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Resumé

Socialni politika organizace neni jednoznané vymezena a nejsou ani presné
vymezeny jeji soucasti. Socialni politika pfedstavuje souhrn opatfeni v socialni
oblasti organizace sméfujici k uspokojovani potfeb pracovnikli a k pracovni

spokojenosti viibec.

V bakalétské je zvolen postup od obecnych poznatkli aZz po zcela konkrétni.
Nejprve jsou vymezeny zakladni pojmy, principy socidlni politiky, jeji objekty,
subjekty, funkce, cile a nastroje, jednotlivé typy socialni politiky statu a socialni
politika v CR. Dalii &asti je fizeni lidskych zdrojli, které je realizovano také
prostfednictvim persondlnich ¢innosti. V nasledujici kapitole je uveden vycet a
struény popis zakladnich personalnich ¢innosti a jejich provéazanost se socialni

politikou organizace.

V kapitole socialni politika organizace je popsan jeji vyvoj, cile a formy.
Funkce socialni politiky organizace jsou definovany podle obecného pojeti funkci
socialni politiky, které jsou aplikovany do prostfedi organizace. Mezi oblasti
socialni politiky organizace je zarazena kapitola péce o zaméstnance a rozd¢leni a

popis riznych zaméstnaneckych vyhod.

V zavéru prace jsou piedstaveny dvé organizace - FN Motol Praha a CSOB
Praha. Je popsdn a porovnan systém a druhy zaméstnaneckych vyhod

poskytovanych zaméstnanclim téchto organizaci.



Summary

The social policy of an organization is not defined uniquely and its parts are not
described exactly. Social policy is a summary of measures in the social sphere of
an organization leading to the satisfaction of the staff’s needs and to satisfactio at

work in general.

In this thesis the procedure from general knowledge to purely specific
knowledge is applied. First the basic concepts, principles of social policy, its
objectives, subjects, functions, targets and tools, individual types of social policy
of state and the social policy in the Czech Republic are defined. The next part is
focused on the management of human resources, which is also realized throught
personnel activities. In the following chapter a list and brief description of basic
personnel activities and their interconnection with social policy of an organization

are described.

In the chapter focused on the social policy of an organization, its development,
targets and forms are described. The functions of the social policy of an
organization are defined according to the general conception of social policy
functions, which are applied into the environment of an organization. The social
policy sector of an organization also includes the chapter focused on the care of

employees and division and description of various employee benefits.

In the final chapter two organizations are introduced-FN Motol Praha and
CSOB Praha. Their systems and types of offered employee benefits are described

and compared.



0 Uvod

Socialni politika organizace je zajimavou a stdle vyznamnéj$i oblasti fizeni
lidskych zdroji. Prolinaji se v ni zadkladni teze socialni politiky statu, teorie
organizace i personalniho fizeni. Je vhodné vracet se k teoretickym poznatkim
tématu a soucasné sledovat zcela konkrétni oblasti socidlni politiky podniku.

Cilem bakalafské prace je sjednotit dostupné poznatky, které jsou roztfistény ve
velkém mnozstvi odborné literatury. Moderni publikace, ktera by se cilené a
komplexné zabyvala pouze socidlni politikou organizace, zatim na kniznim trhu

chybi.

Nejprve povazuji za nutné piiblizit pojmy organizace, socialni politika, stat.
Domnivam se, Ze socidlni politika organizace vychdzi ze socialni politiky statu, a
proto je zafazen i1 pojem stat. Déle budou v praci popsany principy, na nichZ je
zalozena socialni politika, jeji subjekty a objekty, funkce a cile. Pfiblizim
jednotlivé typy socialni politiky a nastinim socialni politiku CR. Piedstavim

nastroje socidlni politiky, uvedu nékteré z nich.

Dalsi cast bakalarské prace bude zamétfena na systém fizeni lidskych zdroja
jako nejvyspélejsi formu persondlniho fizeni. Uvedu vycet personalnich ¢innosti,

které dle povahy vice ¢i méné souvisi se socidlni politikou organizace.

Nejvétsi pozornost chei vénovat socialni politice organizace, jejimu vyvoji,
cilim, funkcim a formam. Socialni politiku organizace chapu v této praci jako
oblast péce pracovniky, zahrnujici vSechny zaméstnanecké vyhody a sluzby.
Oproti tomu n&ktefi autofi odborné literatury uvadéji zaméstnanecké vyhody
(benefity) jako oblast v systému odménovani. V zavéru bakaléaiské prace uvedu

porovnani dvou velkych firem a jejich zaméstnaneckych vyhod.



1 Socialni politika statu

Pojem ,,socialni*“ pochdzi z latiny a mé vice vyznamil. V ¢estin€ je spojovan se
slovem spoleCensky, tykajici se spolecnosti. Naproti tomu slovo ,politika“
pochazi z feCtiny. Jde o ambivalentni pojem, natolik zazity, ze kazdy kdo jej slysi,
se domniva, Ze jej chdpe, Ze mu rozumi. PotiZe nastanou v okamziku, kdy chceme
politiku definovat. Vyklad tohoto slova zavisi na tom, kdo se ho snazi vysvétlit.
Zcela jinym zptsobem ho bude definovat pravnik, jinak ekonom nebo sociolog.
Pokud obé slova spojime, vznikne socidlni politika (social policy). Socialni
politikou rozumime socialni spolecenské Cinnosti nebo snahu o zménu socialniho

systému (Tomes, 2001, s. 20-21).

Pojem socialni politika se poprvé v nasich zemich objevuje na ptelomu 19. a
20. stoleti. ,,...socidlni politika je politikou, kterd se priméarné orientuje k ¢loveku,
k rozvoji a kultivaci jeho Zivotnich podminek, dispozic, k rozvoji jeho osobnosti a
kvality zivota...* (Krebs, 2005, s. 16). Socialni politika zastava diilezité misto ve
spoleCenském systému. Vyspélé spoleCnosti se nevyznacuji jen vybornymi
ekonomickymi ukazateli, ale 1 socidlnim kapitadlem, jenz ovliviiuje socialni
politiku a ta svym plsobenim na ¢lovéka mize ménit jeho hodnoty, postoje,

chovani i nazory.

Nékteré prace omezuji vyznam socidlni politiky na pouhd opatieni provadéna
institucemi (jedna se naptf. o podporu v nezaméstnanosti, systém socidlniho
zabezpeceni atd.). Pro tato opatieni je typické, ze se rychle méni. Pouzivat je pro

vymezeni socidlni politiky povazuji za neptesné.

Sociadlni politika sméfuje k rozvoji socialni sféry a zabyvd se hledanim
odpovédi na specifické otazky, ¢imz se odliSuje od ostatnich politik. V teorii i
praxi je socidlni politika interpretovana rizné a lze ji charakterizovat z mnoha
pohledi. Nékdy se hovoti o urcitych sloZzkach a oborech socidlni politiky neboli

vefejné politiky. Socidlni politika obsahuje socialni zabezpeceni, rodinnou



politiku, bytovou politiku, zdravotni politiku, vzdélavaci politiku, politiku
zaméstnanosti. V tomto pojeti je socidlni politika vymezena jako konkrétni
jednéni statu, ale i ostatnich subjektl, které ovliviiuji socidlni sféru spolecnosti.
Toto pojeti byvd oznafovéno jako socialni politika v S$ir§Sim slova smyslu
(Goldmann, 2006, s. 12). Toto pojeti se vyuziva pro dlouhodobé tivahy o koncepci
socialni politiky, pro volbu typu socialni politiky a pro tvorbu socidlnich
programu. Socialni politiku lze vymezit také ,,v uz§im slova smyslu“. Takovym
pojetim dochazi k redukci socialni politiky. Uzce vymezena sméfuje na socialni
rizika a na jejich dusledky (nemoc, stafi) a snazi se vyrovnat jejich negativni
dopad. V tomto pojeti jde predevSim o systém opatfeni v oblasti socialniho
zabezpeCeni a zaméstnanosti. Jeji vyznam spocivd v ovliviiovani pribéhu
ekonomické transformace, ¢imz miize pfispivat k socidlnimu smiru. Pti fungovani
trzntho mechanismu se socialni politika snazi vyrovnavat vznikajici socialni
tvrdosti, kterymi jsou napf. chudoba nebo nezaméstnanost. Socidlni politiku
vyznamné ovliviiuje faktor ¢asu. Opatieni se neustdle méni a socidlni politika se

vyviji (Krebs, 2005, s. 17-26).

Pojmem organizace se rozumi systém, ktery se vyznacuje vnitini strukturou a
vztahy mezi prvky struktury, coz jsou lidi a technické faktory (Tureckiova, 2004,
s. 7-8). Kocianova uvadi pojem organizace jako souhrn vztahli mocenskych a
socialnich, které nelze odd¢lovat od spoleenského systému. V nejuz§im pojeti je
organizace chapana jako formalni uméle vytvofeny utvar, ktery koordinuje
¢innost osob v organizaci, aby bylo dosazeno uréitého cile. Organizace je
seskupeni v riznych oblastech, napi. v ekonomické oblasti jde o podnik, v
politické jsou to politické strany, ve zdravotnictvi nemocnice apod. (Kocianova,

2004b, s. 82-83).

Stat je organizace, ktera se od ostatnich organizaci 1i§i mocensky. Stat ma statni
moc, suverenitu, svrchovanost, ma definované izemi (teritorium) a obyvatelstvo

(Balik, 1996, s. 8).



1.1 Principy socidlni politiky statu

Typickymi a nejvyznamnéjSimi principy socialni politiky jsou: princip socialni

spravedlnosti, princip subsidiarity, participace a socialni solidarity.

1.1.1 Princip socidlni spravedlnosti

Co si lze ptedstavit pod pojmem spravedlnost? Spravedlnost je chapéna, dle
prava, jako souhrn norem. Lze ji vSak chapat i ve smyslu socidlnim. Socidlni
spravedlnost pfedstavuje pravidla, podle nichz se ve spolecnosti rozd€luji piijmy,
ale 1 zivotni prilezitosti (napf. moznosti vzd€lavat se, uplatnéni na trhu prace
apod.) mezi jednotlivé ¢leny spolecnosti. Socidlni spravedlnost je pojem relativni
a je nutné k nému piistupovat z riznych hledisek a vzdy pti tom zohlednovat
konkrétni socidlni situaci. Socidlni spravedlnost neni piesn¢ dand entita. Lidé
soudi urcité Ciny a mySlenky a povazuji je za socidlné¢ spravedlivé nebo
nespravedlivé. Z toho plyne, Ze jde o hodnoceni subjektivni a znacné zavislé na
aktualni pozici jedince ve spoleCnosti. Efekt tohoto hodnoceni muze byt
stabilizacni nebo naopak destabiliza¢ni. Stabiliza¢ni efekt vychazi z hodnoceni
pozitivniho rozdilu. Nerovnosti v ném jsou hodnoceny jako spravedlivé. S timto
hodnocenim se budeme setkavat zejména u jedinct, ktefi ve spolecnosti smétuji k
vy$§imu socidlnimu postaveni (vysokoskolaci, podnikatel¢). Naproti tomu
destabiliza¢ni efekt je spojen s hodnocenim opacnym. Socialni nerovnosti a
rozdily jsou v ném hodnoceny jako nespravedlivé. K tomuto hodnoceni inklinuji
zpravidla jedinci s niz§im socidlnim postavenim, napt. délnici (Krebs, 2005, s. 28-

31).

1.1.2 Princip subsidiarity

Princip subsidiarity ptedstavuje propojeni mezi osobni odpovédnosti a
solidaritou. Vychazi z teze, ze Clovek je individuum s jedine¢nymi schopnostmi a

vlastnostmi, které miize a méa vyuzivat k zajisténi svého socialniho bezpeci. Lidé



neziji izolovang, ale vytvareji si urcité vztahy a urcita spolecenstvi (rodinu, obec,
sdruzeni). Vstupuji do vzajemnych vztah a vazeb. Tyto vazby jsou ptudou pro
vznik zavislosti. Lidé navzajem vici sobé pocituji odpovédnost, jsou k sobé
solidarni a pomahaji si v nepfiznivych situacich. Dle principu subsidiarity je
¢lovék povinen nejprve pomoci sam sob¢. Pokud toho neni schopen, pfichazi na
fadu jeho rodina. Nema-li rodinu ani jinou blizkou osobu, pfichdzeji na fadu rtizna
pomocna spole€enstvi, nadace, organizace a nakonec stat. Stat by m¢l byt zasadné
poslednim ¢lankem této pomoci. Je povinnosti stdtu vytvaret takové podminky,
aby se kazdy jeho obc¢an o sebe mohl postarat sam. Na princip subsidiarity kladou
daraz socidlni politiky ve vyspélych statech. Ve spole¢nostech, kde pomoc a
podpora sméfuje k obcanim prvotradé od statu, tento princip vyzdvihovan neni

(Krebs, 2005, s. 34-35).

1.1.3 Princip participace

Uplatitovani principu participace predstavuje dlouhodoby proces. Zivot lidi je
ovlivilovan fadou opatfeni a oni musi mit moznost byt ucastniky procesu, jenz
vede k pfijimani téchto opatieni. Tato opatfeni bezprostiedné ovliviuji jejich
zivot (zajisténi v nemoci, ve stafi). V praxi se ukazalo, ze pokud se lidé podileji na
vzniku socidlné politickych opatieni, jsou jimi pak lépe pfijiména. Princip
participace se uplatiiuje ptedev§im ve vyspélych spolecnostech a da se fici, ze v

soucasné dobé¢ v daleko vétsi mite nez diive (Krebs, 2005, s. 35-37).

1.1.4 Princip solidarity

Princip socidlni solidarity je zalozen na vzajemné podpofe a souvisi
s rozdélovanim prostfedkll jedincim a socidlnim skupindm (napf. rodindm) na
zaklad¢ socialni spravedlnosti. Podle toho, kdo solidaritu organizuje, se hovoti o

solidariteé:

e mezinarodni - zabyvaji se ji mezinarodni organizace,
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e ndrodni - organizuje ji stat,

e mistni (regiondlni) - zabyvaji se ji uzsi socialni skupiny jako obce, cirkve,
charity,

e vnitrorodinnd - probihd v nejuz§im kruhu rodiny,

e mezigeneracni-solidarita ~ ekonomicky  aktivniho  obyvatelstva s

obyvatelstvem ekonomicky neaktivnim.

V  modernich spole¢nostech je solidarita realizovana transferovou a
redistribu¢ni politikou statu. Vyznamna je solidarita zalozena na filantropii,
kterou provadéji sdruzeni nebo jednotlivci s malym podilem nebo zcela bez
spolutiCasti statu. V moderni spole¢nosti dochézi k narastu solidarity vychézejici z
jednotlivet nebo sdruzeni. U solidarity statni vyvstava problém, jak velka mira
solidarity ma byt obCanovi poskytovana, aby ziistal motivovan postarat se sam o
sebe a nespoléhal se jen na pomoc statu (Krebs, 2005, s. 32-34). Pozitivni je, Ze se
ve stale vEtSi mife rozviji solidarita zalozend na filantropii a Ze existuji

jednotlivcei, ktefi jsou stale ochotni pomoci druhym lidem.

1.2 Cile a funkce socidlni politiky statu

1.2.1. Objekty a subjekty socidlni politiky statu

Objekty socialni politiky jsou obyvatelé dané zemé: jednotlivci, rodina, socialni
skupiny a celd spole¢nost. Jednotlivec je objektem socialni politiky, protoze je
ucasten v socialnim systému tim, ze plati pojisténi a v situaci, kdy potiebuje
socialni pomoc (napf. v nemoci) ji pfijimé (Tomes, 2001, s. 86). Objekty socialni
politiky jsou ti, jimz jsou ureny a k nimz sméfuji jednotliva opatfeni socidlni

politiky.

Subjekty socialni politiky vykondvaji urcité socialni Cinnosti. Subjekty lze

rozd¢€lit na statni, nestatni, trzni nebo netrzni. Vyznamnym subjektem socidlni

11



politiky je v moderni dob¢ stat. Stat prostfednictvim parlamentu ovlivituje socialni
politiku pfijimanim legislativy; vlada a spravni organy (Ministerstvo prace a
socialnich véci, Ufady prace) realizuji socidlni politiku v daném ¢asovém obdobi.
Dalsimi subjekty jsou zaméstnavatelé¢ a firmy. Zabezpecuji opatieni stanovena
statem a dale uplatiiuji dobrovolné socidlné-politicka opatieni, kterd lze oznacit
jako firemni socidlni politiku. Zaméstnavatelé, zaméstnanecké a odborové organy,
profesni komory (napi. LOK), odborové svazy, mistni komunity, obce, obanské
organizace, regiony, cirkve, ale 1 obcané, rodiny, domécnosti jsou dal§Simi
subjekty socialni politiky. V soucasné dobé¢ se posuzuje uloha nestatnich a
neziskovych subjektl jako dulezita a nezastupitelna soucast statni socialni politiky

(Krebs, 2005, s.34-36).

1.2.2 Cile socidlni politiky statu

Cile socialni politiky je mozné oznacit jako stavy socialniho systému, které jsou
zadouci v budoucnosti. VZdy jde o soubor cild, které vychazi z cile obecného,
¢imz je zdokonalovani Zivotnich podminek pro lidi. Zakladnim cilem socialni
politiky musi byt zajisténi rovnych podminek pro obCany ve spolecnosti a
zajisténi lidsky dustojnych podminek zivota (Goldmann a kol., 2006, s. 12).
Rozliuje se politika cilova a instrumentalni. O cilové politice se hovoii tehdy,
jestlize divodem pro vznik socidlniho subjektu jsou socidlni cile a z4jmy. Vedle
toho instrumentalita socidlni politiky se vyznacuje tim, ze socidlni cile subjektu
jsou jiné a socialné politické zajmy slouzi jako prostredek k jejich dosazeni. Cile
se vyvijeji a méni v €ase. Ovliviiuji je zmeny okolniho prostiedi a zmény zajmu
subjektl. Cile socidlni politiky jsou podminény spolecensky a historicky a jsou
ovlivilovany zménou z4jmu a socialnim prostfedim (ekonomickymi, technickymi,
politickymi podminkami). Cile socidlni politiky vyjadiuji zajmy slabsich vrstev ve
spole€nosti a reaguji na jejich potieby, pokud tyto vrstvy vyvijeji politicky tlak.
Ptedpokladem pro piijeti uspokojeni téchto potieb je, ze uspokojeni je piijatelné i

pro spolecensky siln€jsi vrstvy (Tomes, 2001, s. 89-108).
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Socialng politické cile jsou kompromisnim feSenim socialnich potieb a zajmd.
Socialné politické cile se v jednotlivych historickych obdobi vyvijely od pomoci
¢loveku, pres povinnost statu pomoci az po prava obCana vuci statu a ostatnim
obcanlim. V soucasnosti se jednotlivé socialné politické cile hodnoti podle miry
realizace lidskych prav. V minulosti se pomoc vyvijela jako cil, kdy nékdo
poskytne nebo vykona néco pro jiného. Pozd¢ji, zejména v raném stiedovéku,
byla pomoc mezi obCany vystfidana povinnostmi obci a statu se o obCana v nouzi
postarat. Realizace lidskych prav jako cile, kdy obfan mé pravo na dlstojny
lidsky zivot, je poslednim vyvojovym stupném pomoci. Lidskd prava jsou
obsazena v pramenech prava jednotlivych statii. Lidskd prava jsou upravena i v
mezinarodnim meéfitku. Pfikladem je VSeobecna deklarace lidskych prav (1948).
Obcaniim zajist'uje obfanska prava (rovnost, svobodu), socialni prava (pravo na
nahradni pfijem rodiny), politickd prava (pravo sdruzovat se), ekonomické prava
(pravo vlastnit), kulturni prava (moznost vzdelavat se), ale soucasné stanovuje
povinnosti ob¢anti (respektovat prava ostatnich). Z téchto zakladnich prav se
vychazi pfi realizaci cilll. Cile socialni politiky jsou formulovany v programech a
projektech. Odlisuji se stupném zavaznosti, dobou po kterou plisobi, formou,
kterou jsou vyhlasovany a okruhem osob, kterych se tykaji. Programy a plany jsou
postaveny na analyzach a objektivnich informacich o socialni realité a prostiedi,
ve kterém maji plsobit. Je tfeba zvazit jejich socialni disledky. Programy mohou
byt Casové omezené (vladni programy) nebo casov€é neomezené. Program
s Casovym omezenim se oznacuje jako plan. Pro splnéni programi jsou
vypracovavany projekty. Ty jsou zpravidla zaméfeny na technickd feSeni
programl. Programy, plany a projekty se socidlnim obsahem se ne vzdy oznacuji
jako socidlni. V posledni dobé& jsou oznacovany spiSe jako aktivni politika nebo

strategie (Tomes, 2001, s. 89-108).
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1.2.3 Funkce socidlni politiky statu

Socialni politika ma v zivoté jedince 1 spole€nosti vice funkci. Tyto funkce
pusobi komplexné, vzijemné spolu souvisi a vztahuji se k objektiim socidlni

politiky, na néz maji diferencovany vliv.

Zakladni funkce sociélni politiky dle Krebse jsou:
e ochranna,
e rozd¢lovaci,
e homogenizacni,
e stimulacni,

e preventivni (Krebs, 2005, s. 55).

Funkce se vyvijeji s ohledem na prostor a ¢as. V historii mély rlizny vyznam.
Napf. ochrannd a rozde¢lovaci patii k zdkladnim (prvotnim) funkcim a ostatni k
odvozenym funkcim. Stdt mé4 za cil v rdmci své socialni politiky tyto funkce

slad’ovat.

Ochranna funkce tesi jiz vzniklé soucasné socidlni problémy. Snazi se o
zmirnéni dusledk urcitych socidlnich udalosti, napf. nezaméstnanosti, stafi.
Ochranné funkce je historicky nejstar$i, vychdzi z humanitnich snah spolec¢nosti a

z ochrany pracovni sily (Clovéka).

Rozdélovaci (redistribu¢ni) funkce je nejvyznamnéjsi, ale zaroven i
prostiednictvim se pierozdéluji vysledky ekonomické c¢innosti a spoleéného
bohatstvi jednotliveim. Ptrerozd€lovani se tyka mezd, pfijmt a dichodi. Vlada
ma zajiStovat socialni spravedlnost, rozdéluje pfijmy mezi subjekty a objekty

socialni politiky.
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Homogenizaéni funkce je relativné nova, tizce souvisi s redistribu¢ni funkeci.
Tato funkce smétuje k vyrovnavani socialnich rozdili a k jejich odstraiiovani.
Spolecnost se snazi poskytovat stejné Sance (vzdélavani, péce o zdravi) vSem
svym obcanim. Typickym ptikladem této funkce je dorovnani piijmu do
spoleCensky uznaného standardu nizkopfijmovym skupindm nebo pomoc

handicapovanym jedinctim.

Stimula¢ni funkce, nebo-li funkce produktivity, podporuje takové socidlni
jednani jednotlivece, které je zadouci predevSim v ekonomické oblasti. Provadi
opatieni zaméfend na rast vzdélanosti, vhodné pracovni podminky, zplsoby
traveni volného cCasu atd. Tato funkce mé i stabilizacni efekt, protoze vytvaii

zachrannou socialni sit’ a garantuje zakladni socidlni jistoty.

Preventivni funkce je zaméfena na predchazeni nepiiznivym socidlnim
situacim (chudobég, nezaméstnanosti). Tuto funkci by mély plnit vSechny obory
socialni politiky, zvlasté zdravotni a vzd€lavaci politika. V soucasné dobé se
vyznam preventivni funkce zvySuje, vznika socialni poradenstvi, poradenstvi pro

volbu povolani, pravni, psychologické aj. (Krebs, 2005, s. 54-69).

1.3 Typy socidlni politiky statu

Modely soucasnych politik vychéazeji z riznych myslenkovych konceptt. Krebs
(2005, s. 51-54) rozliSuje: rezidualni pojeti (liberdlni stat), korporativni pojeti

(socialn¢ pravni stat kontinentalni) a redistributivni pojeti (soucasny stat).

Rezidualni pojeti liberalniho statu se vyvinulo z piivodni péce o chudé, jenz
saha az do stfedoveku. Toto pojeti nepovazuje povinnost starat se o lidi v nouzi za
nutné. Vychdzi z principu ,,Laissez faire” (z francouzstiny) ,,nech ¢initi, nech
byti“ (Tomes, 2001, s. 44). Politika liberalniho statu spoléha na pilisobeni trhu, na

némz dochazi k prerozdélovani statkli a zasluh, a na pomoc rodiny. Pomoc statu
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prichézi, az kdyz selze rodina a mechanismy trhu. V tomto typu je podil ptisobeni
statu v socidlni politice nejmensi ze vSech zde uvedenych typt socialni politiky.
Pecovatelskd funkce statu je potlacena. Davky, které stat poskytuje, jsou
testovany podle pfijml obyvatel a pro jejich poskytnuti existuji tvrdSi kritéria.
Tomuto pojeti se blizi socialni politika v USA, Japonsku nebo Velké Britanii
(Krebs, 2005, s. 51-54). Socialni politika liberalniho staitu ma poskytovat jen

nezbytnou socidlni pomoc.

Korporativni pojeti je zalozeno na tom, ze socialni problémy jsou feSeny dle
potieb. Je postaveno na kooperaci obcanii a uplatnéni socidlniho pojisténi.
Zdrojem financovani jsou pfedevsim prostredky ziskané z pojiSténi. Stat vytvari
prostor a podminky pro plsobeni nestdtnich subjektii a garantuje uspokojeni
zékladniho minima socidlnich potfeb. Korporativnimu pojeti socidlni politiky se
priblizuji socialni politika Rakouska, Némecka, Francie. Je pro n¢j typické ucast
zaméstnavatele na zabezpeCeni zaméstnance. Mira podilu statu v socialni oblasti

je vétsi nez v liberalnim pojeti.

Redistributivni typ je né¢kdy oznacovan za univerzalisticky, s dominantnim
postaveni statu. Stat vnima socidlni potfeby lidi jako socidlni prava. Davky od
staitu jsou poskytovany univerzalné vymezenym socidlnim skupindm (napf.
rodindm s détmi) bez ohledu na jejich piijmy a individualni potieby. V tomto
pojeti se stat v socidlni politice angazuje velkou mérou. Tomuto typu socidlni
politiky se blizi socialni politika zemi Skandinavie a nékterych dalSich zemi

zapadni Evropy (Krebs, 2005, s. 51-54).

Koncept welfare state je typicky pro demokratické zemé s vyspélou
ekonomikou. Ve Svédsku vyzkouseli tento model v praxi. Cilem politického
snazeni byly stejné Sance pro vSechny obCany a vysoka troven socialnich jistot
(Krebs, 2005, s. 74-80). Socidlni stat je vSak v soucasné dob¢ v krizi. Je mu
vytykano, ze brzdi konkurenceschopnost, protoze poskytuje stédré socidlni davky,

a ze brzdi ekonomicky rust (Keller, 2005, s. 18).
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Pfi uvedeni zemi, v nichZ se rizné typy socialni politiky vyskytuji, byl pouzity
termin ,,blizi se* tomuto pojeti. Pouziti slova ,blizi se* je zdmérné, protoze
v socialni politice konkrétniho statu se nevyskytuje pouze jeden typ socidlni
politiky, ale pojeti se navzajem prolinaji. Nelze rovnéz jednoznacné urcit, ktery
typ socialni politiky je nejoptimalnéjsi. Do hry vstupuje piiliS mnoho
proménnych: historicky vyvoj, politické sméfovani zemé, ekonomicka situace,
demografické ukazatele aj.

Nejprve by se mél ¢lovek snazit zabezpecit sam sebe. V dalsi fazi by mu méla
pomoci rodina. M¢l by ale existovat i dobfe propracovany systém socidlni
pomoci. Ke kazdému obcanovi by se mélo pfistupovat individualng, nebot’ kazdy

potfebuje jinou miru pomoci.

1.3.1 Model socialni politiky v CR

Také socialni politika v CR je vysledkem dlouholetého vyvoje. Vliv neddvné
socialistické minulosti, kdy mél stat v socidlni oblasti monopol a kdy tato byla
centradln¢ fizena a planovana, je stale patrny. Tento model byl rovnostarsky,
naro¢ny na ekonomické zdroje, rigidni a izolovany od modernich trendi
vyspélejSich zemi. Obcané byli pasivnimi piijemci socialni podpory a péce. V
CSSR se socialni politika blizila modelu redistributivnimu, ktery byl spojen s

negativnimi disledky na ob¢ana a byl zna¢n¢ deformovan.

Rok 1989 pfedstavuje meznik snad ve vSech oblastech nasi spolecnosti.
Transformaci dochézi k rozvrstveni spolecnosti, rozeviraji se pomyslné ,,niizky* v
ptijmech urcitych skupin ¢i vrstev obyvatel. S tim souvisi vznik novych socialnich
problému jako je chudoba nebo nezaméstnanost, které se az dosud nevyskytovaly.
Soucasna politika se u nds vytvéiela a vytvaii postupné a objevuji se v ni prvky
vSech tii vySe zminénych modelll. Zména systému socidlni politiky po roce 1989
vedla k omezeni redistributivniho typu socialni politiky - k omezeni $tédrosti

statu. Socialni politiku ovliviiuje fada faktord, napt. ekonomicka situace, politické
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stiety jednotlivych stran, narodni zvyky, mezindrodni umluvy. Do jisté miry ji
ovliviiuje 1 komunistickou ideologii 1éta posilovany sklon obcanti spoléhat se na
stat (Krebs, 2005, s. 53-54).

Velky vliv na socidlni politiku mé déle politické sloZeni instituci, které se
podileji na tvorbé socialni politiky, a instituci, jez pfijimaji zdkony. V soucasné
dobé je mozné sledovat snahu pravicové vlady CR piiklanét se k liberdlnimu
pojeti. Naproti tomu opozi¢ni postoje smétuji k vétSimu zabezpeceni obcand. Pro

budouci vyvoj socialni politiky je dilezité tuto oblast stabilizovat.

1.4 Nastroje socialni politiky statu

Snahou soucasné socialni politiky je konkrétnim feSenim socidlni situace
jedinct a predchazeni zneuzivani socialnich vyhod. Zékladnimi nastroji je
legislativa: Ustava CR, Listina zakladnich lidskych priv a svobod, zakony,
nafizeni, vyhlasky, kolektivni smlouvy. Dal§imi ndstroji jsou néstroje
ekonomické, které ovliviiuji rozd€lovani zdroji. Patii k nim fiskdlni ndstroje,
uvérové nastroje a cenova politika. Nastroji jsou rovnéz socidlni dokumenty
(programy, projekty, plany), kolektivni vyjednavani a natlakové akce (petice,
stavky). Vyznamnym ndastrojem byva socialni doktrina, ktera by méla obsahovat
dlouhodobé (10 — 15-leté) vize socidlni politiky. Doktrina ma vychézet z teorie,
ale zarovenn ma odpovidat na konkrétni otdzky budouciho vyvoje. Tento dokument
zatim Ceska republika postrada. Z doktriny by mél vychazet program, ktery by ji
specifikoval v krat§im c¢asovém obdobi. Kolektivni vyjedndvani je nastroj
kratkodoby, s jehoz pomoci se mezi socidlnimi partnery hledd konsensus o
socialnich skute¢nostech. Témito partnery jsou vlada, odborové svazy, jenz haji
z4jmy zaméstnancl, a zaméstnavatelské svazy, které haji z4jmy zaméstnavateli.
Vysledkem kolektivniho vyjednévani jsou kolektivni smlouvy. Kolektivni
vyjednavani je vyznamnym nastrojem socidlni politiky a napomdha zajiSténi
socialnitho smiru. Nastroje, které maji konkrétni charakter, jsou socidlni piijmy.

Jedna se o veskeré penézité ptijmy (davky statni socialni podpory, dichody) a
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socialni sluzby, které napomahaji k uspokojeni potieb obcanti (péce o seniory).
Dale pak jde o vécné davky (zdravotnické pomucky), uceloveé zvyhodnéné ptjcky
slouzici k preklenuti neptiznivé socidlni situace, ulevy a vyhody (pro studenty,
mladistvé) a statni regulace cen, kterd vSak v soucasnosti ustupuje do pozadi

(Krebs, 2005, s. 62-67).

Socialni politika organizace vychazi ze socialni politiky statu. Stat vytvari
legislativu pro vSechny oblasti lidské ¢innosti. Stanovuje vysi minimalni mzdy a
socialnich déavek, které pasobi motivaéné ¢i demotivacné na snahu obcani
pracovat. Vzdélavani ve velké mife rovnéz zajistuje stat, urCuje systém
nemocenského pojiSténi, zdravotni péce, vytvari penzijni systém i politiku

zaméstnanosti. To vSe se stava zakladnou pro socialni politiku organizaci.
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2 Systém Fizeni lidskych zdroji

Soucasné fungujici organizace maji vétSinou vytvofenou svoji persondlni
strategii, kterd obsahuje obecné, dlouhodobé a komplexni cile sméfujici do
budoucnosti. Persondlni strategie je rozpracovana v jednotlivych strategickych
planech a ovliviiuje rozhodovéani v personalni oblasti. Strategie personalni by
méla byt v souladu s celkovou strategii organizace a m¢la by zohlednovat jeji

vnitini a vn€j§i podminky.

Systém personalniho fizeni v organizaci je tvofen:

e personalni politikou,
e socialni politikou,

e vedenim lidi.

Personalni politika je koncepce, kterd realizuje personalni strategii organizace
a stanovuje pravidla pro konkrétni postupy v persondlnim fizeni. Personalni
politiku tvofi stabilni zasady, metody a ndstroje, jimiZ se organizace Tfidi
v persondlni oblasti. Personalni politika respektuje z4jmy organizace a
pracovnikl, ovliviiuje klima v organizaci, motivaci lidi a jejich vztah k praci a
k ostatnim spolupracovnikiim. Personalni politika mize byt vyjadiena explicitné,
kdy formuluje normy chovani, odpovédnost a cile nebo implicitné, kdy vyjadiuje
zpusoby jednani s lidmi (Kocianova, 2004a, s. 115-119). Socidlni politika
organizace je souborem c¢innosti v oblasti péfe o pracovniky. Podrobnéji bude
popsanana v dal§im textu. Ukolem pro vedeni organizace je maximalnim
zpusobem vyuzivat znalosti, dovednosti a zkuSenosti zaméstnanci ve prospéch
organizace. Vedeni lidi se dotykd vztahl nadfazenosti a podfazenosti, vzdjemné
komunikace a spoluprace. Nepfimo ovliviiuje chovani pracovnikli tak, aby

sveétené ukoly byly plnény co nejefektivnéji. Vedeni lidi je v rukou vedoucich
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pracovnikl. Stale Castéji se vSak uplatiiuje novy trend piesouvat odpovédnost za
rozhodovéni v persondlni oblasti na liniové vedouci pracovniky, napt. pti vybéru

pracovnikii, hodnoceni pracovnikti apod. (Kocianova, 2004a, s. 128-129).

Rizeni lidskych zdroji je povazovano za nejvyspélejsi formu personalniho
fizeni. Pojem fizeni lidskych zdroji pronikl jiz do teorie i do praxe. Nékterymi
odborniky je oznacovan jako nevhodné spojeni, protoze lidské zdroje stavi na
stejnou uroven se zdroji materidlnimi a financnimi, s nimiZ je mozno libovolné
manipulovat a vyuzivat je. Lidské zdroje se vSak od téch zbyvajicich zdroji
(finan¢nich, materidlnich, informac¢nich) podstatné odliSuji tim, Ze lidé jsou
nositeli znalosti, umi se rozhodovat, vzadjemné spolupracuji, a tim ovliviiuji zdroje
ostatni. ,,...1idé a jejich znalosti maji pro dosahovani cili organizace nejvétsi
cenu, a proto je nutné zajistit jejich maximalni efektivni fizeni.“ (Kocianova,

2004a, s. 133)

2.1 Pojeti fizeni lidskych zdroju

Cela tada autorti definovala fizeni lidskych zdroji. VétSinou se jejich pojeti od

sebe mirné lisi.

e Rizeni lidskych zdrojii ,,...je souhrnem metodologii a rozhodovani, jejichz
cilem je fidit a rozvijet lidsky potencidl ve vyrobnich podnicich a ostatnich

organizacich.” (Livian, Prazska, 1998, s. 11)
e ,Rizeni lidskych zdroji je proces piijimani rozhodnuti v oblasti
zaméstnaneckych vztahl, ktery ovliviluje vykonnost zaméstnancli i

organizaci.“ (Boudreau, Milkovich, 1993, s. 38)

e Armstrong popisuje fizeni lidskych zdrojt ,,...jako strategicky a logicky

promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi,
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ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k

dosazeni cili organizace.* (Armstrong, 2007, s. 27)

Koncepce fizeni lidskych zdrojl je zaloZena na vztahu mezi organizaci a jejimi
pracovniky. Organizace se snazi naplnit své vize a dosahnout svych cila
prostiednictvim lidi, jejich dovednosti, schopnosti. Plati to i naopak. Lidé se
domnivaji, Ze v organizaci budou rozvijet svlj potencial, uspokoji své potieby a

doséhnou svych cili.

Hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdrojt:

e Je zdlraziovana dulezitost pfijeti strategického pristupu.

e Liniovy manazefi sehravaji prevladajici roli.

e Organizacni politiky musi byt integrovany a musi vykazovat soudrznost,
aby bylo mozno Iépe navrhovat a podporovat ustiedni hodnoty a cile
organizace. Spolu s tim hraje dileZitou roli komunikace.

e Je piijata zakladni filozofie zdlraziujici dosazeni konkurenc¢ni vyhody
prostfednictvim lidského usili. Ta miZe byt interpretovana do podoby
aktivit znamych jako tvrdé nebo mékkeé tizeni lidskych zdroja.

e Ve vztazich mezi manaZery a zaméstnanci prevlada spiSe unitaristicky

nebo pluralisticky ptistup ( Foot, Hook, 2002, s. 12).

Strategicky pfistup je takovy, v némz je strategie lidskych zdroji integrovéana
do strategie organizace. ,,....strategické fizeni lidskych zdrojli lze povazovat za
ptistup k feSeni dlouhodobych zalezitosti tykajicich se lidi a tvofi soucést
strategického usili managementu podniku. Zahrnuje makroorganizacni zalezitosti
tykajici se struktury a kultury, efektivnosti a vykonnosti organizace, ptfizptisobeni
zdroj budoucim potfebam a pozadavkiim podniku a fizeni zmény.” (Armstrong,

1999, s. 163).
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Liniovy manazetfi se nachdzeji v hierarchii fizeni na nejniz$i pozici a jsou
odpovédni vyssi hierarchii fizeni. Liniovym pracovnikem je napf. mistr, ktery
pracuje v diln¢ s dé€lniky. Neprovadi strategické fizeni lidskych zdrojh, ale
praktické Cinnosti pro zajisténi chodu pracovisté. Pfidéluje napt. pracovniky do
smén, kontroluje kvalitu prace apod. Na liniové manaZzery jsou pfenaSeny nékteré
ukoly zoblasti fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 97). Vyhodou
liniovych manazerd je jejich kazdodenni kontakt s pracovniky, moznost
bezprostfedniho plsobeni na né¢ a v neposledni fad¢ i zpravidla velmi dobra
znalost pracovnich postupti a pracovniho prostfedi. Nevyhodu se jevi skute¢nost,
ze nedisponuji dostatecnymi znalostmi a dovednostmi z oblasti personalistiky.

Proto je pfi jejich praci dilezitd podpora ze strany personalistil.

Lidi ve firmé¢, nazirano zjednodusené, lze tidit tvrd¢ nebo mékce. Mékké Fizeni
lidskych zdroji vychazi ze Skoly lidskych vztaht. Klade diiraz na komunikaci,
motivaci, vzdélavani, rozvoj a vedeni lidi. Preferuje se v ném zapojeni pracovnikti
do rozhodovacich procesti a snaha ziskat diveéru a oddanost organizaci. Vedeni
organizace vidi ve svych pracovnicich aktivum a zdroj konkuren¢ni vyhody.
Predpoklada, ze pracovnici pfijmou cile organizace za své a budou pro ni pracovat
jako jeden tym. Naproti tomu tvrdé Fizeni lidskych zdroji klade diraz na
praktické, kvantitativni a podnikatelské stranky vedeni lidi. Lidé jsou povazovéni
za kapital a v ptipad¢ investovani do jejich rozvoje vznika opét piedpoklad
zajisténi konkurenéni vyhody. V tomto stylu fizeni vSak byvaji ¢asto opomijeny
potifeby zaméstnancti (Armstrong, 2002, s. 29-30). Mezi témito zékladnimi
podobami fizeni lidskych zdroji neexistuje ostra hranice, vzdjemné se mohou

prolinat a dopliiovat.

Ve vztahu mezi managementem a pracovnikem je fizeni lidskych zdroja
povazovano za unitaristické, jestlize vys$si management piedpoklada, ze vSichni
zameéstnanci se snazi o dosazeni spolecnych cilii organizace a tyto nejsou
v rozporu s jejich osobnimi zajmy. Vedle toho pluralistické pojeti ptipousti, ze se

ve velké skupiné pracovniki jist¢ vyskytuji i odliSné osobni zajmy zaméstnanc,
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které ne zcela koresponduji scili organizace. Tyto odliSnosti se nasledné

organizace snazi vyrovnavat (Foot, Hokk, 2002, s. 13).

Ukoly fizeni lidskych zdroj:

e vypracovat ve spolupraci s managementem podniku principy a politiku
fizeni,

e zpracovat a respektovat pravidla, pfedpisy, zakony,

e 7zajistit operativni fizeni personalu,

o fidit projekty,

¢ informovat a vyjednavat,

e poskytovat rady (Livian, Prazska, 1997, s. 19-20).

Plnéni zminénych ukold je v kompetenci persondlniho oddéleni. To
spolupracuje s managementem firmy predev§im pii stanovovani principt v
personalni oblasti. Déale dohlizi na dodrzovani pravnich norem v organizaci a
vytvafi vnitini predpisy (napf. pravidla tykajici se mobility ve firm¢) a operativné
tidi pracovniky (napft. vede spisy, urcuje zptisob vypladceni mzdy atd.). Persondlni
odd¢leni vytvari projekty, jejichz prostiednictvim se snazi prosadit v organizaci
rizné zmeény v personalni oblasti, napf. zavedeni nového systému hodnoceni
zaméstnancl. Mezi dalsi tkoly patii pfeddvat informace a jednat s pracovniky, ale
i s managementem. Reditel personalniho oddéleni je vétsinou Elenem top

managementu a mél by to byt praveé on, kdo zna feSeni personéalnich problémd.

2.2 Personalni ¢innosti v systému Fizeni organizace
Rozsah a podoba persondlnich ¢innosti jsou rizné dle praxe. Jejich zabér

v organizaci je zavisly na jeji velikosti. Nékteré persondlni ¢innosti souvisi se

socialni politikou organizace, ale nékter¢ se ji nedotykaji.
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Nasleduje standardni vycet persondlnich ¢innosti:

e analyza pracovnich mist,
e personalni planovani,

e ziskdvani pracovniki,

e vybér pracovniki,

e pfijimani pracovnik,

e adaptace pracovnikd,

e rozmist'ovani pracovnik,
e hodnoceni pracovnik,

e odménovani pracovnik,
e vzdélavani pracovnik,

e f{izeni kariéry,

e péce o pracovniky,

e oblast pracovnich podminek,
e kolektivni vyjednavani,

e personalni poradenstvi.

Na pocatku procesu na sebe vice méné navazujicich personalnich ¢innosti stoji
provedeni analyzy pracovniho mista. Pii ni se zjiSt'uje obsah prace vykonavané
na urCitém pracovnim misté. Na zdklad¢ této analyzy je vytvofen popis
pracovniho mista (Armstrong, 2002, s. 301). Cilem analyzy je popsat pracovni

misto a vymezit jeho naroky a kvalifika¢ni profil (Kocianova, 2007a, s. 48).

Personalni plianovani je ,,...planovani potfeby pracovnikid v organizaci a
jejiho pokryti (planovéani persondlnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje
pracovnika...“(Koubek, 2003b, s. 20). Personalni planovani zjistuje potiebu
pracovnika v organizaci. Persondlni planovani plni vSechny hlavni ukoly
personalniho fizeni, a tim pfispiva k prosperité¢ organizace. Zajistuje persondlni

rozvoj jednotlivych pracovnikl, snazi se uspokojovat jejich socialni potieby a
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sladit zajmy organizace s jejich z4jmy. Personalni planovani je odvozené, vychazi
z plant a cilt organizace (Koubek, 2003a, s. 87-115). Persondlni planovani ma
vliv na socialni politiku organizace, protoze se snazi uspokojovat potieby

pracovnikil, motivovat je.

Pti ziskavani pracovnikii se organizace snazi ziskat nejvhodnéjsiho
potencidlniho uchazece o praci z vnitinich nebo z vnéjsich zdroji (Styblo, 2001, s.
95). Potencidlni uchazeci jsou informovani o existenci volného pracovniho mista.
Po uvetejnéni nabidky pracovniho mista nastupuje obdobi, kdy se shromazd'uji a
vyhodnocuji dokumenty uchazecl, probihd tzv. predvybér a jsou vybrani
uchazeci, ktefi budou zatazeni do vlastniho vybéru (Koubek, 2003a, s. 156-174).
Féze ziskéani pracovnikli kon¢i zahdjenim vybérového fizeni (Kocianova, 2007a, s

49).

Vybér pracovniki by mél urcit, ktery z uchazecli o zaméstnani nejlépe
vyhovuje pozadavklim obsazovaného mista (Koubek, 2003a, s. 156). ,,Lidé jsou
srdcem firmy - ¢im lepsi lidé v organizaci pracuji, tim lepsSi se firma stava.
(Urban, 2003, s. 37) Hlavnimi metodami vybéru jsou pohovor pied komisi,
pohovor 1+1, dotazniky, testy schopnosti, psychologické testy, assessment centre,

grafologie a reference (Kleibl, Dvotdkova, Subrt, 2001, s. 34).

Pfijimani pracovniki zahrnuje procedury, které nasleduji po té, co je uchazec
na pracovni misto vybran. Uchaze¢ a potenciondlni zaméstnavatel spolu
podepisuji pracovni smlouvu nebo uzaviraji pracovnépravni vztah na jiném

zaklad¢ (Kocianova, 2007a, s. 50).

Adaptace pracovniki je procesem jak formalnim (mé své ptedepsané postupy,
vede se o ném dokumentace), tak neformalnim (jednd se o seznameni se
s kolegy), vnémz se pracovnik adaptuje na pracovni Cinnosti a na vztahy na
pracovisti (Kocianova, 2007a, s. 50). Urychlit proces seznamovani novych

pracovnikll s pracovistém mulze orientace, coz je program vzdélavacich a
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adaptacnich technik (Koubek, 2003a, s. 180-181). Ziskavani, vybér a adaptace

nema piimou souvislost se socidlni politikou organizace.

V prostiedi organizace se zaméstnanci rozmist'uji na pracovni mista, odd¢lu;ji
se od pracovniho mista, coz muze znamenat pfesun na jiné pracovni misto
(povyseni, pfefazeni na nizsi pozici), ale 1 propusténi zaméstnance z organizace.
Dochézi k ukonceni pracovniho poméru ze strany zameéstnavatele - propusténim
pracovnika, ktery dostane vypovéd’ nebo vypovédi ze strany zaméstnance
(zékonik prace, 2008, § 50). Ukoncit pracovni pomér lze také dohodou. Nekteré
organizace poskytuji zaméstnanclim outplacement, coz je sluzba, kdy organizace
pomahé zaméstnanci, aby naSel nové zaméstnani, poskytuje mu konkrétni pomoc
(Styblo, 2005, s. 53). Zaméstnanci v souvislosti s dosazenim urcitého véku
odchdzi do penze. Pii penzionovani nékteré organizace poskytuji poradenstvi.
Mnoho organizaci ziistdva s uvolnénymi zaméstnanci v kontaktu a poskytuje jim
ruzné aktivity (zdjezdy, koncerty), podporu a zaméstnanecké vyhody i po odchodu

do dichodu (Mayerova, Rtzicka, 2000, s. 131).

Hodnoceni pracovnikii je spojovano sfizenim pracovniho vykonu. Pfi
hodnoceni se zjistuje, jakym zpisobem pracovnik vykonava svéfenou praci,
projednavaji se vysledky hodnoceni a hledaji se cesty ke zlepSeni pracovniho
vykonu (Palan, 2002, s. 73). Hodnoceni miize byt neformélni, coz je hodnoceni
provadéné beéhem vykonavané prace. Formalni hodnoceni je standardizované,
systematické a je dokumentovano (Koubek, 2003b, s. 120-121). Hodnoceni
pracovniki zajiStuje funkénost persondlniho systému a tvofi vystup pro

odménovani, fizeni kariéry a vzdélavani (Kocianova, 2007a, s. 51).

Odménovani je nastroj, ktery vyznamné ovliviiuje pracovni motivaci a
pracovni vykon. Odména se poskytuje v penézni a nebo v nepenézni formé a
slouzi jako kompenzace za praci. Odménou miize byt vefejné ocenéni vysledku

prace, povyseni, zajimavy ukol, péCe o pracovni prostiedi. RozliSuji se odmény
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zavislé na pracovnim vykonu a odmény nezavislé na pracovnim vykonu

(Kocianova, 2007a, s. 51).

Vzdélavani vychazi z persondlni strategie a potieb organizace. Organizace
zameéstnavaji pracovniky s urcitymi znalostmi a dovednostmi. Ziskani kvalifikace
pracovnika je pouze vstupenkou do povolani, ale neni zarukou jistoty a
dozivotniho uplatnéni. Pro dal$i profesni vyvoj je nutné dalsi vzdélavani (Benes,
2003, s. 185). Vzd¢elavani by mélo byt celozivotni. Vzdélavani jako personalni
¢innost zahrnuje: rozSifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikacni procesy,
prohlubovani pracovnich schopnosti, formovani osobnosti, pfizptisobovani
pracovnich schopnosti novych zaméstnanci (Koubek, 2003a, s. 237-243).
Vzdélavani se povazuje za zaméstnaneckou vyhodu v pfipadé, Ze si pracovnik
vybere v nabidce kurz, ktery jej zajimd, ale nemusi se ho ucastnit povinn¢, na
prani zaméstnavatele. Pokud je pracovnik zaméstnavatelem na vzdé€lavaci akci

vyslan, nejedné se o zaméstnaneckou vyhodu.

Rizeni kariéry poskytuje lidem moznost postupu ve funkcich a umoziuje
rozvoj jejich kariéry. Slozky fizeni kariéry dle Armstronga: piilezitost ve
vzdélavani a rozvoji, planovani kariéry, planovani naslednictvi v manazerskych

funkcich (Armstrong, 2007, s. 335).

Péce o pracovniky bude podrobné¢ popsana v nasledujicim textu. Rozlisuje se

soucast povinna (dle legislativy), dobrovolna a smluvni (Kocianova, 2007a, s. 52).

Oblast pracovnich podminek se vztahuje k pracovnimu prostiedi a
k vytvofeni vhodnych pracovnich podminek. Na clovéka plsobi pozitivné nebo
negativné a ovliviiuji pfedevSim jeho zdravi a psychiku (Kocianova, 2007a, s.

52). Tato persondlni ¢innost je tizce propojena s péci o zameéstnance.

V ramci kolektivniho vyjednavani jednaji odbory, coz jsou zastupci

zaméstnancl se zamgéstnavateli a obhajuji jejich zajmy a prava. Vyjednavaji pro
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zaméstnance pracovni podminky, které jsou nasledné zaneseny do kolektivni
smlouvy ( Milkovich , Boudreau, 1993, s. 732). Prava odbord jsou upravena
v zdkoniku prace, v zdkoné o kolektivnim vyjednavéni a v jinych pramenech
prava. Kolektivni vyjedndvani je dulezitou soucasti péfe o zaméstnance.
Predmétem kolektivniho vyjednavani jsou napt. pracovni vztahy zaméstnanct,
pracovni doba, stiznosti pracovniktl, pracovni podminky, kolektivni vztahy ( napf.
pracovni fad), mzdové oblast (vyjednavani o zvySeni mezd, organizacni systém).
Nékteré organizace maji v kolektivni smlouvé upravenou celou svoji socidlni

politiku organizace.

Personalni poradenstvi je sluzba, kterd je poskytovana jednotlivcim,

vedoucim a ostatnim pracovnikiim ( Kocianova, 2007a, s. 53).
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3 Socialni politika organizace

Sociélni politika organizace je soubor Cinnosti a opatieni v persondlni oblasti
organizace, ktera sméfuje k upokojovani potfeb pracovnikd a k vytvoreni
vhodnych pracovnich podminek. Socidlni politika organizace by v SirSim
vymezeni mohla vychazet ze socidlni politiky stitu. Pojem socialni politika
organizace neni v literatufe jednoznacné definovén a ani nejsou piesné vymezeny

prvky, které obsahuje (Kocianova, 2004a, s. 119-131).

Sociédlni politika organizace uzce souvisi s pracovnimi vztahy, podnikovou
kulturou a odménovanim. Organizace ocekéava, Ze pracovnici budou mit urcité
predpoklady k vykonu prace, budou loajalni vii¢i vedeni a ochotni pracovat. Aby
tomu tak bylo, musi organizace vynalozit urcité Usili. Organizace musi nabidnout
néco navic, néco co pracovnik oceni. Tim mohou byt pravé zaméstnanecké
vyhody Organizace by méla brat v ivahu oc¢ekavani pracovnikii a v této oblasti
postupovat spravedlivé. Umoznit pracovnikim podilet se na rozhodovani pii
vytvafeni systému péfe o pracovniky a vzdy plnit dané sliby. Organizace
provadé¢ji prizkumy motivacni struktury pracovnikii, aby zaméstnanecké vyhody
mohly byt pfizpisobené jejich potfebam. Péce o pracovniky ma vliv na jejich
spokojenost. Pracovni spokojenost obsahuje projevy pracovnika k profesi,
k pracovnimu zafazeni, k vykondvané praci, k pracovnimu prostiedi a
k pracovnim podminkam. Jde o soubor postoji. Pokud se pracovnik identifikuje s
praci a pracovnim zafazeni, je pro néj prace zdrojem motivace a Zivotniho
uspokojeni. Pokud vnima pracovnik svoje pracovni zafazeni negativné, je zdrojem

pracovni nespokojenosti (Némec, 2002, s. 110-126).

V roce 2006 provedl Sociologicky tistav AV CR vyzkum spokojenosti se
zaméstnanim, ktery probéhl v mésici Cervnu az zaii. Na otazku: jak jste celkové
spokojen se svym zaméstnanim, odpovédélo 66 % respondentii spokojen, 5 %
nespokojen a tii z deseti aktivnich Cechil uvedlo, Ze nejsou ani nespokojeni ani

spokojeni. Spokojenost se vSemi aspekty prace oproti tomu mirné roste
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(www.cas.cz, 24.02.2008). Spokojeni pracovnici pfijimaji snaze vyssi naroky na
vykon, i kdyZ je nutno zdiraznit, ze péfe o zaméstnance piimo neovliviiuje
vykon. Ovliviiuje ovSem spokojenost v praci.

Socialni politika ,,...spoluvytvari image organizace...“(Kocianova, 2004a, s.
119). Dobré jméno organizace zvySuje pritazlivost organizace pro potencialni
zaméstnance. V posledni dobé byva termin péfe o pracovniky nahrazovan
terminem zaméstnanecké vyhody neboli benefity (Kocianova, 2004a, s. 119-121).
Termin péce o pracovniky vsak Ize chapat Sifeji a benefity vedle toho jako jeji

uzsi cast. Zaméstnanecké vyhody jsou vnimany i okolim organizace - nabidka

benefitl se ¢asto objevuje v inzeratech pti hledani novych zaméstnanci.

3.1 Vyvoj socialni politiky organizace

Vyvoj socialni politiky organizace je Gzce spjat s vyvojem persondlniho fizeni a
se vznikem organizaci. V obdobi 19.stoleti byly pracovni podminky muzt, déti a
zen pracujicich v Anglii velmi obtizné. Proto byli ustanoveni tzn. tovarni
inspektofi, kteti méli v tovarnach na pracovni podminky dohlizet. Pracovni doba
byla postupné sniZzena na 60 hodin tydné. Pravé v tomto obdobi vzniklo odborové
hnuti a spolu s nim kolektivni vyjednavéani. Prvnim personalni Ufednikem byla
ameriCanka Mary Woodova, kterd pracovala ve spole¢nosti Rownttree v New
Yorku. Starala se o pracovni podminky a zdravi pracujicich Zen a déti. V Ceské
republice vznikly prvni pravni pracovni ptedpisy v 19. stoleti. V t& dobé& byl
ustanoven Zzivnostensky ftad, ktery upravoval oblasti péfe o zdravi, rezim
pracovniho dne, bezpe¢nost, odménovani. Dodrzovani zivnostenského fadu
kontrolovali zivnostensti dozorci. Po 1. svétové valce bylo zfizeno ministerstvo
socialni péce, byla uzdkonéna osmihodinova pracovni doba a rostl vyznam
kolektivnich smluv, v nichZ byla upravovdna péce o zaméstnance (Foot, Hook,

2002, s. 7-9).
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Vyvoj socidlni politiky organizace (pée o zaméstnance) souvisi s vyvojem

persondlniho fizeni. Armstrong ho rozd¢luje do Sesti etap:

1.

Péce o zaméstnance (rok 1915 a dvacata 1éta 20. stoleti). Pro zaméstnance
byly budovéany kantyny a zaméstnavatelé se zaCinali starat o zajmy svych
zaméstnancl. Poprvé se objevuji zaméstnanci zabyvajici se péci o
pracovniky v tovarnach, které vyrdb€ly munici béhem 1. svétové valky.
V obdobi prvni republiky nejvice ptispél k rozvoji socidlni a persondlni
politiky Tomas Bata (1876-1936). Vyznamny moravsky podnikatel
prosazoval klasicky model organizace. Inspiroval se Fordem. Propracoval
opatieni tykajici se socidlni a persondlni oblasti, ovliviioval u svych
pracovnikiim vSechny dilezité oblasti zivota jako bydleni, vzdélavani
nebo vyuziti volného ¢asu (Doktorova, 1994, s. 26-27). Vybudoval pro své
zameéstnance a jejich piibuzné rodinné domky a vytvofil jim zdzemi
v podobé kulturnich a socidlnich objektl (Tureckiova, 2004, s. 43).
Personalni administrativa (tficata 1éta 20. stoleti). Pokracovalo se v péci
o zamg¢stnance, byla vedena evidence o pracovnicich a poskytovana
pomoc managementu pii ziskdvani pracovniku.

Personalni Fizeni - faze rozvoje (Ctyficata a padesata 1éta 20. stoleti).
Poskytoval se cely rozsah persondlnich ¢innosti (napt. ziskavani, evidence
pracovnikil), odborny vycvik. Z pracovnikli péce o zaméstnance se stali
manazeii pracovni sily (osazenstva). Zapojovali se v oblasti pracovnich
vztahtl, pouze vSak na operativni a taktické urovni.

Personalni Fizeni - faze dospélosti (Sedesata a sedmdesata léta 20.
stoleti). Charakteristickd byla orientace na kolektivni vztahy. Ve vedeni
organizaci se objevovali persondlni feditelé a feditelé pro kolektivni
pracovni vztahy. Nutno zminit, ze v této dob& byly jejich moznosti
ovlivilovat strategii organizace jen velmi malé. Sluzby, které se
poskytovaly v pfedchazejicich obdobich, byly doplnény o systematické

vzdélavani, o planovani pracovnich sil, o rozvoj manazeri a fizeni.
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Organizace uplatiovaly programy obohacovani prace a organizacniho
rozvoje. Personalisté se stavali odborniky.

5. Rizeni lidskych zdroji (osmdesata 1éta 20. stoleti). Personalisté méli
problémy s trzni ekonomikou a podnikovou kulturou, a proto se snazili
uplatiiovat ve své praci strategicky pfistup. Objevuje se snaha fizeni
lidskych zdrojii aplikovat v podnikatelské sféfe. Rozviji se strategicky
ptistup. Tato koncepce snizovala vyznam odbort. V této fazi vyvoje
dochéazi k rozvoji odménovani podle vykonu a k rozvoji systému fizeni
vykonu.

6. Rizeni lidskych zdrojii - druh4 faze (devadesata 1éta 20. stoleti). Ocefiuje
se etika, tymova prace, jsou propracovany procesy fizeni vykonu,
odmeénovani podle vykonu a rozvoj manazert. Opét je zdlraziiovan
vyznam strategického pfistupu. V persondlni praci se vice vyuziva
externich firem. Roste vyznam podnikové kultury. V oblasti socialni
politiky organizace dochazi k velkému rozvoji zaméstnaneckych vyhod.

Vice byva vyuzivana flexibilni pracovni doba (Armstrong, 1999, s. 47-49).

3.2 Cile. funkce a formy socidlni politiky organizace

3.2.1 Cile socidlni politiky organizace

Socialni politika organizace nema primarné socialni cile a neni sama o sob¢
cilem. Je vSak nastrojem ziskdvani, stabilizace a motivovani pracovnikl a
vprvni fadé¢ tedy slouzi jejich z4jmim. K jakym cilim socialni politika

organizace smétuje? Jde o:

o Cile tykajici se z4jmu celé spolecnosti sméfujici k zajisténi obcanskych
prav, socialniho rozvoje a stability ve spolecnosti.
e Cile smeéfujici k individudlnim zajmim lidi, k uspokojeni jejich

individualnich potteb.
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e Cile tykajici se zajml zaméstnavatelii, sledujici podnikatelské cile
v persondlni praci (ziskdvani pracovnikii, rozvoj schopnosti a socidlnich
vlastnosti pracovnikil, sblizovani cili organizace a zajmu pracovnikil).

Socialni politika predstavuje snahu o sladéni vSech cild (Némec, 2002, s. 110-

128).

3.2.2 Funkce socidlni politiky organizace

Domnivam se, Ze funkce socidlni politiky organizace vychazeji z funkci
socialni politiky statu a jsou aplikovany na prostfedi organizace. Je pouZzito
rozdéléni funkci dle Krebse (2005, s. 55). Ochranna funkce, ktera tesi jiz vzniklé
socialni situace, se dotyka probléml v rodingé, umrti, nemoci, problému
v zamé&stnani. Rozdélovaci funkce se v organizaci projevuje rozdélovanim zisku
z ekonomické Cinnosti. Zaméstnanci dostavaji plat nebo mzdu a zaméstnanecké
vyhody. Je jim poskytovano vzdélavani zaméstnavatelem. Homogenizacni
funkce sméfuje k vyrovnani rozdili. Napf. povinnost zaméstnavatele vyplatit
zaméstnanci vzdy alespoil minimalni mzdu sméfuje k vyrovnavani socialnich
rozdila. Stimula¢ni funkce podporuje ekonomicky vyhodné chovani. Organizace
podporuji vzdélavani svych pracovnikil, nabizi jim rtizné zptisoby traveni volného
¢asu, snazi se o vytvoreni pfijemného pracovniho prostiedi. Preventivni funkci
1ze spatfovat v zajisténi preventivni zdravotni péce organizaci. Nékteré organizace

poskytuji svym zaméstnanclim také poradenstvi.
3.2.3 Formy socidlni politiky organizace
Rozlisuji se rizné formy socialni politiky organizace:
Povinna forma je upravena pravnimi normami, coz jsou zakony, ptfedpisy,

vyhlasky, smlouvy (napf. kolektivni). V CR je v zdkoniku prace upravena péce o

pracovniky (2008, v § 224-247). V casti pée o pracovniky jsou upraveny
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pracovni podminky zaméstnancl, odborny rozvoj zaméstnanci, stravovani a

zvlastni pracovni podminky nékterych skupin zaméstnancti — Zzen a mladistvych.

Smluvni forma socialni politiky organizace je zalozena na smluvnim principu a
vétSinou zahrnuje kolektivni smlouvu mezi odborovou organizaci a
zaméstnavatelem. V organizacich, kde neptisobi odbory, zastupuje zaméstnance
rada zaméstnancli a zastupce pro oblast bezpecnosti prace. Zaméstnavatel je
povinen informovat a jednat sodborovou organizaci o mzdach, zménéach
v organizaci prace, systému Skoleni a vzdélavani pracovniki, ekonomické situaci,
systtmu hodnoceni a odménovani zaméstnancl, opatienich tykajicich se
vytvofeni podminek pro zaméstnavani mladistvych, fyzickych osob se zdravotnim
postiZzenim a osob pecujicich o dit€ mladsi 15 let. Vyjednavani dale obsahuje péci
0 zamgéstnance, opatfeni pro zlepSovani pracovnich podminek, bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci, jedndni o Cinnostech, které slouzi k uspokojovani
socialnich a kulturnich  potfeb. Mira obsahu socidlni politiky organizace

v kolektivni smlouvé byva rizna (zédkonik prace, 2008, §276-287).

Dobrovolna forma je soucasti personalni politiky a organizace ma ve vybéru
zaméstnaneckych vyhod (benefitl) a péfe o zaméstnance velky prostor pro
uspokojeni riznych potieb svych zaméstnancii. Vyznam této specifické péce se
neustale zvySuje. Zaméstnaneckymi vyhodami se podnik odliSuje od ostatnich

organizaci a ziskava tim moznost konkurenc¢nich vyhod (Koubek, 2003a, s. 321).

Flexibilnim systémem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je Cafeteria -
Systém (Byars, Rue, 1991, s. 366). Zaméstnanec ma v ramci piidéleného rozpoctu
prilezitost vybrat si dle svych potieb a z4jmu. Nikdo neni znevyhodnén. Tento
systém zvysSuje motivaci zaméstnancii k praci. Vyhodou je, ze 100% zaméstnanct
cerpa 100 % rozpoctu, u plosnych systémil cerpa 30-40 % zaméstnancti 80-100%
rozpoctu. PloSny systém nabizi ur¢ité mnozstvi benefitli, které nemusi odpovidat
potfebam pracovnika. Hodnota zaméstnaneckych benefitii se pohybuje v priiméru

v rozsahu 8.000 az 12.000 K¢ (Kurel,www.mam.ihned.cz, 05.03.2008). Mnozstvi
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a druhy benefiti jsou poskytovany zpravidla dle zastavané pozice, jsou

diferencované dle organizacni hierarchie.

Nevyhodou Cafeteria - Systému byla dfive jeji administrativni narocnost. Dnes
si s timto problémem poradi kvalitni software. Existuje také moznost outsorcing
Cafeteria - Systému. V ném lze vyuzit univerzalni papirové poukéazky a/nebo
internetovou samoobsluhu. Firma si v ni navoli, jaké chce poskytovat benefity
(www.mam.ihned.cz., 05.03.2008). Napfi. firma Sodexho poskytuje organizacim
velkou nabidku benefiti ve formé poukazek rizné penézni hodnoty urcenych na
stravovani, volnocasové aktivity, sport, kulturu, podporu zdravi a vzdélavani.
Poukazky se mohou vyuzit u 5800 partnertt (www.sodexho.cz, 21.02.2008).

Za nejlépe propracovany systém povazuji Cafeteria - Systém, protoZe se jedna

o vyhodny model zamétfeny na individualni potfeby zaméstnance.
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4 Oblasti socialni politiky organizace

Jaké jsou oblasti socidlni politiky organizace? Vzhledem k tomu, ze neni
jednoznacné¢ vymezen pojem socidlni politiky organizace, nejsou ani piesné
vymezeny oblasti socidlni politiky organizace. Zaméstnanecké vyhody jsou
soucasti socialni politiky organizace. Opatieni socialni politiky organizace mohou
smétfovat k jednotliveiim, a jsou pak oznacovany jako individualni (uréené pro
top management, pro osoby po pracovnim urazu). Déale mohou smeéfovat
k vybranym skupindm (Zendm, dichodciim) anebo jsou wurcené vSem
pracovnikiim (napf. péce o Zivotni a pracovni prostiedi). Skupinova opatieni se

zamétuji na spoleCenské akce, sportovni aktivity a kluby (Némec, 2002, s. 118).

Dle Koubka zahrnuje péce o pracovniky nasledujici oblasti:

e pracovni dobu a pracovni rezim,

e pracovni prostiedi,

e bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,

e persondlni rozvoj pracovnik,

e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

e ostatni sluzby poskytované pracovniklim a jejich rodinam,

e péci o zivotni prostiedi (2003a, s. 321).

4.1 Pracovni doba a pracovni reZim

Pracovni doba je urcity casovy usek, kdy je zaméstnanec povinen byt pfitomen
na pracovisti a vykondvat zadanou praci. Zakonem je stanovena 40hodinova
tydenni pracovni doba. Zakon stanovuje délku pracovni doby odlisné pro rizné

pracovni rezimy. RozvrZeni pracovni doby je rovnomérné a pracovni doba musi
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byt rozvrzena do kazdého tydne. Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby
umoznuje pracovni dobu rozlozit béhem tydne. Sména nesmi piesdhnout 12
hodin. Pruzné rozvrzeni pracovni doby je pro zaméstnance vyhodné v tom, Ze si
muze urcit zacatek a n€kdy i konec pracovni doby. Pruznid doba obsahuje dva
useky volitelné a zakladni casovy tisek, v némz musi byt pracovnik pfitomen na
pracovisti. Konto pracovni doby se tadi ke zptisoblim nerovnomérného rozvrzeni
pracovni doby, kdy zaméstnavatel zavede zaméstnanci ucet pracovni doby a
pracovni doba je rozvrzena zcela nepravidelné (napt. 4 hod. v pracovnim dnu a
dalsi den 10 hod.). Zaméstnavatel kazdy tyden vypocitava rozdil mezi tydenni
pracovni dobou a pracovni dobou skutecné odpracovanou. V zékoniku prace je
upravena prestavka v praci a jeji rozvrzeni, intervaly mezi jednotlivymi sménami,
prace v noci, prace piescas, prace o vikendu a ve svatek (zadkonik prace, 2008, §

78-99).

Pracovni rezim se rozliSuje jednosménny, dvousménny, trojsménny.
V soucasnosti se roz$ifuji flexibilni pracovni rezimy (délky pracovni doby).
Caste¢ny pracovni uvazek (zkracend pracovni doba) je vyuzivan predevsim
zenami na matefské dovolené, pracovniky se zménénou pracovni schopnosti a
studenty. Oproti zahrani¢i (Nizozemska aj. zemi) je u nas tato moznost velmi
malo vyuzivana. Pracovni doba mize byt zkrdcena (napi . na 30 hodin za tyden) a
vykonavéna jen v urCité pracovni dny anebo je rozvrzend pracovni doba
nepravidelna. Pro zaméstnance pieddichodového véku je k dispozici systém
postupného zkracovani pracovni doby. Pracovni dobu lze upravit dohodami,
podle nichz pracovnik odpracuje urcity pocet hodin (dohoda o provedeni prace,
dohoda o pracovni ¢innosti). Sdileni pracovni mista (job sharing) se provadi na
zéaklad¢ smlouvy, kterou uzavird zaméstnavatel se dvéma a vice osobami, které
spole¢n¢ zajisti praci na pracovnim misté. V soucasnosti organizace stale Castéji
vyuzivaji prace zdomova. Zameéstnanec pracuje doma a je spojen se
zaméstnavatelem pocitaCovou siti a telefonicky. MnoZstvi prace je zavislé na

dohodé¢. Distan¢ni prace funguje na stejném principu jako prace z domova, ale
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pracovnik dochazi i na pracovist¢ nebo musi byt k dispozici (Martin, 2007, s.

2007).

Samoziejmé, Ze rlizné pracovni reZimy maji rizné vyhody a nevyhody, a to jak
pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance. Je tieba zvolit pracovni rezim, ktery
vyhovuje obéma stranam. Vyuziti flexibilnich pracovnich rezimi se bude do
budoucna pravdépodobné rozSifovat. Zménu uvitaji predevSim Zeny pecujici o
déti, nebot’ jim umozni lépe skloubit pracovni povinnosti s rodinnymi. Tyto

rezimy se vSak nedaji aplikovat na vSechny oblasti prace, napt. na zdravotnictvi.

4.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi tvofi podminky materidlni (ochranné pomicky, stroje,
zafizeni), organizace prace, technologie a biologické, chemické, prostoroveé,
socialni, psychologické aj. faktory, které ovliviiuji pracovnika pii pracovni
¢innosti. Pracovni prostiedi ovliviiuje pracovni vykon a pohodu pracovnika.
Socialné psychologické podminky prace jsou spojeny s tim, zda je pracovnik pfi
praci neustdle v kontaktu se spolupracovniky nebo je izolovan. Prostorové
zajiSténi pracovisSté zahrnuje zejména pracovni plochu pro zaméstnance. Musi
byt vyskou pfizplisobena postavé pracovnika, musi byt vytvoien dostatecny
prostor pro pohyb rukou a nohou. Vybaveni potiebné k praci, napt. pocitac, je
nutné umistit do optimalni zorné polohy. Fyzikalni podminky na pracovisti jsou
meéfitelné a upravuji je hygienické normy. Patii k nim ovzdusi (teplota, vlhkost,
zneCisténi), osvétleni, hluk a barevna uprava pracovisté (Koubek, 2003a, s. 329-
331).

Existuji typy prace, pfi nichz je neustdly kontakt nutnosti. Na druhé stran¢ je
celd fada praci, u nichZ je zapotifebi omezeni kontaktl a vytvotfeni klidného,
neruSen¢ho prostiedi (napt. tvir¢i Cinnosti). V soucasnosti se vytvaii velké
oteviené kancelare, kde je velky pocet pracovnikii a kazdy znich ma svij

stil.Toto feSeni neni idedlni, protoze tada pracovnikl potiebuje k praci klid.
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Idealni stav neni ani v ptipad¢, ze zaméstnanec pracuje zcela oddélené od svych
spolupracovnikti. Nema prostor pro rozvoj mezilidskych vztahd. Tyto okolnosti
by mély byt zohlediiovany pfi vytvaieni pracoviste.

Péce o zivotni prostiedi je v moderni dob¢ stale vice aktualni. Stale castéj$im
tématem je znecistovani zivotniho prostfedi. Proto organizace pfichazeji
s programem péce o n&j. Podileji se na Gprave obytnych ¢asti, udrzuji zelen a
pfispivaji obcim na obcanskou vybavenost, napt. instalaci odpocinkovych lavi¢ek
(Koubek, 2003a, s. 336). Do budoucna bude péce o zivotni prostiedi jisté¢ nabyvat

na vyznamu.

Lidé travi velkou cast svého zivota v zaméstnani. Zajimat se proto o nazory
pracovnikl stran pracovniho prostfedi, ma sviij vyznam. Casto malou zménou
zastaralého vybaveni pracovisté lze pfiznivé ovlivnit nejen pohodu pracovnika,

ale také jeho pracovni vykon.

4.3 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Bezpecnost prace a ochrana zdravi je wupravena v zakoniku préce.
Zamg¢stnavatel ma povinnost zabranit ohrozeni zivota, chranit zdravi pracovnika a
zajistit bezpecné pracovni podminky. Dozor nad bezpecnosti prace vykonava
Ministerstvo prace a socialnich véci prostiednictvim Ceského ufadu bezpednosti
prace. Hygienické podminky kontroluje hygienické sluzba. Tyto instituce mohou
kdykoliv vstoupit do organizace a provést kontrolu. Zaméstnavatele mohou
kontrolovat 1 odbory. Zaméstnavatel provadi prevenci nehod, pravidelné
seznamuje zaméstnance nejen s pravnimi predpisy vedoucimi k zajiSténi
bezpecnosti prace (formou Skoleni), ale i s konkrétnimi opatienimi v této oblasti.
Zameéstnanec je povinen dodrzovat bezpe€nostni ptedpisy, UcCastnit se Skoleni,
pouzivat ochranné pomitcky, které mu zaméstnavatel poskytuje, informovat

zaméstnavatele o hrozicim nebezpeci. Na pracovisti je zakdzédno pozivat
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alkoholické napoje aj. navykové latky. Zaméstnanec je dokonce povinen podrobit
se testu na tyto latky. Za bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci nese odpoveédnost
rovnéz pracovnik. Preventivni opatfeni na pracovisti smétuji k zabranéni vzniku
pracovnich urazi a nemoci z povolani. Prevenci, diagndzou a 1é€bou posSkozeného
zdravi se zabyva pracovni lékafstvi. Pracovni hygiena vedle toho kontroluje a

m¢éfi rizika pracovniho prostredi (zdkonik prace, 2008, § 101-108).

Organizace by se mély vénovat také vlivu stresu na zaméstnance, snaZit se o
zmirnéni stresu, nebot’ negativné pusobi na pracovniky, snizuje jejich vykon a
muze zpasobit 1 onemocnéni. Nékteré firmy, bohuzel, otdzkam stresu moc
pozornosti nevénuji. Casto tak uz pii ziskavani pracovnikil éteme v inzeratech

jako pozadavek na uchazece odolnost viici stresu.

4.4 Persondlni rozvoj pracovnikii

Personalnim rozvojem zaméstnanci je minéno prohlubovani a rozSifovani
kvalifikace, zaSkolovani, zauceni a odbornd praxe absolventi Skol. Pokud
zaméstnanec vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, zaméstnavatel je povinen jej
zaSkolit nebo zaucit. Plati to 1 v pfipadé, kdy zaméstnanec pfechdzi na nové
pracovisté. Organizace mize zajiStovat odbornou praxi absolventliim po ukonceni
studia vSech typt Skol. Absolventem se rozumi pracovnik, jehoz odborna praxe po
fadném ukonceni studia nepfesdhla dobu dvou let. Zaméstnanec je povinen
prohlubovat si kvalifikaci pro vykon sjednané prace. Zaméstnavatel mize od
zaméstnance vyzadovat, aby absolvoval Skoleni nebo jiné formy studia. Povinné
Skoleni neni benefit, ale prohlubovani kvalifikace. Zaméstnanec si miize zvysit
kvalifikaci, coz znamena, Ze ziska o stupen vyssi vzdelani. O tom lze na pracovisti
uzaviit kvalifikaéni dohodu. Zaméstnanec dostane pii zvySovani kvalifikace
pracovni volno s ndhradou mzdy (zdkonik prace, 2008, § 224-234). Vzd¢lavanim

zameéstnavatel pozitivn€ ovliviiuje zaméstnance.
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Soucésti rozvoje pracovnikli je i rozvoj kariéry (plany kariéry, moznosti
kariérniho postupu). V mnoha firmach je vzdélavani a rozvoj pojat jako benefit

pro zamé&stnance, nikoliv vSak jako samoziejmost ( Hronik, 2007, s. 14).

V dnesni dobé, kdy se setkdvame s mnoha informacemi a novymi poznatky je
pro nas vzdélavani nutnosti. V piipad¢, ze se nebudeme vzdélavat a dale profesné

rozvijet, pfestdvame byt pro zaméstnavatele zajimavi.

4.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmény. Zahrnuji rovnéz polozky, které nejsou piimo odménou.
Systém zaméstnaneckych vyhod, ktery je dobfe nastaven, posiluje loajalitu
zaméstnancl k firmé (d”Ambrosova, 2007, s. 125). Zaméstnanecké vyhody jsou
poskytovany pracovniklim na zdklad¢ uzavieni pracovniho poméru. (V textu je
uvadén pojem pracovnik jako synonymum pojmu zamestnanec — poznamka
autorky). Pracovnikiim, ktefi pracuji pro firmy externé, se zaméstnanecké vyhody

netykaji.

4.5.1 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sluzeb, které se poskytuji pracovnikiim na jejich pracovisti, je velké mnozstvi.

Proto zde budou uvedeny jen nékteré z nich.

Stravovani je umoznovano zaméstnancim ve vSech sménach. Nekteri
zaméstnavatelé ziizuji jidelny, poskytuji finan¢ni ptispévek na stravovani. Pro
zaméstnavatele jde o povinnost (zakonik prace, 2008, § 236). Stravovani byva
pfedmétem kolektivniho vyjednavani. Zaméstnanci mohou také dostavat
stravenky za vyhodnou cenu a mohou je pouzivat v restauraci k uhrad¢ jidla

(Némec, 2002, s. 120-121).
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Zatizeni urCena pro zaméstnance na pracovisti, napt. umyvarny, zachody,
parkovi$té, Satny, mistnosti urCené k odpocinku, kavovar, lednice, vytvari

potiebné podptirné zazemi pro praci .

Ochranné pomiicky a pracovni odévy a obuv poskytuje zaméstnavatel
(typicky ve zdravotnictvi) nebo je mozno poskytnout financni ptispévek, napft.

tzn. ,,08atné*.

Dopravu do zaméstniani miize zaméstnavatel rovnéz zajiStovat. VEétSinou se
tak d&je u velkych organizaci. Nékteré organizace vyjednaji s dopravci Gpravu
jizdniho tadu podle potieb organizace. Na dopravu je nékterymi organizacemi
poskytovan financni prispévek. Nekteii zaméstnanci dostavaji firemni automobily

a neziidka je mohou pouzivat i pro své potieby (typicky obchodni zastupci).

Péce o zdravi obsahuje preventivni 1ékaiské prohlidky, pracovni rehabilitaci a
prabézné sledovani zdravotniho stavu pracovnikt. V ptipadé akutnich zdravotnich
problémi (Grazu, kolapsu) musi byt zaméstnavatel pripraven prostfednictvim
predem urceného a vyskoleného pracovnika poskytnout prvni predlékaiskou
pomoc. Bé&znou povinnosti je vybaveni pracovisté¢ lékarnickou. Nékteré velké
organizace zfizuji vlastni zdravotnicka zafizeni. N&ktefi zaméstnavatelé poskytu;ji
ockovani proti chfipce, pfispivaji na saunu, perlickové koupele, poskytuji

prispévek na kojeneckou a détskou vyzivu, vitaminy apod.

Poradenstvi pomaha pii feSeni problémové situace zaméstnance. V zahranici
vznikaji poradenské zaméstnanecké programy. Zameéstnanec se  spoji
s odbornikem, ktery mu poskytne poradenstvi. Poradce muze byt z internich
zdroji pravnik, psycholog, ale vyuZzivaji se 1 odbornici z vnéjSich zdroji
(Kocianova, 2007b, s. 8). Zaméstnanci mohou mit riizné problémy, napf.
majetkové, rodinné, socidlni, ekonomické. Dulezité je zarudit zaméstnanci

diskrétnost.
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4.5.2 Ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam

Sluzby Kk vyuziti volného Casu jsou poskytovany zaméstnancim a jejich
rodinnym pfislusnikiim. Nékteré organizace maji svoje vlastni rekreacni zatizeni,
kde se mohou zaméstnanci rekreovat za zvyhodnéné ceny. Organizace poskytuji

finan¢ni ptispévky na sport, kulturu, rekreaci, tabory pro déti.

Sluzby pro zlepSeni Zivotnich podminek pracovniku se dotykaji bydleni. Je
poskytovan pfispévek na ubytovani nebo moznost ubytovani v ubytovacim
zafizeni organizace. Tyto sluzby poskytuji vétSinou velké organizace a dnes jiz
spiSe ojedin¢le. V sou€asné dob¢ se zacinaji rozSifovat sluzby pro zaméstnankyné
smalymi détmi v podobé zajiSténi hlidani déti. Socidlni vypomoc pfi
mimotéadnych zivotnich situacich (napf. pfi umrti v rodin€) obsahuje financni
pomoc nebo poradenstvi. Zaméstnavatel miize zaméstnanci poskytovat financni
piispévky na penzijni pfipojisténi. V posledni dobé& obliba této zaméstnanecké
vyhody stoupa i1 z diivodu daniového zvyhodnéni. Poskytuji se rovnéz ptispévky
byvalym zaméstnancim diichodcim na akce potfadané organizaci (Koubek,

2003a, 325-326).

Sick days je pojem oznacujici urcity pocet dni urcenych jako placené volno na
pfekonani nemoci.(d’Ambrosova, 2007, s. 126) Toto zdravotni volno by méli
zameéstnanci vyuzivat pii kratkodobé nemoci. Pti dlouhodob¢jsi nemoci je vhodné
navstivit 1ékare s naslednou pracovni neschopnosti. (Carrel, Elbert, Hatfield 2000,
s. 353). V praxi je toho dosazeno, tim, Ze zamé&stnanci maji narok pouze na urcity

pocet dni napt. dva dny béhem jednoho kalendainiho roku.

Finan¢ni vypomoc zahrnuje pujcky na bydleni, pfispévky na bydleni,
piispévky na piechodné ubytovani, slevy na vyrobky a sluzby, které produkuje
zaméstnavatel. Napt. banky nabizeji svym zaméstnanciim kontokorentni ucet bez

poplatkt (d”Ambrosova, 2007, s. 149).
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Osobni potieby jsou uspokojovany riznymi formami. Vyméra dovolené ¢ini
nejméné 4 tydny v kalendainim roce (zakonik prace, 2008, § 213, odst. 1). Rada
organizaci nabizi zaméstnanciim tyden dovolené navic i tehdy, kdy jim zdkon

takovou povinnost neuklada.

Pojisténi je poskytovano predevsim zivotni a irazové, je podporovano penzijni

ptipojisténi.

Automobil je velmi oblibenym benefitem. Casto je nabizena moznost
automobil vyuzivat i k soukromym ucelim. Zaméstnavatelé, kteti poskytuji
vetejnou dopravu, nabizeji svym zaméstnancim a jejich rodinnym piisluSnikiim

dopravu bezplatnou nebo za vyhodn&jsi cenu. P¥ikladem jsou Ceské drahy.

Benefity ve formé¢ odmén se poskytuji pii zivotnich a pracovnich jubileich
nebo pii odchodu do dichodu. Déle se fadi k zaméstnaneckym vyhoddm mobily,

uhrada telefonnich aétu.

Nejcastéji pouzivanymi benefity z oblasti pracovnich pomicek je poskytovani
mobilnich telefond a sluzebnich automobili nékterym zaméstnancim. ZvySuje se
pocet spolecnosti, které poskytuji sick day. Vice je vyuZivan i pruzny pracovni
tyden. Zaméstnanec si sam urcuje zacatek a konec pracovni doby, je ale povinen
odpracovat piedepsanou tydenni pracovni dobu. Firmy pomalu ustupuji od
kompenzace mzdy v ptipadé dlouhodobé nemoci a od zaméstnaneckych pijcek

(www.hr-system.cz, 06.11.2007).

Zaméstnanecké vyhody se zavadi na neomezenou dobu nebo se benefity
poskytuji na dobu omezenou (napt. 1-2 roky). Vhodnéjsi se jevi systém
poskytovani benefiti na omezenou dobu, nebot tento systém davd moznost
inovovat a provadét zmény dle aktudlnich potieb zaméstnancli i zaméstnavatele.

Pti poskytovani benefitii hrozi nebezpeci, Ze jsou vnimany jako samoziejmost.
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Vétsinou je to dusledek toho, Ze zaméstnanci nejsou dostateéné informovani o

svych vyhodéch.

Zameéstnanci informacim o poskytovani vyhod Casto nerozumi, i kdyz jsou jim
materidly dostupné. Pro zvySeni informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach se
doporucuje vyuzit vnitropodnikovy intranet (Byars, Rue, 1991, s. 374).Dalsi
nevyhodou je, Ze se zavedené benefity Spatné¢ odbourdvaji. Zaméstnanci totiz

mohou mit pocit, Ze jim je zaméstnavatel odpird (d"”Ambrosova, 2007, s.126).
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5 Zaméstnanecké vyhody v praxi

5.1 Péce 0 zaméstnance ve Fakultni nemocnici Motol v Praze

Péce o zaméstnance ve FN Motol Praha je upravena v Kolektivni smlouvé a v

Dohodé o tvorb¢ a vyuziti Fondu kulturnich a socidlnich potieb.

Péce o zaméstnance ve FN zahrnuje tyto oblasti:

e rekreaci,

e pujcovani sportovnich potteb,

e péci o zdravi zaméstnanct,

e zavodni stravovani,

e socialni vypomoc,

e sportovni a rehabilitacni aktivity,
e kulturni aktivity,

e penzijni pfipojisténi,

e sluzby v aredlu FN Motol,

e parkovani zaméstnancii.

e Pro rekreaci je mozno vyuzivat podnikovych zafizeni. K dispozici je napf.
chata na Slapech. V nabidce je rovnéz k vybéru pét jednodennich zajezdi.

e Pro zaméstnance rizikovych pracovist (ARO) se potadaji vikendové relaxacni
pobyty, na které je vyplacen ptispévek az 2.500 K¢&.

e Prispévek az do vySe 33 % ceny se poskytuje na zahrani¢ni dovolenou.
Seznam nabidek je vzdy zvefejnén na podnikovém intranetu.

e Varedlu nemocnice funguje pljcovna sportovnich potieb nabizejici lyze,
spaci pytle, stany aj. za symbolickou cenu.

e PéCe o zdravi je zajisténa zavodnim zdravotnim stfediskem, ve kterém

ordinuje prakticky Iékat, stomatolog a gynekolog. Pro ochranu zdravi

47



zdravotnickych pracovniki, ktefi se dostdvaji do prvniho kontaktu s klientem
(Oddéleni akutniho piijmu), potada organizace Skoleni zékladt sebeobrany.
Ubytovani pro mimoprazské zaméstnance je zajiStovano v ubytovnich FN
Motol.

Zavodni stravovani probihd v zavodni jidelné, ktera nabizi Siroky sortiment
jidel. Na néktera oddéleni je pfidélovana bezplatné mineralni voda.

Socidlni vypomoc je mozna v piipadé neocekavané socidlni situace (vazny
uraz zaméstnance, umrti v rodin€), kdy se vyplaci hotovost az do vySe 15.000
K¢&. V tizivé socidlni situaci jsou poskytovany i bezurocné ptjcky.

Klinika télovychovy =zajistuje sportovni a rehabilitacni aktivity (jogu,
streC¢ink). Pfispévek z FKSP urCeny na sportovni aktivity vSak muze byt
vyuzivan i mimo nemocnici (v bazénech, ve fitcentrech). V ramci kulturnich
aktivit jsou zaméstnancim dle z&jmu piidélovany bezplatné vstupenky na
divadelni ptedstaveni, koncerty, muzikaly.

Penzijni pfipojisténi je hrazeno z90 % cCastky vysSe vlastni tulozky
zamgéstnance.

V arealu FN Motol jsou dva obchody s potravinami, jeden obchod s odévy a
kadefnictvi, které se fadi mezi sluzby pro zaméstnance. Provozni doba a
sortiment obchodt je projednavan s odborovou organizaci.

Parkovani zaméstnanct je zajisténo v krytém parkingu v aredlu nemocnice.

V soucasné dob€ se uvazuje o ziizeni matetfské podnikové Skolky (www.

intranet.cz ., FN Motol, 24.2.2008).

5.2 Zaméstnanecké vyhody v CSOB

Zaméstnanecké vyhody CSOB jsou upraveny v Kolektivni smlouvé a

v organizaci zfizeném Zaméstnaneckém fondu.
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Zékladni zamé&stnanecké vyhody v CSOB jsou:

zvyhodnéné produkty CSOB,
produkty dcefinych spole¢nosti,
aktivity zaméstnaneckého programu,
Cafeteria — Systém,

ostatni zaméstnanecké vyhody.

5.2.1 Zvyhodnéné produkty CSOB

Pii zaloZeni uétu CSOB nebo PostZira zaméstnanec neplati poplatek ani za
zaloZeni ani za vedeni Uctu a navic je ucet vyhodné trocen. Tyto vyhody se
poskytuji vzdy pro jeden ucet zaméstnance.

Pti investovani do podilovych fondli zaméstnanec neplati vstupni poplatek.
Ugelové i netidelové spotiebitelské tvéry jsou uroéeny vyhodng.

Pracovnik ma moznost ziskat zaméstnaneckou kreditni kartu, z niz neplati
ro¢ni poplatek.

Zaméstnanctim, kteif maji uzavienou smlouvu s CSOB u fondu Progres nebo
Stabilita na penzijni pfipoji§téni nebo Zivotni pojisténi, ptispiva CSOB
¢astkou az do vyse 24.000 K¢ za rok.

Zaméstnanec muze ziskat prispévek na soukromé zivotni pojisténi, pokud

uzaviel smlouvu u CSOB pojistovny, az do vyse 600 K& mésiéné.

5.2.2 Produkty dcefinych spole€nosti

Pfi poskytnuti Givéru u Hypotécni banky zaméstnanec neplati poplatek pfi

uzavieni hypote¢ni smlouvy.
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Pokud si zaméstnanec sjedna pojisténi bytu, domacnosti nebo auta u CSOB
pojistovny, mize uplatiiovat 10 % slevu.
Sepsani uvéru u Ceskomoravské stavebni spofitelny nepodléha zpoplatnéni.

Lze vyuzit i zvyhodnény zakaznicky avér CSOB leasingu.

5.2.3 Aktivity zaméstnaneckého programu

Stravovani je zajisténo ve vlastnim stravovacim zafizeni, v zafizeni smluvnich
partnerii nebo formou stravovacich poukazek. Hodnota poukédzek na stravu
¢ini 70 K¢&/den. Z této castky 20 K¢ hradi zaméstnanec a 50 K¢ zaméstnavatel.
Pti dlouhodobé nemoci je zaméstnanci vyplacen od 43. dne pracovni
neschopnosti zvlastni piispévek za ucelem zvySeni pfijmu v nemoci.
Nemocenské davky spolu s timto ptispévkem pak dosahuji 80 % zékladni
mzdy. Pfispévek vSak nesmi presdhnout 800 K¢/kalendaini den.

Za ucelem posileni tymovych vztahi byl zfizen pfispévek na spolecenské
akce. Pii nich dochdzi k setkdvani zameéstnancl, kterd maji kulturni,
spole€ensky nebo sportovni raz. Vyse prispevku je 1.000 K¢/zaméstnance/rok.
Samostatné ptispévky na sportovni akce.

Preventivni a nasledna Iékatska péce ve smluvnich zdravotnickych zatizenich
je zajistovana zdravotnim programem organizace. U vybranych zaméstnancii

se zdravotni péce zamé&fuje na péci o zrak, prevenci stresu a rehabilitaci.

5.2.4 Cafeteria — systém

Utvar fizeni lidskych zdroji uréuje zavazny limit prostfedkt ze
Zameéstnaneckého fondu na jeden kalendaini rok. Vyse naroku je stanovena
podle kalendainich mésict, které zameéstnanec odpracoval. V piipadé, Ze
odpracoval cely kalenddini rok, ma narok na poukazku Flexipass v hodnot¢
7.200 K¢, ktera mtize byt vyuzita k financovani sportu, vzdélavani, rekreace ¢i

kultury.
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5.2.5 Ostatni zaméstnanecké vvhody

e Pifi ndhlém nezavinéném nedostatku finan¢nich prostfedkti poskytuje
organizace zaméstnanci socialni vypomoc formou navratné bezarocné ptjcky
az do vyse 20.000 K¢ nebo jednorazovou nenavratnou vypomoc az do vyse
15.000 K¢. Byvalému zaméstnanci, ktery ukon¢il pracovni pomér a odeSel do
starobniho diichodu, je vyplacen penézni dar 5.000 K¢&/rok po dobu tfech let
od ukonceni pracovniho poméru. V pifipadé¢ umrti zaméstnance poskytne
organizace castku 15.000 K¢ kazdému pozistalému nevydéleéné ¢innému
ditéti.

e Kazdy zaméstnanec mad narok na pét tydni dovolené za kalenddini rok.
Organizace tak nad rdmec zékladniho vymeéru prodluZuje vSem svym
zaméstnancum dovolenou o jeden tyden.

e (SOB nabizi svym zaméstnanctim zdravotni volno s nihradou mzdy bez
povinnosti ptedlozit doklad o pracovni neschopnosti v rozsahu dvou
pracovnich dni v jednom kalendafnim roce. Zaméstnanci, ktefi tohoto volna
v pribc¢hu roku nevyuziji, maji ndrok na zvlastni poukazku Flexipass
s navysenou ¢astkou o 1.000 K¢.

e Osamélym zaméstnancim pecujicim o dit€¢ do 15 let véku se poskytuje
jedenkrat za kalendaini c¢tvrtleti pracovni volno. Jedna se o jeden den
pracovniho volna s ndhradou mzdy. Stejné se postupuje u Zen od ctvrtého
mesice téhotenstvi. NevyCerpané volno vSak nelze pievést do dalsiho
kalendarniho ctvrtleti.

e Organizace disponuje ubytovaci kapacitou v zatizenich CSOB.

e Zaméstnancim je umoznovana pruznd pracovni doba (www.intranet.cz ,

08.03.2008.).

Zajimala jsem se o zaméstnanecké vyhody v téchto organizacich, protoze jsem
v obou pracovala a zaméstnanecké vyhody jsem vnimala z pozice zaméstnance.

Ve FN Motol jsem pracovala na pozici sestry a v CSOB na pozici lektora.
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FN Motol je organizace, kterd zaméstnava pres pét tisic zaméstnancii. V den
nastupu jsem se dozvédéla o moznosti stravovani v nemocni¢ni jidelné¢ za
zvyhodnéné ceny. Bylo mi poskytnuto ubytovani v ubytovacim zatizeni. Cena
jednolizkového pokoje ¢inila 5.500 K¢ a cena za dvoulizkovy pokoj 6.600
K¢&/mésic. Vzhledem k vysi ndjmu je vSak sporné, zda se jedna o skutecny benefit
nebo spise o vydélecnou ¢innost organizace. O jinych zaméstnaneckych vyhodach
jsem pii vstupu do pracovniho poméru nebyla informovéna. Informace jsem
pozdé€ji sama ziskala na internetu. Objevila jsem smlouvu o kolektivnim
vyjednavani a smlouvu o fondu kulturnich a socidlnich potteb, v nichz je tato
problematika upravena. Jako zameéstnanec jsem informace postradala. Moji
kolegové z benefitil vyuzivali zejména pfispévky organizace na penzijni
ptipojisténi ve vysi az 500 Ké&/meésiéné. Nekteti kolegové vyuzivali ptispévek
z fondu kulturnich a socidlnich potieb ve vysi 2.000 K¢&/rok urceny na rizné
sportovni aktivity ( plavani, aerobick, ...) a kulturu. Je zajimavé, Ze informace o
této moznosti ziskali ,,ndhodou” od jinych kolegh az po dlouhych mésicich
zaméstnani v organizaci. Prekvapilo m¢, Ze mezi benefity je zafazen i1 obchod
s odévy umistény v aredlu nemocnice. Ceny v tomto obchod¢ jsou vyrazné vyssi
oproti béznym cendm odévu. Dalsi zajimavosti je, ze zaméstnanecké vyhody
organizace jsou identické pro pozici Iékafe i sestry. Tato skutecnost je
ptekvapujici zejména vzhledem k vyraznému rozdilu v prestizi, jakou pouziva

kazda z téchto profesi.

V den nastupu do CSOB ¢&eka kazdého nového zaméstnance vstupni $koleni
vedené odbornikem zodd&leni Péte o zaméstnance. Skoleni predchézeji
informace o zaméstnaneckych vyhodich pfrednesené nejbliz§im nadtizenym.
Zaméstnancim jsou poskytovany stravenky v primérné hodnoté 1.400
Ké&/mésicné. Dale si kazdy novy pracovnik muze zalozit postzirovy ucet
s vyhodnou urokovou sazbou, ziskat zaméstnaneckou kreditni kartu a vyuzivat
pravidelného piispévku na penzijni ptipojisténi nebo na zivotni pojiSténi. Ja sama
v soucasné dobé& pracuji vrezimu pruzné pracovni doby. Pouzivam firemni

notebook a mobilni telefon.
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Uvedla jsem systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod ve velkych
organizacich, kter¢ funguji v odliSnych odvétvich — ve =zdravotnictvi a
v bankovnictvi. Kladné¢ hodnotim, Ze informace o zaméstnaneckych vyhodéach
jsou umistény na podnikovém intranetu. Ve FN Motol jsou uvedeny pouze ve
vyse zminénych smlouvach na intranetu. Jist¢ by bylo vhodné zaradit benefity do
samostatného oddilu, kde by byly pfehlednéjsi a 1épe dostupné. Tato
nepiehlednost miize vést k situacim, kdy jsou zaméstnanci o benefitech
nedostateéné informovani. Naproti tomu na intranetu CSOB jsou ve vyétu viech
informaci o organizaci benefity predstaveny v samostatné kapitole. Pfi vstupnich
pohovorech a Skolenich je jim vénovdna samostatna prednaska. Tim se

informovanost o zaméstnaneckych vyhodach vyrazné zvysuje.

Ve FN Motol je velice dobfe propracovana zdravotni péce. To jisté souvisi se
zaméfenim organizace i s jeji velikosti. Jako pozitivni se jevi uvahy o zfizeni
podnikové Skolky. V nemocnici pracuje mnoho Zen, kromé¢ toho jde o velké
zafizeni, takze je zde ptedpoklad, Ze Skolka bude vyuZzita.Ve FN Motol je systém
poskytovani zaméstnaneckych vyhod nepruzny, nékteré nabizené vyhody nelze

ani za benefity povazovat. Informovat zaméstnanci o benefitech je témet nulova.

CSOB nabizi mnoho bankovnich produktii pro zaméstnance. Mimo jiné je
zajimavym benefitem zdravotni pracovni volno (sick day) a pracovni volno
s ndhradou mzdy pro osamélé rodice pecujici o déti do 15 let véku a te€hotné
zaméstnankyné od &tvrtého mésice t&hotenstvi. V CSOB je dobra informovanost

o zaméstnaneckych vyhodéch.

Ob¢ dvé firmy poskytuji rozmanité benefity zejména v oblastech, v nichz
pisobi. V CSOB vyuzivaji Cafeteria — Systém, ktery je pruzny a vétsing

zaméstnancti 1épe vyhovuje. Systém benefiti v CSOB je dobfe propracovan. Ve

24
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6 Zavér

Socialni politikou déva kazda konkrétni organizace zcela jasné najevo, jak
pecuje o své zaméstnance, jak se stard o jejich potfeby a zajmy. Ze socidlni
politiky organizace lze vy¢ist, jak je ¢lovek v organizaci cenén a jaké misto v ni

zaujima.

Oblast zamé&stnaneckych vyhod, jakkoliv je toto téma ,,moderni* a trendové,
stdle stoji v komplexu persondlnich c¢innosti spiSe na okraji z4jmu mnoha

soucasnych ¢eskych firem.

Kdyz uvéazime, Ze socialni politika organizace se vyraznym zpusobem podili na
tvorbé image firmy, Ze z ni do znacné miry vyplyva jeji konkurenceschopnost, je
pravdépodobné pouze otazkou cCasu, kdy firmy jejimu obsahu za¢nou vénovat
mnohem vét§i pozornost. Jist¢ je k témto uvaham bude nutit mj. neustdle se
sniZzujici nezaméstnanost 1 stale rostouci usili, které musi vynakladat pti hledani
novych, kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti. Nebot’ plati nejenom, ze
organizace si vybiraji své zaméstnance, ale také, Ze uchazeci maji moznost vybirat
si svého budouciho zaméstnavatele. Pti rozhodovani uchazecli o praci nehraje
zdaleka roli pouze budouci pozice, platové podminky, mistni dostupnost, ale

stoupd vyznam zaméstnaneckych vyhod, firemni kultury apod.

Ve své bakalafské praci jsem postupovala od poznatkli obecnych, které
zasahovaly do socidlni politiky, pfes fizeni lidskych zdroji az po konkrétni
benefity. Oblast benefitl je v praxi velmi rozmanitd a skyta téméf nevycerpatelné
moznosti riznych kombinaci. Proto jsem v zévéru své prace popsala benefity ve
dvou velkych firmach. Jak ukdzaly dva ptiklady, mize byt pfistup k této
problematice diametralné odlisSny. Bylo by zajimavé provést vyzkum mezi
zameéstnanci téchto firem, ktery by se tykal informovanosti o benefitech a zejména
o rozsahu, v jakém je pracovnici vyuzivaji, a o tom, jak uspokojuji jejich stavajici

potieby.
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V dohledné dobé se jisté dockame dalsich, novych druht benefitd, i forem
jejich poskytovani. Bude pak =zalezet na vynalézavosti managementu, na
vstficnosti vi¢i zaméstnanciim, ale také na ekonomickych a celkovych

spolecenskych podminkach.
Nejmoderngjsi organizace se jiz dnes intenzivné zabyvaji touto oblasti fizeni

lidskych zdrojti, nebot” si uvédomuji, Ze jim mize pomoci nejenom ziskat, ale

zejména udrzet si své kvalitni stdvajici zaméstnance.
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