné chyby

¢1 jiné nesrovnalosti v dotazovani.

Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni byli vSichni zaméstnanci spolenosti Amcor
Flexibles Novy Bydzov, celkové tedy bylo osloveno 145 pracovniki. Administrativnim
pracovnikiim byly dotazniky distribuovany v elektronické formé prostiednictvim emailové
interni komunikace za pomoci persondlniho oddéleni. Pracovnici vyroby, ktefi ve svém
pracovnim procesu nevyuzivaji pocitac, obdrzeli dotaznik v ti§téné podob¢ prostrednictvim

mistr vyroby nebo personalistek. Sbér dat probihal ve dnech 13.2.—12.3.2017.

Jelikoz formalni vzhled a struktura dotazniku usnadiiuji jeho vyplnéni a ovliviiuji ochotu

respondentli odpovidat, zejména u pisemného dotazovani, byl pro tvorbu vlastniho
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dotazniku vyuzit online syst¢ém od spole¢nosti Survio. Dotaznik obsahoval celkem 22
otazek. V tvodu dotazniku byl respondent seznamen s cilem vyzkumu, za jakym tcéelem
apro koho je provadén a k ¢emu budou pouzity ziskané informace vcetné¢ podékovani
respondentovi za jeho €as vénovany vyplnéni dotazniku. Dale nasledovaly klasifikacni
otazky, které slouzily k charakteristice zaméstnancii podle zvolenych hledisek (pohlavi,
vek, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni zatazeni a délka pracovniho zatazeni). StéZejni
¢ast dotazniku byla zaméfena na informovanost a spokojenost zaméstnancti s nabizenymi
benefity, Cetnost vyuzivani jednotlivych vyhod, jak je hodnocena jejich struktura
amoznosti jejich Cerpani, zda nckteré benefity v nabidce chybi a jaky je celkovy pohled
zamestnancll na nastaveni soucasného systému. Pievazné se jednalo o uzaviené otdzky
s vybérem nejcastéji ze Ctyf odpoveédi. V zavéru dotazniku se rovnéz nachézela oteviena
otazka, ve které méli zaméstnanci moznost vyjadfit své poznatky a ndvrhy na zlepSeni

stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod. PIné znéni dotazniku je uvedeno v Ptiloze C.

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Z celkového poctu 145 oslovenych pracovnikil se diky spolupraci s personalnim oddélenim
vratilo 89 vyplnénych dotazniki. Mira navratnosti dotaznikii tedy Cini 61,4 %. Ze
ziskanych dotaznika byly 3 dotazniky vyplnény chybné nebo jen ¢aste¢né, proto nebyly
do dalsiho vyhodnoceni zahrnuty. V kone¢ném disledku budou vyuzita ziskana data z 86
kompletné vyplnénych dotaznikii a jejich vyhodnoceni bude provedeno prostfednictvim
tabulek a grafii za pomoci programu MS Excel. Nasledujici Cast prace se zabyva detailni

interpretaci ziskanych dat.

7.1.1 Charakteristika respondentii

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjiSténi postojli a nazorit vSech zaméstnancl
spolecnosti. Klasifika¢ni otazky slouzi k popisu jednotlivych respondentt podle vybranych
hledisek a k naslednému zjisténi rozdilii v oblasti jejich preferenci a postoji na zékladé
zvolenych charakteristik. K identifikaci osobnich informaci o respondentech bylo vyuzito

prvnich pét otazek dotazniku tykajicich se jejich:

e pohlavi,
e véku,

e nejvyssiho dosazeného vzdelani,
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e pracovniho zafazeni a

e délky pracovniho poméru ve spole¢nosti.

Vzhledem k tomu, ze se novobydzovsky zavod zabyva vyrobou obalového materidlu, ve
kterém si pracovni naplil operatort vyroby zada predevsim muzské zastoupeni, projevila se
tato skutecnost i ve struktufe respondentll podle pohlavi. Z Tab. 14 je patrné, ze vice jak

2/3 (68,6 %) dotazovanych zaméstnancii tvoii muZzi, zbylych 31,4 % piedstavuji Zeny.

Tab. 14: SloZeni respondentii z hlediska pohlavi

Pohlavi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
muz 59 68,6 %
zena 27 31,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vékova struktura, jakoZto dalSi zvoleny identifikaéni znak respondentti, byla rozdélena do
péti vékovych kategorii. Nejvice pocetnou kategorii zastupuji respondenti ve véku od 31
do 40 let, konkrétn€ se jedna o 29 pracovnikd, coz ¢ini necelych 34 %. Nasleduje v€kova
skupina 21 az 30 let s téméet 28 % zastoupenim. Zbylé vékové slozeni respondentl je

zobrazeno v Tab. 15.

Tab. 15: SloZeni respondentit 7 hlediska véku

Vék Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
do 20 let 2 2,3 %
21-30 let 24 27,9 %
31-40let 29 33,7 %
41 - 50 let 20 23,3 %
51 let a vice 11 12,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici tabulky (Tab. 16 a Tab. 17) popisuji zatazeni dotazovanych z hlediska jejich
nejvysSiho dosazeného vzdélani a pracovni pozice ve spolecnosti. Na zaklade

demonstrovanych vysledku je patrné zavislost mezi vzdélanim a pracovnim zatazenim.

Nadpolovi¢ni zastoupeni (51, 2 %) maji respondenti se stfednim vzdélanim bez maturity

¢i s vyuénim listem. Nasleduje kategorie respondentli stfedniho vzdé€lani s maturitou
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s 32,5 %, a vysokoSkolského vzdélani s 11,6 %. Naopak menSinové postaveni zaujimaji

dotazovani s vy$§im odbornym a zakladnim vzdélanim.

Pro ucely dotaznikového Setfeni byly pracovni pozice rozClenény do tfech zakladnich
kategorii: operatofi vyroby + zaméstnanci vykonavajici podptirné manualni ¢innosti, THP
(technicko-hospodatsky pracovnik) a management. Zakladem kazdého vyrobniho podniku
je oblast vyroby, tudiz i1 slozeni respondentii odpovida struktufe pracovnich pozic ve
spoleCnosti. VétSinové zastoupeni operatorti vyroby a pracovniki zajist'ujicich
podpirné manualni cinnosti s 54,6 % je nasledovano technicko-hospodarskymi

pracovniky s 39,6 % a manaZery s témet 6 %.

Tab. 16: SloZeni respondentii 7 hlediska nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
zakladni 1 1,2 %
stifedni bez maturity / vyuéen/a 44 51,2 %
stfedni s maturitou 28 32,5%
vyssi odborné 3 3,5%
vysokoskolské 10 11,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 17: SloZeni respondentii 7 hlediska pracovniho zarazeni

Pracovni zarazeni Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost AT naVl‘fltIOIOStl
dotazniki

operator vyroby + podptrné 47 54.6 % 49.5 %

manualni ¢innosti i ’

THP (te(’:hmcko—hospodarsky 34 39.6 % 82.9 %

pracovnik)

management 5 5.8 % 55,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spolecnosti pracuje 41 THP a 9 manazert, v oblasti vyroby 95 zaméstnancii (operatoti

vyroby + podpurné manudlni ¢innosti). Mira navratnosti dotazniki dle pracovniho

zarazeni je nasledujict:

e operator vyroby + podplrné manualni ¢innosti — 49,5 %,

o THP - 82,9 %,

e management — 55,6 %.
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Z vysledkl jednoznaéné vyplyva vetsi ochota ke spolupraci pii vyplnéni dotazniku ze

strany administrativnich pracovnikl nez u délnickych profesi.

Rozsifovani vyroby a vznik novych pracovnich mist v souvislosti s otevienim nového
vyrobniho z&dvodu v Novém Bydzoveé vroce 2012 se promita do zjisténych informaci
tykajicich se délky pracovniho poméru ve spolecnosti. Poloviéni podil dotazovanych
pracuje ve spolecnosti vrozmezi od 4 do 10 let. Dle autorky prace se do vysledkl
dotaznikového Setfeni zdroven projevila 1 ochota pifi vyplilovani dotaznikli ze strany
zaméstnancl, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstndni kratce. Respondenti s délkou
pracovniho poméru ve spolecnosti v rozmezi 1 — 3 rokil predstavuji 29,1 % dotazovanych.
Jak bylo zminéno pfi popisu spole¢nosti, vyjimkou nejsou ani zaméstnanci, ktefi v podniku
plisobenim ve spolecnosti delsim jak 11 let. Tab. 18 doplituje pocet respondentt

s pracovnim pomérem do 1 roku.

Tab. 18: SloZeni respondentii 7 hlediska délky pracovniho poméru ve spole¢nosti

Délk% prac.ovniho DL Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
spolecnosti

do 1 roku 5 5,8 %

1 - 3 roky 25 29,1 %
4-10 let 43 50 %

11 let a vice 13 15,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.2 Informace tykajici se poskytovani zaméstnaneckych vyhod
Nésledujici hlavni ¢ast dotazniku slouzi ke zji$téni postojii a ndzordi zaméstnancii na

poskytovani zaméstnaneckych benefiti.

Cilem Sesté otazky bylo zjistit, jak samotni pracovnici vnimaji vliv motivace na jejich
pracovni vykon. V kapitole 2.3 byly demonstrovany jednotlivé nazory a piedpoklady
tykajici se této problematiky. Napiiklad Wagnerova (2008) tvrdi, zZe pro vztah motivace
a pracovniho vykonu je bézné piedpokladano, Ze optimalni motivace vede k maximalnimu
vykonu. Dle ziskanych odpovédi, nadpoloviéni vétSina respondenta (51, 2%) vnima
vliv motivace na jejich pracovni vykon. 25,6 % dotazovanych zodpovédé€lo, Ze spise ano,

u 17, 4 % respondentii spiSe ne. Pouze necelych 6 % respondentll nevnima vzajemnou
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zavislost mezi motivaci a vykonem. Obr. 10 zachycuje grafické zndzornéni zjiSténych

vysledkd.

Pro personalisty a vedouci pracovniky spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov se
vzhledem ke struktufe odpoveédi doporucuje identifikovat faktory, které motivuji jejich
zaméstnance, a v jejich navaznosti vytvaret postupy v odménovani a vybirat vhodné formy

ocenéni pracovnikd.

Ma motivace vliv na Vas pracovni vykon?

Hano
B spiSe ano
i spiSe ne

Hne

Obr. 10: Viiv motivace na pracovni vykon

Zdroj: Vlastni zpracovani

Systém benefitli mize byt pro potencidlni uchazece o zaméestnani vyznamnym faktorem pii
rozhodovani o vybéru zaméstnavatele. Zda tomu tak bylo i u soufasnych zaméstnanct
ajak velkou roli hrdla nabidka zaméstnaneckych vyhod pfi vybéru zaméstnani ve
spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov, zjistuje otazka ¢. 7. Procentualni zastoupeni

jednotlivych odpovédi zachycuje Obr. 11. Nejcastéjsi zaSkrtnutou moznosti bylo ne (48,8

%) nasledované odpovédi spiSe ne.

Ze zjisténych informaci se potvrzuji vysledky nékolika studii, které prokazuji, Ze
zaméstnanci spisSe kladou diiraz na zajimavost pracovni pozice a vykondvanou napln, dale
na vysi zékladni mzdy. Vyznam poskytovani benefitii si zaméstnanci uvédomuji, ale jejich
velka finan¢ni naroCnost neni pfili§ docenéna. Nékteré zaméstnanecké vyhody zaroven

povazuji za samoziejmost.
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Méla nabidka zaméstnaneckych vyhod této
firmy vliv na Vase rozhodovani pfi vybéru
zaméstnavatele?

Hano
M spiSe ano
i spiSe ne

Hne

Obr. 11: Viiv nabidky zaméstnaneckych vyhod na rozhodovani pii vybéru zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka v dotazniku méla zhodnotit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s poskytovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami. VétSina respondentli odpovédéla, Ze jsou spokojeni ¢i
casteCné spokojeni. Nespokojenost s nabizenymi benefity se projevila pouze u 3,5 %

dotazovanych. Vyhodnoceni odpovédi je zndzornéno v nasledujicim Obr. 12.

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi
vyhodami, které Vam spole¢nost nabizi?

8,2% 3270

m spokojen/a
B ¢astecné spokojen/a
i ¢astecné nespokojen/a

Enespokojen/a

Obr. 12: Spokojenost zaméstnancu s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé zjisténych vysledkii se nabizi otdzka, zda existuje zavislost mezi ndzorem na
dosavadni nabidku vyhod a pracovnim zatazenim. K ovéteni shody mezi témito dvéma

proménnymi byl vyuzit Chi-kvadrat test dobré shody.
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Nejdiive bude sestavena kontingen¢ni tabulka: v fadcich bude slovni proménna — néazor
zamestnancl, ve sloupcich pracovni zafazeni. Zakladni podminkou testu je, ze Cetnost
kazdého policka tabulky musi byt vétsi nebo rovna 5. Z tohoto diivodu se autorka prace

rozhodla sloucit rozsah vybéru nasledovné:

e odpovéd spokojen/a a Castecné spokojen/a do souhrnné skupiny ,,SPOKOJEN/A*,

e odpovéd cCastecné souhrnné

»NESPOKOJEN/A®,

nespokojen/a a nespokojen/a do skupiny

e pracovni zafazeni THP a management do souhrnné skupiny ,, ADMINISTRATIVNI
PRACOVNIK*.
Jednotlivé ¢etnosti proménnych zachycuje nasledujici Tab. 19.

Tab. 19: Cetnosti ziskanych a oéekdvanych proménnych

DOEimee: administrativni
Nézor / pracovni zarazeni podpiirné q CELKEM
A . pracovnik
manualni ¢innosti
spokojen/a 41 (40,99) 34 (34,01) 75
nespokojen/a 6 (6,01) 5(4,99) 11
CELKEM 47 39 86

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cisla v zavorkach predstavuji Getnosti odekdvané, které jsou vypoéteny dle ziskanych
hodnot nasledovné: soucin sectenych hodnot ve sloupci a sectenych hodnot v fadku déleny

celkovou Cetnosti (napt. (47 * 75) / 86 = 40,99).
Test:
1) Ho: proménné jsou nezavislé.

Hi: proménné jsou zavislé.

(nu 11)

2) Testové kritérium: G = ¥j_; Xj- =0,000042058

3) Kriticky obor: W ={G; G > x?_, [(r — 1)(s — 1)]} = 0, 000042058 < 3,841

4) Zavér testu: Hodnota testoveého kritéria neleZi v kritickém oboru. Zamita se Hi

a prokazuje se Ho.
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Na zéklad¢ testu neni prokazana hypotéza o zavislosti ndzort pracovnikli na dosavadni
nabidku vyhod a pracovnim zatazenim. Z toho lze usoudit, ze ve vétSinovém zastoupeni
jsou respondenti s poskytovanymi benefity spokojeni nezavisle na jejich pracovni

pozici.

Otazka €. 9 se soustfedi na zjisténi informovanosti zaméstnancli o moznostech vyuzivani
zamestnaneckych vyhod. ,, Zkusenosti ukazuji, Ze navzdory existenci i znacného mnozstvi
zameéstnaneckych vyhod v organizaci, ma prumérny pracovnik mnohdy jen malou
predstavu o tom, co miize dostat. Organizace totiz jednak obvykle nevyviji prilisné usili,
aby pracovniky o zaméstnaneckych vyhodach informovala, jednak pisemné materialy
informujici o zaméstnaneckych vyhodach (pokud viibec existuji) jsou nékdy pro pracovniky

obtizne srozumitelné* (Koubek, 2007, str. 320).
Mate dostatecné informace o poskytovanych

zaméstnaneckych vyhodach ve spole¢nosti?

M ano

Hne

Obr. 13: Informovanost zaméstnancii o poskytovanych zaméstnaneckych vyhoddch

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nedostatecnd komunikace tedy mulze vést ke ztrat¢ ptiznivych vlivii poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Na zéklad¢ ziskanych odpovédi zndzornénych v Obr. 13 hodnoti
naprostd vétSina respondentt své informace o nabizenych vyhodach kladné. Témér 85 %
respondenti uvedlo, Ze maji dostatecné informace o vSech poskytovanych
zaméstnaneckych vyhodach. Vysledky této otazky byly pro autorku prace pomérné
piekvapivé. Zda se, Zze firma klade diraz na informovéani svych zaméstnanci ohledné

nabidky benefiti a moZnostech jejich vyuzivani.

90



Ke zjisténi stimulace pracovniki prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod poslouzi

otazky €. 10, 11, 12, 13 a 14. Cilem je ziskat informace tykajici se:

e Cetnosti vyuzivani jednotlivych vyhod,
e nejzadanéjSich vyhod ze strany zaméstnancii a

e vyhod, které by zaméstnanci uvitali v nabidce.

Snahou otazky €. 10 bylo zjistit, jak ¢asto jsou plo$n€ poskytované zaméstnanecké vyhody
vyuzivany samotnymi zaméstnanci. Respondenti méli na vybér ze Skaly tvofené Ctyimi
stupni: velmi ¢asto (1), ¢asto (2), obéas (3) a nikdy (4). Primérné zhodnoceni vyuzivani

zaméstnaneckych vyhod zachycuje Obr. 14.

Jak Casto vyuzivate nabizené zaméstnanecké vyhody?

prispévek na stravovani

piispévky na volnocasové aktivity
poskytovani nealkoholickych népojt
prispevek na penzijni a Zivotni pojisténi
nepenézni dary

nahrada mzdy po dobu 3 dnli nemoci

prispévek na dojizdéni

pracovni volno

0 1 2 3 4

m velmi Casto (1), Casto (2), obcas (3), nikdy (4)

Obr. 14: Priumérnd Cetnost vyuzivdni ploSné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro doplnéni je nutné pfipomenout, Ze prodlouzenou dovolenou (5 tydni) a 13. plat maji

vSichni zaméstnanci zcela automaticky, proto nebyly zahrnuty mezi mozné odpovédi.

Nejcastéji vyuzivanym benefitem ve spoleCnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov je
prispévek na stravovani s prumérnou znamkou 1,5. Nasleduji ho pfispévky na
volnocasové aktivity (primérnd znamka 2) a vyuzivani nealkoholickych napoji na

pracovisti (praimérnd znamka 2,4). Naopak benefit v podobé pracovniho volna z divoda
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piekazek na stran¢ zaméstnance a piispévek na dojizdéni jsou vyuzivany zcela minimalné.
U prispévku na dojizdéni se projevuje skutecnost, ze narok na tento benefit maji
zaméstnanci s dojizd&jici vzdalenosti nejméné 20 km. Ackoli respondenti uvedli, Ze maji
piehled o poskytovanych benefitech, otazkou zistdva, zda jsou opravdu adekvatné

informovéani o vSech nabizenych benefitech.

Spolecnost zaroven nabizi vybranym zaméstnancim dalsi dvé zaméstnanecké vyhody.
Jedna se o poskytovani sluZzebniho vozidla pro soukromé tcely, na které maji narok pouze
pracovnici na pozici management, a flexibilni rozvrZeni pracovni doby, které se tyka vSech
administrativnich pracovnikd (pracovnici na pozici THP nebo management). Vysledky

z otazek €. 11 a 12 zobrazuji nasledujici obrazky (Obr. 15 a Obr. 16).

Vyuzil/a jste zaméstnaneckou vyhodu v
podobé pouzivani sluZebnich vozidel?
120%
100%

80%
60%
40%
20%

0%

relativni éetnost

ano ne
B management 100% 0%

Obr. 15: VyuZivani sluZebnich vozidel zaméstnanci na pozici management v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak uvadi Pelc (2011) poskytovani sluzebniho vozidla pro soukromé ucely patii pravé na
manazerskych pozicich k velmi rozSifenym a oblibenym benefitim. Stejné tomu je i ve
spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov, kdy 100 % dotazovanych manazert uvedlo, ze

vyuzili tento benefit.
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Vyuzil/a jste zaméstnaneckou vyhodu v
podobé flexibilni pracovni doby?

120%
Z 100%
£ 80%
5} (1]
>0
‘= 60%
>
£=] 40%
=
0%
ano ne
B management 100% 0%
m THP 73,50% 26,50%

Obr. 16: VyuZivani flexibilni pracovni doby zaméstnanci na pozici management a THP v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V kapitole 4.6.2 byly uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni pracovniho portalu
Profesia.cz ve spoluprdci s personalni agenturou Advantage Consulting tykajici se
nejzadanéjSich benefitl ze strany zaméstnanct. Podle vysledkl studie je praveé rozvrzeni
Tato vyhoda je pracovniky velmi cenéna, zaroven zaméstnavatele nestoji zadné vydaje
navic. Velké oblibé se tento benefit t€8i 1 mezi respondenty z fad managementu a THP
spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov. U dotazovanych manazerti vyuzilo moznosti

flexibilni pracovni doby 100 %, u THP 73,5 %.

V navaznosti na studii nejzddanéjSich zaméstnaneckych vyhod byla koncipovéana
nasledujici otazka. Respondenti méli vybrat 3 vyhody, které nejvice ocefiuji. Ukolem této
otazky bylo zjistit, o které benefity maji zaméstnanci skute¢né zajem. Na vybér bylo z 11

nabizenych vyhod, zaroven byla doplnéna odpoved’ ,,jiné*.
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Vyberte 3 zaméstnanecké vyhody, které nejvice ocenujete:

13. plat

prodlouzena dovolena

piispévky na volnocCasové aktivity
piispévek na stravovani

penézni odmény

nahrada mzdy po dobu 3 dnid nemoci
prispevek na dojizdéni

prispevek na penzijni a Zivotni pojisténi
flexibilni pracovni doba

sluzebni vliz pro soukromé ucely
pracovni volno

poskytovani nealkoholickych népojt
nepenézni dary

mrelativni detnost 0% 20%  40%  60%  80%  100%

Obr. 17: Nejzdadanéjsi zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi jednoznaéné vyplynulo, ze nejcennéjSi zaméstnaneckou vyhodou je pro
zaméstnance spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov 13. plat. Zajem o tento benefit
projevilo 79 respondentli, coz predstavuje 91,9 %. 49 respondentd (57 %) ocenuje
poskytovani tydne dovolené navic nad rdmec zédkona. Mezi nejvice popularni vyhody se
zatadily 1 pfispévky na volnocasové aktivity v ramci systému Cafeteria. Tento nepenézni
benefit zaskrtlo 47 dotdzanych pracovnikli (54,7 %). Velké oblibé se t&$i i popularni
stravenky, které ocenilo 35 respondentt (40,7 %). Nésleduji dalsi finan¢ni bonusy, jako
jsou mimotadné odmeény ¢i odmény pii pracovnich a zivotnich vyrocich a ndhrada mzdy
po dobu 3 kalendarnich dnii nemoci. Naopak nejméné zddanymi benefity jsou nepenézni
dary, pracovni volno zdavodi pirekazek na strané zaméstnance a poskytovani
nealkoholickych ndpoji na pracovisti, které nebyly zvoleny ani jednim respondentem.
Nedostatecné ocenéni pravé zmifiovanych napojii na pracovisti ma ziejme souvislost s tim,
ze tento benefit je zaméstnanci vSeobecné povazovan za samoziejmost. SpiSe
neatraktivnost se projevila u pfispévku na penzijni a Zivotni pojiSténi. Vzhledem k tomu,
ze je u tohoto benefitu moznost osvobozeni ptispévku od DPFO az do vyse 50 000 K¢

rocné, je nezdjem o tuto vyhodu piekvapivy. Jeden respondent (1,2 %) doplnil do vyctu
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vyhod skrze odpovéd ,,jiné* sluzebni automobil, dalsi 3 (3,5 %) moznost pruzného

rozvrzeni pracovni doby.

Pfi porovnani vysledka z dotazniku a studie nejzadangjsSich benefitti dle portalu Profesia.cz
(Tab. 9) se jevi zdjem o podobné vyhody. Jedna se piedevsim o finan¢ni bonusy, stravenky

a dovolenou navic.

Pokud jsou déleny ziskané Cetnosti nejoblibenéjSich zaméstnaneckych vyhod dle veku,
pracovniho zatfazeni a délky pracovniho poméru ve spolecnosti, mohou byt sledovany

nasledujici preference.

Tab. 20 znazoriiuje relativni Cetnosti u nejzaddanéjSich vyhod podle véku dotazovanych
zaméstnancll. U respondentd niZ§iho véku se t&€$i oblibé predevSim piispévky na
volnocasové aktivity, flexibilni pracovni doba a pfispévek na dojizdéni. S pfibyvajicim
vékem respondentl roste oblibenost hlavné penéznich benefitl, jako je ndhrada mzdy po
dobu 3 kalendainich dni nemoci a finanéni odmény. Nejveétsi oblibeé se t€si 13. plat bez

znatelnych rozdila u jednotlivych vékovych kategorii.

Tab. 20: NejZadanéjsi zaméstnanecké vyhody podle véku v %

y . VEK
ZAMESTNANECKA Relativni ¢etnost
VYHODA

[ do20let | 21-301et [ 31-401let | 41-50 let |SINCUANICE]

ptispévek na dojizdéni 50% 8,3% 24,1% 5% 0%
nahrada mZdy po dobu 3 0% 8,3% 10’3% 10% 18,2%
kalendainich dnti nemoci
13. plat 100% 83,8% 96,6% 90% 100%
prodlouzena dovolena 100% 58,3% 55,2% 70% 27,3%
penézni odmény 0% 8,3% 10,3% 40% 27,3%
pracovni volno 0% 0% 0% 0% 0%
prispévek na stravovani 50% 54,2% 24.1% 25% 100%
poskytovani o 0% 0% 0% 0% 0%
nealkoholickych napoju
nepenézni dary 0% 0% 0% 0% 0%
Plf(itS_P,éthY na volnocasove | goy 66,7% 69% 30% 27,3%
aktivity
prispévek na penzijni a 0% 42% 6,9% 25% 0%
Zivotni pojiSténi
flexibilni pracovni doba 0% 8,3% 3,4% 0% 0%
sluzebni viiz 0% 0% 0% 5% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

95



Preference respondentli dle jejich pracovnich pozic zobrazuje Tab. 21. Za nejcenné;si
zamestnanecké vyhody povazuje vétSina respondenti bez rozdilu pracovniho zatazeni
13. plat a pfispévky na volnoCasové aktivity, zdroven 13. plat byl uveden vSemi
respondenty na pozici operator (100 %). Pro respondenty na administrativnich pozicich
rozdil v hodnoceni je u pfispévku na stravovani. Zatimco respondenti z oblasti vyroby
hodnoti tento benefit pomérn¢ vysoko (59,6 %), u respondentli na pozici THP se jeho

oblibenost pohybuje kolem 20 % a u dotazovanych manazerti nebyl zvolen ani jednou.

Tab. 21: Nejzadanéjsi zaméstnanecké vyhody podle pracovniho zairazeni v %

5 . PRACOVNI ZARAZENI]
ZAMESTNANECKA lativn &
VYHODA Relativni Cetnost

_ THP management

prispevek na dojizdéni 6,4% 14,7% 20%
néhradzflvrn’zdy po dobu 3. 23.4% 0,0% 0%
kalendarnich dnlt nemoci
13. plat 100% 85,3% 60%
prodlouZena dovolena 31,9% 88,2% 100%
penézni odmény 25,5% 11,8% 0%
pracovni volno 0% 0% 0%
prispévek na stravovani 59,6% 20,6% 0%
poskytovani 0% 0% 0%
nealkoholickych napoj ’ ’ )
nepenézni dary 0% 0% 0%
pfis.p'évky na volnocasové 42.6% 70,6% 60%
aktivity
Ejfispéyek na ?epzijni a 10,6% 2.9% 40%
Z1votni pojisteni
flexibilni pracovni doba 0% 5,9% 0%
sluzebni viiz 0% 0% 20%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozdé&leni Cetnosti nejzadanéjSich zaméstnaneckych vyhod z hlediska délky pracovniho
poméru u spolecnosti se nejvice ukézalo u prispévku na dojizdéni a u penéznich odmeén.
Potupné klesajici zajem se projevuje u oblibenosti piispévku na dojizdéni. Lze
pfedpokladat, Ze za timto zjiSt€énim stoji fakt, Ze vétSina plvodnich zaméstnanci je
z nedalekého okoli podniku, zatimco novi zaméstnanci jsou ze vzdalengjSich mist. Naopak
ocenéni penéznich odmén naptic délkou plisobeni ve firme roste. Tento vzristajici zdjem

je dan 1 samotnym charakterem odmén, které jsou poskytovany pii nepietrzité dobé
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zamestnani, pracovnich vyrocich, za spolupraci atd. Jednotlivé relativni Cetnosti jsou

vyjadieny v Tab. 22.

Tab. 22: NejZadanéjsi zaméstnanecké vyhody podle délky pracovniho poméru v %

5 . DELKA PRACOVNIHO POMERU

%,%gg%gNANECKA CETNOST
ﬁ 1-3roky | 4-101let |11 leta vice

ptispévek na dojizdéni 40% 80% 9,3% 7,7%
nahrada mzdy po dobu 3. 0% 16% 16.3% 0%
kalenddinich dnd nemoci
13. plat 80% 96% 93% 84,6%
prodlouzena dovolena 100% 60% 46,5% 69,2%
penézni odmény 0% 24% 14% 30,8%
pracovni volno 0% 0% 0% 0%
prispevek na stravovani 50% 32% 44,2% 46,2%
poskytovéni . 0% 0% 0% 0%
nealkoholickych napoju
nepenézni dary 0% 0% 0% 0%
pfispévky na volnocasové 20% 56% 60,5% 46.2%
aktivity
[VJ.fispé\’/ek na ?e,nzijni a 0% 8% 11,6% 7.7%
zivotnl pojisteni
flexibilni pracovni doba 20% 0% 4,7% 0%
sluzebni viiz 0% 0% 0% 7,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve 14. otdzce se respondenti méli vyjadiit k soucasné nabidce zaméstnaneckych vyhod.
Ukol této otazky spoéival v identifikaci vyhod, o které by mohl byt systém benefiti
rozSiten. Nejvice respondentl (73,3 %) se vyslovilo k zavedeni sick days. Témétr 19 %
respondentim nechybi v sou¢asném programu vyhod zadny benefit, dal§i dotazovani by
uvitali doplnéni nabidky o zaméstnanecké pijcky (15,1 %), sociadlni vypomoc
zaméstnancim (14%), sluzebni notebook (4,7 %) a dopravu zaméstnancii do a ze
zamestnani (1,2 %). Kromé vyctu navrhovanych vyhod se dalsi respondenti vyjadiili

k zavedeni zvyhodnénych tarifii na volani (2,3 %) a karté Multisport (1,2 %).
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Chybi Vam nékteré vyhody v soucasné nabidce poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod

sick days

nechybi

zaméstnanecké pajcky

socialni vypomoc zaméstnanciim
sluzebni notebook

sluZzebni mobil

zvyhodnéné tarify na volani
karta Multisport

doprava zaméstnanci

bezplatné prechodné ubytovani

m relativni Cetnost 0% 20% 40% 60% 80%

Obr. 18: Zdjem o rozsiieni soucasné nabidky zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak hodnoti soucasny systém zaméstnaneckych vyhod samotni zaméstnanci, bylo
predmétem nasledujici otdzky. Respondenti méli na vybér z moznosti: vyborny, velmi
dobry, dobry a nedostacujici (Obr. 19). Pouze 3 respondenti (3,5 %) hodnoti systém za
nedostacujici. V oCich 27 respondentt (31,4 %) je dobry. Za velmi dobry systém ho
povazuje 44 respondentd (51,2 %) a za vyborny 12 respondentl (13,9 %). Nejvice
dotazovanych tedy zvolilo moZnost velmi dobry ¢i dobry, coZ znamend, ze nabidka
benefitl je pro zaméstnance uspokojiva, ale jsou v ni jesté rezervy. Je potieba se zamyslet

nad vysledkem této otdzky a provést mozné upravy, napt. zavést benefit sick days.
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Soucasny systém zaméstneckych vyhod
povaZujete za:

3,5%

H vyborny
E velmi dobry
i dobry

m nedostacujici

Obr. 19: Hodnoceni soucasného systéemu zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otdzce €. 16 se respondenti méeli vyjadfit, zda preferuji penézni ¢i nepenézni vyhody.
Touto otazkou byl sledovan danovy a odvodovy reZim z pohledu zaméstnanci.
Vyhodny benefit pro zaméstnance je takovy, ktery je osvobozen od DPFO a neplati se
z n¢j pojistné (Pelc, 2011).

Preferujete penézni ¢i nepenéZni vyhody?
5,8%

B penéZni
B nepenéZni
i kombinace obou typt

vyhod
H nezaleZzi mi na tom

2,3 %

Obr. 20: Preference formy pFijmy vyhody na strané zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Obr. 20 je patrné, ze polovina dotazovanych pracovniki (50 % - 43 respondentii)
preferuje penézni plnéni benefiti. Kombinaci obou typl vyhod dava prednost
36 respondentd (41,9 %), ostatnim 5 respondentim na tom nezalezi (5,8 %). Pouze

2 pracovnici se vyslovili k volbé nepenéznich vyhod (2,3 %).
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Ackoliv jsou pené€zni benefity ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov vyplaceny
jako soucast mzdy, a jsou tedy vzdy pfredmétem DPFO a zérovenn podléhaji odvodim
pojistného, u respondentll se tési nejvetsi oblibé. Nabizi se otdzka, zda si zaméstnanci
uvédomuji tuto skutecnost, nebo zda voli penézni benefity z divodu uplatnéni financi tam,

kde sami chtéji.

Ulohou odméiovani, jakozto jednim z nejefektivngjsich néstrojti pracovni motivace, se
detailn¢ zabyvala kapitola 3. Zda jsou efektivné ovliviiovani zameéstnanci spolecnosti
Amcor Flexibles Novy Bydzov, je pfedmétem otazky €. 17, ve které se respondenti méli
vyjadrit ke spokojenosti s vysi jejich mzdy vcetné poskytovanych benefitli. Dle tvrzeni
Maslowa (kapitola 2.2.1), i pfes zaplavu poskytovanych benefiti nemusi byt uspokojeny
zéakladni potieby pracovnikli. Nasledné tedy nejsou zaméstnanci ocenény ani ty vyhody,

které mohou mit pozitivni G€inek na uspokojeni vyssich potieb.

Jste spokojen/a s vysi své mzdy vcetné
poskytovanych zaméstneckych vyhod

Hano
B spiSe ano
H spiSe ne

Hne

Obr. 21: Spokojenost s vysi mzdy véetné poskytovanych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 21 znazoriiuje jednotlivé sloZeni odpovédi. Dotazovani pracovnici jsou prevazné
spokojeni (20,9 %) ¢i spiSe spokojeni (52,3 %). Pouze 7 respondentt (8,2 %) uvedlo
absolutni nespokojenost. K odpovédi spise ne se vyjadiilo 18,6 % respondentli. Celkové

Ize tedy vyhodnotit spokojenost respondenti s jejich celkovou odménou.

Efektivni a motivujici systém zameéstnaneckych vyhod by mél byt nastaven tak, aby
samotné Cerpani vyhod bylo pro pracovniky stimulujici a tzv. se neminulo u¢inkem.

Otazky €. 18 a 19 sméfovaly na systém Cafeteria, ktery pro Amcor Flexibles Novy Bydzov
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zajistuje outsourcingova spole¢nost. Ze zjisténych odpovédi zndzornénych v Obr. 22
vyplyva vétS§inova spokojenost dotazovanych s ¢erpanim benefiti prostirednictvim

Caferia systému.

Vyhovuje Vam ¢erpani vyhod
prostiednictvim systému Cafeteria?

4,6%
®ano

M spiSe ano
H spiSe ne

Hne

Obr. 22: Spokojenost s Cerpanim vyhod prostiednictvim systému Cafeteria

Zdroj: Vlastni zpracovani

Postoj respondentii k ptidélovani bodového piispévku do systému Cafeteria, ktery je urcen
na délce zaméstnani, zachycuje Tab. 23. Naprosta vetSina respondentti (91,9 %) povazuje

pridélované body za spravedlivé.

Tab. 23: Hodnoceni spravedlivosti piidélovaného bodového piispévku do systému Cafeteria

Postroj respondenti Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
ano 79 91,9 %
ne 7 8,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20 zjistovala informovanost respondentl tykajici se benefitniho odménovani
ujinych spolecnosti. Z odpovédi respondenti vyplyva (Tab. 24), ze piehled
o poskytovanych vyhodach u jinych zaméstnavateli mé4 zhruba jen polovina

dotazovanych pracovniki (57 %).
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Tab. 24: Informovanost respondentii ohledné benefitniho odmériovdani u jinych spolec¢nosti

Informovanost respondentii Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
ano 49 57 %
ne 37 43 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak jiz bylo v teoretické Casti n¢kolikrat zminéno, poskytovani zaméstnaneckych vyhod je
nepovinné a zcela dobrovolné ze strany zaméstnavatele. Pro spole¢nost zaroven
pfedstavuje vynaloZeni nemalych financi. Zda si zaméstnanci uvédomuji hodnotu
poskytovani benefitil, je pfedmétem posledni uzaviené otazky. Obr. 23 poskytuje prehled
jednotlivych relativnich Cetnosti. Vice jak 65 % respondentii hodnoti poskytovani
benefiti jako kvalitni znacku zaméstnavatele. Vysledky této otazky ukazuji, Ze

respondenti ocenuji péci svého zaméstnavatele o pracovniky.

Vnimate poskytovani zaméstnaneckych
vyhod jako kvalitni znacku
zaméstnanavatele?

3,5%

3,5%\

M ano
W spise ano
il spiSe ne

Hne

Obr. 23: Vnimadni poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

V zavéru dotazniku dostali respondenti prostor k vyjadieni jejich pfipominek a navrhii na
zlepSeni stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod. Naméty respondentt, které se tykaly
pfedmétu Setieni, jsou zobrazeny nize. S navrhovanymi zménami se bude autorka zabyvat

pii tvorbé nadvrhu vhodnych opatieni systému.

e, Misto bodit do Cafeterie poskytovat primo penézni odmeény.
o, Takeé by bylo super, kdybychom nemuseli mit poukazky, ale spise mit neco jako

I3

"platebni kartu”, na které budou dostupné body v Cafeterii.
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e | Zaméstnanecké piijcky a pomoc pracovnikiim ve financni tisni (predevsim pokud
maji malé deti).
o, Umeét system lépe prodat - napr. zverejnit celkovou castku vsech druhii bonusii za

«

rok + bonusy "priimérného"” pracovnika.

«

e, Zavest sick days.

«

o, Zruseni Cafeterie, misto toho pridani platu.’

3

o VZdy to miize byt lepsi.*

7.1.3 Souhrnné zhodnoceni vysledku

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze u zaméstnancl prevazuje spokojenost se
souCasnym nastavenim systému zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanci hodnoti
poskytovani vyhod ve spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov spiSe pozitivné, a to
zcela nezavisle na jejich pracovni pozici. Dulezité je, ze pro vétSinu pracovnikll je
souCasny systém srozumitelny a jasny, velmi kladné je hodnocena i informovanost
zamé&stnancl ohledné nabidky a moZnosti vyuzivani jednotlivych benefitli. Mezi nejcastéji
vyuzivané benefity ve spole¢nosti patii pfispévky na stravovani a volnoCasové aktivity.
NejzadangjSim benefitem je jednoznacné 13. plat nasledovany prodlouzenou dovolenou.
Oblibenost dalsich poskytovanych vyhod se nepatrné lisi v zdvislosti na véku, pracovnim
zatfazeni a délce pracovniho poméru zaméstnancli ve spolecnosti. V ramci doplnéni
soucasné nabidky vyhod by zaméstnanci nejvice uvitali sick days. Velmi pozitivni je, ze
pracovnici jsou pifevazné spokojeni svySi jejich mzdy vcetné poskytovanych
zamé&stnaneckych vyhod. Zaméstnanci zaroven vnimaji zavislost mezi motivaci a jejich
pracovnim vykonem. Cerpani vyhod prostiednictvim Cafeteria systému je rovnéz
hodnoceno kladné€. V neposledni fad¢ z vysledkii vyplyva, Zze si zaméstnanci uvédomuji

vyznam poskytovani benefitl jejich zaméstnavatelem.

JelikoZ se pfi vyhodnocovani vysledkli dotaznikdl u né&kterych odpovédi projevily urcité
rozdily z hlediska pracovnich pozic, byly pro potieby spole¢nosti detailnéji zndzornény
jednotlivé odpovédi respondenti. Pro doplnéni jsou v Piiloze D zobrazeny ziskané

odpovédi u vybranych otazek podle pracovniho zarazeni: administrativa a vyroba.
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8 Navrhy zmén a doporuceni

Na zaklad¢ charakteristiky souCasného systému zaméstnaneckych vyhod a zjisténych
informaci z dotaznikového Setieni tykajicich se postoji a ndzort pracovnikll vyplynulo
nékolik nedostatkii a pfipominek ohledné poskytovani benefiti ve spole¢nosti Amcor

Flexibles Novy Bydzov.

V ramci této kapitoly bude vytvoien navrh vhodnych zmén a doporuceni vedouci
k optimalizaci systému. Takto utvofeny navrh bude zaroven pfedan vedeni spolecnosti,
které¢ se po jeho zhodnoceni rozhodne, zda budou jednotlivé rady a piipominky ve

spolecnosti realizovany. Tab. 25 zndzoriuje prehled navrhovanych zmén ve spolecnosti.

Tab. 25: Piehled navrhovanych zmén ve spolecnosti

Navrhované zmény

NAVYSENI NOMINALNI HODNOTY STRAVENKY
ZAVEDENI E-STRAVENEK

ZAVEDENI SICK DAYS

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem ke spokojenosti zaméstnanct, jejich preferencim, motivaci, stabilizaci a zvySeni

konkurenceschopnosti spolecnosti je tieba zodpovédét nékolik otazek.

1) Jsou zaméstnanci informovani o vSech poskytovanych zaméstnaneckych vyhoddach ve

spolecnosti?

Pti zjistovani komunikace nabidky benefitl ze strany spole¢nosti vii¢i zaméstnanciim byla
zjiSténa prevazujici informovanost pracovniki. U dé&lnickych pozic se vSak oproti
administrativnim pracovnikim projevil vétsi pocet jedincti, kteti se vyslovili negativné.
Zaroven nékteré¢ vyhody jako je napt. pracovni volno, které si zaméstnanec mlze vzit pii
narozeni ditéte nebo nastupu ditéte do 1. tfidy zakladni Skoly, vétSina respondentii nikdy
nevyuzila. Pfi¢inou mize byt, ze zaméstnanci viibec nevédi o moznosti jeho vyuziti. Popis
soucasného programu zameéstnaneckych vyhod se nachdzi pouze v ptfiloze mzdového

ptedpisu spolecnosti.

Jednou z mozZnosti, jak zvysit informovanost zaméstnancii (pfevazné u délnickych profesi),

je vytvoteni struéného a jasného prehledu zaméstnaneckych vyhod, ktery bude
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zvetejnén a pravidelné aktualizovan na informacni nésténce ¢i k nahlédnuti u vedoucich
pracovnikli nebo na personalnim oddéleni. Tento piehled by mél zarovenn obsahovat
podminky pro vyuZzivani jednolitych vyhod vcetné znazornéni jejich danového

a odvodového rezimu.

Je nezbytné, aby zamé&stnanci byli o poskytovanych benefitech informovani, ale zaroven
by méli znat 1 jejich skute¢nou hodnotu. Jak navrhuje jeden z respondentii ,, umét systém
lépe prodat - napr. zverejnit celkovou castku vsSech druhit bonusii za rok + bonusy
"priimérného" pracovnika“, spole€nost by méla efektivné komunikovat hodnotu
poskytovanych benefitii. Jednim z feSeni miiZze byt tzv. Total Reward Statement, coz je
komunika¢ni néstroj informujici zaméstnance o redlné hodnoté vSech finan¢nich

a nefinan¢nich pozitkd, tj. jejich celkové odmény za dany rok (Veliskova, 2014).

2) Nabizi spolecnost svym zaméstnancium takové zaméstnanecké vyhody, o které jevi

skutecné zdjem?

Rada spoleCnosti se snazi zaujmout své zaméstnance Sirokou Skalou nabizenych
zamé&stnaneckych vyhod, které mohou pisobit atraktivné, ale pfitom nemusi mit zadny
nebo pouze maly vliv na spokojenost zaméstnancii. Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni jsou
zaméstnanci spolecnosti Amcor Flexibles Novy BydZov s poskytovanymi benefity
spokojeni, nejvice ocenuji 13. plat. Radi by ale uvitali rozSifeni a inovaci soucasné nabidky
vyhod. Nejvice se vyslovili pro zavedeni sick days, dale navrhuji zaméstnanecké pujcky,
pomoc pracovnikiim ve finan¢ni tisni, mobilni tarify nebo zavedeni karty pro ¢erpani bodt
z Cafeterie. Zavedeni sick days a inovace v oblasti poskytovani prispévku na
stravovani spole¢nosti doporucuje i1 autorka prace, proto budou tyto navrhy vcetné jejich

ekonomického zhodnoceni rozpracovany nize.

Pti rozSifovani nabidky poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je dtlezité brat v ivahu
také financni situaci spolec¢nosti, administrativni naro¢nost, aktudlni situaci na trhu préce,
vyvoj trendi v oblasti poskytovani benefiti a jejich legislativni zmény. V piipadé
dcefinych spolecnosti, jako je spoleCnost Amcor Flexibles Novy Bydzov, se musi rovnéz
brat v potaz zéavislost na rozhodnuti matefské spolecnosti pii schvalovani navySeni

finan¢niho rozpoctu.
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Jak mize spolecnost zvySovat nabidku benefitli bez zvySeni souvisejicich nakladii, bylo
podrobné uvedeno v kapitole 4.1. Liberman (2010) navrhuje roz§ifeni nabidky predevsim

o tzv. soft benefits (prace z domova, flexibilni pracovni doba atd.).
3) Voli spolecnost nabidku dariové zvyhodnénych zaméstnaneckych vyhod?

Dainové zvyhodnény benefit je takovy, kterym si zaméstnavatel mize snizit zaklad dané
z piijmu, jednd se tedy o tzv. daflové uznatelny vydaj. Z charakteristiky souc¢asného stavu
poskytovani zameéstnaneckych vyhod ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov

uvedené v kapitole 6 je patrné, Ze spolecnost preferuje daitové zvyhodnéné benefity.

Ackoliv zaméstnavatel pracuje s daitlovou optimalnosti poskytovanych benefit, stale zde
1ze nalézt urcité rezervy a nedostatky. V ramci nabidky zaméstnaneckych vyhod je vhodné
posuzovat i odvody pojistného. Napiiklad poskytované prispévky na stravovani a na
penzijni a Zivotni pojiSténi jsou danovymi vydaji, které zdroven nejsou soucasti
vymétovaciho zékladu pro odvod pojistného. Z tohoto divodu roste vyznam jejich
poskytovani. Nékteré vyhody jsou osvobozeny od DPFO pouze do stanovenych limitd,
s ¢imz souvisi 1 odvody pojistného ze strany zaméstnavatele. Jiné benefity jsou
poskytovany tak, ze se jejich danova vyhodnost vytraci. Spole¢nost by tedy méla klast

diiraz také na vysi a vhodnou formu jednotlivych prispévkii.
4) Vyhledavaji zaméstnanci zvyhodnéné zaméstnanecké vyhody?

Danovy a odvodovy rezim u zaméstnaneckych vyhod by mél byt sledovan také samotnymi
pracovniky. Zda zaméstnanci vyhledavaji benefity ucelove, bylo jednou ze sledovanych
oblasti dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ zjiSténych vysledkd vyplyva preference
penéZnich benefiti, které jsou ve spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov vyplaceny
jako soucast mzdy a tedy podléhaji DPFO a odvodim pojistného. Zarovei mezi
navrhovanymi zménami se objevily odpovédi typu ,, misto bodii do Cafeterie poskytovat

primo penezni odmeény “ nebo ,, zruseni Cafeterie, misto toho pridani platu .

Z tady studii vyplyva, Ze si zaméstnanci jen malokdy uvédomuji dafiovou a odvodovou
vyhodnost urcitych benefiti. Stejné tomu tak je i ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy

Bydzov. Proto se spolecnosti doporucuje vice informovat zaméstnance o nabidce

106



benefiti z hlediska jejich danové a odvodové vyhodnosti a tim zvysit atraktivitu jejich

poskytovani.

8.1 Zména v poskytovani stravenek

Na zdklad¢ oblibenosti stravenek mezi zaméstnanci spolecnosti Amcor Flexibles Novy
Bydzov a jejich datiové a odvodové vyhodnosti je navrhovadna inovace ve zpisobu

poskytovani tohoto benefitu a vysi jeho ptispévku.

Dainové nejvyhodnéjsi stravenka v papirové nebo elektronické podobé ma nové od 1. 1.
2017 hodnotu 109 K¢&. Nova vyhlasSka zvySuje maximalni tuzemské stravné na 86 K¢ na
den. Maximalni danové uznatelny ptispévek na stravovani je 70 % z 86 K&, coz Cini
60,20 K¢. Dle zakona o danich z pfijmi miize zaméstnavatel svému zaméstnanci uhradit

maximalné 55 % z hodnoty stravenky (Anon., 2017b).

Ve spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov jsou zaméstnanctim poskytovany stravenky
v nomindlni hodnoté 75 K. Vzhledem k soufasnym cendm obédového menu
v okolnich restauracnich zafizenich hodnota stravenky cenu hlavniho jidla malokde
pokryje a zaméstnanec tak musi ¢astku pokrmu vétSinou doplacet. SpoleCnosti se
navrhuje zvysit nominalni hodnotu stravenky ze soucasnych 75 K¢ na 85 K¢.
Zameéstnavatel si bude moct snizit zédklad dané z pfijmt o vétsi Castku, zaméstnanci se

zaroven navysi jeho piijem, ktery nepodléhd odvodiim pojistného.

Kalkulace celoro¢nich nékladl na stravenky v nominalni hodnoté 85 K¢ je zndzornéna
v Tab. 26. Pfi vypoctu ndkladi se vychazelo z ptedpokladu, ze stravenky budou
poskytovany VSEM zaméstnanctim spole&nosti, tj. 145 pracovnikiim. Poget pracovnich dni
v roce 2017 je 250, od kterych bylo odecteno 25 dni dovolené, kterou maji automaticky
vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Primérny pocet odpracovanych dni je tedy 225. Danlové
uznatelny vydaj zaméstnavatele zjedné stravenky cCini 46,75 K¢ (55 % znominalni
hodnoty stravenky). SpoleCnosti, které prodavaji zaméstnavatelim stravenky, si za
zprostfedkovani prodeje uctuji provizi. Dle ceniku spole¢nosti Sodexo platného od 1. 2.
2017 je vySe provize 4 % znominalni hodnoty stravenky. Je nezbytné poznamenat, Ze
vydavatelé stravenek Casto vySi provize stanovuji individudlné na zékladé¢ dodavaného
portfolia a rozsahu poskytovanych sluzeb. Pro tcely vypoctu celkovych nédkladl na

stravenky bylo pocitano s 4 % provizi k jedné stravence, coz €ini 3,40 K¢&. Pocet stravenek

107



za rok (32 625 ks) byl vyndsoben néklady na jednu stravenku vcetné provize (50,20 K<),
¢imz byly vycisleny celkové ro¢ni naklady na stravenky ve vysi 1 637 775 K¢&.

Pro porovnani jsou v Tab. 27 uvedeny naklady na stravenky v nominélni hodnoté 75 K¢

a 85 K¢&. Rozdil celoro¢nich nékladl pfi navySeni nominéalni hodnoty stravenky o 10 K¢
¢ini 192 487 K¢.

Tab. 26: Kalkulace ndkladii p¥i navySeni nomindlni hodnoty stravenky na 85 K¢

pocet pracovnikli 145
pocet odpracovanych dni 225
pocet stravenek za rok 32 625 ks
prispevek zaméstnavatele - 55 % z 85 K¢ 46,75 K¢/ks
provize zprostfedkovani prodeje stravenek - 4 % z 85 K¢ 3,40 Kc/ks
naklady na 1 stravenku vcetné€ provize 50,20 K¢
CELOROCNI NAKLADY NA STRAVENKY 1637 775 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 27: Porovndni nakladii na stravenky soucasného a navrhovaného systému

NOMINALNI HODNOTA STRAVENKY 85 K¢
pocet pracovnikli 145 145
pocet odpracovanych dni 225 225
pocet stravenek za rok 32 625 ks 32 625 ks
prispévek zaméstnavatele - 55 % 41,25 K¢/ks 46,75 Kc/ks
provize zprostfedkovani prodeje stravenek - 4 % 3 K¢/ks 3,40 K¢/ks
naklady na 1 stravenku vcetné provize 44,30 K¢ 50,20 K¢
CELOROCNI NAKLADY NA STRAVENKY - 1637 775 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Trendem v oblasti stravovani na ceském trhu je v poslednich letech zavadéni
elektronickych stravenek neboli e-stravenek. Pravé digitalizace nejrozsifenéjsiho
zaméstnaneckého benefitu pifindsi fadu novych moZnosti a vyhod. E-stravenka je
elektronicky platebni nastroj, na kterém méa zaméstnanec ulozeny virtualni prostfedky
ur¢ené pro platby ve vybranych restauracich ¢i v obchodech. Jednou z forem je
elektronicka karta, ktera se pii placeni pouziva stejné jako bézna bezkontaktni platebni

karta (toto feSeni se objevilo 1 mezi navrhovanymi zménami v oteviené otazce dotazniku).
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Drzitel této karty zaplati vzdy pfesnou c¢astku a nemusi fesit situaci, kdy provozovatel na
stravenky nevraci. Zaroveil u zaméstnavatell a provozovatell dochazi ke snizeni
administrativni naro¢nosti a souvisejicich logistickych ndkladti. Nevyhoda vSak spociva
v zatim nedostate¢né vybavenosti a nepfipravenosti obchodnich mist pro akceptaci

elektronickych stravenek (Anon., 2016).

Spolecnost Sodexo, jejichz sluzeb vyuziva i1 firma Amcor Flexibles Novy Bydzov, nabizi
e-stravenku v podob¢ karty Gastro Pass CARD (jeji vzor znazoriiuje Obr. 24). Tato karta
rozSifuje portfolio sluzeb a produkti a dopliuje tak papirovou verzi stravenek.
Elektronické stravenky stoji pro spolecnost Amcor Flexibles Novy BydZzov za zvaZeni,

nebot’ jejich zavadéni se setkava s velkym ohlasem.

Gns;m $"4
. sodexo

Obr. 24: Vzor karty

Zdroj: Gastro Pass CARD (2017)

Dle ceniku produktl a sluzeb poskytovanych spolecnosti Sodexo (2017) byly vypocitany
celkové naklady na zavedeni e-stravenek v Tab. 28. Pfi kalkulaci se vychazi
z predpokladu, Ze karta Gastro Pass CARD bude vystavena VSEM pracovnikim
spolecnosti. Elektronické stravenky jsou stejné danoveé vyhodné jako papirové, zaroven
provize za jejich objednani je ve stejné vysi jako u papirové verze, tedy 4 % z nominalni

hodnoty stravenky.

Tab. 28: Kalkulace ndkladii na zavedeni e-stravenek

pocet pracovnikt 145
jednorazovy poplatek za vydani karty 80 K¢
NAKLADY NA ZAVEDENI E-STRAVENEK 11 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Naklady na zavedeni elektronickych stravenek nejsou vysoké. S jejich zavadénim se ale
spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov doporucuje pockat z divodu malého mnozstvi
obchodnich mist v okoli podniku, kde je tato forma stravenek akceptovana. Piesto by
spole¢nost mé¢la neustdle sledovat pokracujici rozvoj infrastruktury e-stravenek vcetné

roz$ifovani platebnich terminald a dalsi trendy a inovace v oblasti stravovani.

8.2 Zavedeni sick days

Zdravotni dny volna neboli sick days patfi mezi nové zamé&stnanecké benefity, jejichz
popularita rok od roku stoupa. Podle vysledki dotaznikového Setfeni by jejich zavedeni
uvitalo vice jak 73 % dotazovanych zaméstnanci spole¢nosti Amcor Flexibles Novy
Bydzov. Rozsifeni souc¢asné nabidky vyhod o sick days by mohlo mit pozitivni vliv nejen

na motivaci a spokojenost zamestnanct, ale také na snizeni nemocnosti na pracovisti.

Z teoretického vymezeni sick days v kapitole 4.5.6 je patrné, ze Uprava tohoto benefitu
neni pfesn¢ vymezena v zdkoniku prace ani v souvisejicich piedpisech a jeho poskytovani
zcela zavisi na zaméstnavateli. Poskytovani sick days je zaloZzeno na vzajemné diivére
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Protoze zaméstnanec mize tento benefit
zneuzivat, doporucuje se firmé stanovit jasné podminky. Pro potieby spolecnosti Amcor

Flexibles Novy Bydzov se navrhuje poskytovani sick days za nasledujicich podminek:

e pracovni pomér zaméstnance v délce minimalné 12 mésicd,

e penézni plnéni (ndhrada mzdy) ve vysi 100 % primérného hodinového vydélku
zamestnance,

e rozsah placeného volna — maximalné 3 pracovni dny v kalendainim roce,

e nevycerpané dny se neprevadéji do dal§iho roku a neproplaceji se jako nevybrana

dovolena.

Pro zjisténi celkovych ro¢nich nékladu pti zavedeni sick days se u vypoc¢tu ndhrady mzdy
bude vychazet z priimérného hrubého hodinového vydélku, tak jako tomu je u vypoctu
nahrady mzdy od 4. do 14. dne pracovni neschopnosti. Primérny hruby hodinovy vydélek
se ziskd pomérem zaméstnancovy celkové hrubé mzdy za rozhodné obdobi (tj.
pfedchazejici kalendaini Ctvrtleti) a poctem opracovanych hodin za rozhodné obdobi. Je
dilezité poznamenat, Ze se pii vypoctu vychazi z predpokladu, Ze zaméstnanec necerpal

dovolenou ani nemocenskou. Jelikoz je hrub4d mzda individudlni u kazdého zaméstnance,
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bude pocitano s prumérnou hrubou mési¢ni nominalni mzdou ve 3. ¢tvrtleti roku

2016 v CR, ktera ¢&inila 27 220 K& (Cesky statisticky afad, 2016).
Vyse prumérného hrubého vydelku = (27 220 * 3) / 480 = 170 K¢.

Pokud zaméstnanec béhem jednoho roku vyuZzije vSechny 3 dny placeného zdravotniho

volna, formou nahrady mzdy dostane 4 080 K¢ (170 * (3 * 8)).

Kalkulaci nakladt, které zaméstnavateli vzniknou pi1 poskytnuti 3 dnit placeného
zdravotniho volna, znézorniuje Tab. 29. Mé&si¢ni ndklady na 1 zaméstnance ¢ini 5 467 K¢,
ro¢ni néklady jsou ve vysi 65 604 K¢ (pokud nidhrada mzdy neni ddna zdkonem, tvoii
vyméfovaci zéklad pro pojistné). V piipads, Ze tyto 3 sick days vyuziji VSICHNI

zamé&stnanci, maximalni celoro¢ni niaklady na sick days budou ve vysi 9 512 580 K¢.

Tab. 29: Kalkulace ndkladii na sick days

ro¢ni nahrada mzdy 4 080 K¢
zdravotni pojisténi hrazené zameéstnavatelem - 9 % 367 K¢
socialni pojisténi hrazené zaméstnavatelem - 25 % 1 020 K¢
mésicni naklady na 1 zaméstnance 5467 K¢
ro¢ni naklady na 1 zaméstnance 65 604 K¢
pocet zaméstnancti 145
CELOROCNI NAKLADY NA SICK DAYS 9 512 580 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zavedeni sick days predstavuje pro spole¢nost nemalé financni prosttedky, na druhou

stranu se ale jedna o danove uznatelné naklady.

Spole¢nost Amcor Flexibles Novy Bydzov poskytuje svym zaméstnancim rovnéz benefit
v podob¢ nahrady mzdy po dobu prvnich 3 kalendainich dnli nemoci. VySe hrazené castky
je stejnd jako v piipad¢ ndhrady mzdy v obdobi od 4. do 14. dne pracovni neschopnosti,
tedy ve vysi 60 % pramérného hodinového vydélku. Porovnéani nékladii spolecnosti na sick
days a na ndhradu mzdy po dobu prvnich 3 dnti nemoci zobrazuje Tab. 30. Vychazi se
z ptedpokladu, ze zaméstnanci mohou vyuzit benefitu ndhrady mzdy v prvnich 3 dnech
nemoci pouze jednou za rok. Oproti vypoctu u sick days se zde ndhrada mzdy pocita ve

vy$i 60 % ztzv. redukovaného prumérného hodinového vydélku. Redukovany
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prumérny hodinovy vydélek byl vypocitan podle redukénich hranic uvedenych v Ptiloze E
nasledovné: 164,85 * 0,9 + (170 — 164,85) * 0,6 = 151,46 K¢. Za piedpokladu
maximélniho vyuZiti obou benefiti VSEMI zaméstnanci se celkové ro¢ni naklady lisi

04428 300 K¢.

Tab. 30: Porovndni nakladii na sick days a na nahradu mzdy v prvnich 3 dnech nemoci

DRUH BENEFITU nahrada mzdy
pocet hodin pracovni neschopnosti 24 24
pramérny hodinovy vydélek 170 K¢ 170 K¢
redukovany primérny hodinovy vydélek / 151,46 K&
60 % z redukovaného priimérného hodinového vydélku / 90,88 K¢
ro¢ni nahrada mzdy 4 080 K¢ 2181 K¢
zdravotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem - 9 % 367 K¢ 196 K¢
socialni pojisténi hrazené zaméstnavatelem - 25 % 1020 K¢ 545 K¢
mésicni naklady na 1 zaméstnance 5467 K¢ 2922 Ké
ro¢ni naklady na 1 zaméstnance 65 604 K¢ 35064 K¢
pocet zaméstnancti 145 145
CELOROCNI NAKLADY - 5 084 280 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

8.3 Ekonomické a ¢asové zhodnoceni navrhu

Celkové ndklady navrhovanych zmén systému zaméstnaneckych vyhod jsou vycisleny

v nasledujici tabulce (Tab. 31).

Tab. 31: Celkové ndklady navrhovanych zmén

NAVRHOVANA ZMENA ma"i:gﬂ:fi;“é“i
navyseni nominalni hodnoty stravenky na 85 K¢ 1637775 K¢
zavedeni e-stravenek 11 600 K&
zavedeni sick days 9512 580 K¢
CELKOVE NAKLADY 11 161 955 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky je patrné, Ze predpoklddané maximdlni rocni nédklady navrhovanych zmén c¢ini
11 161 955 K¢, coz predstavuje naklady ve vysi 76 979 K¢ na jednoho zaméstnance

spolecnosti. Je nutné poznamenat, Ze se jednd o danové uznatelné¢ ndklady, kterymi si

112



zamestnavatel miize snizit zaklad dan€ z ptijmua. Cast vynaloZenych finan¢nich prostfedkti
se mu tak vrati v podob¢ nizs§i daflové povinnosti. Zavedeni navrhovanych zmén v oblasti
poskytovani benefitl je efektivni investici do zaméstnancti a predstavuje potencial vynost

spolec¢nosti do budoucnosti.

Z hlediska casového zhodnoceni navrhovanych zmén je zasadni postoj matefské
spole€nosti v otazce tykajici se schvaleni navySeni finan¢niho rozpoctu pro
novobydzovsky zavod. Pokud by se vedeni spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov
rozhodlo pro realizaci navrhovanych zmén a nebranila by mu v tom financni situace
podniku, doporucuje se jejich pozvolné zavedeni. Prvotné musi byt se zménami dostate¢né
obeznameni vSichni zaméstnanci. M¢Eli by znat hlavni divody jejich realizace, ale také

jejich skute¢né néklady.

V ptipadé schvaleni navySeni rozpoctu centrdlou se zavedeni sick days a zvySeni
nomindlni hodnoty stravenek navrhuje od pocatku roku 2018. Jak bylo vySe zminéno, se
zavedenim e-stravenek se spolecnosti doporucuje pockat zdivodu nedostatecné
vybavenosti obchodnich sit akceptujicich tuto formu stravenek. Vydani elektronickych

karet u jednotlivych poskytovatel probih4 nejdéle do jednoho mésice.
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Zavér

rozvijejicim oblastem fizeni organizace. Jeho hlavnim tukolem je zajistit prosperitu
a uspésnost spolecnosti na trhu prostfednictvim spokojenych, loajalnich a dostate¢né
motivovanych zameéstnanct. Jak vyplyva z teoretické casti diplomové prace, lze toho
dosahnout ptfedevsim efektivnim a spravedlivé nastavenym systémem odmeénovani, ktery
by mél zarovenl zahrnovat i poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Pravé problematika

poskytovani zaméstnaneckych vyhod byla predmétem této prace.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofeni ndvrhu moznych zmén a doporuceni
vedoucich k optimalizaci systému zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti Amcor Flexibles

Novy BydZov, s. r. 0. na zéklad¢ analyzy soucasného stavu poskytovani benefiti.

V teoretické casti prace byly vymezeny zéakladni teoretické poznatky tykajici se ulohy
personalni prace v organizaci a oblasti motivace, odménovani a poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod jako nutny zéklad pro pochopeni dané problematiky a zpracovani
navazujici praktické ¢asti. Z popisu spolecnosti a detailni charakteristiky nastaveni jejiho
programu zaméstnaneckych vyhod byl ziskan pohled na soucasnou situaci v podniku.
Spolecnost svym zaméstnanciim nabizi Siroké spektrum penéznich a nepenéznich benefiti
za ucelem jejich ocenéni, motivace, spokojenosti a loajalnosti. Pro zjiSténi postoji a ndzora
pracovnikil na soucasny systém zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti bylo provedeno

dotaznikové Setfeni.

Vysledky Setieni ukdzaly vSeobecnou spokojenost zameéstnancii se soucasnym stavem
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Jelikoz je vystup z dotaznikového Setfeni zaroven
dopliujicim podkladem pro rozhodovani spolecnosti v oblasti zaméstnaneckych vyhod,
byly vysledky klicovych otazek rozpracovany dle pracovniho zatazeni ¢i jinych zvolenych
identifikatori. Respondenti nejvice ocenili poskytovani 13. platu a tydne dovolené navic.
Komunikace zameéstnaneckych vyhod byla pfevazné hodnocena pozitivné, i pfesto se
spole¢nosti doporu€uje vytvoreni informacniho piehledu o poskytovanych benefitech
vcetné efektivni informovanosti o jejich skute¢né hodnoté. Cafeteria systém se rovnéz
setkal s kladnymi ohlasy u dotazovanych zaméstnancii. Jak uvedl jeden z respondenta

76

., VZzdy to miize byt lepsi“, proto bylo v zavéru prace detailnéji rozpracovano nékolik navrhi
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pro zefektivnéni systému benefitl s ohledem na potieby, preference a spokojenost

zamé&stnancl a s tim souvisejici zvySeni konkurenceschopnosti firmy na trhu.

Mezi navrhovanymi zménami byla inovace v oblasti poskytovani pfispévku na stravovani
a zavedeni sick days. U obou navrhii doslo k vyc¢isleni celkovych ro¢nich ndkladii
a z ¢asového hlediska byla zhodnocena moznost jejich zavedeni. V rdmci poskytovani
stravenek bylo doporuceno zvySeni jejich nominalni hodnoty pifedevSim z divodu
mimotadné vyhodnosti tohoto benefitu. Soucasti tohoto navrhu bylo zvazeni zavedeni
elektronickych stravenek, které jsou soucasnym trendem v oblasti poskytovani piispévku
na stravovani na ceském trhu a zaroven nastifluji moznou novou éru poskytovani
nefinancnich benefitl. Navrh na rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod o sick days
vychdzel predevsim z vysledkii dotaznikového Setfeni, pro které se vyslovila vétSina

dotazovanych zaméstnanct.

Uvedené navrhy byly vcetné detailniho zpracovani vysledkli dotaznikového Setieni
pfedany spole¢nosti. Vypracovani této diplomové prace bylo piinosem nejen pro
spolecnost, kterd tak na zakladé prlizkumu spokojenosti zaméstnancl ziskala zadouci
informace a podklad pro dal§i rozhodovéani o poskytovani zaméstnanym vyhod, ale také
pro samotnou autorku prace, kterou zpracovavana problematika zajimala a prohloubila si

v ni své znalosti.
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Priloha A - Organizacni struktura administrativy a vyroby
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiali spolecnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov
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Priloha B - Vysledky zaméstnanecké ankety angaZovanosti (AGES)

2016 AMCOR GLOBAL ENGAGEMENT SURVEY

NejvétSi zmény oproti anketé
angazovanosti 2014

Nejvétsi zlepseni od roku 2014 A

Vimedekon1n NavySeni oproli enketé 2014
Rozumim programu Amcor Way. 8 0/
3%
Vidim pozitivni zmény, které se uskuteénily od
posledni ankety. 44%
Jsem dobfe informovan o problémech, kteram
Amcor cell 65%

Amcor mé motivuje k tomu, abych na vykonani své 0,
préce vynalozilia vat3i usili, ne2 je obvykle 69%
vyZadovéno.

Ve spoleGnosti Amcor si mohu pinit své profestni
ofle. 65%

Nejvétsi zhorSeni oproti roku 2012 §

Procentni rozdily oproti:

Vijroni spoleznosti

- pis
'3 pts
== pts
+3 ps

+4 pts

Amcor
2018

+2 pis
=11 s
-2 ps
+5 s

+7 opts

Procentni rozdily oproti:

Pakles oprofl anketé 2014 SV e
<

Mj tym spolupracuje s ostatnimi tymy ve spoleénosti
Amcor, abychom dasahli lepsich vysiedki, -6 pts ‘3 pts
Problémy zakaznikil fesime bez prodieni.

+13 nts +5 ot
Spolupracovnici jsou podn&oovani k tomu, aby se
podileli na rozhodnutich, ktera maji viiv na jejichh +9 pts ‘*6 pts
préci.
MUj tym se vidy pedlivé pfipravuje, aby dosahl lepsich
wysleck. - pts -1 pis
Mij tym vZdys pracuje se smyslem pro naléhavost.

- pts -4 ps
MANAGEMENT TEAM NOVY BYDZOV - Michal Uher Team Report Page 1

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti Amcor Flexibles Novy Bydzov
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Priloha C - Vzor dotazniku

Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vjhodami (benefity)

Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

Vazeni zaméstnanci,

rada bych Vas chtéla touto cestou poZadat o spolupraci pfi vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je zaméFeny na Vasi spokojenost s poskytovanim
zaméstnaneckych vyhod ve spoletnosti Amcor Flexibles Novy Bydzov, s. r. 0. Dotaznik je vytvofen pro tgely spoletnosti. Jeho vysledky budou
poutity k tvorbé navrhu na zlep3eni struktury nabizenych benefitl ve prospéch zaméstnanci i zaméstnavatele. Jmenuji se Michaela My3kova a jsem

studentkou posledniho roniku Ekonomické fakulty Technické univerzity v Liberci. Ziskané informace zéroveii vyuziji jako podklad pro
vypracovani mé diplomové prace na téma Systém zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spole¢nosti. Dotaznik je zcela anonymni.

Predem velmi dékuji za Vas Cas straveny pfi vyplnéni dotazniku.

1. Pohlavi:

O mu?
O Zena

2. Vék:

O do2otet

O 21-30kt
O 31-40ket
O #1-50kt
O 51 let a vice

3. Nejvy33i dosazené vzdélani:
O zKadni

O stfedni bez maturity / vyucen/a

O stfedni s maturitou

O Vvyssi odborné

O vysoko3kolské

ZsurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 1
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Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vjhodami (benefity)

4, Pracovni zafazent:

O operator

O THP (technicko-hospodarsky pracovnik)

O management

5. Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti:

O do 1 roku
O 1- 3 roky
O 4-10let
O 11 let a vice

6. Ma motivace vliv na Va3 pracovni vykon?

O ano
O spise ano
O spiSe ne
O ne

7. Méla nabidka zaméstnaneckych vyhod této firmy vliv na Vase rozhodovéni pfi vybéru
zaméstnavatele?

O ano
O spiSe ano
O spise ne
O ne

8.Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam spole¢nost nabizi?

O spokojen/a

O Castetné spokojen/a
O tastetné nespokojen/a
O nespokojen/a

E/’jsurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 2
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Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

9. Méte dostatecné informace o viech poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach ve spole¢nosti
Amcor Flexibles Novy Bydzov, s.r1.0.?

O ano
O e

10. Jak ¢asto vyuzivate nabizené zaméstnanecké vyhody?

velmi ¢asto tasto  oblas nikdy

pispévek na dojizdéni O O O O

nahrada mzdy po dobu 3 kalendafnich dnii nemoci

pracovni volno (z diivod( prekazek na strané zaméstnance)

prispévek na stravovani

poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti

nepenézni dary

prispévky na volnocasové aktivity (Cafeteria systém)

Ol0|0|O0|0O0|0]|0O
O NOANOINCANCENOING
BI040 | 8lQ|0
OO0 O0|O0|0O|0O| 0O

prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi (Cafeteria systém)

11. VyuZil/a jste zaméstnaneckou vyhodu v podobé pouzivani sluZebnich vozidel? (na tuto otazku
odpovi POUZE pracovnik na pozici MANAGEMENT)

QO ano
O ne

12. VyuZil/a jste zaméstnaneckou vyhodu v podobé flexibilni pracovni doby? (na tuto otdzku odpovi
POUZE pracovnik na pozici THP a MANAGEMENT)

O ano
O ne

'E_z/jsur ViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 3
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Spokojenost zaméstnancil s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

13. Vyberte 3 zaméstnanecké vyhody, které nejvice ocefujete.
prispévek na dojizdéni

nahrada mzdy po dobu 3 kalendafnich dnti nemoci

13. plat

prodlouZena dovolena (5 tydni)

penéni odmény (mimofadné odmény, odmény pfi pracovnich a Zivotnich vyrotich, odmény za spolupraci..)
pracovni volno (z diivodli prekazek na strané zaméstnance)

prispévek na stravovani

poskytovani nealkoholickych napojii na pracovisti

nepenézni dary

prispévky na volnotasoveé aktivity (Cafeteria systém)

pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi (Cafeteria systém)

ODoooooooooog

jiné: l

14. Chybi Vam nékteré vyhody v soucasné nabidce poskytovanych zaméstnaneckych vyhod? (lze
zakrtnout vice odpovédi)

nechybi

sluzebni mobil

sluZebni notebook

zaméstnanecké pljcky

socialni vypomoc zaméstnanciim

sick days (= dny, po které si zaméstnanec vezme volno, ale neodetita se mu z dovolené, ani si nevybird nemocenskou)
bezplatné pfechodné ubytovani

doprava zaméstnancii do a ze zaméstnani

ooodoooaa

jiné: | |

15. Soucasny systém zaméstnaneckych vyhod povaZujete za:

O vyborny
O velmi dobry
O dobry

O nedostacujici

—a °
“_\’_7 SUFVIO online dotamiky zdarma - www.survio.com 4
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Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

16. Preferujete penézni i nepenéZni vyhody? (v pfipadé penéZnich vyhod zaméstnanec obdrZi piimo
pfisluSnou finan¢ni ¢astku)

O penézni

O nepenézni

O kombinace obou typti vyhod

O nezalezi mi natom

17.Jste spokojen/a s vySi své mzdy veetné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod?

O ano
O spiSe ano
O spise ne
O ne

18. Vyhovuje Vam Cerpani vyhod prostiednictvim systému Cafeteria?

O ano
O spise ano
O spise ne
O ne

19. Povazujete bodovy pispévek v systému Cafeteria, ktery je uréen v zavislosti na délce zaméstnani,
za spravedlivy?

O ano
O ne

20. Vite o vyhoddch, které jsou poskytovany v jinych spole¢nostech?

O ano
O ne

-ﬂ/" o
YISUFVIO  on-line dotamiky zdarma - www survio.com 5
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Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

21. Vnimate poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako kvalitni znacku zaméstnavatele?

O ano
O spise ano
O spise ne
O ne

22. Mate néjaké navrhy na zlep3eni stavajicho systému zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti Amcor
Flexibles Novy Bydzov, s.1. 0.?

Jesté jednou dékuji za Vasi ochotu, ¢as a spolupraci pfi vyplnéni dotazniku.

Bc. Michaela Myskova

:ﬁ Sur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 6

Zdroj: Survio (2017)
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Piiloha D - SloZeni odpovédi u vybranych otazek z hlediska pracovniho zarazeni

Tab. 32: Vliv nabidky zaméstnaneckych vyhod na rozhodovani pii vybéru zaméstnavatele

postoj respondenti absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
ano 5 5,8% 2 2,3%
spiSe ano 7 8,1% 9 10,5%
spiSe ne 6 7% 15 17,5%
ne 29 33,7% 13 15,1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 33: Informovanost zaméstnancit o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach

[ wiroba ] administrativa

postoj respondenti absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost

ano 37 43% 36 41,9%

ne 10 11,6% 3 3,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 34: Priimérna Cetnost plosné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

zaméstnanecké vyhody

primérna znamka

pojisténi

_ administrativa
prispevek na dojizdéni 3,6 3,5
nahrada mzdy po dobu 3 dnil 31 35
nemoci ’ ’
pracovni volno 3,9 3,7
prispévek na stravovani 1,5 1,5
poskytgvvgm napoju na 2.5 23
pracovisti
nepenézni dary 34 3,2
pr1§p§vky na volnocasové 2.5 1.7
aktivity
prisp€vek na penzijni a Zivotni 3.5 2.8

Zdroj: Vlastni zpracovani

131




Tab. 35: Hodnoceni soucasného systému zaméstnaneckych vyhod

ﬁ administrativa
hodnoceni respondentii absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost

vyborny 6 7% 6 7%
velmi dobry 17 19,8% 27 31,4%
dobry 22 25,6% 5 5,8%
nedostacujici 2 2,3% 1,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 36: Preference formy piijmu vyhody na strané zaméstnance

_ administrativa
preference respondentii absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
penézni 28 32,6% 15 17,4%
nepenézni 2 2,3% 0 0%
kombinace obou vyhod 12 14% 24 27,9%
nezalezi mi na tom 5 5,8% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 37: Spokojenost s vySi mzdy véetné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

_ administrativa
postoj respondentii absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
ano 9 10,5% 9 10,5%
spise ano 21 24,4% 24 27,9%
spise ne 11 12,8% 5 5,8%
ne 6 7% 1,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 38: Spokojenost s erpanim vyhod prostiednictvim systému Cafeteria

_ administrativa
postoj respondenti absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
ano 28 32,6% 16 18,6%
spise ano 9 10,5% 19 22,1%
spise ne 2 2,3% 2 2,3%
ne 8 9,3% 2 2,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tab. 39: Poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako kvalitni znacka zaméstnavatele

[ wroba [ administrativa
relativni

postoj respondenti absolutni | relativni | absolutni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
ano 30 34,9% 26 30,2%
spise ano 13 15,1% 11 12,8%
spiSe ne 2 2,3% 1 1,2%
ne 2 2,3% 1 1,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

133




Piiloha E — Redukéni hranice pro vypocet nahrady mzdy v roce 2017

e [. reduk¢ni hranice je 164,85 K¢ (zapocitava se z 90 %)

o II. redukéni hranice je 247,10 K¢ (od 164,85 K¢ do 247,10 K¢ se zapocitava z 60
%)

o [II. redukeni hranice je 494,20 K¢ (od 247,10 K¢ do 494,20 K¢ se zapocitava z 30
%)

Zdroj: Anon. (2017a)
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