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Uvod

Lidské zdroje jsou chapany jako nejvétsi bohatstvi kazdého podniku, jelikoz se jedna
0 hlavni vyrobni vstup a nepostradatelny kapital pro dal$i rozvoj organizace. Proto se
zameéstnavatelé soustfed’uji nejen na ziskani vhodného zameéstnance na danou pozici, ale
také na jeho nasledné udrzeni, ke kterému vyuzivaji nejriznéjsi formy motivace. Jednim
ze zpusobu, jak si organizace snazi udrZet vysoce motivované, loajalni a spokojené
zamestnance, je poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Tyto benefity tvoii odménu nad
ramec samotnych plati zaméstnancti a jsou nedilnou souc¢asti odménovacich systému

organizaci.

Systém nabizenych vyhod by mél byt vytvofen a implementovan na zakladé strategie
celé organizace a také dle potieb a preferenci zaméstnanct tak, aby prostfednictvim
tohoto systému bylo dosazeno stanovenych cilii organizace. A jelikoZz se trendy
v benefitech a preference zaméstnancii neustale méni, je potfeba poskytovany soubor
benefiti opakované analyzovat a pfizplisobovat. Pfed zavedenim nového benefitu je
potieba zhodnotit také jeho administrativni a finan¢ni nakladnost, nebot’ aby byly
zaméstnanecké vyhody efektivni, musi byt vyhodné pro obé strany — zameéstnance

i zaméstnavatele.

Zatimco zaméstnaneckym vyhodam nabizenym zaméstnancim v soukromém sektoru
jsou vénovany mnohé publikace a ¢asto se hovoii o novych trendech v této oblasti,

benefitim poskytovanym ve statnim sektoru je vénovana pouze mala pozornost.

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat systém benefitli ve vybraném statnim zafizeni

a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni.

Bakalatrska prace je Clenéna na dvé hlavni ¢asti. Prvni z nich, teoreticka, se zabyva
teoretickymi vychodisky odménovani zaméstnancii zaméstnaneckymi benefity na
zaklade literarni reserSe. Nejprve je zminéna dulezitost, jakou v tomto procesu zaujima
fizeni lidskych zdroju. Jelikoz je cilem zaméstnaneckych vyhod mimo jiné motivovat
pracovniky, byly v této souvislosti zminény pojmy motivace a stimulace, nebot’ benefity
slouzi primarné jako motivacni, resp. stimulacni faktory. V teoretickém ramci
problematiky motivace jsou také zminény nejzndméjs$i motivacni teorie. Nasleduje
vymezeni pojmu pracovni spokojenost a jeji vztah k pracovni motivaci. Popsany byly
obecné principy, které plati pro organizace ve statni sféfe a odliSuji ji od sféry

soukromé. Dalsi ¢ast prace vymezuje systém odménovani zaméstnancli ve vetfejném



sektoru. Zavér teoretické casti se zabyva zaméstnaneckymi benefity, jejich ¢lenénim,
které je uvedeno v odborné literatute, financovanim a nejcastéji poskytovanymi benefity

ve statni sféfe.

Druhd, prakticka ¢ast bakalaiské prace prezentuje vysledky dvou dil¢ich vyzkumd,
které byly provedeny za ucelem naplnéni cile prace. Vyzkumna Setfeni byla realizovana
v Psychiatrické 1é¢ebné Cerveny Dviir. Pro sbér dat byly pouzity 3 metody Setieni:
analyza Kolektivni smlouvy PL CD za rok 2020 az 2022, analyza dat z personalniho
amzdoveho systtmu Vema a Setfeni ve formé anonymniho dotazniku rozdaného

zaméstnancum PL.

Na zakladé ziskanych vysledkd byla navrzena doporuceni Kk moznému zlepSeni
nastaven¢ho systému zaméstnaneckych benefitl, kterd mulZe organizace zvazit pfi

sjednavani nove kolektivni smlouvy.



Literarni reserse

1. Rizeni lidskych zdrojti

Ma-li byt organizace uspésna, je potieba Si uvédomit, jaky maji vyznam lidské zdroje

v podniku.

Pro spravné fungovani potiebuje kazda organizace Ctyfi zdroje, témi jsou zdroje
materidlni, finan¢ni, informacni a lidské. Pokud ale neni lidského zdroje, ktery umi
informace vyuzivat, materialni a finanéni zdroje nemaji vyznam (Molek, 2008, Sikyf,

2016, str. 44).

Podle Armstronga (2007) lidské zdroje nejsou pouze nezbytnym nakladem, lze je
povazovat 1 za jisty druh kapitalu organizace. Zameéstnanci prostiednictvim svého
jednani rozhoduji nejen o prosperité¢ podniku, ale také o jeho konkurenceschopnosti
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fizeni celé organizace (Koubek, 2015, str. 13-14, Manzoor, 2011, str. 3).
1.1. Pojem fizeni lidskych zdroja a jeho cile

Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako tu ¢ast podnikového fizeni, ktera se
zamé&fuje na vSe, co se tyka ¢lovéka jako pracovni sily a jeho fungovani v pracovnim
procesu. Jedna se tedy o proces dosahovani podnikovych cili pomoci ziskavani,
udrzovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani pracovnikti podniku (Koubek,

2015).

Rizeni lidskych zdroji si klade za cil zajistit jak kvantitativni stranky lidskych zdrojd,
do kterych patii potfebny pocet pracovniki, jejich v€kova a profesni struktura a také
formalni kvalifikace, tak i zabezpecit stranky kvalitativni, jako je tvofivost, vykonnost,

sounalezitost s organizaci a také pracovni motivace (Kleibl et al., 2001).
2. Motivace pracovnikl

., Pokud chces dosahnout trvalého uspéchu, musi motivace, kterd té Zene k tomuto cili,

vychazet z nitra. “ P. J. Meyer

Pro soucasné pracovni prostiedi je typickd vysoka fluktuace pracovnikli, a proto je
dillezité, aby byly organizace schopné pfildkat kvalifikované uchazece a také si je
dokazali udrzet. Ztohoto divodu je dulezit¢é své zaméstnance motivovat

k pozadovanému pracovnimu vykonu a zajistit jejich spokojenost (Manzoor, 2011,



str. 3). Pokud jsou zaméstnanci spravné motivovani, dosahuji lepsich vysledkd, méné

chybuji, pracuji usilovnéji a jsou ochotngjsi (Urban, 2017, str. 12).

Proto by kazda organizace méla porozumét problematice motivace a vytvaret takové
pracovni prostiedi, které napomutze ktomu, aby pracovnici dosahovali dobrych

vysledka a tim napliovali strategické cile organizace (Armstrong, 2007, str. 219).
2.1. Pojem motivace

Obecné pojem motivace pochazi z latinského slova ,,moveo®, které v prekladu znamena
,hybat®, | pohybovat“ (Adair, 2004). Existuje nepieberné mnozstvi definic motivace.
Naptiklad Brooks (2003, str. 42) charakterizuje motivaci jako vuli k vykonu. Armstrong
(2007, str. 220) uvadi, ze ,, motivace vyjadiuje silu a smeér chovaini a zahrnuje faktory,
které oviiviuji lidi, aby se chovali urcitym zpiisobem . Podle Clegga (2005) motivace
znamena ,,vytvorit u lidi vnitini zajem, ochotu a chut se angaZovat pri plnéni jim

sverenych ukolu “.

2.1.1. Typy motivace
Motivace vychazi bud’ z prostiedi vnitiniho tim, Ze se jedinec motivuje sam, nebo
z prostiedi vnéjsiho, kde motivaci vyvolava jina osoba. Toto rozd€leni ptivodné zaved|

Herzberg et al. (in Armstrong, 2007, str. 220-221):

e Vnitini motivace — vychazi ze samotného ¢lovéka tim, ze vykonava danou ¢innost
pro své vlastni potéSeni a spokojenost. Do kategorie vnitfni motivace patii
odpovédnost, moznost rozvijet své dovednosti a schopnosti, podnétnd préace,
viditelné vysledky, spolecensky vyznam a ptileZitost postupu v pracovni kariéte.

¢ VnéjSi motivace — jedinec je motivovan vnéjSim okolim, napiiklad slibenou
odménou (financni 1 nefinan¢ni), pochvalou, ocenénim ¢i pfilezitosti k rastu
a vzdélani. Do této kategorie spadaji ale i tresty (naptiklad disciplinarni fizeni),
sniZeni platu a kritika.

Chovani clovéka utvafi kombinace vnitini 1 vnéjSi motivace, pfiCemz silngjsi je

motivace vnitini, kterd pisobi na jedince dlouhodobé&ji. Vnéj$i motivace nemusi mit

takovy ucinek kvili tomu, Ze se odviji od vné&jsiho okoli, které se neustile méni

(Armstrong, 2007, str. 221).

VétSinu zaméstnanci je ale nutné motivovat z vnéjSiho prostfedi prostfednictvim
vedoucich pracovnikl, ktefi své zaméstnance motivuji pomoci odmén, uspokojujici

prace nebo prilezitosti k ristu a vzdélani (Armstrong, 2007, str. 220).



2.1.2. Vymezeni pojmu motiv a stimul
Pro motivaci je klicovym pojmem motiv, ktery se definuje jako pohnutka nebo divod
lidské ¢innosti. Je to vnitini hnaci sila, ktera ¢lovéka vede k dosazeni svého cile
(Dvorakova et al., 2004, str. 51), pficemz motiv ptisobi na jednotlivce do té doby, dokud
neni cile dosazeno a nedojde k uspokojeni (Provaznik a Komarkova, 1996, str. 34).

Na ¢loveka ale nepiisobi pouze jeden motiv, nybrz cela jejich fada. Tyto motivy mohou
mit stejny, podobny, nebo také opa¢ny smér a intenzitu. Jedinec ma tedy moznost
vybéru, ktery motiv upfednostni, pficemZz je vétSinou vybirdn dominantni motiv

a ostatni jsou potlaceny (Dvotakova et al., 2004, str. 51).

Oproti tomu stimulaci se rozumi vnéjsi pisobeni na psychiku ¢lovéka, diky kterému
dochazi ke zmén¢ jeho Cinnosti predev§im prostfednictvim motivace. Jedné se o proces

zamérného ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka (Bedrnova & Novy, 2007, str. 365).

Ma-li byt ¢lovék ucinné stimulovan, je nutné znat jeho osobnost a motivac¢ni profil,
podle kterého se nasledné vybiraji vhodné stimulacni prostfedky (Provaznik
a Komarkova, 1996, str. 168). V organizacich se jako stimul nej¢astéji vyuziva hmotna
odména, jako napiiklad mzda ¢i plat, odmény a prémie. Dale se organizace snaZzi
ovlivnit vykon pracovnika naptiklad pozitivni pracovni atmosférou, zpétnou vazbou c¢i
moznosti seberealizace (Bedrnova et al., 2012, str. 258-260). Je dulezité brat v potaz, ze
na kazdého zaméstnance plsobi jiné prostiedky stimulace. Néktery vnima za
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a piijemnou pracovni atmosféru (Kocianova, 2010, s. 38).

Pro pracovni motivaci je podle Kleibla et al. (1998, str. 11) dulezité spojit motivaci se
stimulaci. ,, Podstatou pracovni motivace je spojeni vnitinitho motivu s vnéjsim
objektivnim stimulem, tj. preména zpiisobilosti k cinu v aktivitu v urcitém sméru

a intenzite “.
2.2. Pracovni motivace

Pracovni motivaci lze chapat jako ochotu ¢lovéka pracovat. Je to postoj ¢loveka k praci,

K pracovnim tkolim a také k pracovnimu uplatnéni (Provaznik & Komarkova, 1996,
str. 83).

Bedrnova a Novy (2007) povazuji pracovni motivaci za pfedpoklad toho, ze bude

pracovnik vyvijet takovou aktivitu, ktera je pozadovana v rdmci jeho pracovni pozice.



Podle Allen a Meyera (1990 in Moynihan & Pandey, 2007, vlastni pieklad) pracovni
motivace souvisi s tim, jak zamé&stnanci vnimaji svoji organizaci, a odrazi se v mife,

s jakou pracovnici pocit'uji sounalezitost s organizaci a jak jsou ji oddani.

Pracovnik, ktery je dobfe motivovany, ¢asto pracuje nad rdmec svych povinnosti, prace
ho t&si a také dosahuje lepsich pracovnich vysledki. Naopak zaméstnanec, ktery je
nedostateéné motivovany, Casto pracuje jen pod pfimym dohledem nadiizeného, jeho

vykon je nestély, neni pe¢livy a miize mit k praci odpor (Kohoutek, 2002, str. 94).

2.2.1. Nastroje pracovni motivace

Podle Blazka (2014, str. 168-175) existuji tf1 skupiny nastroji pracovni motivace:

e Ocenéni prace — jednd se o odménu za vykonanou praci, jejiz hlavni slozkou je
plat, v€etné prémii ¢i provizi. Jednd se ale 1 o odménu nepencéZzniho charakteru,
naptiklad pochvalu. Diilezité je, aby byly odmény nastaveny spravedlivé a vedly ke
spokojenosti pracovnik.

e Podminky prace — mezi né patii podminky materidlni zahrnujici vybaveni
pracovist¢ nabytkem, stroji a pracovnimi pomuckami. Dalsi kategorii jsou
podminky spolecenské, které jsou ovlivnény mezilidskymi vztahy pracovnika
organizace. Patii sem i zamé&stnanecké vyhody neboli benefity.

e Préace samotna — pokud prace jedince napliuje, jedna se o nejvEétsi motivacni
faktor. Plati, Ze ¢im vice ma zaméstnanec odpovédnosti a pravomoci, tim vySsi ma
prace motivacni ucinek, jelikoz se pracovnik citi uznavany a potrebny.

V praxi je nejvyuzivan€jSim motivacnim nastrojem plat, ktery je i1 nejnakladnéjsi.

Zaroven plati, ze ¢im vyS$8i ma pracovnik plat, tim ho zvySeni platu méné motivuje.

Proto by se management m¢l snazit o zlepSeni podminek prace a prace samotné. To ale

neplati na mén¢ kvalifikovanych pozicich. (Blazek, 2014, str. 174).

Pro organizaci je tedy podstatné, aby své zaméstnance neustdle podporovala
a motivovala. Motivovani zamé&stnanci k pracovnim vykonim vede k plnéni cilt
organizace, proto je dulezité, aby mé&li vedouci pracovnici znalosti teorie pracovni
motivace, které vysvétluji pfi¢iny lidského chovani v¢etné chovani v pracovnim procesu

(Dvotakova et al., 2012, str. 218).



2.2.2. Teorie pracovni motivace
K pochopeni motivace vznikla cela fada motivacnich teorii. Nékteré z nich se zamétuji
na obsah motivace a popisuji stimuly, které nas ovliviuji. Dalsi se soustiedi na prubéh
motivacniho procesu a vysvétluji, jak motivace funguje. V nasledujici podkapitole se

nachazi ptehled nejznaméjsich motivac¢nich teorii z obou téchto skupin.
A. Maslowova hierarchie poti‘eb

Jedna se o nejvice zndmou motivaéni teorii publikovanou Abrahamem Maslowem
v roce 1954. Tato teorie se opira o to, ze kazdy ¢lovék jedna na zakladé potieb. Maslow
tyto potteby Cleni do péti skupin a hierarchicky je uspofadava do pyramidy, pficemz
plati, Ze ¢lovek nejdiive uspokojuje potieby z nizsich skupin pyramidy a naplnéni téchto
potieb vyvolava potieby z vysSich pater. Tzn. nejprve jsou uspokojeny fyziologické
potieby a potieby bezpe€i, poté nasleduji potfeby spoleCenské a potfeba uznani,
a nakonec pfichazi potieba seberealizace, ktera je vrcholem pyramidy. Je dulezité
zminit, ze naplnénim potieby z nizsiho stupné nedojde k jejimu Uplnému vymizeni, ale
pouze se snizuje jeji motivacni ucinek. Jejim nedostatkem ale je fakt, ze kazdy ¢lovek

ma rozdilné preference (Sigmund et al., 2014).

Maslowovu teorii je mozné vztdhnout na spoustu oblasti, v€etné¢ pracovni motivace.
Podle Tannera (2020, vlastni pteklad) Ize skupiny v ramci pracovni motivace vylozit

naptiklad takto:

e Fyziologické potieby — patii sem mzda ¢i plat a také stabilni zaméstnani.

e Potifeby bezpe¢i — jedna se napiiklad o férové jednani, zdravotni pojisténi
a benefity.

e Spolecenské potieby — ptikladem je dobry pracovni kolektiv a pozitivni atmosféra
na pracovisti.

e Potieby uznani — mezi n¢ patii respekt a uznani jak od kolegd, tak od nadiizenych,
dale sem fadime prestiZ pozice.

e Potieby seberealizace — vrcholem pomysiné pyramidy je seberealizace na

zastavané pozici, pracovni autonomie a prostor pro kreativitu.



B. Herzbergova teorie dvou faktoru

Autorem teorie pochézejici z roku 1959 je Frederick Herzberg. Herzberg definoval dvé
skupiny faktorti, které vyvolavaji bud pracovni spokojenost, anebo pracovni

nespokojenost. Témito faktory jsou:

e Faktory motivaéni (jinak feCeno motivatory) — tyto faktory souvisi s vnitini
motivaci a jejich naplnénim ziskdme pocit uspokojeni. Ptikladem mutize byt
naptiklad pochvala. Motivatory souvisi piimo s obsahem prace a motivuji
zaméstnance k vykonavani prace a k vy$$im vykonim. Maji dlouhodoby u¢inek
a nenaplnéni téchto faktorti neznamena pocit nespokojenosti.

e Faktory hygienické (taktéz demotivatory) — na rozdil od motivatort, nenaplnéni
demotivatori vyvoldva nespokojenost. Dtlezité je dodat, ze jejich naplnéni ale
nevyvolava pocit spokojenosti. Jedna se o faktory, které nejsou zameéstnanci piilis
vhimany, protoze je berou jako samoziejmost a jsou na né zvykli. Naptiklad jde
0 mzdu, kterd pifi jejim nevyplaceni vyvola pocit nespokojenosti, ale v piipadé

vyplaceni nepiinasi nadmérnou motivaci (Blazek, 2014, str. 163).

C. Vroomova expektacni teorie

Teorie o¢ekavani pochazi z roku 1964 a toto pojeti motivaci chape jako proces volby
mezi riznymi zpusoby chovani, pfiCemz zalezi na daném jedinci a na jeho o¢ekavani
a preferencich. Udava, ze ocCekavani je vira, Ze chovani povede nebo nepovede
k danému vysledku. Preference jsou hodnoty vysledku jednani, které jsou subjektivni.
Jedinec se tedy v praci chova uréitym zptisobem a vynaklada pracovni usili v zavislosti
na tom, zda ofekava za své chovani odménu ¢i nikoliv. Vroom dale zavadi pojem
ucinnost, ktera znamena pravdépodobnost, ze jista Groven vykonu povede k danému
vysledku (Donnelly et al., 1997). To napiiklad znamena, o¢ekava-li pracovnik budouci
povysSeni a ma to pro n& vysokou hodnotu, tak se d4 ocekdvat, Ze se bude chovat

takovym zpiisobem, ktery povede k jeho povyseni.
D. Teorie spravedlivé odmény

Teorie spravedlnosti, kterd byla vytvofena v roce 1965, predpoklada, Ze pracovnici
srovnavaji svoji praci a odménu za ni s ostatnimi pracovniky, a vysledné zjisténi pisobi
na jejich motivaci bud’ pozitivné nebo negativn€. Jedna se o srovnani vstupi (jako

napiiklad srovnani casu, ktery na praci vynalozili, dale také srovnani usili
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a namahavosti prace) s vystupy (kterymi jsou plat, benefity nebo uznéani). Pokud ma
zaméstnanec pocit, ze je tento pomér bud’ srovnatelny se spolupracovniky anebo
vychazi 1épe v jejich prospéch, tak je motivovany a ma chut’ pracovat. Z druhé strany,
pokud se zaméstnanec citi podhodnoceny, tak je demotivovany k praci (Blazek, 2014,

str. 165).
E. McGregorova teorie Xa'Y

V roce 1960 popsal Douglas McGregor dva extrémni charaktery zaméstnanct a pfistup,
jakym by se méli vedouci pracovnici fidit podle toho, s jakym typem charakteru pravé

jednaji:

Teorie X tvrdi, Ze ¢lovék ma k praci vrozenou nechut’ a pracuje jen z divodu zajisténi
obzivy. Pracovnici necht¢ji mit odpoveédnost a nesdili vize spolecnosti. V tomto piipadé
by méli vedouci pracovnici zaujmout tvrdy postoj a dbat na terminy a jasné dané ukoly.

Je zde dlleZit i neustala kontrola zaméstnanct (Blazek, 2014, str. 173).

Teorie Y je opakem Teorie X. Pfedpoklada, ze zaméstnanci chtéji mit odpovédnost,
prace je pro n¢ prostredkem k uplatnéni svych dovednosti a schopnosti a snazi se
0 napliiovani cili organizace. Pro vedouci pracovniky je motivovat jedince k praci
v tomto piipad¢ jednoduché. Snazi se je podporovat, rozvijet a naslouchat jim (Blazek,

2014, str. 173).

3. Pracovni spokojenost
Obecny pojem pracovni spokojenost lze definovat jako "pfijemny nebo pozitivni

emocionalni stav plynouci z hodnoceni né¢i prace nebo pracovni zkusenosti" (Locke,

1997, in Moynihan & Pandey, 2007, str. 2, vlastni pieklad).

Kleibl (1997) definuje pracovni spokojenost jako souhrnné vyjadieni toho, do jaké miry
jsou splnény pracovni a osobni cile zaméstnancii a déale uvadi, Ze je spokojenost
zaméstnancl jasnym piredpokladem k tomu, aby mél pracovnik kladné postoje k praci
i k organizaci. Nerespektovani tohoto pfedpokladu vede ke ztraté loajality zaméstnanct
vuéi organizaci a o nezajem o rozvoj jejich pracovnich kompetenci, pticemz

v kone¢ném dusledku to vede k odchodu pracovniki (Dvoiakova, et al., 2004, str. 119).
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3.1. Faktory pracovni spokojenosti
Pracovni spokojenost ovlivituje celd fada faktorti, které piispivaji k celkové mife

spokojenosti. Kollarik (2002) rozdéluje faktory pracovni spokojenosti na:

e Vnéjsi — jsou nezavislé na zaméstnanci. Jedna se napiiklad o to, jaky styl vedeni
funguje v organizaci, a také o to, jakou odménu a benefity zaméstnanec dostava.
Déle sem patifi hodnoceni, atmosféra na pracovisti, charakter prace a pracovni
podminky nebo napiiklad kariérni rast.

e Vnitini — jsou dany osobnostni strukturou zaméstnance. Mezi vnitini faktory patii
zejména v€k, pohlavi, délka zaméstnani v organizaci a vzdélani. Jednd se ale

I 0 zajmy pracovnika, jeho o¢ekavani, vlastnosti a schopnosti.

Kollarik (2002) dale uvadi, Ze vnitini faktory pracovni spokojenosti maji velky vliv na

aktualni hodnoceni faktori vnéjSich a na celkovou pracovni spokojenost.

3.2. Vztah pracovni motivace a pracovni spokojenosti
Vzajemny vztah mezi pracovni motivaci a pracovni spokojenosti bezesporu existuje,
ackoliv se 1i8i nazory na miru vzajemné podminénosti téchto pojmu. Podle Bedrnové
a Nového (2007) plati, Ze ,,dobré pracovni podminky ve vétsiné pripadii asporn neprimo
stimuluji motivaci k prdci“. Zaroven autofi dodavaji, ze ,, neexistuje Zadny univerzalni
faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval jednoznacnym

zpuisobem *“ (Bedrnova & Novy, 2007).

Locke (1997 in Moynihal, Pandey, 2007, vlastni pieklad) udava, ze se pracovni
spokojenost nemusi nutné piekryvat s pracovni motivaci, nicméné je jednou z hlavnich
zavislych proménnych pii objasnéni pracovni motivace. Podobny nazor ma Provaznik
(2002), ktery uvadi, Ze zarukou pracovni motivace neni automaticky pracovni

spokojenost?, nicméné ji lze pokladat za diileZity predpoklad.

! Respektive dlouhodobé nepiitomnost pracovni nespokojenosti
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4. Statni sféra —obecné principy
Pro vymezeni veiejného sektoru je rozhodujici fakt, Zze je financovan z vefejnych
rozpoctl, priCemz zalezi na tom, zjakych finan¢nich prostiedkl je produkce statkil
ajejich  spotfeba  financovana, nikoliv  jestli se jedna o  vefejné

vlastnictvi (Streckova & Maly, 1998).

Dale obecné plati, ze je Fizen a spravovan vefejnou spravou, ktera se realizuje na
principech a v mezich zidkonid, a to na zaklad€ patficného zdkonného zmocnéni
S moZnosti vystupovat nafizovacim zplisobem. Jsou zde ale i interni pfedpisy, kterymi

je statni sprava vazana (Svoboda & Schelle, 2007).

Ve vefejném sektoru se zpravidla rozhoduje vetejnou volbou a podléha veiejné kontrole

(Streckova & Maly, 1998).

Obrazek €. 1: Schéma ¢lenéni narodniho hospodarstvi

NARODNI
HOSPODARSTVI

‘ Ziskovy (trzni) sektor ‘ Neziskovy (netrzni) sektor

verejny
sektor

soukromy
sektor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi hlavni vyhodu statni sféry patfi to, Ze svym zaméstnancim poskytuje jistotu
a stabilitu. Pracovnik ma pocit pravidelného finan¢niho zajisténi a soucasné jistotu

fungujici statni organizace (Osm duvodu, pro¢ pracovat pro statni spravu, 2017).
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5. Odménovani zaméstnancu
Zakladni ¢innosti fizeni lidskych zdroji je odménovani zaméstnanct. Podle Koubka
(2015) v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji odménovani neznamend jen mzdu
a plat, ptipadn¢ dal$i formy penézni odmény, ale jde o daleko Sir§i pojem. Dle jeho
nazoru obsahuje také nepenézni zaméstnanecké vyhody, povyseni a formalni uznani,

napiiklad v podobé¢ pochvaly.

Kocourek (2007) tvrdi, Ze odménovani je ,, obecné platny princip rovného zachdzeni se
v§emi zaméstnanci transformovany v oblasti odménovani V princip stejné odmeény za

stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty ... “.

Cilem odménovani je zvySovani vykonnosti zaméstnancu, ziskani novych a udrZeni
stavajicich zaméstnancu, jejich stimulace k dobrym pracovnim vysledkim a také

motivace K rozvoji a vzdélani (Dvoiakova a kol., 2012, str. 305).

5.1. Formy odménovani
Organizace maji celou fadu moznosti, jak své zaméstnance za jejich praci odménovat,
pii¢emz odmény mohou nabyvat jak penézni, tak i nepenézni formy. Dle Dudy (2008,
str. 92) patii mezi penézni odmény mzda ¢i plat a také vSechny souvisejici slozky, do
kterych se tadi pfiplatky a financni benefity. Na druhé strané odmeény nepenézni
obsahuji takové odmény, pro které plati, Ze jejich hodnotu nelze finanéné vyjadrit.
Radime sem rtizné formy ocenéni & uznani, piileZitost k rozvoji a vzdélani a také

povyseni.

Armstrong (2007) dale déli odmény na transakéni a relacni. Toto rozdéleni zahrnuje
vSechny aspekty, jakych si zaméstnanec ve svém zaméstnani ceni a vazi, pticemz jejich
souhrn pfedstavuje systém, ktery na odménovéani nahlizi jako na celek a nazyva se

model celkové odmény.

5.1.1. Model celkové odmény
WorldatWork (2000, in Armstrong, 2007, str. 520) formuluje celkovou odménu jako
., vSechny nastroje, které md zaméstnavatel k dispozici a které mohou byt vyuZity

K ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikii“.

14



Obrazek ¢&. 2: Model celkové odmény

Individualni

Transakéni (hmotné)

Penezni odmeny

*zakladni mzda/plat

*zasluhova odména

*penézni bonusy

*dlouhodobé
pobidky

«akcie

*podily na zisku

Vzdelavani a
rozvoj
*Skoleni
*vzdélavani na
pracovisti
*fizeni prac. vykonu
*rozvoj kariéry
*nasledovnictvi

Zamestnanecke
vyhody
*penze
*zdravotni péce
*dovolena
+jiné vyhody

Pracovni
prostredi
*kultura organizace
*nepenézni uznani

+styl vedeni
*komunikace
*work-life balance

Rela¢ni (nehmotné)

Spole¢né

Zdroj: Pirepracovano autorkou z Armstrong, 2015

Armstrong (2015, str. 424) model celkové odmény znazornil ve své knize Odménovani

pracovniku, pficemz déli odmény na dvé kategorie:

e Transakéni (hmotné) — vyplyvaji z transakce mezi zaméstnanci a organizaci a tvofi

hmotnou vnéjsi odmeénu.

e Relacni (nehmotné) — vyplyvaji z osobnosti zaméstnance a tvoii nehmotnou vnitini

odménu.

PrestoZze maji vnéjsi a vnitini odmény jinou formu, jsou vzijemné provéazané. Vnéjsi

odmény mohou sice po urcitou dobu zvySovat vykonnost zaméstnance a snizit jeho

nespokojenost, ale odmény vnitini maji na pracovnika v rdmci motivace dlouhodobé&jsi

a siln¢jsi dopad (Armstrong, 2009, str. 118).
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Pro spravné motivovani zaméstnanct je dulezité v§imat si obou téchto kategorii, které
zvySuji loajalitu pracovniku a zlepSuji pracovni nasazeni. Pro organizaci bude také

snaz$i ziskat nové a kvalitni zaméstnance (Armstrong, 2009, str. 521).

Mezi transakéni odmény, které se nachazi v prvnich dvou kvadrantech, patii odmény
penézni a zaméstnanecké vyhody. JelikoZ jde o odmény, které jsou poskytovany pomoci

finan¢nich prostfedkd, je mozné jejich okopirovani konkurenci.

Do penéZznich odmén, které jsou individualni pro kazdého zaméstnance, patii podle
Armstronga plat ¢i mzda, také zasluhova odména a penézni bonusy. V soukromém
sektoru se jednd i o akcie a podily na zisku. Mezi zaméstnanecké vyhody, které nalezi
vSem pracovniklim, zafadil zdravotni péci, do které patfi napiiklad rekondicni

programy. Dale také penzi ¢i placenou dovolenou.

V ramci relaénich odmén, které jsou vyznafeny ve tietim a ¢tvrtém kvadrantu, lze
nalézt odmény, které se zamétuji na oblast vzdélavani a rozvoje a na pracovni prostiedi.

Tyto odmény jsou vazany na kulturu a hodnoty organizace.

Vzdé€lavani a rozvoj je individuélni zalezitosti z toho diivodu, Ze jsou odméeny nastaveny
podle potteb konkrétniho pracovnika, ktery se muize vzd€lavat za ucelem zvySeni
kvalifikace ¢i napiiklad za ucelem rozvijeni vlastnich dovednosti. Pro posledni skupinu,
kterou je pracovni prostiedi, plati, ze je to odména spole¢nd, jelikoZz se na ni podili
vSichni v organizaci. Pokud se zaméstnanciim dostdva uznani a pochval, uméji spojit
pracovni zivot s nepracovnim a také je piihlizeno k jejich nazoru, maji pocit kvalitniho

pracovniho Zivota.

Je dulezité zminit, Ze celkové odménovani pracovnikit musi byt spravedlivé rozdélené
mezi vSechny zaméstnance, musi se shodovat s potfebami organizace a také byt
motivujici (Kocianova, 2010).

5.2. Systém odménovani
V kazdé organizaci je nezbytny takovy systém odménovani, ktery je efektivni,

motivujici a spravedlivy. Tento systém umoziiuje organizaci (Sikyt, 2016, str. 128):

e Ziskat nové a udrzet si stavajici zaméstnance.
e Spravné nastavit vy$i odmény zaméstnanci tak, aby byla spravedliva
a konkurenceschopna.

e Zajistit takové financovani odménovani, které je efektivni.
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Podle Koubka (2015) musi uspésny systém odménovani spliiovat nasledujici

pozadavky:

Stabilita systému — méla by byt zasluzné odménéna rozdilnost na dané pracovni
pozici. Jde napiiklad o dovednosti a Usili.

Plat a mzda ma byt konkurenceschopna a neméla by se lisit.

Odmeénovani by mélo brat v potaz dva faktory, a to praci na pracovnim misté
a trzni hodnotu zamé&stnance.

Dodrzovani principu ,,za stejny objem prace nalezi stejna odmeéna‘.

Brat zietel na schopnosti kazdého pracovnika individualné.

Informovat pracovniky o systému odménovani a jaka v ném plati pravidla.

Panuje vSeobecné presvédcCeni, ze vyse odmény je zavisla na pracovnim vykonu dané¢ho

zaméstnance. Tzn. pokud pracovnik véfi, Ze jeho Tusili vede k odméné, tak je

motivovany K lepSimu pracovnimu vykonu. Tento vykon byva ale napiiklad

ve vefejném sektoru obtizné méfitelny a vyzaduje neustalou kontrolu. V tomto piipadé

byva piihlizeno i k jinym faktorim, nez je vykon, a to naptiklad k dosazenému vzdélani

zamé&stnance, k poétu let praxe ¢i dobé, jakou pracovnik v organizaci stravil.
M. Goodridge (1989, in Koubek, 2015, str. 289) zavedl vycet téchto faktoru:

Tabulka €. 1: Faktory vstupujici do odménovani

Vklad pracovnika Charakteristiky pracovniho procesu Vystupy
ZkuSenosti Spolehlivost Produktivita
Znalosti Odpoveédnost Kvalita
Vzdélani Reseni problémi Vykon
Dovednosti Iniciativa Zisk
Kontakty Komunikace
Kvalifikace Pracovni podminky

Planovani

Slozitost

Zdroj: Piepracovano autorkou z M. Goodridge, 1989, in Koubek, 2015, str. 289
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Z tabulky je ziejmé, ze faktory, které vstupuji do odmenovani, nejsou spjaté pouze
S pracovnim vykonem, ale tykaji se také schopnosti zaméstnance, jeho dovednosti
avzdélani ¢i jaké ma pracovnik zkuSenosti a kvalifikaci. Nasledn¢ zde hraji roli
pozadavky pracovniho procesu, to znamend, jak je proces slozity, jaka odpovédnost
pripada na pracovnika, jakou méa schopnost planovat a komunikovat ¢i jak je spolehlivy.

Nemén¢ dalezitym aspektem je vystup daného zaméstnance a jak je produktivni.

5.3.  Odmeénovani ve verejném sektoru
Ve vefejném sektoru je odménovani pracovniki upraveno pravnimi piedpisy, od
kterych se nelze odchylit, nestanovi-li zvlastni zakon jinak. Penézni odména, kterou
dostava pracovnik za svou préci ve vefejném sektoru, se nazyva plat. Plat je vyplacen
z vetejnych rozpoctl, konkrétné ho podle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku préce,
8 109, odst. 3 vyplaci jako zaméstnavatel statni fond, Gzemni samospravny celek, stat,
prispévkova organizace?, regiondlni rada regionu soudrznosti ¢i $kolskd pravnickd
osoba®. Jedna se tedy o Sirokou $kéalu vefejnych sluzeb, do kterych spadaji ucitelé,

hasici, policie, 1€kafi a zdravotni sestry ve vétSin€ nemocnic, socialni pracovnici a dalsi.

Plat se dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, 8 109, odst. 4 poskytuje podle
odpovédnosti, slozitosti a namdhavosti prace, podle pracovni vykonnosti, podle

obtiznosti pracovnich podminek a podle dosahovanych pracovnich vysledkii.

Stavajici platovy systém statnich zaméstnanca se sklada ze tii zakladnich slozek, které

stanovuje zakonik prace. Témito slozkami jsou:

e Platovy tarif — je stanoven podle platové téidy a stupné a je upraven Vv nafizeni
vlady €. 341/2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnanct ve vefejnych sluzbach

a spravé v § 5 a jeho ptilohach.
o Platova tiida — definuje druh prace sjednané v pracovni smlouvé, pii¢emz
pracovnik mize vykonavat rizné prace v rdmci svého pracovniho Gvazku,
V ramci Sestnacti stupiiové soustavy. Platové tfidy stanovuje natizeni vlady
¢. 341/2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnancu ve vetejnych sluzbach

aspravé v § 3.

2 jejiz néklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné zabezpeCovany z piispévku na
provoz poskytovaného z rozpoctu ziizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich piedpist

3 zfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci
podle skolského zakona
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o Platovy stupenn — nastaven podle doby dosazené praxe, doby vykonu
vojenské sluzby a doby péce o dité. Tento vycet je obsahem nafizeni vlady
¢. 341/2017 Sh., o platovych pomérech zaméstnancti ve vetejnych sluzbach
a spravé v § 4 a nazyva se ,,zapocCitatelna praxe®.

o Existuji v souctu ¢tyii platové tabulky (viz ptiloha ¢&. 1), pfi¢emz kazda se
tyka jiného oboru a ma jiny pocet platovych tfid a stupnda.

e Priplatky k platu — jsou stanovené v 8 124 az § 133 zakoniku prace a patii sem
napiiklad ptiplatek za nocni praci, za vedeni, za praci o vikendu ¢i prescas.

o Osobni priplatek — timto pfiplatkem se ocefiuji zaméstnanci, ktefi maji
dlouhodob¢ dobré pracovni vysledky ¢i plni vice pracovnich ukoli nez
ostatni, a také zaméstnanci, ktefi jsou vynikajicimi odborniky podle
8 131 zakoniku prace.

e Odmény — dle 8 134 zakoniku prace se jedna o odménu za splnéni mimoiadného
ukolu ¢i dle § 224, odst. 2 o odménu pfi ,, Zivotnim nebo pracovnim jubileu a pri
prvaim skonceni pracovniho poméru po priznani invalidniho diichodu pro invaliditu

tretiho stupné nebo po nabyti naroku na starobni diichod *“.

Vyse jednotlivych slozek platu je stanovena bud’ ptimo, napiiklad v ptipadé platovych
tarifti, nebo rozpétim ¢i maximalnim limitem, ktery se pouziva u osobniho piiplatku.
Pouze v pfipad¢ odmén jsou vymezeny jen diivody pro pfiznani této nenarokové slozky,

ale jeji vySe neni omezena (Kahle, 2008, str. 133).

Z vyse uvedeného plyne, ze platovy systém neni mozné stanovit v jiné vysi, nez jak je
uvedeno Vv zakoné a nafizeni vlady. Kvuli tomu je ve vefejném sektoru dulezité
poskytovat i jiné formy odméilovani, jako je moznost vzdélavani, zaméstnanecké

vyhody nebo jiné odmény nepenézniho charakteru.

6. Zaméstnanecké benefity
Zamé&stnanecké benefity neboli zaméstnanecké vyhody jsou jistym druhem odmény,
kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanclim nad ramec mzdy ¢i platu. Tyto
benefity nebyvaji vazany na vykon daného pracovnika, pii jejich poskytovani se vSak
muze piihlizet k postaveni daného pracovnika, k jeho zasluham ¢i poctu let v organizaci
(Dvotakova a kol., 2012, str. 325).
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Sikyt definuje zaméstnanecké vyhody jako dodate¢nd penézitd ¢i nepenézitd plnéni,
kterd jsou poskytovana zaméstnancim a pifindsi jim dodate¢né vyhody, zvySuji

atraktivnost pozice a zlep§uji zaméstnavatelovu povést (Sikyt, 2016, str. 135).

Podle Armstronga jsou benefity , urcita opatreni zaméstnavatele urcena pro
zameéstnance, ktera zlepsuji pohodu a zvysuji blahobyt zaméstnancu “. Déle uvadi, ze se
poskytuji navic k penéznim odménam a jsou dilezitou soucasti celkové odmény

(Armstrong, 2015, str. 442).

Vznik zaméstnaneckych vyhod saha jiz do obdobi 2. svétové valky. Ve Spojenych
statech americkych byl v té dobé nedostatek pracovnich sil a zaroven nebylo mozné
navySeni mzdové sazby. Bylo proto nutné pfijit s jinymi nastroji, které by napomohly se
ziskavanim a udrzovanim zaméstnancti. Jednalo se naptiklad o ptispévek na stravovani,

zdravotni péci ¢i vytvoreni zivotnich pojistek (Milkovich & Boudreau, 1993).

V Ceské republice byl prikopnikem zaméstnaneckych vyhod Tomas Bata, ktery svym
zaméstnanciim poskytoval bydleni v jeho domkach, vzdélani v Bat'ové Skole, stravovani
i pfispévky na 1é¢iva (Pokluda, 2013).

Krozvoji benefiti piisply 1 zmény v daiovém systému, zvySujici se zajem
zam¢stnavatele o své zaméstnance a také odbory. Ty se snazi kolektivnim dohadovanim

vyvijet tlak na zlepSeni a rozsifeni dalSich zaméstnaneckych vyhod.

Benefity jsou vyuzivané jak v soukromém, tak ve vetejném sektoru. Jedna se predevsim
o poskytovani sluzeb, pozitkl, zbozi a socialni péci, za kterou zaméstnanci nemusi platit

(Dvorakova a kol, 2012, str. 325).
Milkovich & Boudreau (1993) uvadi, Ze vSechny benefity by mé&ly byt:

e konkurenceschopne,
e pokud mozno flexibilni viiéi potfebam a preferencim zaméstnancu,
e v souladu se zakony,

e m¢ly by pfindset ndkladovou efektivitu.

Zamé&stnanecké vyhody mohou byt poskytovany na zékladé pracovni smlouvy,
vnitiniho pfedpisu ¢i kolektivni smlouvy a tvoii aZ jednu tfetinu nakladid na mzdy ¢i
platy, a proto je nutné jejich peclivé fizeni (Koubek, 2015).

Kolektivni smlouva se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb., zadkonikem préce, ve kterém se

v § 22 — § 29 vénuji této problematice. Dle zakoniku prace kolektivni smlouva upravuje
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prava zaméstnancl v pracovnépravnich vztazich, pficemz ji za zaméstnance uzavird
vyhradn¢ odborovéd organizace. Kolektivni smlouva je zdvaznd jak pro jeji smluvni
strany (zaméstnavatele a odborovou organizaci), tak pro zaméstnance, za které byla tato
smlouva sjednana. Ti mohou piedkladat smluvnim strandm podnéty ke kolektivnimu

vyjednavani o této smlouve a maji pravo byt informovani o priibéhu vyjednavani.

6.1. Vyznam poskytovani benefitu

Benefity jsou kli¢ovou oblasti, ve které se zaméstnavatel mize odlisit od konkurence
atim si prilakat a udrzet kvalifikované pracovniky. Motivaéni teorie ale ukazuji, Ze
motivaéni t¢inek maji pouze ty odmeény, kterych si pracovnici ceni. Z tohoto divodu je
dalezité, aby organizace brala v potaz individudlni potieby a preference svych
zaméstnancu. Jiné preference maji zaméstnanci v mlad$im véku a jiné zase zamé&stnanci
star$i. Proto se ¢im dal Castéji zavadéji systémy zaméstnaneckych vyhod, které jsou
flexibilni a pracovnici si v nich mohou zvolit benefity dle své preference (tzv. cafeteria
systém) (Wilton, 2016).

Z ekonomického hlediska maji benefity vyznam v souvislosti tispor mzdovych néklada.
Vyhodou benefitt je jejich danovy rezim, jelikoZ nékteré z nich jsou dafiové vyhodné
jak na strané zaméstnavatele, tak na strané zaméstnance®. Pro zaméstnavatele je totiz
fada zaméstnaneckych vyhod danové uznatelnym nakladem, proto mize byt nabizeni
benefitd vyhodnéjsi nez piimé navySeni mezd. Nékteré vyhody jsou také osvobozeny od
dané z pfijma fyzickych osob (Urban, 2017, str. 147).

V neposledni fad¢ poskytovani benefiti prispiva ke zvySovani loajality zaméstnancii
a ke snizeni jejich fluktuace a stim souvisejicich ndkladl. Zaméstnanecké vyhody
posiluji firemni kulturu, zvySuji hodnotu znacky a buduji reputaci a image
zameéstnavatele. Také mohou kompenzovat nedostatky ve finanéni odméné a tim ptispét

k rozhodnuti o pfijmuti dané pracovni pozice (Pelc, 2008).

6.2. Systémy poskytovani benefitl
Pro kazdou organizaci je nutné, aby si vymezila skalu a rozsah zaméstnaneckych vyhod,
které chce poskytovat svym zaméstnanclim a takeé si stanovila, jakou vysi prostiedki na

n¢ bude vynakladat.

# Vyhodné pro zaméstnance i zamé&stnavatele jsou napiiklad stravenky, piispévek na penzijni ptipojisténi
a zivotni pojisténi. Mezi benefity vyhodné pro zaméstnavatele fadime napf. prodej vyrobku a sluzeb
zamé&stnanctim za niz$i cenu. Benefity vyhodnymi pro zaméstnance jsou naptiklad poukazky do fitness
center, vstupenky do divadla a jiné.
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K realizaci lze pfistupovat dvéma zpusoby, které se aplikuji jak v soukromém, tak

ve vefejném sektoru.

6.2.1. PloSny systém
Prvnim z nich je jednotny systém pro vSechny zaméstnance, ve kterém jsou vSem
zaméstnancm nabizeny stejné benefity a oni se sami rozhoduji, jestli dany benefit

chtéji vyuzit ¢i nikoliv. Tento systém je administrativné nenarocny (Armstrong, 2009).

6.2.2. Flexibilni systém
V druhém piipad¢ organizace uplatiiuje diferencovany pfistup (téZ cafeteria systém),
kdy muzou byt nastavené jiné benefity pro jednotlivé zaméstnance (naptiklad
manazery) ¢i skupiny zaméstnancu, ptiCemz je nutné dodrzovat zakaz diskriminace
a respektovat zasady rovnosti (d’ Ambrosova, 2008). Vyhodou tohoto systému, jak bylo
zminéno vyse, je moznost zvoleni takovych benefit, které si pracovnik vybere podle
svych potieb. Tim zaméstnavateli Setii ndklady na zaméstnanecké vyhody, které nejsou

oblibeng, a pritom uspokojuje rozdilné potieby zaméstnancti (Urban, 2017, str. 146).

V praxi je bézné tyto systémy kombinovat. V tomto piipad¢ jsou plosn¢ zavedeny
benefity, které jsou nejvyuzivanéjsi, jako napiiklad poskytovani stravenek, pocet dni
sick days a pfispévek na dovolenou ¢i dopravu. Zvoleni ostatnich benefiti je nasledné

na zameéstnanci.

6.3. Rizika zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody nepiinaSeji jen pozitivni ucinky, ale i1 moznd rizika. Podle
Urbana (2017, str. 148) nékteré druhy benefith mohou pracovnici povaZzovat za
samoziejmost a neberou je jako nadstandardni péci o zaméstnance. Pracovnici neberou
ohled na néklady, které musi zaméstnavatel vynalozit, aby benefit poskytl. Pokud by ale
mélo dojit ke zruSeni dané vyhody, zamé&stnanci by byli nespokojeni. Souvisi to se
zatazenim benefiti do vnéjsich motivatort, u kterych je to typicky problém a nenabizi
se zadné jednoduché feseni.

Pokud je zavedeny plosny systém poskytovani vyhod, vyskytuje se zde problém s tim,
ze zaméstnanci maji rizné preference. Pokud organizace nabizi pro vSechny své

zaméstnance stejné vyhody, najdou se taci, kterym nebudou dané benefity vyhovovat.

Na druhou stranu, pokud je v organizaci zaveden flexibilni systém poskytovani vyhod,
jeho hlavni nevyhodou je vysokd cena na zfizeni systému a také je administrativné

naro¢ny. Je potieba systém aktualizovat a nabizet benefity podle soucasnych trendi
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a poptavky pracovnikli. Zaroven pokud je benefitl nabizeno piespfilis, systém se stava
nepiehlednym a pracovnici Casto ani nevédi o vSech moznostech, které mohou vyuzit.

Resenim miize byt outsourcing systému od externiho dodavatele.

Koubek (2015, str. 320) zmifiuje podobny problém. Rika, Ze i kdyz v podniku existuje
velké mnozstvi vyhod, zaméstnanci Casto ani netusi, jaké benefity jsou jim nabizeny.
Problémem je Spatnd komunikace zaméstnavatele se zaméstnanci a také to, Ze
informacni materialy byvaji pracovnikovi poskytovany jen pfi nastupu na dané pracovni
misto, ale v tento okamzik byva zaméstnanec zahlcen informacemi a také jsou materialy

¢asto nesrozumitelné.

Dalsim rizikem je slozitost dafiového feSeni u benefiti, které jsou volitelné. Je to
zpusobeno tim, ze kazdy benefit ma rozdilny danovy rezim, a tak mlZe byt obtiZzné najit
spravné danové feSeni a pokud se zakony $patné aplikuji, je zde hrozba dodanéni (Pelc,
2008).

Podle Brodskeho (2009) mezi rizika benefitt 1ze fadit navic i to, ze:

e neodrazi skute¢né zasluhy zaméstnanct,
e nejsou schopny stimulovat kratkodoby vykon,
e 0btizné se rusi po jejich zavedent,

e jejich nevhodna implementace mize byt zdrojem negativni motivace.

Z vyse uvedeného plyne, ze je velmi dulezitA komunikace mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem. Zaméstnanecké vyhody by meély byt zvoleny a pravidelné
aktualizovany na zaklad¢ analyzy preferenci pracovnikt. Vysledny systém benefiti by
m¢él byt snadno pfistupny a ptehledny.

6.4. Clenéni zaméstnaneckych vyhod
Zaméstnanecké benefity se daji ¢lenit z n€kolika hledisek. Jednim z nich je ¢lenéni dle

charakteru vydaji zaméstnavatele, piicemz se benefity déli na finan¢ni a nefinan¢ni

(Pelc, 2008, str. 14):

e Financni — takové benefity, pfi nichZ zaméstnavatel vydava financni prostfedky.
e Nefinanéni — jednd se o vyhody, na ktery zaméstnavatel nevynaklada financni
prostiedky. Ptfikladem je poskytovani sluzebniho automobilu i pro soukromé

potieby zaméstnance ¢i nabidka vyrobku a sluzeb pracovnikiim za nizsi cenu.
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Déle je mozné benefity ¢lenit z hlediska formy poskytovani na penézni a nepenézni
(Pelc, 2008):

e PenéZni — v tomto piipad¢ pracovnik obdrzi pfimo danou finan¢ni ¢astku.

¢ NepenéZni — zaméstnanec neobdrzi finan¢ni ¢astku, nybrz néjaky produkt, sluzbu ¢i
jinou vyhodu. Patii sem napiiklad poskytovani stravenek, moznost vyuZivani
sluzebniho vozidla, telefonu ¢i notebooku i pro soukromé ucely, vyuziti rekreaéniho
zafizeni a dalsi.

V ptipadé penézniho i nepenézniho benefitu musi zaméstnavatel na jeho zaplaceni

vynaloZit finan¢ni prostfedky. Tyto prostfedky cerpa z fondu, pfiCemz pracovnikovi

muze pokryt celou vysi benefitu ¢i jen jeho Cast.
Koubek (2015, str. 320) uvadi, ze benefity 1ze délit do t¥i zakladnich kategorii:

e vyhody socialni povahy,
e vyhody, které maji vztah k préci,

e vyhody spojené s postavenim v organizaci.

Za vyhody socialni povahy lze povazovat takové vyhody, které se tykaji osobniho Zivota
zaméstnance €1 benefity, které se soustiedi na volny Cas za ucelem odpocinku
a spolecenského vyziti zaméstnance. Autor sem fadi napiiklad pfispévky na sportovni
aktivity, rekreaci, kulturni aktivity, lé¢ebné pobyty ¢i lazenské procedury, déle

piispévky na penzijni spofeni a zivotni pojisténi, pujcky, Skolky, tabory atd.

Vyhody, které maji vztah k praci, jsou poskytovany pifimo na pracovisti a souvisi
s vykonem povolani. Mezi takové benefity patii vzdélavaci kurzy, stravovani, nabidka
firemnich produktl ¢i sluzeb za zvyhodnéné ceny, moznost home office, nadstandardni

pracovni volno a dalsi.

Do vyhod spojenych s postavenim v organizaci fadime napiiklad moznost nakupu akcii

spole¢nosti, piispévky na odév ¢i jiz zminénou moznost vyuzivani firemniho majetku

pro soukromé ucely.

V neposledni fadé lze zaméstnanecké vyhody clenit dle ¢asového piisobeni na

jednorazové, kratkodobé a dlouhodobé (Pelc, 2008, str. 17):

e Jednordzové - jedna se o okamzité plnéni jednorazového charakteru,

napf. poskytnuti pijcky.
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e Kratkodobé — sem lze fadit benefity, které se po urCitou dobu poskytuji
opakovang, napf. stravenky.

e Dlouhodobé — benefity, které se poskytuji opakované nékolik let, jako je
dichodové pripojisténi.

6.5. Financovani benefittl ve statni sfére

K poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizace vytvareji fondy, ze kterych benefity
nasledné financuji. Statni podniky, statni pfispévkové organizace, organizacni slozky
statu a prispévkové organizace ziizené uzemnimi samospravnymi celky financuji tyto
benefity z fondu kulturnich a socialnich potieb, ktery musi vytvaret, a fidi se pfitom
vyhlaSkou Ministerstva financi ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potieb
(dale jen ,,FKSP*).

Podle § 2 vyhlasky o FKSP je tvofen zakladni ptidél fondu, ktery pro organizacni
slozky statu a statni piispévkové organizace ¢ini 2 % z rocniho objemu nakladl na platy
a nahrady plath (popt. mzdy a ndhrady mzdy) a odmény za pracovni pohotovost.

Statni podniky tvofi fond zakladnim p¥idélem a dalsimi pfidély ze zisku.

Mezi dalsi piijmy fondu patii pen€zni i jiné dary ur¢ené do fondu a dale nahrada Skod
a pojistnd plnéni od pojistovny vztahujici se k majetku, ktery byl potfizen z fondu.
V piipad¢ prispévkové organizace je jejim piijmem fondu i piijem z pronajmu
sportovnich ¢i rekreaCnich =zafizeni, pokud na jejich provoz pfiispiva z fondu

(§ 2 vyhlagky & 114/2002 Sb., o FKSP).

Zaméstnavatelé, ktefi maji povinnost dle vyhlasky vytvaret FKSP, sestavuji rozpocet
fondu a stanovi zpusob jeho Cerpani, pficemz dle § 225 zadkona ¢. 262/2006 Sb.,

zakoniku prace o tom spolurozhoduji s odborovou organizaci.

VyhlaSka o FKSP vyjmenovava jednotlivé zaméstnanecké vyhody, na které je moZné
prostiedky z fondu Cerpat. Z rozpoctu lze cerpat prostiedky pouze na vydaje podle
§4 a7 § l4a.

Ostatni organizace, které nemaji povinnost vytvafet FKSP, mohou benefity financovat
ze svych ziskli po zdanéni ¢i maji moZnost vytvofit si socialni fond a inspirovat se

pravnimi Upravami o FKSP.
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6.6. Nejcastéjsi benefity ve verejném sektoru
Zakon ¢. 262/2006 Sb., zadkonik prace, upravuje minimalni standardy Vv péci
0 zaméstnance, pricemz povinné vyhody, které musi zaméstnavatel svym

zameéstnanciim poskytovat, jsou:

e 867 a 8§ 68 — odstupné, pokud doslo k ukonéeni pracovniho poméru vypovédi ze
strany zaméstnavatele z divodi uvedenych v § 52.

o § 151 az § 189 — cestovni nahrady za vydaje, které vzniknou pracovnikovi pii
pracovni cesté, vykonu prace v zahrani¢i, preloZzeni ¢i docasnému piid€leni,
mimotadné cesté v souvislosti s vykonem prace a cesté mimo pravidelné pracoviste.

e § 227 az § 235 — odborny rozvoj zamé&stnancti, ktery zahrnuje zaskoleni a zauceni,
prohlubovani a zvySovani kvalifikace pracovnikl a odbornou praxi absolventd.

e §236 — umoznéni stravovani ve vSech sménach.
Mezi dalsi benefity ve vefejném sektoru fadime nejcasté;ji:

e prispévek na stravovani — stravenky, zavodni stravovani,
e pfispévek na kulturu, sport a volny ¢as,

e pfispévek na penzijni pripojiSténi, zivotni pojisténi,

e pfispévek na Skoleni a kurzy,

e pfispévek na rekreaci a dovolenou,

e piispévek na hromadnou dopravu,

e rozprodej statniho majetku se slevou,

e ptechodné ubytovani.
Prispévek na stravovani

PfestoZze zaméstnavatel nema povinnost svym zaméstnancim financovat stravovani,
jednd se o velmi casty benefit jak v soukromé, tak ve vetfejné sféfe. V nckterych
organizacich zaméstnavatelé nabizeji stravovani formou zavodni jidelny. Tam, kde
jidelny nejsou, jsou pracovnikim poskytovany stravenky. Ty zaméstnanci dostavaji bud’
V papirové formé, anebo v digitdlni form¢, kdy zaméstnanec obdrzi ptedplacenou
platebni kartu. Povinnosti zamé&stnavatele je dle zakoniku pradce umoZnit a obstarat
pracovnikim v pracovni dob¢ nealkoholické napoje, kterym muze byt i pitna voda

z kohoutku (Pelc, 2008).
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Prispévek na kulturu, sport a volny ¢as

Pro zachovani duchovni rovnovéahy pracovnika je dtlezité podporovat i jeho zivot mimo
stanovenou pracovni dobu. Zaméstnavatel ma spoustu moznosti, jak zaméstnanci ulevit
od pracovniho napéti. Jednou z nich je ptispévek na kulturni zazitek, kam lze zaradit
napiiklad vstupenky do divadla, na vystavu, do galerie, do kina, na koncert atd.
Zaméstnavatel ma také moznost zorganizovat firemni ples ¢i vano¢ni vecirek. Déle je
mozné o zaméstnance pecovat 1 formou nabizeni vstupenek do posilovny, bazénu c¢i
wellness centra. Zaméstnavatel maze nabizet i ozdravné, lazenské ¢i zdravotnické

pobyty (Pelc, 2008).

Tyto prispévky souvisi s velkym trendem posledni doby, kterym je poskytovani
takovych zaméstnaneckych vyhod, které jsou v souladu s konceptem work-life
balance®. Zaméstnavatelé si v dnesni dobé jiz uvédomuji, Ze zaméstnanec, ktery je
spokojeny ve svém osobnim a rodinném zivoté, je také vykonngjsi v zivoté pracovnim
(Singh, 2019).

Prispévek na penzijni pripojiSténi a zivotni pojisténi

Tento benefit je mezi zaméstnanci vysoce zaddany, pii¢emz zaméstnavatel ho poskytuje
také prostiednictvim FKSP. Dle § 12 a § 12a vyhlasky ¢. 114/2002 Sb., o FKSP z fondu
lze piispivat pracovnikovi na penzijni pfipojisténi ¢i dopliikové penzijni spofeni,
nejvySe ale 100 % castky, kterou se pracovnik zavazal hradit ze svych zdroju.
Zaméstnavatel mize za zaméstnance hradit i Zivotni pojisténi nejvyse do 50 % cEastky
pojistného. Plati zde podminka, ze vyplata pojistného plnéni nastane aZz po

60 kalendainich mésicich a po dovrseni 60ti let véku.
Prispévek na skoleni a kurzy

Dalsim benefitem je moznost ucasti pracovnikii na Skoleni ¢i kurzech, které jsou
dulezité k tomu, aby se zaméstnanci stdle ucili novym vécem a snizoval se tim stereotyp
v praci. Muze se jednat jak o vzdélavani spojené se zvySovanim kvalifikace
zaméstnance, tak naptiklad o jazykovy kurz, pfiCemZ zaméstnavatel tyto kurzy hradi

Castecné ¢i zcela (Pelc, 2008).

® Tzn. sladovéani pracovniho a osobniho Zivota
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Prispévek na rekreaci a dovolenou

Zaméstnavatel miize piispivat na rekreaci jak zaméstnancim, tak i jejich rodinnym
prislusnikiim. Jedna se o velmi oblibeny a vyuzivany benefit. Patfi sem napft. ptispévek
na rodinnou dovolenou, poznavaci zajezdy, détské tdbory pro potomky zaméstnanct
apod. Dale tento ptispévek muze zahrnovat i lyzaiské kurzy, Skoly v piirodé a dalsi

(Pelc, 2008).
Prispévek na hromadnou dopravu

Poskytovani slevy ¢i zcela hrazen¢ho jizdného hromadné dopravy je dalsi vyhodou,
kterou ne€ktefi zaméstnavatelé nabizeji. Zaméstnanci tak mohou vyuzit pro cestu do a ze
zaméstnani autobus, tramvaj, metro, vlak ¢i trolejbus tim, Ze vyuziji tzn. prazdnych mist
Vv dopravé (Krbeckova & Plesnikova, 2018, str. 39).

Rozprodej statniho majetku se slevou

Pro soukromé potifeby zaméstnanci milze zaméstnavatel nabizet prodej statniho
majetku, pokud se napft. organizace stéhuje, modernizuje pracovisté €i vyfazuje majetek
Z inventarniho seznamu. Mezi majetek, ktery si zaméstnanec muze pofidit, patii

nejcastéji notebooky, tiskarny a kopirky, lednice, mikrovinné trouby, pohovky, zidle,

stoly a dalsi.
Prechodné ubytovani

Zamgéstnavatel miize pracovnikiim nabidnout doCasné bydleni v lokalité, kde se nachézi
zaméstnani v piipadé, ze se zaméstnani nachazi daleko od zaméstnancova trvalého

bydlisté (Pelc, 2008).
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Cil a metodika prace

1. Cil prace
Cilem bakalatské prace bylo analyzovat systém benefiti ve vybraném statnim zafizeni

a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni.
Pro naplnéni hlavniho cile bakalafské prace byla potieba provést dva dil¢i vyzkumy.

1. diléi vyzkumné Setieni: Cilem bylo zjistit, jakd je struktura nabizenych
zaméstnaneckych benefith a jaké jsou podminky pro jejich vyuZivani
v Psychiatrické 1é¢ebné Cerveny Dviir.

2. dil¢i vyzkumné Setieni: Cilem bylo vyhodnotit, do jaké miry jsou nabizené
zaméstnanecké vyhody vyuzivany a zda odpovidaji potiebam a preferencim

zaméstnancl Psychiatrické 1écebny Cerveny Dvtr.

2. Vyzkumné metody
Pro ucely prvniho dil¢iho Setfeni byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu. Tou byla
analyza dokumentu Kolektivni smlouvy Psychiatrické 1é¢ebny Cerveny Dvir na rok

2020 az 2022, ve které jsou zaméstnanecke benefity uvedeny.
Pro tcely druhého dil¢iho vyzkumu byly pouzity dvé metody Setfeni.

Analyzu dat ke zjisténi nékterych vyuzitych benefiti vroce 2020 poskytla
(se souhlasem vedeni PL) uéetni PL Cerveny Dvar z personalniho a mzdového systému

Vema.

Pro zjisténi preferenci nabizenych benefitii zaméstnanct a jejich podnét byla zvolena
metoda Setfeni formou anonymniho dotazniku (piiloha ¢. 2). Ten obsahoval 14 otazek,
Znichz 12 otazek bylo uzavienych, 2 otazky byly oteviené. Dotaznik byl v tisténé
formé rozdan 80 zaméstnanctim Psychiatrické 1é¢ebny Cerveny Dvir v prosinci 2021,
kteti byli v dob& sbéru dat pfitomni na pracovisti. S ohledem na vytiZenost zejména
zdravotnického  personalu  (spojenou s onemocnénim  covid-19)  odpovédélo

62 pracovnikii. Navratnost tak ¢inila 78 %, coz je autorkou povazovano za Gspésné.

Po obdrzeni vyplnénych dotaznikd byla ziskand data zpracovana pomoci popisné
statistiky a 3 statistickych metod. Jednou z nich byl Studenttiv dvouvybérovy t-test,
ktery zjistuje, zda je mezi zkoumanymi vzorky statisticky rozdil. Vysledné p-hodnoty
byly porovnavany na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05. DalSimi zvolenymi metodami byly

Pearsontiv chi-kvadrat test a Cramérovo V, které sleduji silu zavislosti mezi
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2 proménnymi. Sledovany koeficient zde nabyva hodnot mezi 0 a 1, pficemz ¢im je
blizsi k hodnoté 1, tim je zavislost mezi X a Y tésné&jsi a naopak, ¢im je blizsi k hodnoté
0, tim je zavislost volnéjsi. V pfipadé, ze je p-hodnota mensi nez hladina vyznamnosti
a = 0,05, dochazi k zamitnuti Ho ve prospéch Ha (Budikovd, 2010).
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Vlastni prace

1. Charakteristika organizace
Psychiatrické 1é¢ebna Cerveny Dvir (dale jen ,,PL CD%) je zafizeni specializujici se na
sttednédobou ustavni 1é¢bu zavislosti na alkoholu, nealkoholovych drogéch
a patologickém hracstvi. Lécebna byla zalozena vroce 1966 a je jedinou plné
specializovanou nemocnici na 1é¢bu zavislosti v Ceské republice. Jedna se o statni
zafizeni, které je ziizované Ministerstvem zdravotnictvi CR a mé4 samostatnou pravni

subjektivitu (Dvoracek, 2019).

1.1. Organizaéni struktura

Organizaéni struktura 1é¢ebny plyne z jejiho Organiza¢niho fadu (pfiloha ¢. 3).
Zakladni organizaéni struktura je tvofena tiemi Useky (Cerveny Dviir, 2021):

e Zdravotnicko-psychoterapeuticky usek:

o primaf, vedouci odde€leni, vedouci pracovni terapie, pracovni terapeut,
vedouci socialni pracovnik, socialni pracovnik, vrchni sestra, stani¢ni sestra,
vSeobecnd sestra, sestra vySetfovny, sanitaf, arteterapeut, adiktolog, lékar,
psycholog, peer konzultant

e Provozné-technicky usek:

o spravce, vedouci kuchyng, kuchaf, pomocny kuchaf, referent provozné
technického useku, referent materidln€ technického zabezpeceni, udrzbar,
pracovnik pradelny

e Ekonomicko-mzdovy usek:
o ekonom, ucetni, referent ekonomického useku

e + asistent feditele, administrativni pracovnik, koordinator kvality

2. Dil€i vyzkum 1.
Vyéet poskytovanych zaméstnaneckych vyhod v Psychiatrické 1é¢ebné Cerveny Dviir,
véetné podminek jejich Gerpéani, je stanoven Kolektivni smlouvou PL CD na rok 2020
az 2022. Smlouva byla uzaviena mezi Z&kladni organizaci Odboroveho svazu
zdravotnictvi a socidlni péce Ceské republiky a Psychiatrickou lécebnou Cerveny Dviir.
Analyza vSech ustanoveni smlouvy neni vzhledem k zaméteni prace relevantni.
Nasledujici rozbor se tedy zaméfuje jen na ty casti smlouvy, které se tykaji

zamé&stnaneckych benefitt.
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2.1. Benefity ve vybraném statnim zarizeni a podminky jejich
poskytovani

V 1écebné jsou poskytovany:
a) finanéni zaméstnanecké vyhody, které jsou financovany z Fondu kulturnich

a socialnich potieb ¢i z platovych prostiedkli zaméstnavatele,

b) nefinanéni zaméstnanecké vyhody.

Ob¢ zminéné formy benefitl mohou byt zaméstnanci poskytovany jak prosttednictvim

penézniho plnéni, tak prostiednictvim plnéni nepenéZniho.
Z FKSP jsou zaméstnanctim PL CD v pracovnim poméru poskytovany:

e piispévky na stravovani,
e nepenézni dary pfi Zivotnich a pracovnich vyrocich,
e piispévky na rekreaci,
e socidlni vypomoci a pijcky,
e pijcky na bytové ucely.
Prispévky z FKSP se poskytuji t¢ém zaméstnanctim, ktefi se na jeho tvorbé podileji.

Nelze je Cerpat pii matetské nebo rodiCovskeé dovolené.

Finanéni benefity poskytované penéznim plnénim:

e osobni priplatek,
e socialni vypomoc,

e odmény.

Osobni priplatek je vyplacen bud’ za velmi dobré pracovni vysledky nebo za kvalitni

plnéni vétsiho rozsahu pracovnich ukoli.

Nenavratnou jednordzovou sociélni vypomoc az do vyse 30000 K& je mozné
poskytnout z FKSP zaméstnanci (nebo jeho nejblizS§im pozlstalym) v mimoiadné
zavaznych ptipadech. K preklenuti tiZivé financni situace si miize zaméstnanec pozadat
0 sociélni vypomoc v podob¢ bezuro¢né zaptjcéky do vyse 50 000 K¢ se splatnosti do

dvou let. O jejich poskytnuti rozhoduje zaméstnavatel spolu s odborovou organizaci.
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Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim celou fadu odmeén®, které jsou poskytovany

Z platovych prostiedkil zaméstnavatele:

za splnéni mimoradného pracovniho tkolu nebo za dlouhodobé kvalitni plnéni
pracovnich povinnosti,

pti dovrseni 50 let véku,

pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po pfiznani invalidniho dtichodu,

po nabyti naroku na starobni diichod,

za vykonanou praci za dlouhodobé& neptitomného pracovnika,

vérnostni za setrvani v organizaci,

za poskytnuti pomoci pii predchézeni, likvidaci a odstranovani nasledk

zivelnych udalosti, pti kterych mize byt ohroZen Zivot, zdravi ¢i majetek.

Finan¢ni benefity poskytované nepenéznim plnénim:

prispévek na rekreaci,

uhrazeni o¢kovani,

beziroc¢né zapijcky,

prispévek na stravovani,

dary pri pracovnich a Zivotnich vyrocich,
Skoleni a vzdélavani zaméstnancu,

péce o pracovni prostiedi,

setkani soucasnych a byvalych zaméstnancii.

Jednim z nabizenych benefitl je prispévek na rekreaci ve vysi 6 000 K¢. Ta musi trvat

minimélné€ 5 noci a zaméstnanec ji muze vyuzit bud’ pro sebe, nebo pro své déti do

18 let véku. Tento prispévek mohou zameéstnanci Cerpat 1x za rok a v pfipad¢€, ze ho

nevyuziji v daném roce, je mozné ho pievést do roku nasledujiciho.

Poskytovanym benefitem je uhrazeni ockovani na virovou hepatitidu typu B.

Zaméstnavatel ho hradi zaméstnancim, ktefi pfichazeji do piimého kontaktu

S biologickym materidlem (vSechny zdravotni sestry, 1ékafi, sanitafi a pracovnici udrzby

likvidujici biologicky odpad). Zaméstnavatel také hradi 75 % castky za oCkovani proti

® Vyse vybranych odmén jsou v piiloze ¢. 4
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klistové encefalitidé (tento benefit plati pro pracovni terapeuty, pracovniky udrzby

a spravce a pro zameéstnance, ktefi se pravidelné Gcastni celodennich terénnich terapii).
Zameéstnaneckou vyhodou jsou také beziirocné zapiijcky do vyse 50 000 K¢ na:

a) porizeni domu (bytu) do vlastnictvi ¢i spoluvlastnictvi nebo provedeni zmény
stavu domu (bytu) uréenému k trvalému bydleni, na které se vydava stavebni
povoleni anebo podléha ohlaseni,

b) koupi bytového zafizeni, které nevyzaduje stavebni povoleni ani ohlaseni

(napf. kuchynska linka, koupelna atd.).

O tom, zda zapujcka bude poskytnuta, opét rozhoduje zaméstnavatel s odborovou
organizaci. Doba na splaceni je 12 meésici od pujceni a lze ji poskytnout pouze

zamé&stnancim, ktefi jsou v organizaci v trvalém pracovnim poméru na dobu neur¢itou.

Zameéstnavatel dale nabizi zavodni stravovani ve vlastnim stravovacim zafizeni, kde
Z FKSP poskytuje prispévek 10 K¢ na 1 jidlo denné, pokud je zaméstnanec ptitomny
v praci déle nez 3 hodiny. Na 2 jidla denné poskytuje ptispévek z FKSP 20 K¢ za
podminky, ze pfitomnost zaméstnance v praci je delsi nez 11 hodin. Byvali pracovnici

Vv dichodu a zaméstnanci s DPC si stravovani hradi ve vysi pofizovaci ceny surovin.

Dalsimi finanénimi benefity, které maji formu nepenézniho plnéni, jsou dary’.
Zaméstnavatel poskytuje z fondu vécny dar pifi narozeni ditéte. Nasledné na néj maji

narok ti zaméstnanci, ktefi dovrsili 50 let véku ¢i poprvé odesli do dichodu.

Zamgéstnavatel se zavazuje (po predchozim projednani s odborovou organizaci) vytvaret
a podporovat Ucast jednotlivych zaméstnanci na Skoleni a vzdéldvani smétujici

k prohloubeni profesni kvalifikace.

Nadale se zaméstnavatel zavazuje vytvaret pracovni podminky umoznujici bezpecny

vykon préce a pecovat o ptijemné pracovni prostredi.

Na konci roku potfadd zaméstnavatel ve spolupraci s odborovou organizaci setkani

byvalych a soucasnych zaméstnancii.

" Vyse poskytovanych dart a podminky ¢erpani jsou v piiloze ¢&. 5
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Nefinan¢éni zaméstnanecké vyhody:

e Dbezplatné vyuzivani sportovniho centra,
e pracovni volno,

e koupé palivového dieva.

Mezi nefinanéni zaméstnanecké vyhody poskytované v Cerveném Dvote patéi moZnost
bezplatného wyuzivani sportovniho centra (t€locvi¢ny, posilovny, mistnosti na hrani
ping-pongu a hfisté na volejbal a nohejbal) nejen zaméstnanctim, ale i rodinnym
ptisluSnikiim.

Mimo néroky vyplyvajici z ptislusnych ustanoveni zakoniku prace a dal$ich pravnich
predpisi ma zaméstnanec narok na dalsi pracovni volno bez nahrady mzdy. V délce
2 dny k vyhledavani nového pracovniho mista v poslednim mésici zaméstnani v PL CD,
pokud pracovni pomér skon¢il dohodou. Dale na 3 dny pracovniho volna pii umrti

manzela, manZelky, druha, druzky nebo ditcte.
Dals$im nefinancnim benefitem je moznost koupé palivového dreva.

3. Diléi vyzkum Il
Druhy dil¢i vyzkum byl z casti proveden analyzou dat ziskanych ze mzdového

a personalniho systému léCebny a z ¢asti formou dotaznikového Settent.

3.1. Vyuzivani nabizenych benefitli v organizaci
Pomoci analyzy dat bylo zjisténo, jaké benefity zaméstnanci 1é¢ebny v roce 2020

vyuzili s ohledem na fadu omezeni zptisobenych pandemii covid-19.
Nasledujici tabulka shrnuje ziskané vysledky:

Tabulka & 2: VyuZivani nabizenych benefiti v PL CD v roce 2020

Benefit vyuZit/nevyuZzit

osobni ptiplatek poskytnut v§em zaméstnanciim
sociélni vypomoc nevyuzita

za mimofadné plnéni pracovnich poskytnuta v§em zaméstnancim

povinnosti
odména pii dovrseni 50 let véku 2X

pfi 1. skonceni pracovniho poméru

po priznéani invalidniho dichodu nevyuzita

35



po nabyti naroku na starobni diichod 1x

za dlouhodobé neptitomného nevyuzita

pracovnika
odmeéna za setrvani v organizaci 10x

za odstranovani nasledka zivelnych nevyuzita

udalosti
ptispévek na rekreaci 25X (27 %)
zapujcky 6X
stravovani 78X (85 %)
dary pfi pracovnich | pfi narozeni ditéte 1x
a zivotnich vyro€ich | za dovrSeni 50 let véku 2X

pii 1. odchodu do diichodu 1x

Skoleni a vzdélavani zaméstnanct vyuzit s omezenim
setkani soucasnych a byvalych zamé&stnanct nekonalo se
bezplatné vyuzivani sportovniho centra 26X (28 %)
pracovni volno nebylo vyuzito
koupé¢ palivového dieva 24X (26 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

V roce 2020 pracovalo v PL CD na hlavni pracovni pomér 92 zaméstnancti (30 muzi

a 62 zen).

Jak z tabulky vyplyva, osobni priplatek a odmény za mimorddné plnéni pracovnich
povinnosti byly v pribéhu roku poskytnuty vSem zaméstnancim. Odménu a dar za
dovrseni 50 let Cerpali 2 zaméstnanci, odménu a dar za odchod do diichodu &erpal
1 zaméstnanec. Vérnostni odména za setrvani v organizaci byla poskytnuta 10X,

dar k narozeni ditéte vyuzila jedna zaméstnankyné¢.

Setkani soucasnych a byvalych zaméstnancu neprobéhlo vzhledem k omezeni pandemii
zpiisobenou onemocnénim covid-19. Ze stejného diivodu neprobihala fada vzdélavacich

akci a skoleni, které byly zaméstnavatelem jiz schvaleny.

Z nabizenych benefitli nebyla ¢erpana socidlni vypomoc, odmeéna pri prvnim skonceni
pracovniho poméru po priznani invalidniho diichodu, odména za praci za dlouhodobé

nepritomného pracovnika, odména za odstranovani nasledkii Zivelnych udalosti
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anebylo Cerpano pracovni volno bez nahrady mzdy. Bezlrocnd zapiijcka byla

poskytnuta 6 zaméstnanctm.

Hojné¢ vyuzivanym benefitem je stravovani ve vlastnim zafizeni 1é¢ebny, které

navstévuje 78 z celkovych 92 zaméstnanct (85 %).

Prispévek na rekreaci Cerpalo v roce 2020 celkem 27 % pracovnikli i pies znacna
cestovatelskd omezeni.  Palivové drevo vytéZzené zparku 1éCebny si zakoupilo

24 zaméstnanct. Celkem 26 zaméstnancu navstévovalo sportovni centrum.

3.2. Interpretace vysledkl dotaznikového Setieni
Vysledky druhého diléiho vyzkumu byly ziskany zanonymniho dotazniku, ktery

zaméstnanci Psychiatrické 1é¢ebny Cerveny Dvir vyplitovali v priibdhu prosince 2021.
Struktura respondentu

Prvni 4 otazky byly vSeobecného charakteru. Tykaly se pohlavi respondentt, jejich

véku, pracovniho tseku a poétu odpracovanych let v PL CD.

Ze zkoumaného souboru 62 zaméstnanct tvotilo 74 % Zen (46) a 26 % (16) muzi, coz

piiblizn€ odpovida poméru zen a muzi zaméstnanych v 1é¢ebné (2:1).

Tabulka ¢. 3: SloZeni respondenti dle véku

Vék Pocet Z toho Zeny Z. toho muzi
18 - 30 1 0 1
31-40 10 7 3
41 - 50 24 21 3
51-60 19 13 6

61 a vice 8 5 3
Celkem 62 46 16

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zuvedené tabulky patrné, nejvétsi zastoupeni ma vékova skupina 41 - 50 let
nasledné 51 — 60 let. Celkem tyto dvé skupiny tvoii téméf 70 % zaméstnanci, a to
V poctu 34 Zen a 9 muzl. Nejméné pocetnou skupinou je vékové rozmezi 18 - 30 let,

kdy dotaznik vyplnil jen jeden respondent.
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Tabulka €. 4: SloZeni respondentii dle useku, do kterého spadaji

Usek Pocet Pocet
respondenti zaméstnanci
Zdravotnicko-psychoterapeuticky 46 71
Provozné-technicky 11 15
Ekonomicko-mzdovy 2 3
Administrativa, koordinator kvality 3 3
Celkem 62 92

Zdroj: Vlastni zpracovani
V PL CD jsou zaméstnanci rozdéleni do étyi pracovnich tsekd.

Nejvice jich je zastoupeno ve zdravotnicko-psychoterapeutickém. Druhou pocetnéjsi
skupinou je Gsek provozné-technicky. Ekonomicko-mzdovy Usek a administrativa jsou

pocetné malé. Tato ziskana data jsou podkladem pro nasledujici otevienou otazku.

Tabulka &. 5: SloZeni respondenti dle poétu odpracovanych let v PL CD a véku

Pocet odpracovanych let Pocet Z toho 18 — 40 let | Z toho 41 let a vice
Méné¢ nez rok 3 (5%) 2 1
1-2 roky 7 2 5
3-5 let 10 4 6
6-10 let 10 2 8
Vice nez 10 let 32 (52 %) 1 31
Celkem 62 11 51

Zdroj: Vlastni zpracovani

V organizaci je zaméstndno 52 % respondentl vice nez 10 let, pouze 5 % zde pracuje
méné neZ rok. Ostatni skupiny zaméstnanct, rozdélené podle odpracovanych let, jsou

Vv léCebné zastoupeny celkem rovnomeérné.

Z tabulky je dale patrné, Ze léCebna zaméstnava stale nové pracovniky, ale jedna se
predevsim o stardi roéniky. 60 % respondentii, ktefi v PL CD pracuji do 2 let, jsou starsi

40 let.
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Zévislost dat vztahujicich se k véku respondentt a poétu odpracovanych let v PL CD
analyzoval Pearsoniiv chi-kvadrat test. Na zvolené hladin¢ vyznamnosti a = 0,05 byly
testovany hypotézy:

Ho = pocet odpracovanych let a vék respondentii jsou nezavislé nahodné veli¢iny

Ha= non Hog

Tabulka €. 6: Pearsoniiv X> test — pocet odpracovanych let a vék

Pearsonuv X test X> p-hodnota Camér. V

85,87692 p =,00000 ,5884538

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota je mensi neZ hladina vyznamnosti o = 0,05, a proto je mozné Ho zamitnout
ve prospéch Ha. To znamena, ze mezi poftem odpracovanych let a vékem respondentt
existuje zavislost. Vzhledem k tomu, Ze hodnota Cramérova koeficientu se nachazi
vrozmezi 0,3 az 0,7, je mezi sledovanymi proménnymi stiedni zavislost. Tento
vysledek se dal o¢ekavat, jelikoz pocet let, ktery zaméstnanci v organizaci odpracovali,
se zvysuje s jejich vékem. Tudiz pracovnici, kteti jsou v PL zaméstnani delsi dobu, jsou

z vEtsi miry star$i nez ti, ktefi jsou v organizaci kratce.
Zajem o benefity pred nastupem do zaméstnani

Dalsi 4 otazky dotaznikového Setfeni zjiStovaly postoj zkoumaného souboru
respondentl k nabizenym benefitim pfed nastupem do PL. Cilem bylo zjistit, zda se

respondenti o nabizené benefity zajimali a jestli mé€li vliv na nastup do zaméstnani.

Graf ¢. 1: Zajem respondenti o nabizené benefity v dobé uchazeni se o zaméstnani

v PL CD

100%
71%

50%
22,5%

B B -
0% S T

HAno HNe Nepamatuiji si

Podil respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ukazuje, ze 71 % (44) respondentl se o benefity, které nabizela 1é¢ebna v dobé
uchdzeni se o pracovni misto, nezajimalo. 22,5 % (14) pracovnikd se o zaméstnanecké

vyhody zajimalo a 6,5 % (4) si tuto informaci jiz nepamatuje.
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Nésledujici otazka nabizela vice moznosti, kde respondenti vybirali, od koho se
0 zaméstnaneckych vyhodach dozvédéli, pficemz pokud nespadali ani do jedné

kategorie, mohli popsat svou vlastni zkusenost v kolonce ,,jiné*.

Graf & 2: Zdroj informaci o nabizenych benefitech v PL CD

Od byvalého
0Od jiného zaméstnance
pracovnika léebny
Ié¢ebny 2% Ve vyhlaseni
39% vybérového fizeni

0%

Od nadfizeného pfi 0Od nikoho, sam jsem si

pohovoru, je nasel/naslav
zaskolovani dokumentacilécebny
51%

Jiné 3%
5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu patrné, 32 respondentil se o nabizenych benefitech v CD dozvédélo od
nadfizeného pfi vstupnim pohovoru ¢i pii zaSkolovéani (51 %). Od jin¢ho pracovnika
lécebny se o poskytovanych vyhodach dovédélo 24 dotazanych (39 %). 2 pracovnici si
benefity sami naSli v dokumentaci lécebny a 1 pracovnik se o nich dozvédél od
byvalého zamé&stnance 1é¢ebny. V odpovédi ,,jiné* 2 respondenti uvedli, Ze se o vSech
nabizenych benefitech dozvidaji az nyni pii vyplhovani dotazniku a 1 respondent si uz

na to nevzpomina.

Graf €. 3: Ovlivnéni benefity pii vybéru zaméstnani

Nepamatuji si/nevim

1,5%
Ano
3%
Ne Spise ano
68% \ 14,5%
SpiSe ne

13%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu plyne, Ze vétSinu respondentii (42) nabidka benefitd pii vybéru zaméstnani
neovlivnila (68 %). Pouze 2 respondenty nabidka benefiti ovlivnila, 14,5 % spiSe

ovlivnila (9) a 13 % spise neovlivnila (8). Jeden zaméstnanec si to jiz nepamatuje.

Dalsi otazka byla oteviena, pficemz vyzadovala vlastni odpovédi respondentt. Tykala
se benefiti, které zaméstnance Vv dob€ uchdzeni se o pracovni pozici nejvice zaujaly.

Nasledujici tabulka jejich odpovédi zachycuje.

Tabulka ¢. 7: Benefity, které respondenty v dobé uchazeni se o pracovni pozici

nejvice zaujaly

Benefit Pocet

N
~

Ptispévek na rekreaci

Ptispévek na stravovani

Podpora vzdélavani

Osobni priplatek

Vérnostni odmena

MozZnost vyuziti t€locvicny / posilovny

Pruzna pracovni doba

Moznost koupi palivového dieva

Vyroéni prispevky

R | NN W R~ 01 OO ©

Bezarocna zaptjcka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka vypovida o tom, ze pfi uchézeni se o pracovni pozici v PL 27 zaméstnanct
nejvice upoutal piispévek na rekreaci (43,5 %). Druhym nejcastéji uvedenym benefitem
byl ptispévek na stravovani, ktery zaujal 9 respondentt (14,5 %). Déle 6 dotazanych

pracovnikli uvedlo podporu vzdélavani a 4 zameéstnance zaujala vérnostni odména.
Preference zaméstnaneckych benefitt

3 otazky dotaznikového Setfeni byly zaméfeny na preference vyuzivani nabizenych

zaméstnaneckych vyhod.

U nasledujici otdzky méli respondenti vybrat, zda je pro né¢ dany benefit dilezity

¢i nikoliv.
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Tabulka €. 8: Dulezitost nabizenych benefiti v 1é¢ebné

Tento benefit je pro mé diilezity: Ano Nevim Ne
Osobni piiplatek 62 (100 %) 0 0
Socialni vypomoc 19 17 26
Odména za mimotadné plnéni pracovnich 56 (90 %) 3 3
povinnosti

Odména pfi dovrSeni 50 let, po ptiznani

invalidniho dichodu ¢i naroku na starobni 32 9 21
diichod

Odména za préci za dlouhodobé 38 9 15
nepfitomného pracovnika

Vérnostni odména za setrvani v organizaci 56 (90 %) 2 4
Odména za odstranovani nasledkd zivelnych 21 14 27
udalosti

Piispévek na rekreaci 56 (90 %) 5 1
Uhrazeni ockovani 32 7 23
Beztro¢né zapujcky 25 6 31 (50 %)
Piispévek na stravovani 56 (90 %) 0 6
Dar pii narozeni ditéte 8 9 45 (76 %)
Dar za dovrseni 50 let, pii odchodu do 36 4 22
starobniho dichodu

Skoleni a vzdélavani zaméstnancii 51 (82 %) 1 10
Setkani byvalych a sou¢asnych zaméstnanct 26 10 26
Bezplatné vyuzivani sportovniho centra 39 3 20
Pracovni volno 15 10 37 (60 %)
Koupé palivového dieva 29 4 29

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z tabulky plyne, Ze vétSinu benefitd zaméstnanci povazuji za dilezitou.
100 % respondentti (62) povazuje za dulezity osobni priplatek.

90 % dotazanych hodnotilo kladné prispévek na rekreaci (56), prispévek na stravovani

(56), odménu za mimordadné plnéni pracovnich povinnosti (56) a vérnostni odménu za
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setrvani v organizaci (56). Celkem 51 zaméstnancu (82 %) povazuje za dulezity benefit

Skoleni a vzdelavani.

Vice jak 50 % zaméstnanci hodnoti jako dilezity benefit odmeény a dary pri Zivotnich
a pracovnich vyrocich, odménu za prdci za dlouhodobé nepritomného pracovnika,

bezplatné vyuzivani sportovniho centra a uhrazeni ockovani.

Shodné odpovédi ,,ano* a ,,ne“ mél benefit koupé palivové dieva a setkani byvalych

a soucasnych zaméstnancii.

Benefitem, ktery 76 % respondenti (45) nepovazuje za dulezity, je dar pri narozeni
ditéte. Druhym nejméné dulezitym benefitem z 60 % je pro zaméstnance (37) pracovni

volno k vyhledavani nového pracovniho mista a tietim je z 50 % beziirocna zdapujcka.

Za odpovéd ,nevim“ nejvice respondentt oznacilo socialni vypomoc (28 %),
odmeén\ za odstranovani ndsledkit Zivelnych udalosti (23 %) a setkani byvalych

a soucasnych zaméstnancii (19 %).

Déale byly pomoci Studentova dvouvybérového t-testu na zvolené hladiné
vyznamnosti o = 0,05, kde X = odmeénu pri dovrseni 50 let a pri odchodu do diichodu
povazuji za duleZitou (ano) a Y = odmeénu pri dovrseni 50 let a pri odchodu do diichodu

nepovazuji za dilezitou (ne) testovany hypotézy:
Ho = Xos0— Yos0= 0
Ha= Xo,50 > Yo,50

Tento test byl proveden za ucelem zjisténi, jestli existuje statisticky vyznamny rozdil
mezi vékem respondentt a tim, zda povazuji za dulezitou odménu pii dovrseni 50 let

veéku a pfi odchodu do dichodu.

Tabulka €. 9: Studentiiv t-test — vék a diilezitost odmény pri dovrSeni 50 let véku a

pri odchodu do dichodu

Studentiiv | Proménna | Primér Pramér t sv p-hodnota
t-test (ano) (ne)
Vék 3,40625 3,33333 | 0,29598 60 0,76827
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P-hodnota 0,76827 je vétsi nez hladina vyznamnosti, tudiz nelze zamitnout Ho na
a = 0,05. Je tedy mozné predpokladat, ze vék respondentli nema vliv na to, zda je pro né
dulezita odména pti dovrSeni 50 let véku a pii odchodu do dichodu. Z vysledku lze tedy
predpokladat, ze zaméstnanci vitaji poskytnuty benefit bez ohledu na to, zda na ngj
Vv blizké dob¢ budou mit narok a naopak, nékteti zaméstnanci nepokladaji odménu za
dulezitou, i kdyz jim bude v blizké dob¢ vyplacena. Divodem mize byt vysoky plat ve
zdravotnictvi, tudiz tito zaméstnanci nepiikladaji velkou vahu odméné, kterd je

vyplacena pouze jednorazové. Vysledky provedeného t-testu potvrzuje krabicovy graf:

Obrazek ¢&. 3: Krabicovy graf — vék a dileZitost odmény pii dovrSeni 50 let véku

a pri odchodu do diicchodu

Krabicovy agraf Vék

38

3 L Vek

a8 1: 18 — 30 let

35 2: 31 —-40 let

" . 3: 41 —-50 let
3 ' i 4:51 - 60 let

32 5: 61 a vice let

32

31

30 S

29 o Primér

ano ne O Primér£SmCh
Odména 50 let, dichod T Primérs1,96*SmCh

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nésledujici otazka byla do Setfeni zafazena kvuli tomu, ze néktefi respondenti
Vv pfedeslé otazce uvadéli, Ze jsou pro né dulezité téméer vSechny benefity, protoze

,»cim vie, tim lip“. Z tohoto diivodu by nebylo moZné rozlisit, které opravdu povazuji

vvvvvv

vvvvvv

graf.
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Graf ¢. 4: Preferované zaméstnanecké vyhody

°‘§ 79% 77% 68% 66%

g 48% 44%

8 26%

Q.

§ Osobni Prispévek na  Prispévek na Vérnostni Skoleni a Odména za Bezplatné

priplatek rekreaci stravovani odména vzdélavani mimoradné vyuzivani

plnéni prac. sportovniho
povinnosti centra

Zdroj: Vlastni zpracovani

vV

ho zatadilo do svého vybéru. Na druhém misté se umistil prispévek na rekreaci, ktery si
vybralo 77 % dotazanych. Déle byl respondenty vybran prispévek na stravovini (68 %)
a vernostni odména (66 %). Mezi dulezit¢ benefity PL bylo zafazeno skoleni
a vzdelavani zaméstnancu (48 %), odména za mimorddné plnéni pracovnich povinnosti
(44 %) a moznost bezplatného vyuzivani sportovniho centra. Tu povazuje za velmi

dalezitou témef tretina respondentt.

Tabulka ¢. 10: Spokojenost s habizenymi benefity dle pracovniho Useku

Spokojenost s benefity Podet | Usek zdravotnicko- | Ostatni Gseky
psychoterapeuticky

Velmi spokojen/a 20 14 6
Spise spokojen/a 35 26 9
Ani spokojen/a, ani nespokojen/a 5 5 0
Spise nespokojen/a 2 1 1
Velmi nespokojen/a 0 0 0

Celkem 62 46 16

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z tabulky je patrné, Ze zaméstnanci jsou s poskytovanymi benefity velmi (32 %) a spise
(57 %) spokojeni. Jen 5 respondentd (8 %) zaujima neutradlni postoj a pouze
2 z dotazovanych (3 %) jsou spiSe nespokojeni. Velmi nespokojen s nabidkou

zaméstnaneckych vyhod v PL CD neni nikdo.
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Pii porovnani spokojenosti respondentt s benefity v PL s Gsekem, do kterého spadaji, je
patrné, ze neutralni postoj k zaméstnaneckym vyhoddm zaujimaji pouze respondenti
z Useku zdravotnicko-psychoterapeutického (11 %). Pouze jeden respondent z tohoto
useku je spiSe nespokojen, ostatni jsou bud’'to velmi spokojeni ¢i spise spokojeni (87 %).
Respondenti z ostatnich usekl jsou z94 % velmi nebo spiSe spokojeni, jeden

respondent je spise nespokojen.

Pomoci Studentova dvouvybérového t-testu byly na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05,
kde X = spokojenost s benefity zaméstnancii v nezdravotnickém Useku a Y = spokojenost

s benefity zaméstnancii v zdravotnicko-psychoterapeutickém Useku testovany hypotézy:

Ho = Xo,50— Yos0= 0

Ha= Xo,50 > Yo,50

Tabulka ¢. 11: Studentiiv t-test — spokojenost s benefity a Usek

Priumér Priumér
Proménna | (nezdravotnicky) (zdravotnicko- t sv | p-hodnota
psychoterapeuticky)
Spokojenost 3,25000 3,15217 0,46941 | 60 | 0,64048
s benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kone¢na p-hodnota 0,64048 je vétsi nez o, a proto nelze zamitnout Ho na hladiné
vyznamnosti 0,05. Je tedy mozné 1 nadale predpokladat stejnou Urovenn spokojenosti
S benefity u obou usekil. Tento vysledek se dal ocekdvat, jelikoz vétSina zaméstnancti ze
zdravotnického i nezdravotnického Useku uvedla, Ze jsou s benefity velmi nebo spise

spokojeni. Vysledky provedeného t-testu potvrzuje krabicovy graf:
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Obrazek ¢. 4: Krabicovy graf — spokojenost s benefity a pracovni Usek

Krabicowy graf: spokojenost s benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Benefity, které by respondenti uvitali

Posledni 3 otazky byly zaméfeny na benefity, které PL CD v nabidce nema. Cilem bylo
zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody by respondenti radi zatadili do portfolia nabizenych

benefita.

Graf €. 5: Zajem pracovniki o benefity nabizené v jinych organizacich

Ano
10%

Prilezitostné
ano
8%

Nezajimamse

82% \“\_//

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ukazuje graf, 51 respondentl (82 %) se o benefity jinych statnich zdravotnickych
organizaci nezajimaji. Pouze 10 % zaméstnanci (6) odpovédélo ,.ano“ a 8 %

,»prilezitostné ano* (5).
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Nasledné méli respondenti sefadit podle svych preferenci uvedené benefity, které jsou

Casto poskytované zaméstnanciim vefejné sféry, ale PL CD je v portfoliu nema.

Tabulka €. 12: Sefazeni nejcastéjSich benefita ve verejné sféi‘e podle preferenci

~
=)
=<
o
(=2
Lah]

Benefit

Prispévek na penzijni pfipojisténi

Prispévek na zivotni pojisténi

Ptispévek na dopravu do/ze zaméstnani

Poukazky na stravovani mimo PL

Ptispévek na vitaminy

Ptispévek na kulturu (kino, divadlo, koncert)

N o g B w0 N E

Ptispévek na dioptrické bryle, kontaktni CoCky

nebo specidlni optické pomicky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Casto nabizenych benefitl poskytovanych ve veiejné sfére, které v portfoliu 1écebny
zatim nejsou, respondenti vybrali jako nejvitanéjSi benefit prispévek na penzijni
pripojisteni. Radi by méli moznost ziskavat 1 prispevek na zivotni pojisténi. Dalsi poradi

je uvedeno v tabulce.

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla oteviena. Zkoumany soubor respondenta

zde mél uvést, které dalsi benefity by uvital z téch, které nebyly zminény vyse.
Odpovedi jsou sefazeny od nejcastéji uvedenych v jednotlivych pracovnich Usecich.

Usek zdravotnicko-psychoterapeuticky:

benefit ,,sick days*

- prispévek na rehabilitace a masaze

- permanentka do bazénu

- poukazky na stravovani misto ptispévku na jidlo v PL

- prispévek na sport jiny nez vyuZzivani sportovniho centra v PL

- benefit karta na sport

- prispévek na obleCeni a obuv pro terapeuty chodici na terénni terapie s pacienty
- financ¢ni ocenéni za nekoufeni v pracovni dobé

- bonus za necerpani pracovni neschopnosti v pribéhu roku
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- pftispévek na lazensky pobyt (mimo pfispévku na rekreaci zaméstnance)

- pftispévek na letni tabor pro déti (mimo piispévku na rekreaci zameéstnance)
- plna thrada vycviku u psychoterapie

- home-office pti zabezpecovani Nemocni¢niho informacniho systému

- vice prace mimo areal PL (vyjezdni terapie, terénni terapie pies noc)

- balena pitna voda ve vSech kancelafich bez umyvadel
Usek provozné-technicky:

- prispévek na rehabilitace a masaze
- ockovani na klistovou encefalitidu pro vSechny profese
- prispévek za nekouteni v pracovni dobé
- kvalitné;si pracovni obuv
- prispévek na pedikaru
Usek ekonomicko-mzdovy:
- Dbenefit ,,sick days*
Administrativa, koordinator kvality:
- permanentka do bazénu, sauny
- prispévek na ortopedické a rehabilitaéni pomticky
- prispévek na oSaceni a obuv
- prispévek na rekreaci neomezeny na cestovni kancelafe a 5 noci na jednom
misté, aby mohl jet zaméstnanec na dovolenou napf. autem po vlastni ose

- prispévek za nekoufeni v pracovni dobé

- poukazky na stravovani misto ptispévku na jidlo v PL
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4. Shrnuti vysledku diléiho vyzkumu |.
Psychiatricka 1é¢ebna Cerveny Dviir ma pomémé Siroké spektrum zaméstnaneckych
benefiti, vychazejicich z kolektivni smlouvy organizace. Jak z analyzy dokumentu
vyplynulo, zaméstnavatel nabizi zaméstnanciim financni benefity poskytované peneznim
plnénim ve formé& osobniho pfiplatku, odmén a socidlni vypomoci. Nejobsahlejsi
skupinu zaméstnaneckych vyhod tvofi financni benefity v podobé nepenezniho plnéni.
Jsou jimi: pfispévek na rekreaci, uhrazeni o€kovani, bezirocné zapijcky, prispévek na
stravovani, dary pii pracovnich a zivotnich vyrocich, Skoleni a vzdélavani zaméstnanct,
péce o pracovni prostiedi, setkani souc¢asnych a byvalych zaméstnanci. Jako nefinancni
zaméstnanecké vyhody mnabizi lécebna moznost bezplatného vyuzivani sportovniho
centra pro zaméstnance i jeho rodinné ptislusniky, pracovni volno (v délce 2 dni
k vyhledani nového pracovniho mista, v délce 3 dnl v pfipadé umrti ¢lena rodiny)

a moznost koup¢ palivového dreva.

5. Shrnuti vysledku diléiho vyzkumu Il.
Jak vyplynulo ze ziskanych udaju z personalniho a mzdového systému Vema, mélo
v roce 2020 moznost Cerpat zaméstnanecké vyhody 92 zaméstnancii, ktefi pracovali
v PL CD na hlavni pracovni pomér. Nékteré benefity nabizené zaméstnavatelem, jako
ucast na skoleni a vzdélavani zamé&stnanci nebo prispévek na rekreaci (25), byly vSak
poskytovany v omezené mife z divodu pandemie zpisobené onemocnénim Covid-19.

Setkani soucasnych a byvalych zaméstnancii se s ohledem na covidova opatieni v roce

2020 nekonalo vubec.

Naopak benefit, ktery zaméstnavatel udélil vSem zaméstnanciim, byl osobni priplatek

a odmeny za mimoradné plnéni pracovnich povinnosti.

Casto &erpanou vyhodou byl piispévek na stravovdni ve vlastnim zaiizeni 1é¢ebny (78),

bezplatné vyuzivani sportovniho centra (26) a moznost koupé palivového dieva (24).

Vérnostni odména za setrvani v organizaci (10) stejné jako odmény a dary pri Zivotnich
a pracovnich vyrocich (7) byly 1éCebnou poskytnuty zaméstnanciim, ktefi na né v roce

2020 méli narok. Bezurocnd zapiijcka byla poskytnuta vS§em Zadatelim (6).
Nevyuzitym benefitem ze strany zaméstnanci byla sociélni vypomoc a pracovni volno.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni, ziskaného od 62 respondentli, bylo zjiSténo, jak
nabidka zaméstnaneckych vyhod ovlivnila jejich nastup do pracovniho poméru

v PL CD, dale jaké benefity z nabidky vyhod zaméstnanci preferuji a které by uvitali.
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Zkoumany soubor se skladal ze 73 % z Zen a 27 % muzi, coz odpovida genderovému
poméru 2:1 u zaméstnanct Psychiatrické 1é¢ebny Cerveny Dvir. Vétsina respondenti
(témet 70 %) byla ve v€kové kategorii 41-60 let, pouze jeden respondent byl mladsi
30let. VPL dle poctu odpracovanych let vroce 2020 bylo 52 % zaméstnancl

Vv organizaci vice nez 10 let, 48 % jich v 1é¢ebné pracovalo méné nez 10 let.

Céast otazek z dotaznikového Setfeni, tykajicich se obdobi, kdy se respondenti
0 zaméstnani v Psychiatrické 1é¢ebné CD teprve uchéazeli, méla za cil zjistit, zda se

respondenti 0 nabizené benefity zajimali a jestli méli vliv na nastup do zamé&stnani.

Z uvedenych odpovédi vyplynulo, Zze vétSina zaméstnanct se o nabizené benefity pied
nastupem do zaméstnani v PL CD nezajimala (71 %) a nabidka je neovlivnila pfi
vybéru zaméstnani (68 %). O zaméstnaneckych vyhodach se respondenti nejcastéji
dozvédéli pti vstupnim pohovoru nebo od nadiizeného pracovnika pii zaSkolovani
(51 %). Nekteti zaméstnanci ziskali informace o benefitech od svého kolegy (39 %).
Benefit, ktery nové zaméstnance zaujal nejvice, byl ptispévek na rekreaci a prispévek na
stravovani. Zajimavym zjisténim byla odpovéd’ 2 respondentd, ktefi uvedli, Ze se

0 vSech poskytovanych benefitech dozvidaji az nyni z piedlozené¢ho dotazniku.
Dalsi otazky dotazniku byly smérovany na soucasné preference stavajicich benefiti.

Jak respondenti uvedli, je se stavajici nabidkou spokojeno 89 % zaméstnanci.
oblibené patii i prispévek na rekreaci, stravovani v PL, odmény za mimotadné plnéni
pracovnich povinnosti a vérnostni odména za setrvani v organizaci. Naopak jako
nejméné dulezitou vyhodu zaméstnanci oznacili dar pfi narozeni ditéte, pracovni volno

k vyhledani nového zaméstnani a beziro¢nou zapujcku.
Zavér dotazniku obsahoval otazky zamé&fené na benefity, které PL CD v nabidce nema.

Jak z odpovédi vyplynulo, vétsina respondenti (82 %) se o nabidku zaméstnaneckych
vyhod v jinych statnich zdravotnickych organizacich nezajima. Z téch benefitd, které se
nejéastéji ve vefejné sféfe poskytuji a PL CD je nenabizi, vybrali respondenti jako
vitany benefit pfispévek na penzijni pfipojisténi. DalSim v pofadi oznacili pfispévek na

zivotni pojisténi a jako tieti ptispévek na dopravu do/ze zaméstnani.

Dle poskytnutych odpovédi zaméstnancum nejvice chybi benefity z oblasti péce
0 zdravi. Ocenili by pfispévek na masaze, fyzioterapii, rehabilitace ¢i ortopedické

pomiicky. Casto zminénym pozadavkem byl i piispévek na sport, jiny nez moznost
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bezplatného vyuziti sportovniho centra Vv aredlu PL. Mohlo by se jednat naptiklad
0 benefit kartu na sport ¢i permanentku do bazénu a sauny. Mezi chybéjici benefit

uvedli respondenti finan¢ni ocenéni za nekoufeni zaméstnancti v pracovni dobg.

Dva zaméstnanci z nezdravotnického useku uvedli, ze by uvitali ptispévek na o¢kovani
pro vSechny profese a ptispévek na obuv a obleceni i pro nezdravotnicky personal.
Pozadavkem zdravotnického personalu byla kvalitnéjsi pracovni obuv, pfispévek na
obleCeni a obuv pro terapeuty na celodenni terénni terapie a plnd Ghrada vycviku
u psychoterapie. Jak néktefi uvedli, ocenili by umozZnit vice prace mimo areal

(Jako naptiklad vyjezdni terapie a terénni terapie pres noc).

Vitanym benefitem u nékolika zaméstnancti by byly poukazky na stravovani misto
ptispévku na jidlo v PL. Dale by néktefi respondenti ocenili zménu podminek pro
Cerpani piispévku na rekreaci tak, aby piispévek nebyl vazan na cestovni kancelaie
a 5 noci na jednom misté. Nad ramec piispévku na rekreaci navrhuji poskytovat jeste
pfispévek na lazenisky pobyt a letni tdbor pro déti. Nékolika zaméstnancim chybi
benefit ,,sick days®, ktery je v posledni dobé velmi oblibeny, a ptispévek za necerpani
pracovni neschopnosti v prub&hu roku. Mezi dalsi benefity, které by respondenti uvitali,
byl uveden piispévek na pedikaru, zajisténi balené pitné vody do kancelaii bez

umyvadel a vice ¢asu prace na home-office.

Dva zaméstnanci uvedli, ze by ve skladbé nabizenych zaméstnaneckych vyhod nic

nemeénili.
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6. Navrhy a doporuceni
Piestoze Psychiatricka 1é¢ebna Cerveny Dvir poskytuje celou fadu benefitd, které
zaméstnanci ve velké mife vyuZivaji a jsou s nimi spokojeni, nabizi se s ohledem na
prani zameéstnanc roz$itit stadvajici portfolio zaméstnaneckych vyhod o benefity
K podpoie zdravého Zivotniho stylu. Mohlo by se jednat o zavedeni Fokus Pass
poukazek, které jsou ureny zaméstnancim vetfejného sektoru a je na né mozné

ptispivat z FKSP (v souladu s Vyhlaskou Ministerstva financi ¢. 114/2002 Sb., o fondu

kulturnich a socialnich potfeb) do vyse az 100 % z ceny.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnancim PL CD nejvice schizeji benefity, které by
podpotily jejich relaxacni vyziti. Zaméstnanciim je v souc¢asné dobé poskytovan benefit
ve form¢ volného vstupu do sportovniho centra PL, ktery vyuziva 28 % zameéstnanci.
V rdmci né¢j ale neni mozné navstévovat bazén, saunu, vyuzit sluzby masért, dochézet
na rehabilitace ¢i se zOcCastnit lazenského pobytu. Poukazky Sodexo Fokus Pass
predstavuji pfispévek na vSechny vySe zminéné aktivity, pfiCemz zaméstnanec se mize

sam rozhodnout, jakym zptisobem poukazky vyuzije.

Z tohoto divodu a také s ohledem na vé&kovou strukturu zaméstnanci (82 %
zaméstnancl je starSi 40 let) by bylo pfinosné zvazit jejich zatazeni do systému
zamé&stnaneckych vyhod v PL. To by mélo urity vliv na vysledky jednotlivych
zamé&stnancud a tim i vysledky celé organizace, jelikoz pravé pohyb a relaxaéni aktivity
prispivaji zdravi, uvolnéni napéti v téle, prevenci a léceni nemoci a onemocnéni
souvisejicich s pohybovym aparatem a piispivaji k odbourani stresu a tim
i lep$im pracovnim vykonlim vice nez mnoho jinych benefitl. Navic preventivni
prispévek, ktery mohou zaméstnanci vyuzit naptiklad na rehabilitace, mize organizaci
uSetfit mnohem vétsi sumy vyplacené pracovnikim pii jejich piipadné zdravotni
neschopnosti.

Fokus Pass poukazky jsou urCeny i na dal§i volnocasové aktivity jako je cestovani
a kultura. PouZit se daji také v oblasti zdravi (napf. na vitaminové piipravky a vybrana

ockovani). Poukazky maji rizné nomindlni hodnoty (100 K¢, 200 K¢, 500 K¢

a 1 000 K¢) a oproti finanéni odmeéné maji vyhodu v tom, ze nejsou zapocitavany do
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vyse mzdy, a tudiz jsou osvobozeny od odvodl na zdravotni a socialni pojisténi a od
dané z pi{jma.®

V tabulce ¢. 13 je uvedeno srovnani tspory vyuziti poukazek Sodexo Fokus Pass oproti
vyplaceni odmény za mimotadné plnéni pracovnich povinnosti (kterd byla v roce 2020
poskytnuta v§em zaméstnancum), poc¢itame-li s poukazkou pro jednoho zaméstnance

V maximalni nominalni hodnoté 1 000 K¢ a odménou ve stejné vysi.

Tabulka ¢. 13: Naklady na poukéazky Fokus Pass

Zvyseni Me¢si¢ni naklady Roc¢ni néklady

hrubého | zaméstnavatele (v K<) zamé&stnavatele (v K¢)

pfijmu | zdravotni | socialni na jednoho na 92

(v K¢) pojisténi | pojisténi | zaméstnance | zaméstnancl
Poukazka Fokus Pass 1 000 0 0 12 000 1 104 000
Odména za 1 000 90 250 16 080 1479 360
mimoiadné plnéni
pracovnich povinnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vyuzitim poukazek Fokus Pass vznikaji organizaci naklady ve vysi 1 104 000 K¢& (pfi
poskytovani poukazek vSem zaméstnancim kazdy meésic v maximalni nominalni
hodnoté). Oproti finanéni odméné muze organizace pii poskytovani tohoto prispévku

uSetfit 375 360 K¢.

Piedev§im ztad zdravotnickych pracovniki a ekonomicko-mzdového Useku se
objevovaly pozadavky na zavedeni tzv. sick days neboli zdravotniho volna. Jedna se
0 volné nepracovni dny, které zaméstnanec muze (ale nemusi) Cerpat k pokryti své
kratkodobé pracovni neschopnosti, kterou zaméstnavateli nemusi dokladat zadnym
potvrzenim od lékate. Benefit se tedy vyuziva pro zotaveni napiiklad z nachlazeni ¢i

virdz, které je mozné vylécit v fadu nékolika dnli a obejdou se bez 1¢kaiské intervence.

JelikoZ jsou zaméstnanci kazdy den ve styku nejenom s ostatnimi pracovniky, ale také
S pacienty PL, je pro zdravotni zafizeni poskytnuti sick days vhodnym fesenim, diky
kterému lze ptedejit Sifeni nakazy. Spokojencjsi pak budou jak zaméstnanci, ktefi
mohou zlstat doma kdyZ se neciti dobfe, tak zaméstnanci pracujici, kteti na pracovisti

nebudou mit obavu z nékazy.

8 Pi poskytnuti rekreace a z4jezdu je u zaméstnance od dané osvobozena nejvyse ¢astka
20 000 K¢ za zdanovaci obdobi.
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Pro zaméstnavatele sick days nejsou pouhym dodateénym néakladem. Je nutné si
uvédomit, ze pfi Cerpani standardni nemocenské zlstavaji zaméstnanci mimo pracovni
proces obvykle delsi dobu nez pii ,,samoléceni” formou sick days. Absence
zameéstnance pii Cerpani tohoto benefitu je tedy zpravidla krat$i. Navic zaméstnanci
Casto necht¢ji kvli pouhé chvilkové nemoci navstivit 1ékate, a tak se rozhodnou nadale
chodit do zaméstnani. Tim zptsobi nejenom snizeni jejich produktivity, ale také Sifeni
nemoci mezi své okoli nebo dokonce vznik skod (napt. zvySeny pocet chyb z divodu
snizené¢ produktivity a pozornosti). V obou téchto piipadech vznikaji zaméstnavateli
dodate¢né naklady, kterym lze z ¢asti piedejit zavedenim sick days. Vznika zde ale
i urcité riziko, kdy by se mohlo stat, ze zdravotni volno bude chtit Cerpat vétsi pocet

zaméstnancl a nebude dostatek jinych pracovnikl na pokryti smén.

Pokud by se zamé&stnavatel spole¢né s odborovou organizaci rozhodl o zavedeni tohoto
benefitu, bylo by nutné stanovit presna pravidla a podminky jeho vyuzivani. Do
pravidel je potfeba zaradit pocet dni, které mohou zaméstnanci rocné vyuzit (obvykle
3az 5 dnt), kdo ma na benefit narok (vSichni zaméstnanci ¢i napf. uréity pracovni
Usek), jaka bude zaméstnanctim piisluset nahrada mzdy a postup pii nevycerpani vSech
dnu (vynulovani anebo ptevod do dalsiho roku). Stanovené podminky je nezbytné uvést
v kolektivni smlouve a informovat o nich zaméstnance.

Pro ptiklad jsou v tabulce ¢. 14 vy¢isleny naklady na benefit sick days v délce 3 dni, na
ktery by méli narok vSichni zaméstnanci PL, pficemz by léCebna proplacela 70 %
pramérmého vydélku (dle Roéni zpravy PL CD za rok 2020 &inil mésiéni pramérmy plat

v PL 47 559 K¢ — 2 378 K& na den® — 70 % z 2 378 = 1 665 K&).

Tabulka ¢. 14: Naklady na sick days

70 % z primérnych mzdovych ndkladl za 1 den 1 665 K¢/ 1 osoba
Pocet zamé&stnancii 92
Zdravotni pojiSténi hrazené zamé&stnavatelem (9 %) 150 K¢/ 1 osoba
Socialni pojisténi hrazené zaméstnavatelem (25 %) 416 K¢/ 1 osoba
Naklady celkem za vSechny zaméstnance na 1 den 205 252 K¢
Naklady celkem za vSechny zaméstnance na 3 dny 615 756 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

% za predpokladu, e podet pracovnich dni v mésici je 20
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V piipad¢, Ze by vSichni zaméstnanci poskytovany benefit zcela vyuzili, organizaci by
vznikly finanéni néklady ve vysi 615 756 K¢& roéné. Castka je pouze orientatni, protoze
rozmezi plati je odliSné u jednotlivych profesi (kuchatka x lékaf) a ne vSichni
zameéstnanci by benefit zcela vyuzivali, jelikoz vybrané profese maji o tyden dovolené
navic a pracuji na smény, které je po konzultaci s nadifizenym mozné flexibilné

upravovat podle potieby daného zaméstnance.

Aby doslo k uspote financi z divodu zavedeni novych benefitli, 1ze uvazovat o zrusSeni
vécného daru, na ktery maji narok ti zaméstnanci, ktefi dovrsili 50 let véku ¢i poprvé
odesli do dichodu. Pracovnici za toto Zivotni vyro¢i dostavaji taktéZ finan¢ni odménu,
ktera je obecné preferovanéj§i nez dar vécny. Jelikoz je v souCasné dobé 82 %

zamé&stnancu starsi 40 let, jednalo by se o podstatnou finanéni tsporu pro organizaci.

Budeme-li pocitat s faktem, ze 24 pracovniku (39 %) je ve vékovém rozmezi 41-50 let,
lze piedpokladat, Ze pokud z organizace neodejdou, Vv nasledujicich letech kazdy
dostane dar ve vysi od 1 500 K& do 7 000 K¢ v zavislosti na poctu let v organizaci.
18 z téchto zaméstnancil je v organizaci vice nez 10 let, tudiz dosahuji na nejvyssi
finanéni Castku. 6 zaméstnancu z této kategorie je nyni v organizaci od 1 roku do 10 let
a nelze z dotaznikového setieni s piesnosti urcit, jak dlouho budou v organizaci
zamestnani v dob¢ dovrseni 50 let véku. Proto pro ilustraci budeme pocitat s primérnou

castkou, tedy dar ve vysi 4 125 K¢.

Dle § 14 vyhlasky ¢. 114/2002 Sh., o FKSP jsou nepenézni dary pievySujici
u zaméstnance ro¢ni celkovy limit 2 000 K¢ zdanitelnym piijmem a odvadi se z nich

pojistné. Moznou finanéni usporu v nasledujicich letech znazorniuje tabulka ¢. 15:

Tabulka €. 15: Finan€ni uspory za zruSeni daru p¥i dovrSeni 50 let véku

Céstka na 1 Odvody Pocet Finanéni Gispora

zaméstnance na pojistné zaméstnancu | V nasledujicich letech

V organizaci 7 000 K¢ 2 380 K¢ 18 168 840 K¢
vice nez 10 let
Ostatni 4 125 K¢ 1402,50 K¢ 6 33 165 K¢
Celkem 202 005 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky vyplyva, ze v nésledujicich letech bude zaméstnavatel vynakladat finan¢ni
prostiedky pfiblizné¢ ve vysi 202 005 K& za vécné dary pfi dovrSeni 50 let véku

zameéstnancu (za predpokladu, Ze zaméstnanctim neskonéi pracovni pomér).

Navic 8 zaméstnanci je v souCasné dob¢ stars$i 60 let, tudiz lze ptredpokladat, Ze
Vv nasleduyjicich letech odejdou ze zaméstnani do starobniho dichodu. 7 osob z této
skupiny pracuje v organizaci vice nez 10 let, jeden pracovnik je zaméstnan kratsi dobu.

V tomto pripadé lze finan¢ni Gspory urcit takto:

Tabulka ¢. 16: Financni tuspory za zruSeni daru pfi odchodu do starobniho

dichodu

Castka na 1 Odvody na Pocet Finan¢ni uspora
zaméstnance pojistné zamé&stnanc | Vv nasledujicich letech
V organizaci 7 000 K¢ 2 380 K¢ 7 65 660 K¢
vice nez 10 let
Ostatni 4125 K¢ 1 402,50 K¢ 1 5527,50 K¢
Celkem 71 187,50 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, ze v nasledujicich letech bude zaméstnavatel vynakladat finan¢ni
prostiedky pfiblizné ve vysi 71 187,50 K¢ za vécné dary pii odchodu zaméstnanct do

starobniho diichodu (za ptedpokladu, ze zaméstnanciim neskonc¢i pracovni pomer).

Pti zruSeni téchto benefiti ve formé vécnych dart se tedy celkové jedna o financ¢ni
usporu piiblizné ve vysi 273 192,50 K¢, kterou by zaméstnavatel v nasledujicich letech

musel vynaloZit.

Z vysledku prizkumu vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct je dobte informovana o systému
benefitl i podminkéch jejich vyuZivani, nicméné nasli se i taci, kteti uvedli, Ze o vSech
zamé&stnaneckych vyhodach se dozveédéli az pfi vypliovani uvedeného dotazniku. Proto
se nabizi navrhnout rozsifeni informacnich kanald, prostfednictvim kterych se
zaméstnanci mohou dozvédét o nabizenych benefitech. Nyni je mohou najit pouze
Vv kolektivni smlouvé, ktera ale obsahuje i jiné informace a tim se sniZuje jeji
prehlednost. Nejjednodussim zplisobem zvySeni informovanosti je vyvéSeni tiSténého

seznamu poskytovanych zameéstnaneckych vyhod a struéné podminky jejich ¢erpani na
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nasténku v kancelafich PL. Uceleny seznam neni nikde uveden, proto je piinosné jeho
vytvofeni nejen pro lepsi orientaci v poskytovanych benefitech, ale i pro zvySeni
motivace a spokojenosti zaméstnanci, ktefi by méli dennodenné na ocich, jaké benefity
jim organizace nabizi. Zavedeni by pfitom nebylo nékladné, jelikoz se nabidka benefitt

vV PL méni vétSinou jednou za tfi roky.

Néklady jsou ptevazné casové a mzdové vzhledem k tomu, Ze povéfeny zaméstnanec
musi &ast pracovni doby vénovat této ¢innosti. Casova naro¢nost je v ramci penézniho
vyjadieni nasobena Castkou 200 K¢, ktera priblizné predstavuje primérnou hodinovou
mzdu administrativniho pracovnika v PL. Ptiprava celkového seznamu se odhaduje na
4 hodiny, pficemz ¢innost vykona jedna osoba. Papir a tisk dokumentu bude vy¢islen
v fadu korun (zalezi na rozsahu dokumentu, ptiblizn¢ 12 K¢ za 2 strany A4). Celkovée

1ze tedy odhadovat, ze naklady na zavedeni doporuceni by se pohybovaly okolo 829 K¢:

Tabulka €. 17: Naklady na zvySeni miry informovanosti

Cas PenéZni vyjadreni
Vytvoreni seznamu benefiti 4 hodiny 800 K¢
Tisk dokumentu - 12 K¢
VyvéSeni seznamu na nasténku 5 minut 17 K¢
Celkem 4 hodiny a 5 minut 829 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro ptehlednéjsi vybér z nabizenych benefiti doporucuji novou kolektivni smlouvu,
kterou bude zaméstnavatel s odborovou organizaci vytvaret v roce 2022, upravit tak,
aby byla zaméstnancum vice srozumitelna a Iépe se v nabidce zaméstnaneckych vyhod

orientovali. Nektery z poskytovanych benefitll je mozné nasledné upravit nebo rozsifit:

- prispévek na rekreaci neomezovat na vék 18 let ditéte, ale navysit ho do véku
26 let (dokud dite studuje),

- prispévek na rekreaci neomezovat na nutnost stravit 5 noci na jednom
misté, aby mohl zamé&stnanec vice cestovat (napf. autem po vlastni ose bez
vyuziti cestovni kancelare),

- poskytovat dar za narozeni ditéte finanénim plnénim,

- rozsirit nabidku obédi 0 moZnost vybéru ze dvou jidel.
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Zhodnocenim a piipadnym aplikovanim vyse uvedenych doporuceni je mozné zvysit
celkovou spokojenost zaméstnancti Psychiatrické 1é6¢ebny Cerveny Dvir. Nicméné je
dilezit¢ mit na paméti, ze motivovani zaméstnanct je nikdy nekoncici proces a je
potieba zjiStovat prani a potfeby pracovnikll v oblasti benefiti pravidelné. To, co uvadi
zameéstnanci jako zajimavé a pfitazlivé dnes pro né nemusi mit stejnou hodnotu za par
let. Na zaméstnavateli je, aby prubézné hodnotil ndvrhy svych zaméstnancii na zlepSeni
systému benefitl a snazil se jim vyhovét, pokud je v jeho moZnostech a zdjmu tak

ucinit.
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Zaver
Predmétem této bakalarské prace byla analyza systému benefitli ve vybraném statnim
zafizeni, pfi¢emz na zadkladé této analyzy a provedeného dotaznikového Setfeni mezi

zameéstnanci organizace méla byt navrzena doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajiciho

systému benefita.

Vzhledem k tomu, Ze pfi tvorbé systému benefitti by kazda organizace méla zvazovat
preference svych zaméstnancli, byly prvni kapitoly prace vénovany teoretickym
poznatkiim =z oblasti motivace, pracovni spokojenosti a ftizeni lidskych zdroja.
Nasledujici kapitoly pak podaly pfehled o odménovani zaméstnanci ve vefejném
sektoru a o zaméstnaneckych vyhodach, které jsou nedilnou soucasti odménovacich
systému organizaCi. V této Casti prace byly rovnéz uvedeny nejcastéji poskytované

benefity ve statni sféte.

V praktické &asti prace byl predstaven systém benefiti v Psychiatrické 1é¢ebné Cerveny
Dvir, ktery byl podroben diikladné analyze. Zjistovalo se, jaka je struktura nabizenych
zamé&stnaneckych vyhod a jaké jsou podminky pro jejich vyuzivani v PL, do jaké miry
jsou nabizené zaméstnanecké vyhody vyuzivany a zda odpovidaji potiebam

a preferencim zaméstnancti.

Ukazalo se, ze Psychiatricka 1é¢ebna Cerveny Dviir poskytuje svym zaméstnanciim
pomérné Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod, které jsou ve vétsiné hojné
vyuzivany. Z vysledkti dotaznikového Setieni vyplyva, ze se stavajici nabidkou benefita
osobni piiplatek. Mezi velmi oblibené patii 1 pfispévek na rekreaci, stravovani v PL,
odmény za mimofadné plnéni pracovnich povinnosti a vérnostni odména za setrvani
v organizaci. Dle poskytnutych odpovédi zaméstnanctim nejvice chybi benefity z oblasti
péce o zdravi. Ocenili by pfispévek na masdze, fyzioterapii, rehabilitace ¢i ortopedické

pomucky. Nékolika zaméstnanclim také chybi benefit sick days.

Po analyze vysledki dotaznikového Setfeni byla pro organizaci navrhnuta konkrétni
opatfeni, ktera by mohla vést ke zdokonaleni soucasného systému benefiti. Nasledné
byla uvedena doporu¢eni nakladové vycislena. Jednim z navrhovanych opatfeni je
poskytovani Fokus Pass poukazek, které podporuji zdravy zivotni styl, dale zavedeni
sick days, diky kterym lze piedejit nakaze jak ostatnich zaméstnancu, tak i pacientl

lécebny a v neposledni fadé rozsifeni informacnich kanald, prostfednictvim kterych se
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zameéstnanci mohou dozvédét o nabizenych benefitech, naptiklad pomoci vyvéseného
seznamu na nasténce v kancelatich PL. Aby doslo k uspote financi z diivodu zavedeni
novych benefitl, lze uvazovat o zruSeni vécného daru, na ktery maji narok ti
zaméstnanci, ktefi dovrsili 50 let véku ¢i poprvé odesli do diichodu. Tyto navrhy by
mély byt zvazeny pii sjednavani nové kolektivni smlouvy, k ¢emuz dojde v roce 2022.

Na zavér je tfeba si uvédomit, ze zaméstnancim statni sféry je poskytovan jeden
pandemii Covid-19 a s tim souvisejicich proti-pandemickych opatieni na izemi Ceské
republiky zlistalo mnoho zaméstnancti soukromého sektoru bez finan¢niho ptijmu, a to
mélo pro nékteré z nich za nasledek 1 osobni bankrot. Vypadek pravideln¢ho piijmu

nelze nahradit Zddnym sebezadanéj$im benefitem.

Hlavnim pfinosem této bakalaiské prace je poskytnuti doporu¢eni pro PL CD na
zlepSeni stavajiciho systému benefiti. Tato doporuceni se opiraji o konkrétni navrhy
zamé&stnanct a poskytuji tak vedeni a odborové organizaci piehled o tom, jaké maji

zamé&stnanci V této oblasti preference.

Priizkum je ptfinosny i z dalSich hledisek. Prokazalo se, ze ne kazdy zaméstnanec PL je
dostatecné¢ informovéan o vSech benefitech, které organizace nabizi a o podminkach
jejich Cerpani. Tuto praci lze tedy vnimat také jako zdroj informaci pro pracovniky

Cerveného Dvora o soucasném systému benefitt.
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Summary

The bachelor thesis deals with the system of benefits in a selected state health care
facility. The aim of the thesis was to find out what benefits are provided by the
Psychiatric Hospital Cerveny Dvir and based on the analysis of the obtained data, to

suggest possible ways of improvement.

The bachelor thesis is divided into two main parts. The first of them, theoretical, deals
with the theoretical basis of motivation, job satisfaction and human resource
management. The following chapters then provided an overview of employee
remuneration in the public sector and employee benefits that are an integral part of
organizations' remuneration systems. In this part of the work, the most frequently
provided benefits in the state sphere were also listed.

The second, practical part of the bachelor thesis, presents the results of two partial
research studies, which were performed in order to fulfill the main goal. The aim of the
first one was to find out what is the structure of the offered employee benefits and what
are the conditions for their use in the Psychiatric Hospital Cerveny Dviir. The aim of the
second partial research survey was to evaluate the extent to which the offered employee
benefits are used and whether they correspond to the needs and preferences of the

employees of the Psychiatric Hospital Cerveny Dviir.

3 survey methods were used for data collection: analysis of the Collective Agreement of
the Psychiatric Hospital Cerveny Dvir for the year 2020 to 2022, analysis of data from
the Vema personnel and payroll system and survey in the form of an anonymous
questionnaire. The questionnaire was distributed to the employees of the Psychiatric

Hospital Cerveny Dviir.

Based on the obtained results, recommendations were proposed for a possible
improvement of the system of employee benefits, which the organization may consider

when negotiating a new collective agreement.

Keywords: Employee benefits, remuneration system, motivation of employees,

state facility
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Pfilohy

Priloha €. 1

Platové tabulky pro statni zaméstnance podle platovych tfid a stupiti (v K¢ mésicné).

Ptiloha ¢. 1 k natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. Vyse platu je uvedena v hrubé mzdé.

Platova tabulka ¢. 1: Zakladni platova tabulka pro vefejny sektor (podle § 5 odst. 1

nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.)

Platovy | __Focetlet Platové trida
tupeh zapocitatelné
Sy praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 M 12 [ 13 | 14 | 15 | 16
1 do1roku [11030(11850|12710| 13650 (14660 | 1577016980 | 18300 1973021260 22980 24770|26730|28880|31210|33750
2 do2let [11370(12230(13130 14120|15200 (16330 (1756018950 20400 22010|23780 25630 |27690|29900 3233034960
3 do4let [11740[12650|13570 14590|15700 (16890 (1818019610 21130 2280024660 26560 2868030990 |33500|36210
4 do6let [12120[13050|14040 1508016250 (17480 (1881020300 21870 23610|25510 27480 (2969032090 |34710|37520
5 do9let [12550(13500(14510 1560016800 18080 (1947021010 22640 2444026410 28480 (3076033240 (3596038870
6 do12let [12980|13950 14990 16120|17380|18690|20150(21770 23430 25290| 27360 2950031860 |34420|37250|40270
7 do15let [13400|14440 15510 16690 |17970|19350|20840 (22520 24200 26200|28340 3056033000 |35680|38600|41730
8 do19let |13850|14920 16050 17250 |18600|20020|21560(23310 25140 27120|29340 3167034190 |36960 (4002043250
9 do23let [14310(15420 16600 17850 |19250|20720|22330(24130 26020 28100|30380 3279035420 |38320|41470|44820
10 do 27 let [14830|15970 /17170 1847019930 (2145023090 (25000 26960 29090 31470 3398036710 |39700|42990 46430
1 do32let [15310|16490 17770 19110 |20640|22210|23940(25910 27920 30150|32610 3520038030 |41150|44540|48160
12 nad 32let  |15850 (1707018300 19770|21370(22990 | 2478026830 28920 31240| 33790 3647039420 |42640|46150 49920
Platova tabulka ¢. 2: Zdravotni a socialni sektor (podle § 5 odst. 2 natizeni vlady ¢.
341/2017 Sh.)
Pocet 5 43
Platovy  let Platova trida
stupen zapocitatelpé
e 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 ?;kl 14770 | 15880 | 17070 | 18390 | 19770 | 21300 | 22980 | 24800 | 26730 | 28920 | 31180 | 33660 | 36400 | 39360
2 dl‘;tz 15290 | 16410 | 17670 | 18050 | 20460 | 22060 | 23790 | 25670 | 27670 | 29940 | 32290 | 34900 | 37700 | 40790
3 df;f 15810 | 16980 | 18260 | 19690 | 21180 | 22820 | 24640 | 26580 | 28680 | 31040 | 33480 | 36160 | 39080 | 42280
4 dl‘;f 16330 | 17570 | 18880 | 20380 | 21930 | 23630 | 25510 | 27520 | 29700 | 32120 | 34640 | 37440 | 40470 | 43800
5 dl‘;tg 16880 | 18180 | 19550 | 21070 | 22700 | 24480 | 26430 | 28490 | 30770 | 33280 | 35900 | 38790 | 41950 | 45390
6 d‘l’e:2 17440 | 18790 | 20210 | 21820 | 23480 | 25330 | 27360 | 29480 | 31850 | 34480 | 37200 | 40190 | 43440 | 47030
7 d?e:5 18080 | 19440 | 20940 | 22570 | 24300 | 26200 | 28350 | 30560 | 32990 | 35700 | 38540 | 41640 | 45070 | 48730
8 d‘l’egg 18690 | 20110 | 21640 | 23380 | 25150 | 27120 | 29350 | 31660 | 34180 | 37010 | 39920 | 43160 | 46670 | 50540
9 d?e?S 19310 | 20810 | 22410 | 24180 | 26060 | 28100 | 30380 | 32770 | 35400 | 38330 | 41380 | 44700 | 48370 | 52390
10 d?e? 20010 | 21550 | 23200 | 25060 | 26980 | 29080 | 31490 | 33960 | 36690 | 39710 | 42880 | 46350 | 50150 54300
1 d?e?2 20680 | 22290 | 24010 | 25950 | 27930 | 30130 | 32630 | 35190 | 38020 | 41110 | 44430 | 48010 | 51990 56270
12 ”al‘;t” 21410 | 23000 | 24830 | 26870 | 28930 | 31200 | 33810 | 36450 | 39410 | 42630 | 46040 | 49780 | 53880 58320
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Platova tabulka ¢. 3: Lékati a zubaii (podle § 5 odst. 3 natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.)

Platovy a 'F)'gzﬁ; ::It"é Platova tfida

stupef praxe 1 12 13 14 15 16
1 do 1 roku 36770 39030 43890 46770 49570 52630
2 do 2 let 37770 40140 45100 48000 50930 54100
3 do 4 let 38890 41320 46360 49300 52350 55630
4 do 6 let 39970 42490 47650 50640 53790 57230
5 do 9 let 41110 43740 49000 52030 55320 58840
6 do 12 let 42310 45030 50400 53460 56890 60530
7 do 15 let 43580 46380 51850 55020 58510 62310
8 do 19 let 44850 47790 53350 56540 60230 64160
9 do 23 let 46160 49220 54910 58170 61990 66040
10 do 27 let 47560 50710 56540 59860 63800 68010
11 do 32 let 48990 52290 58240 61600 65700 70060
12 nad 32 let 50490 53890 59980 63420 67640 72200

Platova tabulka ¢. 4: Pedagogicti pracovnici (podle § 5 odst. 4 natizeni vlady ¢.
341/2017 Sb.)
Pocet A e
Platovy let Platova tfida
stupen |zapocitatelné
praxe 4 3 6 7 8 9 10 1 12 13 14

do2let | 15230 16520 17870 | 19360 | 24540 | 30670 | 30930 &= 31490 | 32170 | 32940 | 34170

doBlet | 15790 | 17110 & 18610 | 20150 | 25250 | 30940 | 31220 = 32040 | 32840 | 33940 | 35770

do 12 let| 16780 18250 19800 | 21560 | 25910 | 31300 | 31690 & 32450 | 34160 | 35360 | 37690

do1Qlet| 17940 | 19480 | 21170 | 22920 | 27100 | 31950 | 32670 | 33660 | 35580 | 37960 | 40820

do 27 let| 19080 | 20750 | 22540 | 24520 | 28300 | 32940 | 33700 | 35070 | 37800 | 40880 | 44850

do32let| 20710 | 22520 | 24400 | 26510 | 30310 | 34630 | 35570 | 37020 | 40960 | 44250 | 48480

~N (Ol Ww N =

nalc;t32 21290 | 23110 | 25080 | 27260 | 31170 | 35420 | 36330 | 38020 | 41940 | 45350 | 49630
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Priloha ¢. 2
DOTAZNIK — SPOKOJENOST ZAMESTNANCU PL CD S NABIZENYMI
BENEFITY
Vézena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Katefina Svobodova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihocCeské
univerzity. V ramci svého studia zpracovavam bakaldiskou praci s nazvem ,,Systém
benefitl ve vybraném statnim zafizeni®, tedy v PL CD. Chtéla bych Vas pozadat
0 vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad k mé bakalatské praci.

Dotaznik je anonymni, obsahuje 14 otazek a jeho vyplnéni zabere maximaln¢ 5 minut.
Cilem vyzkumu je zjistit, zda poskytované benefity odpovidaji potiebam a preferencim

zamestnancu.

Pfedem dékuji za Vasi ochotu a cCas.

1. Jaké je Vase pohlavi?
o Zena

o Muz

2. Jaky je Vas vék?

o 18-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60
o 61avice

3. Do jakého useku patiite?
o Zdravotnicko-psychoterapeuticky
o Provozné-technicky
o Ekonomicko-mzdovy

o Administrativa, koordinator kvality
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Jak dlouho pracujete v PL CD?

o Méné nez rok

o 1-2roky
o 3-5let
o 6-10let

o Vicenez 10 let

Kdy?z jste se uchazel/a o zaméstnani, zajimal/a jste se o to, jaké zaméstnanecké
vyhody lé¢ebna poskytuje?

o Ano

o Ne

o Nepamatuji si

Od koho jste se o nabizenych benefitech dozvédél/a?

o Od nadtizeného pii pohovoru, zaSkolovani

o 0Od jiného pracovnika lécebny

o Od byvalého zaméstnance 1éCebny

o Ve vyhlaseni vybérového fizeni

o Od nikoho, sam jsem si je naSel/nasla v dokumentaci 1é¢ebny
o Jiné:

Domnivate se, ze Vas ovlivnila nabidka benefitl pfi vybéru zaméstnani?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

o Nepamatuji si / Nevim

Jaké benefity Vas z téch, které 1écebna v dané dobé poskytovala, nejvice

zaujaly?
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9. U kazdého nize uvedeného benefitu uved'te, do jaké miry je pro Vas diilezity:

Tento benefit je pro mé diilezity: Ano Nevim Ne

Osobni ptiplatek

Socialni vypomoc

Odména za mimoiadné plnéni pracovnich povinnosti

Odména pti dovrSeni 50 let, po ptiznani invalidniho

dtchodu ¢i naroku na starobni dachod

Odména za préci za dlouhodob¢ neptitomného

pracovnika

Vérnostni odmeéna za setrvani v organizaci

Odmeéna za odstranovani nasledku zivelnych udalosti

Ptispévek na rekreaci

Uhrazeni o¢kovani

Beztro¢né zapujcky

Ptispévek na stravovani

Dar pfti narozeni ditéte

Dar za dovrseni 50 let, pii odchodu do starobniho
dichodu

Skoleni a vzdélavani zameéstnancu

Setkani byvalych a sou¢asnych zaméstnancti

Bezplatné vyuzivani sportovniho centra

Pracovni volno

Koupé palivového dieva

10. Vyberte prosim 5 benefitl z vySe uvedenych, které¢ jsou pro Vés nejdulezitéjsi,

a udélejte u nich hvézdicku.
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11. Jste spokojen/a se skladbou benefitt v 1écebné?

(@]

o

o

o

(@]

12.

13.

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Zajimate se o nabidku zaméstnaneckych vyhod jinych statnich zdravotnickych

organizaci?
o Ano
o Prilezitostné ano

o Nezajimam se

Mezi nejéastéjsi benefity poskytované ve vetejné sféte patii nasledujici.

Setad’te je podle preferenci od 1 (tento benefit bych velmi rad/a dostavala)

do 7 (tento benefit mé nezaujal).

Benefit:

Poradi:

Prispévek na penzijni pripojisténi

Prispévek na zivotni pojisténi

Poukéazky na stravovani mimo PL

Prispévek na dopravu do/ze zaméstnani

Pispévek na kulturu (kino, divadlo, koncert)

Ptispévek na vitaminy

Prispévek na dioptrické bryle, kontaktni Cocky nebo specialni

optické pomucky

14. Uved'te prosim, jaké dalsi benefity, které nemate v nabidce, byste ocenil/a?
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Priloha €. 3

Organizaéni schéma Psychiatrické 1é¢ebny Cerveny Dviir.

Pozn.: muzsky rod v ndzvu profesi uzit z divodu prostorové tispornosti

| feditel |
| primar I | spravce I asistent | ekonom | administrativni
il ] pracovnik
| udrzbar || referent vedouci pracovnik ucetni referent koordinator
kuchyné pradelny ekonomického kvality
I useku
| kuchar | pomocny kuchai
- - vedouci vedouci
vedouci vrchni oddéleni socialni
il sestr&ll l pracovnik
. I . | arteterapeut | klinicky | lékai |
§e51tra stanicni psychoterapeut socialni psycholog
vysetifovny sestra (adikiolog, Iekar, pracovnik
I psycholog)
]
pracovni vieobecna | sanitar | peer
terapeut sestra konzultant
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Priloha €. 4

V¥se vybranych odmén poskytovanych v PL CD.

Tabulka: Odmény za dovrseni 50 let véku a za prvni odchod do dichodu

Jaz4 2 000 K¢ 4 000 K¢
Od4do6 4 000 K¢ 6 000 K¢
Od 6do 10 6 500 K¢ 8 000 K¢
Vice nez 10 7500 K¢ 10 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka: VySe vérnostni odmény podle poctu let v organizaci

10 10 000 K¢
15 12 000 K¢
20 15 000 K¢
Kazdych dalSich 5 let 15 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha €. 5

V¥se vybranych dart poskytovanych v PL CD.

Tabulka: Dary za dovrseni 50 let véku a za prvni odchod do diichodu

Jaz4 1 500 K¢ 1500 K¢
od 4 do6 3000 K¢ 3000 K¢
od 6 do 10 5000 K¢ 5000 K¢
Vice nez 10 7000 K¢ 7000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vécny dar pii narozeni ditéte ¢ini 2 000 K¢.
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