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Úvod 
Současné konkurenční prostředí nutí podniky k inovacím s cílem dosáhnout 

udržitelné konkurenční výhody. V rámci nehmotných aktiv se tak do popředí stále více 

dostává lidský faktor jako jeden z rozhodujících činitelů ovlivňujících výkonnost podniku. 

To je příčinou toho, proč personální otázky nabývají v řízení společností stále významnější 

roli.  

Důraz je kladen zejména na rozvíjející se koncepci strategického přístupu k 

personální práci, jejího úzkého propojení se strategiemi a plány organizace, na rozvoj 

lidských zdrojů a jeho význam pro flexibilitu organizace a připravenost na změny, ale i na 

vytváření vhodných pracovních podmínek, orientaci na kvalitu pracovního života a 

spokojenost pracovníků i na participativní způsob řízení.  

V souvislosti s tím se stále častěji diskutuje problematika péče o zaměstnance jako 

nedílná součást podnikové sociální politiky. Význam humánnějšího zacházení se 

zaměstnanci vzrůstá zejm. od konce dvacátého století – v čase globalizace, 

technologických změn i změn v organizaci práce.  

Také současný vztah zaměstnance a zaměstnavatele se mění. Zaměstnanci tráví v 

práci stále více času1 a úměrně tomu roste i odpovědnost zaměstnavatele za kvalitu života 

svých zaměstnanců. Ačkoliv v českém prostředí se péče o zaměstnance omezuje často jen 

na splnění zákonem stanovených požadavků, mnoho podnikatelů si již - především díky 

vzoru zahraničních firem - začíná uvědomovat význam kvalitní péče o zaměstnance pro 

společnost.  

Všechny tyto skutečnosti nachází reflexi nejen v reálném chování společností 

(zaměstnavatelů), ale i v aktuálním vývoji právních předpisů, jež problematiku péče o 

zaměstnance upravují. Zatímco v době formování prvních pracovněprávních norem 

z oblasti tzv. ochranného zákonodárství (viz níže, kapitola 3.1) bylo jejich základním 

účelem zejm. ochrana slabších subjektů pracovněprávních vztahů a tyto tak měly převážně 

kogentní charakter, v současné době je právní úprava postupně liberalizována a některé 

normy, které jsou součástí této oblasti, formulují spíše obecný směr zaměření 

zaměstnavatelovy činnosti; mají tedy formu jakýchsi doporučení. 

                                                 
1 Podle průzkumu realizovaného v roce 2007 neziskovou společností WLB se např. až 34 % lidí domnívá, že 
požadavky kladené na zaměstnance jsou větší než jejich schopnosti, 79 % lidí považuje občas za problém 
skloubit práci a domov a nebo že 26 % to považuje za problém neustále, 67 % dotazovaných pak trpí nějakou 
formou nemoci v souvislosti se stresem (extrémní únava, nespavost, podrážděnost). 
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V některých oblastech (zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců, 

bezpečnost a ochrana zdraví při práci) pochopitelně i v současnosti převládá ochranná 

funkce pracovního práva, a tedy i výskyt norem kogentního charakteru. 

Vzhledem ke značné šíři dané problematiky, jež má navíc výrazně interdisciplinární 

charakter, není ambicí této diplomové práce obsáhnout všechny její aspekty. Po úvodním 

vymezení některých základních pojmů jako je podniková sociální politika, péče o 

zaměstnance, pracovní podmínky aj. se zaměřím na základní mezníky ve vývoji 

pracovního práva, které svým obsahem ovlivnily i vývoj problematiky péče o 

zaměstnance. 

V další části se budu věnovat současné právní úpravě s přihlédnutím 

k mezinárodním souvislostem a rozboru jednotlivých institutů. Zároveň se budu snažit 

srozumitelně porovnat současnou a minulou právní úpravu. Podrobněji se budu zabývat 

oblastí odborného rozvoje zaměstnanců, jež – dle mého názoru – významným způsobem 

přispívá k úspěšnosti firmy na trhu a stává se i nástrojem motivace zaměstnanců. 

Závěrečná část práce je věnována problematice zaměstnaneckých výhod (požitků). 

Jde o takové formy výhod, které zaměstnavatelé poskytují svým zaměstnancům 

dobrovolně, nad rámec základních legislativních povinností. Velký důraz kladu v této 

souvislosti i na význam kolektivního vyjednávání při zvyšování standardů péče o 

zaměstnance.   

V posledních letech se v podmínkách (nejen) českého pracovního trhu mezi 

firmami postupně rozhořel boj o nedostatkové kvalitní zaměstnance. Moderní formy péče 

o pracovníky tak představují konkurenční výhodu, výrazně posilují image firmy a 

pozitivně ovlivňují produktivitu a stávají se proto jednou z nejdynamičtěji se rozvíjejících 

oblastí péče o zaměstnance. 
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1. Podniková sociální politika 
Podnikovou sociální politikou rozumíme „souhrn aktivit zaměstnavatele, jimiž 

vytváří netechnologické podmínky potřebné či účelné pro výkon práce zaměstnanců. Tyto 

podmínky se mohou vztahovat přímo k práci či pracovišti nebo mohou uspokojovat i 

mimopracovní sociální potřeby a zájmy zaměstnanců“ .2  

1.1 Historický exkurs 

I když by se mohlo na první pohled zdát, že sociální politika zaměstnavatelů je 

záležitostí posledních patnácti let, opak je pravdou. Trend, který se v České republice 

znovu začíná prosazovat a jež byl do značné míry nastartován managementem 

zahraničních firem, u nás naprostou novinkou není.  

Rozvoj péče zaměstnavatelů o své pracovníky nastává postupně, v důsledku 

hlubokých sociálních i ekonomických změn, jež s sebou přineslo zrušení nevolnictví a 

průmyslová revoluce. Přeměna malých, neefektivních manufaktur na tovární výrobu 

s vysokou produktivitou práce a racionalizací výroby a vznik dělnické třídy v druhé 

polovině 19. století vyvolaly potřebu změn v systému řízení práce a stylu vedení lidí.  

V českých zemích nalezneme řadu podnikatelů, kteří projevili hluboké sociální 

cítění vůči svým zaměstnancům - například Vojtěch Albert Lanna (1805 - 1866),   Jan 

Liebig   (1802 – 1870), generální ředitel Vítkovických železáren Pavel Kupelwiesner 

(1843 – 1919) a další3. Péče o pracovníky původně směřovala zejm. k prevenci pracovních 

úrazů, později však začíná být stále častěji vnímána jako činnost zaměstnavatele k získání 

a reprodukci pracovní síly. 

Jedním z prvních „manažerů“, který si uvědomil, že zdravá a spokojená pracovní 

síla bude mnohem efektivnější a zároveň loajálnější, byl František Ringhoffer, majitel 

smíchovské vagónky. Pro své zaměstnance založil nemocenskou pokladnu (1854) a 

penzijní fond (1870) dříve, než byly přijaty první předpisy týkající se sociálního 

zabezpečení.  

Jeho syn - František Ringhoffer mladší - pak v nastoupeném trendu pokračoval. 

Zavedl mimo jiné stálou lékařskou a ambulantní službu (1886), dělnickou záložnu, fond 

pro zaopatření ve stáří a podporu pozůstalých, ochranný sbor pro první pomoc při úrazech 

aj. Ostatní podnikatele předběhl také v tom, že zřídil dělnickou knihovnu a školu pro 

                                                 
2 Kuklová, D.: Povinnosti zaměstnavatele v oblasti zdravotní péče o zaměstnance,  ANAG, 2002, str. 5 
3Hlaváč, M. M.: Tvůrci českého zázraku, APS Agency, 2000, str. 97-118 
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učedníky zaměstnané u firmy v době, kdy se průmyslové podniky o výchovu a vzdělání 

dělníků vůbec nestaraly4. 

Nejznámějším příkladem je však Tomáš Baťa, který vybudoval - z pohledu dnešní 

terminologie - propracovaný komplexní systém rozvoje lidských zdrojů. Už tehdy chápal 

lidský kapitál jako rozhodující činitel v podniku5 a kladl důraz na zdravé pracovní 

prostředí, bezpečnost a hygienu práce; důležitou složkou jeho sociální politiky byla i 

výchova a vzdělávání pracovníků firmy.  

Podstatným prvkem systému byl Baťův podpůrný fond, jež disponoval značnými 

finančními prostředky. Jeho prioritou byla výstavba bytů pro zaměstnance, poskytoval 

však i řadu finančních podpor (dary při narození dítěte, podpory rodinám s více než čtyřmi 

dětmi, rodinám poraněných zaměstnanců či starým lidem). Také lékařská péče byla na 

vysoké úrovni. Baťovy závody byly zřizovatelem řady podnikových i speciálních 

odborných ambulancí a firemní nemocnice. 

Tomáš Baťa vnesl nové prvky i do rozvoje výchovy a vzdělávání průmyslových 

pracovníků či vedoucích pracovníků pro střední a vrcholový management. Jeho krédem 

bylo celoživotní vzdělávání a propojení pracovní a výchovně-vzdělávací činnosti. Na jeho 

popud vznikla celá soustava podnikového školského systému nazývaná Baťova škola 

práce. Učební obory byly tříleté, mistrovské, odborné a speciální až šestileté.6  

I když z dnešního pohledu můžeme v Baťově systému najít mnohdy tvrdé a 

diskutabilní zasahování do práv člověka - ve firmě byly např. zakázány odbory - jeho 

systém péče o kvalitu života svých zaměstnanců má nadčasovou hodnotu a může se stát 

inspirací pro tvorbu sociální politiky podniku dodnes.  

      Při formování podnikové sociální politiky hrály před druhou světovou válkou 

důležitou roli také odbory, jejichž úloha a působnost se v meziválečném období zvyšovala. 

Významným se v této souvislosti stalo vládní nařízení č. 114/1937 Sb., které stanovilo 

závaznost kolektivní smlouvy pro všechny zaměstnance daného podniku (princip sociální 

reprezentace). 7  

                                                 
4 Ringhofferovy závody (ČKD Tatra Smíchov), dostupné z http://smichov.blog.cz/rubriky/prumyslovy-boom 
5 Na podnik nahlížel jako na biologický celek, kde je rozhodujícím faktorem člověk a reprodukce pracovní 
síly. 
6 Hlaváč, M.M.: Tvůrci českého zázraku, APS Agency, 2000, str. 179-188 
7 Srovnej vládní nařízení č. 114/1937 Sb.  
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Byla-li v  konkrétním podniku uzavřena kolektivní smlouva, jež zakotvila určitý 

rozsah pracovních podmínek, nesměla být v individuálních pracovních smlouvách 

sjednána práva menší; sjednat lepší pracovní podmínky však možné bylo.  

V období komunismu se na realizaci sociální politiky podílely jak odbory, tak 

speciální vnitropodnikové útvary. Fungování odborů však neodpovídalo tradičnímu pojetí 

odborové činnosti. V rámci rozvoje socialistické společnosti byly zřizovány tzv. závodní 

sociální služby koncipované jako určitá forma sociální péče zaměstnavatele. Řada státních 

podniků a družstev realizovala pro své zaměstnance velkorysé programy vnitropodnikové 

sociální politiky (spotřební družstvo Jednota, hornické a hutnické podniky a další).  

V devadesátých letech 20. století dochází v České republice v rozvoji péče o 

zaměstnance ke značnému útlumu. V souvislosti s transformačním procesem a 

ekonomickými změnami po roce 1989 se sociální politika firem minimalizovala a 

redukovala se v podstatě jen na příplatek na stravování, popř. některá další peněžitá plnění 

(např. k životnímu jubileu, odchodu do důchodu).  

Z důvodu snižování provozních nákladů dochází k masivnímu prodeji podnikových 

rekreačních objektů, rušení závodních jídelen, předškolních zařízení apod. Sociální činnost 

firem byla podnikateli chápána jako nutné zlo, jež bylo spjato s negativními dopady pro 

ekonomiku podniku.  

Na přelomu tisíciletí však dochází k prudkému rozvoji v řízení lidských zdrojů a 

podpora zaměstnanců začíná být vnímána jako konkurenční výhoda. Příchod zahraničních 

společností, vstup České republiky do Evropské unie i nedostatek kvalifikovaných 

pracovníků (zejm. v určitých odvětvích) způsobil, že se tvorba příznivého životního i 

pracovního prostředí a snaha zvyšovat životní úroveň zaměstnanců stává nedílnou součástí 

všech podnikatelských programů.  

Do popředí zájmu se dostává psychologický rozměr sociální politiky, který 

s úspěchem proklamuje teze o efektivnějším výkonu pracovníků v pozitivním pracovním 

prostředí.8 Novým fenoménem se navíc stává tzv. společenská zodpovědnost firem. Jedním 

z jejích klíčových pilířů je sociální oblast, která se projevuje ve vztahu firmy k sociálnímu 

systému, ve kterém působí. Sociální odpovědnost firmy spočívá zejm. v péči o 

zaměstnance a jejich rodinné příslušníky, z určitého pohledu i ve vztahu vůči klientům a 

zákazníkům a v jakýchkoliv formách sociální podpory v rámci veřejného života.  

                                                 
8 Stýblo, J.: Lidský kapitál v nové ekonomice, Professional Publishing, 2001, str. 104 
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1.2 Důvody a cíle podnikové sociální politiky 

Sociální politiku podniku nejčastěji chápeme jako součást personálního řízení 

firmy, jako specifický nástroj v procesu řízení lidských zdrojů podniku. Jednotná definice 

podnikové sociální politiky neexistuje; můžeme se na ni dívat z mnoha různých pohledů. 

Má značně interdisciplinární charakter, zahrnuje v sobě aspekty psychologické 

(psychologie práce), ekonomické, sociální, právní aj. 

Sociální politika organizace je souhrnem zásad v oblasti péče o pracovníky, 

zajišťuje jejich potřeby a pracovní podmínky. Obecným cílem podnikové sociální politiky 

je sociální koheze a tvorba a reprodukce kvalitního a efektivního pracovního kolektivu 

schopného plnit úkoly zaměstnavatele; jednotlivá opatření firemní strategie v této oblasti 

pak uspokojují zájmy společenské, firemní i zaměstnancovy. Mezi motivy podniku pro 

zakotvení a rozvoj sociální politiky patří9: 

a. Etické a humánní důvody – základní hodnotou v podnikání by se měl stát 

respekt k zaměstnanci jako živé a svébytné bytosti 

b. Politicko-organizační motivy – jsou odrazem snahy o optimalizaci vztahů mezi 

vedením společnosti a odbory (zástupci zaměstnanců) 

c. Utilitární motivy – vyplývají ze základního smyslu podnikatelské činnosti, tzn. 

z maximalizace zisku (podílu na trhu) 

d. Právní požadavky – vyjadřují státem stanovené standardy podnikové sociální 

politiky a můžeme je rozdělit na  

i. povinné (obligatorní) a  

ii.  nepovinné (fakultativní)10 

e. Tlaky občanské společnosti – propracovaná sociální politika pomáhá zlepšovat 

pověst společnosti v očích stávajících i potencionálních zaměstnanců; podnik je 

z hlediska zaměstnance hodnocen jako perspektivní a myslící nejen na 

přítomnost, ale i budoucnost svých zaměstnanců 

Uplatňování aktivit v sociální oblasti tedy není jen jakousi „okrajovou“ záležitostí 

personálního útvaru společnosti, ale mělo by být propojené s její dlouhodobou strategií, 

firemní kulturou i zaměstnaneckou politikou jako takovou. 

                                                 
9 Janoušková J. - Kolibová H.: Zaměstnanecké výhody a daně, Sagit, 2005, str. 19-23 
10 Ty aktivity podnikové sociální politiky, které se nevztahují přímo k vykonávané práci, jsou vždy 
nepovinné.  
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Systém sociální politiky nemá přesně definovaný obsah či jednotnou metodiku. 

Konkrétní nastavení systému a podmínky poskytování služeb zaměstnancům se 

samozřejmě v závislosti na velikosti a struktuře firmy, firemní kultuře, představách 

vlastníků a mnoha dalších faktorech, liší. Její realizace je také vázána na aktuální 

ekonomickou situaci podniku, jež umožňuje vytvořit potřebné zdroje financování.  

Podniková sociální politika by se měla v obecné rovině zaměřit na: 

a) vytváření vhodných podmínek pro práci zaměstnanců 

b) zdokonalování životních podmínek a kvality života zaměstnanců 

c) zvyšování péče o vybrané skupiny zaměstnanců 

Úroveň standardů podnikové sociální politiky se rovněž vyvíjí v čase. Jde o trvalý 

proces, jež závisí na celkovém rozvoji lidské společnosti v rámci světovém, regionálním i 

národním, zejm. na rozvoji její ekonomické a životní úrovně a to, co je dnes považováno 

za nadstandardní, se postupem doby může stát běžné a standardní.  

Samotné formy péče o pracovníky se projevují např. v oblasti stravování, 

pracovního prostředí,  péče o specifické sociální skupiny zaměstnanců, dopravy do 

zaměstnání, zdravotní a rehabilitační péče, kariérního a osobního rozvoje, bezpečnosti a 

ochrany zdraví (pracovní a ochranné pomůcky), volného času a rekreace, péče o rodinné 

příslušníky pracovníků (zejm. děti) apod.   
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2. Péče o zaměstnance 
Péče o zaměstnance je jednou z nejdůležitějších součástí podnikové sociální 

politiky.11 Tento pojem v sobě skrývá celou řadu aspektů, a proto ani zde nenalezneme 

jednu všeobecně přijímanou definici.  

V nejširším slova smyslu lze pod pojem péče o zaměstnance zahrnout plnění 

povinností a poskytování doporučených plnění zaměstnavatele zaměstnanci, která jsou 

zaměřena na usnadnění plnění pracovních povinností, popř. na prožívání mimopracovní 

doby.12     

Poskytovaná plnění rozdělujeme do tří oblastí:  

a) povinná péče - stanovena právními předpisy a kolektivními smlouvami vyššího stupně13 

b) smluvní péče - uvedena v podnikových kolektivních, popř. individuálních smlouvách  

c) dobrovolná péče - reprezentuje konkrétní sociální politiku organizace  

Ad a) Cílem pracovněprávních ustanovení v této oblasti je zakotvení minimálních 

standardů v péči o zaměstnance. Jedná se zejména o vytváření podmínek pro bezpečný 

výkon práce, zajištění profesního rozvoje zaměstnanců, ochrany specifických skupin 

pracovníků, prosazování principu rovného přístupu v zacházení s muži a ženami aj.  Tyto 

povinnosti jsou stanoveny kogentními normami. Zaměstnavatel musí zajistit jejich řádné 

plnění a náklady s tím spojené plně hradit z vlastních zdrojů.  Dále se jedná o povinnosti 

stanovené kolektivní smlouvou vyššího stupně.  

Ad b) Do této skupiny řadíme ty aktivity podnikové sociální politiky, které jsou 

sice  neprávního charakteru (tedy dobrovolné), např. příspěvky zaměstnavatele na 

mimopracovní zájmové a sportovní aktivity, dovolenou, na zdravotní doplňky, životní a 

penzijní připojištění atp., avšak na základě zakotvení v kolektivní (na podnikové úrovni) či 

individuální smlouvě se staly závaznými.  

Kolektivní smlouvy již tradičně řeší kromě jiného i problematiku péče o 

zaměstnance, vytváření optimálních pracovních podmínek i uspokojování dalších 

sociálních potřeb zaměstnanců. S účinností od 1. 1. 2007 umožňuje nově zákoník práce, z. 

č. 262/2006 Sb., v platném znění, zaměstnavateli poskytovat nadlimitní plnění ve formě 

                                                 
11 Bělina, M. a kol.: Pracovní právo, C.H.Beck, 2007, str. 323-325 
12 Madar Z. a kol.: Slovník českého práva, LINDE Praha, 2002,str. 994 
13 Náš právní řád rozeznává kromě kolektivní podnikové smlouvy i kolektivní smlouvu vyššího stupně, již 
uzavírají zástupci zaměstnavatelů (např. určitého odvětví) s odborovými svazy.  
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zaměstnaneckých benefitů, zakotvených nejen v kolektivní smlouvě či vnitřním předpisu 

zaměstnavatele, ale i v pracovní smlouvě, resp. jiné smlouvě uzavřené se zaměstnancem14. 

Ad c) Opatření této skupiny souvisí s bodem b). Do doby, než je poskytování 

těchto aktivit smluvně zajištěno, záleží jen na zaměstnavateli, zda je bude nabízet a 

poskytovat či nikoliv. Společnosti mají rozdílné přístupy k sociální politice, především 

zahraniční společnosti přenášejí svou podnikovou kulturu i na naše území.  

Řada firem, zejm. zahraničních, začíná v rámci tvorby systému péče o zaměstnance 

uplatňovat zásady tzv. work-life balance. Jedná se o možnost přizpůsobit si pracovní 

prostředí a podmínky k lepšímu vyvážení pracovního a soukromého života -  volnější 

pracovní úvazky, práce z domova,  vytváření podmínek pro regeneraci zaměstnanců, 

formování jejich zdravého životního stylu na podporu jejich zdraví, zlepšování pracovních 

vztahů pomocí neformálních a sportovních akcí s kolegy a rodinnými příslušníky apod. 

 

V užším slova smyslu pak pod pojem péče o zaměstnance patří podle části desáté 

zákoníku práce, z. č. 262/2006 Sb., v platném znění, péče o: 

1) Pracovní podmínky zaměstnanců, §§ 224 – 226 ZPr. 

2) Odborný rozvoj zaměstnanců, § 227 ZPr. 

a) zaškolení a zaučení, § 228 ZPr. 

b) odborná praxe absolventů škol, § 229 ZPr. 

c) prohlubování kvalifikace, § 229 ZPr. 

d) zvyšování kvalifikace, §§ 230 – 235 ZPr.  

3) Stravování zaměstnanců, § 236 ZPr. 

4) Zvláštní pracovní podmínky 

a) osob se zdravotním postižením, § 237 ZPr. odkazuje na zákon o zaměstnanosti,       

z. č. 435/2004 Sb., v platném znění 

b) zaměstnankyň a mladistvých, §§ 237 – 247 ZPr. 

 
 

Péče o zaměstnance by měla naplňovat následující funkce: 

a) preventivní (předcházet pracovním úrazům a nemocem z povolání, fluktuaci  

            zaměstnanců či zajistit zvýšenou pozornost na rizikových pracovištích); 

b) stimulační (rozvíjet vhodné pracovní podmínky, podporovat regeneraci 

pracovníků,  

            zvyšovat úroveň hygieny a bezpečnosti práce); 

                                                 
14 např. v dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr 
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c) charitativní (poskytovat zvláštní péči osobám se ZPS, matkám s malými dětmi  

nebo pomoc zaměstnancům v mimořádných osobních a rodinných situacích) 

 

 

2.1 Pracovní podmínky 

Sociální politika podniku je realizována zejména se záměrem vytvářet dobré 

pracovní podmínky a podporovat pracovní spokojenost svých zaměstnanců. Ačkoli se s 

pojmem "pracovní podmínky" setkáme v mnoha právních předpisech, včetně zakotvení 

základního lidského práva na uspokojivé pracovní podmínky v Listině základních práv a 

svobod, z. č. 23/1991 Sb.,15 v žádné právní normě nenalezneme jeho definici.  

Smysl a významový rozsah pojmu není jednotný. Pracovní podmínky můžeme 

obecně charakterizovat jako „soubor všech činitelů, které působí na zaměstnance 

v souvislosti s výkonem práce“.16  

Z širšího pohledu chápe autor pracovní podmínky jako soubor obecných  parametrů 

daného pracovněprávního vztahu vzhledem ke geografickým, psychologickým, 

společenským i ekonomickým vlastnostem pracovního prostředí (např. míra a vývoj 

nezaměstnanosti v regionu, stupeň znečištění životního prostředí, stupeň rozvoje dopravní 

infrastruktury), které objektivně ovlivňují trh práce a zájem lidí vybrat si daný region či 

město, typ zaměstnavatele, druh práce atd.  

V užším slova smyslu jimi rozumí materiálně technické podmínky, neboli 

prostředí, ve kterém je závislá práce bezprostředně vykonávána, psychofyziologické 

faktory a podmínky bezpečnosti práce.17   

Věra Štangová definuje pracovní podmínky jako „soubor materiálních a 

pracovních podmínek, za nichž se realizuje účast občanů na společenské práci“.18 V jiném 

pojetí na ně lze nahlížet jako na „komplex těch práv, povinností a doporučovaných plnění 

účastníků pracovněprávních vztahů, jejichž realizací se má pracovníkovi zabezpečit 

vytváření optimálních pracovních podmínek, zvyšování odbornosti, zaměstnávání po 

                                                 
15 Srovnej čl. 28 LZPS, z. č. 23/1991 Sb. 
16 Galvas, M.: Pracovní právo, Doplněk, 2004, str. 453 
17 Tamtéž 
18 Štangová, V.: Postavení těhotných žen a matek v pracovním právu a právu sociálního zabezpečení, Acta 
Universitatis Carolinae, č. 3/1987, str. 53 
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návratu do práce a zaměstnávání pracovníků se změněnou pracovní schopností tak, aby to 

bylo v souladu se zájmy společnosti a zdravého rozvoje pracovníka“.19  

Jestliže jsou pracovní podmínky zakotveny v pracovněprávních nebo jiných 

právních předpisech, kolektivních či pracovních smlouvách anebo z nich vyplývají, je 

jejich charakteristickým atributem i jejich nárokovost, tzn. možnost zaměstnance uplatnit 

nároky z nich plynoucí.  

Vedení podniku i jednotliví vedoucí pracovníci kontrolují a regulují úpravu 

podmínek a bezpečnost práce, vytváří impulsy pro zdokonalení a dbají na dodržování 

platných právních norem ČR i norem EU, zejm. Mezinárodního úřadu práce. Právní základ 

úpravy v České republice tvoří pracovněprávní předpisy (např. zákoník práce), předpisy na 

ochranu života a zdraví, předpisy hygienické a protiepidemické, předpisy vztahující se k 

pracovnímu prostředí apod. 

Zajištění vhodných pracovních podmínek však není jen zákonem danou povinností 

zaměstnavatele, ale i jeho ekonomickým a společenským zájmem. Řadou vědeckých 

výzkumů byl prokázán značný vliv podmínek práce na její kvantitu i kvalitu. Pracovní 

podmínky podstatně ovlivňují i osobní vztah pracovníka k práci a zaměstnavateli a působí 

tak jako motivační faktor. Zaměstnavatelé by proto měli ve svém zájmu usilovat o to, aby 

pro své zaměstnance vytvořili optimální podmínky pro výkon jejich práce. 

Konkrétní pracovní podmínky každého zaměstnance se vytváří v souvislosti s jeho 

pracovním zařazením v daném podniku. Proto jsou pro každého zaměstnance svým 

způsobem zvláštní a rozdílné oproti jiným zaměstnancům, třeba i u stejného 

zaměstnavatele. Při formování pracovních podmínek je třeba zohlednit:  

1. ochranu života a zdraví pracovníka,  

2. využití kvalifikace a schopností pracovníka,  

3. zajištění rozvoje pracovníka  

Ad 1) Ochrana života a zdraví zaměstnanců je základní povinností zaměstnavatele. 

Minimální standardy BOZP bývají uloženy obligatorně obecně závaznými předpisy, 

přičemž stanovení úrovně zmíněných standardů je zásadní otázkou spadající do působnosti 

státu v rámci jeho regulativní úlohy při legislativní činnosti na úrovni práva pracovního, 

finančního i jiného, včetně zdravotního.20  

                                                 
19 Witz, K. Československé pracovní právo, Orbis, 1967, str. 310 
20 Kuklová, D.: Povinnosti zaměstnavatele v oblasti zdravotní péče o zaměstnance  ANAG, 2002, str. 6 
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BOZP však nezahrnuje jen technickou bezpečnost a zdravotní nezávadnost 

pracovního prostředí, ale i celou řadu dalších pracovních podmínek, vč. psychosociálních 

faktorů, které spoluvytvářejí a ovlivňují kvalitu pracovního života. V rozvinutých zemích 

se psychosociální faktory a faktory spojené s organizací práce stávají hlavními pracovními 

riziky. 

Aktuálním problémem se v jednadvacátém století stává neúměrné pracovní 

vytížení, jež souvisí s mnoha faktory, např. s časovou tísní, těžkou fyzickou či monotónní 

prací, s mentálním zatížením vysokou odpovědností a z toho plynoucím nadměrným 

stresem. Jeho důsledkem jsou pak zejm. nemoci oběhového a zažívacího systému nebo 

psychického charakteru a následně ekonomické ztráty podniku v důsledku zvýšené absence 

a fluktuace. Pracovní zátěž jednotlivých pracovníků by proto měla být vyvážená. 

Ad 2) Tato problematika se úzce dotýká personálního řízení. Prvotním zájmem 

každé společnosti je sladit kvalifikaci a schopnosti pracovníka s nároky pracovního místa 

tak, aby výkon práce byl co nejefektivnější. K tomu je nutné zajistit potřebné znalosti a 

zkušenosti každého pracovníka pro kvalifikovaný výkon všech pracovních úkolů. Toho lze 

dosáhnout kvalitním řízením lidských zdrojů, tzn. cíleným získáváním, výběrem, 

rozmísťováním a rozvojem zaměstnanců.21 Cílem není jen zamezit přetěžování 

zaměstnanců, ale také opačný jev, tedy eliminovat možnost jejich nedocenění, jež má za 

následek ztrátu motivace, potažmo produktivity.  

Ad 3)   Obecným cílem rozvoje pracovníků je pečovat o to, aby organizace měla 

takovou kvalitu lidí, jakou potřebuje k dosažení svých cílů v oblasti zlepšování svého 

výkonu a v oblasti svého růstu. Strategickým cílem organizace by mělo být vytvořit 

předpoklady pro rozvoj všech zaměstnanců společnosti. Zaměstnavatel by měl napomáhat 

adaptaci zaměstnance i celého pracovního kolektivu na měnící se podmínky, prostředí a na 

inovace všeho druhu (technické, technologické, organizační i společenské). 

Problematika odborného rozvoje zaměstnanců je v zákoníku práce, z. č. 262/2006 

Sb., v platném znění, zařazena do části desáté upravující péči o zaměstnance. Důležité je, 

že povinnosti zaměstnavatele vztahující se na odborný růst zaměstnanců se vztahují i na ty 

zaměstnance, kteří pro něho konají práci na základě pracovního poměru na dobu určitou, 

DPČ či dohody o provedení práce. 

 

                                                 
21 Koubek, J.: Řízení lidských zdrojů, MANAGEMENT PRESS, 2007, str. 20-21 
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2.2 Pracovní prost ředí 

S péčí o zaměstnance a pracovními podmínkami souvisí i pojem „pracovní 

prostředí“. Lze jej chápat jako samostatnou složkou problematiky životního prostředí.22 

Podle ČSN ISO 6385 (Zásady ergonomického řešení pracovních systémů) se pracovním 

prostředím rozumějí „fyzikální, chemické, biologické, sociální a kulturní činitelé, působící 

na osoby v pracovním prostoru“.23 

Faktory pracovního prostředí působí, ať pozitivně či negativně, na zdravotní stav 

člověka, na jeho psychickou pohodu, pracovní výkon a ovlivňují osobní vztah k práci i k 

samotnému zaměstnavateli. Jsou utvářeny množstvím různých podmínek pracovní 

činnosti; mezi nejdůležitější z nich patří24: 

1. fyzikální pracovní podmínky (hlučnost, elektromagnetické záření, osvětlení, 

ionizace, vibrace a otřesy; kvalita vzduchu – prašnost, vlhkost, znečištění; mikroklimatické 

podmínky – teplotní režim, proudění vzduchu, způsob vytápění; barevné řešení 

pracoviště),  

2. zdravotně hygienické podmínky (rizikovost, zdravotně preventivní péče o 

pracovníky, únavnost, stav hygienických zařízení, pracovně-hygienické vybavení, 

bezpečnost práce),  

3. faktory charakteru práce (technická úroveň, fyzická náročnost práce jak z 

hlediska celkové fyzické zátěže, tak i jednostranného přetěžování určitých pohybových 

struktur, ergonomické faktory práce, monotónnost, využívání kvalifikace),  

4. technicko-organizační podmínky práce (organizace práce, systém řízení, 

pracovní doba a režim apod.),  

5. ekonomické podmínky (výdělek, sociální zabezpečení, peněžní i nepeněžní 

benefity jako motivační faktory, rozvoj pracovníků pomocí prohlubování a zvyšování 

kvalifikace),  

6. společenské vztahy při práci (sociální klima v pracovním kolektivu, míra 

komunikace a informovanosti uvnitř organizaci, způsoby participace na řízení, patologické 

vztahy - mobbing, bossing, šikana)   

                                                 
22 Bělina, M. a kol.: Pracovní právo, C. H. BECK, 2001, str. 299 
23 viz  www.csin.cz 
24 Koubek, J.: Řízení lidských zdrojů, MANAGEMENT PRESS, 2007, str. 353-354 
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Kvalita pracovního prostředí je nedílnou součástí celkové kvality života, a proto se 

v průmyslově vyspělých zemích kladou stále vyšší požadavky na zvyšování kultury 

bezpečnosti práce a omezování negativních jevů na pracovišti. Pracovní prostředí by mělo 

být vždy v souladu s úrovní techniky, technologie a vědeckotechnického rozvoje. 

V ČR je řada těchto požadavků zakotvena v právních předpisech různé právní 

síly25; řada z nich v podstatě splývá s problematikou bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci. Zásadní roli zde hrají i odbory. Zaměstnanci mají právo se účastnit na řešení otázek 

souvisejících s bezpečností a ochranou zdraví při práci prostřednictvím odborové 

organizace nebo zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.  

Úroveň a rozvoj kvality pracovního prostředí je značně ovlivněna i kolektivním 

vyjednáváním. Povinnosti zaměstnavatele v oblasti BOZP a podmínek nezávadného 

pracovního prostředí mohou být v souladu s výkladovým pravidlem v kolektivních 

smlouvách ještě více rozpracovány, popř. stanoveny nové, zvyšující běžně dodržované 

standardy. 

 

2.3 Shrnutí 

Pracovní prostředí a podmínky práce zahrnují nejen materiálně technické podmínky 

(úroveň technologií, strojů a zařízení, fyzické kvality prostředí, osvětlení, mikroklima), ale 

i sociální klima, mezilidské vztahy, organizaci práce, informační technologie a subjektivní 

předpoklady pracovníků v podobě jejich schopností a dovedností, odolnosti, jejich 

kultivovanosti, osobnostních rysů, hygienických návyků apod.26 

Většina lidí stráví minimálně jednu třetinu svého aktivního života v pracovním 

procesu.  Pracovní podmínky a prostředí by proto měly splňovat nejen zákonem stanovené 

normy a standardy, ale musí respektovat i jejich sociální potřeby a požadavky, jež zlepší 

kvalitu jejich pracovního i osobního života a umožní seberealizaci, výchovu a rozvoj 

jednotlivce. Jen tak lze vytvořit předpoklady pro stabilizaci pracovníků a rozvoj jejich 

potenciálu, jež zpětně pozitivně ovlivní celý chod společnosti. 

 

                                                 
25 Právo na uspokojivé pracovní podmínky a bezpečnost a ochranu zdraví při práci je ústavně zakotveno; 
vyplývá z čl. 28 LZPS, z. č. 23/1991 Sb. Právní základ tvoří úprava §§ 101 až 108 a §§ 224 až 247 
nového zákoníku práce (z. č. 262/2006 Sb. v platném znění), která je nadále konkretizována v řadě zvláštních 
zákonů, vyhláškách ministerstev i nařízení vlády, zejm. v předpisech zdravotnických, hygienických, 
protiepidemiologických, ale i v normách správní a technické povahy.  
26 Mikuláštík, M.: Manažerská psychologie, Grada Publishing, 2003, str. 64 
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3. Vývoj pracovn ěprávní úpravy s d ůrazem na oblast 
péče o zaměstnance 

3.1 Vývoj do roku 1945 

Počátky moderního pracovního zákonodárství se v českých zemích (nejen) datují 

do první poloviny 19. století. Rozvoj kapitalismu a rozmach průmyslové výroby s sebou 

přinesl rychle rostoucí poptávku po pracovní síle, čímž byly dány předpoklady vzniku trhu 

práce. Základním pracovním poměrem byl tzv. „služební poměr“, který upravoval 

rakouský všeobecný občanský zákoník (ABGB) z r. 1811 v rámci námezdní smlouvy27. 

Mimořádný průmyslový vzestup od konce osmnáctého století byl doprovázen 

vznikem dělnické třídy, jejíž pracovní a životní podmínky byly velmi tvrdé /špatné 

zacházení ze strany zaměstnavatelů, extrémně dlouhá pracovní doba (až 16 h),  nízká 

mzdová úroveň/. Zatímco ekonomické důsledky průmyslové revoluce byly víceméně 

pozitivní (industrializace, růst produktivity práce, rozšíření trhů), sociální důsledky měly 

dopady spíše negativní (pokles kvalifikace, práce žen a dětí, fyzická degenerace aj.).  

Rostoucí sociální problémy ukázaly nutnost intervence státu do původně ryze 

občanskoprávní úpravy s cílem dosáhnout větší rovnováhy v pracovněprávních vztazích. 

Ty jsou charakterizovány ekonomickou a sociální nerovností, která vyplývá z faktického 

stavu, kdy podnikatel jako vlastník výrobních prostředků nabízí za mzdu práci 

zaměstnanci, pro něhož je tato základním a často jediným zdrojem příjmů. 

Začíná se formovat tzv. ochranné zákonodárství, v němž se projevuje nejdůležitější 

funkce pracovního práva - funkce ochranná. Stát  svými ochrannými a sociálními normami 

omezuje pracovní dobu, usiluje o to, aby zaměstnavatelé začali pečovat o bezpečnost 

pracovišť, utváří sociální pojištění28 atd. Zatímco úprava v ABGB měla dispozitivní 

charakter, ochranné zákonodárství se vyznačuje normami kogentními.  

Již v době vlády Josefa II. (1780-1790) byly vydány předpisy určené k ochraně 

zaměstnaných dětí (dvorský dekret) a byl zaveden nedělní klid.29 Nejzřetelnější snahy o 

zakotvení právní ochrany zaměstnanců ale sahají až do 2. poloviny 19. stol., kdy byly 

                                                 
27 „Smlouvou námezdní se rozumí ta která osoba zavazuje, že jiné po určitou dobu bude konati služby; 
zakázkou se někdo zavazuje, že zhotoví dílo jakés za peníze“ (§ 1151 ABGB) 
28 Povinné sociální pojištění bylo pro dělníky v rakouské části Rakouska-Uherska zavedeno v rámci tzv. 
Taafeho reformy. 
29 Bělina, M. a kol.: Pracovní právo, C. H. BECK, 2007, str. 19 an. 
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nejdříve v oblastech s nejhoršími pracovními podmínkami30 a následně i u dalších u 

zaměstnanců postupně stanovovány minimální pracovní standardy (živnostenský řád z r. 

1859).  

Novela živnostenského řádu z roku 1885 zakázala práci dětí v řemeslných 

podnicích do 12 let věku dítěte a v továrnách do 14 let a zároveň omezila práci dětí od 12 

do 14 let na 8 hodin denně. 

Významný posun lze spatřit i v zakotvení koaliční svobody prosincovou ústavou 

v roce 1867. Do té doby byla účast v koalicích v Rakousku-Uhersku považována za trestní 

delikt. Až zákonem č. 43/1870 ř. z. došlo ke zrušení §§ 479, 480 a 481 obecného zákona 

trestního; stávky, při kterých nedošlo k ohrožení veřejného klidu a pořádku, již nadále 

nemohly být trestně stíhány, zároveň byly vydávány „koaliční zákony“.31  

Tíživá sociální situace vedla ke sdružování dělníků, kteří se u zaměstnavatelů začali 

kolektivně domáhat zlepšení podmínek práce a ochrany zdraví, zabezpečení v nemoci a při 

úrazech, určení maximální pracovní doby, stanovení minimální mzdy apod. Kolektivní 

vyjednávání se tak stalo – vedle sociálního zákonodárství – podstatnou součástí moderního 

pracovního práva.  

Se vznikem samostatné ČSR došlo k převzetí pracovního zákonodárství do nového 

právního řádu a k jeho dalšímu rozvoji. Pod tlakem dělnických demonstrací dochází 

postupně k rozšiřování a prohlubování státních zásahů  do oblasti pracovněprávních vztahů 

(zákon o osmihodinové pracovní době, zákony o podporách v nezaměstnanosti, zákon o 

závodních výborech aj.). 

Ve dvacátých letech dvacátého století pak dochází, i v souvislosti s nastupující 

světovou hospodářskou krizí, k útlumu v rozvoji pracovního zákonodárství, který 

pokračoval i za druhé světové války. 

 

3.2 Vývoj v období 1945-1989 

V poválečném období dochází k dalšímu rozvoji pracovního práva (např. zákon o 

dovolené na zotavenou, zákon o úpravě pracovní doby v hornictví) a zlepšování 

                                                 
30 Např. „Horní zákon“ z r. 1854 obsahoval ustanovení vedoucí k ochraně zdraví dělníků a zakotvením 
povinnosti majitelů dolů, aby na podporu svých dělníků zřídili samostatnou bratrskou pokladnu, položil i 
základ vzniku nemocenského a důchodového pojištění. 
31 zvláštní nařízení o „úmluvách zaměstnavatelů nebo zaměstnanců k vynucení pracovních podmínek a o 
úmluvách živnostníků stran zvýšení ceny zboží na újmu obecenstva“ 
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pracovních a sociálních podmínek zaměstnanců. Předpisy vzniklé za dobu okupace nebyly 

uznány jako součást československého práva, ačkoli se v praxi - pokud nebyly v rozporu s 

demokratickými principy československé ústavy - ještě po určitou dobu používaly.32 

Po únoru 1948 se socialistické pracovní právo snažilo eliminovat značnou 

roztříštěnost právních norem v oblasti pracovního práva a přiblížit odlišnou úpravu 

pracovního poměru některých skupin zaměstnanců obecné úpravě, dále se rozvíjela úprava 

pracovních podmínek i postavení odborových organizací. 

 V souladu se snahou o postupnou kodifikaci právních předpisů ve všech oblastech 

právního řádu započaly počátkem šedesátých let pod vedením Ústřední rady odborů33 

přípravné práce. V roce 1965 byl vydán zákoník práce, zákon č. 65/1965 Sb. (dále jen 

„starý zákoník práce“) s účinností od 1. 1. 1966. 

Charakteristickými rysy tehdejšího zákoníku práce, jež na dlouhou dobu ovlivnily 

vývoj pracovního práva v českých zemích, byly: 

a) jednotná úprava pro všechny zaměstnance v pracovním poměru. Tento princip 

vycházel z dobového přístupu rovného postavení všech členů společnosti ve vztahu 

k výrobním prostředkům. 

b) komplexnost – zákoník práce až na výjimky nahradil všechny dosud platné 

předpisy v oblasti pracovněprávních vztahů 

c) kogentnost - kogentní normy nedovolovaly odchylky, ať už ve prospěch či 

neprospěch účastníků pracovněprávních vztahů 

d) osamostatnění pracovněprávní úpravy, jež vylučovala subsidiární použití jiných 

právních odvětví 

 

Socialistický kodex byl zdařilým dílem, avšak zcela podléhal okolnostem svého 

vzniku (socialistické ideologii). Autoritativní úloha v pracovněprávních vztazích patřila 

státu; převaha kogentních ustanovení spolu ze základní zásadou „co není povoleno, je 

zakázáno“ nedovolovaly účastníkům pracovněprávních vztahů žádné odchylky od jeho 

ujednání.  

V oblasti péče o zaměstnance zakotvil poprvé daný institut v té podobě, jak ho 

známe dnes. Reflektoval aktuální vývoj v mezinárodních institucích a byl v souladu s 

                                                 
32 viz ústavní dekret presidenta republiky č. 11/1944 ze dne 3. srpna 1944  
33 v tehdejší době neexistovalo ministerstvo práce 
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dokumenty Organizace spojených národů, Mezinárodní organizace práce i Rady Evropy. 

Garantoval mnohá sociální práva zaměstnanců jako např.: 

� právo pracovníků na pracovní podmínky, které umožňují co nejlepší výkon práce a 

jsou příznivé ochraně zdraví při práci 

� povinnost organizace pečovat o kvalifikaci pracovníků a její zvyšování 

� účast odborů na rozhodování o závažných opatřeních organizace a jeho kontrola 

nad zachováním práv a povinností pracovníků
34 

Rozšíření nebo zvyšování pracovněprávních nároků však bylo možné v 

kolektivních smlouvách sjednat nebo vnitřními předpisy vydanými zaměstnavatelem 

stanovit jen, bylo-li tak v zákonu výslovně uvedeno. Toto omezení smluvní volnosti 

znemožňovalo jakoukoli reakci na měnící se podmínky jak ze strany zaměstnance, tak ze 

strany zaměstnavatele.  

 

3.3 Vývoj po roce 1989 

Se změnou politického uspořádání ČSSR, resp. ČSFR se podstatně změnila i právní 

úprava, jež se dotýká pracovního práva. K zásadnímu obratu v pracovněprávních vztazích 

došlo s přijetím zákona č. 105/1990 Sb., o soukromém podnikání občanů a s novelizací 

hospodářského zákoníku, z. č. 109/1964 Sb.35, které umožnily vstup soukromých 

podnikatelů do hospodářského života.  

Zákaz soukromého podnikání a zaměstnávání osob soukromými subjekty (výjimku 

tvořil § 269 zákona č. 65/1965 Sb.), jež platil v Československu čtyřicet let, tak byl zrušen. 

Přizpůsobila se také terminologie, kdy se z dřívějšího  „pracovníka“ a „socialistické 

organizace“ stává „zaměstnanec“ a „zaměstnavatel“.  

Významnými změnami prošlo i kolektivní pracovní právo. Základem pro vznik 

odborové organizace se stala ustanovení § 4 a 5 zákona č. 83/1990 Sb., o sdružování 

občanů36. Novelou č. 300/1990 Sb. pak byl tento zákon doplněn o nový § 9a, který 

nahradil registraci odborových organizací a organizací zaměstnavatelů Ministerstvem 

vnitra ČR pouhou evidencí, tzn. oznámením, že odborová organizace /organizace 

zaměstnavatelů/ byla založena. 

                                                 
34 Witz, K.: Československé pracovní právo, Orbis, 1967, str. 55 
35 předchůdce dnešního obchodního zákoníku 
36 Právo svobodně se sdružovat je jedním ze základních práv občana právního státu a je zakotveno                       
v čl. 20 a 27 Listiny základních práv a svobod. 
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Další důležitý krok, jež umožnil následný rozvoj kolektivního práva, představovalo 

přijetí zákona č. 120/1990 Sb., kterým se upravují některé vztahy mezi odborovými 

organizacemi a zaměstnavateli a zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, jež 

vytvořil předpoklady pro kolektivní vyjednávání sociálních partnerů procesní úpravou 

uzavírání kolektivních smluv včetně řešení sporů a možnosti použití nátlakových 

prostředků (stávka, výluka). 

Z dalšího vývoje je nutné zmínit ještě novelu zákoníku práce, z. č. 65/1965, jež byla 

přijata v souvislosti přípravou ČR na členství v EU. Zákon č. 155/2000 Sb. byl zaměřen 

zejm. na implementaci příslušných směrnic ES do českého pracovního práva, a proto bývá 

často označován jako harmonizační novela. 

Novelou došlo k posílení postavení zaměstnanců v pracovněprávních vztazích, 

zejm. zavedením zásady rovného zacházení mezi muži a ženami a zákazem jakékoli 

diskriminace v pracovněprávních vztazích, jež platí po celou dobu trvání tohoto vztahu, a 

dále stanovením povinnosti zaměstnavatelům komunikovat se zaměstnanci nebo jejich 

zástupci bez ohledu na to, zda jsou odborově organizováni.  

V souvislosti se zvyšováním úrovně péče o zaměstnance byla změněna právní 

úprava pracovní doby a pravidla bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jež směřují 

především k předcházení vzniku pracovních úrazů a nemocí z povolání, ale také k 

odstraňování obtížnosti a namáhavosti práce a ke zvýšení kvality pracovních podmínek. 
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4. Právní aspekty pé če o zaměstnance 
Určitou formu závislé práce vykonává v průběhu života alespoň jedenkrát většina z 

nás. Regulace pracovněprávních vztahů a podmínek práce se tak dotýká jedné z 

nejzásadnějších kapitol v životě člověka, a proto vyžaduje kvalitní a vývoj reflektující 

úpravu těchto společensko-ekonomických vztahů. 

Stát se sociálně orientovaným tržním hospodářstvím zastává v této oblasti 

podstatnou úlohu tvůrce hry - prostřednictvím zákonů a jiných právních předpisů stanovuje 

zaměstnavatelům určité povinnosti a dohlíží nad jejich dodržováním.  

Zákonnou úpravou stanoví mantinely, ve kterých se mohou firmy - při vytváření 

své sociální politiky - pohybovat, a které je možné v určitém období za daných 

společenských a hospodářských podmínek považovat za minimální standardy.  

Tato pravidla však musí zároveň podpořit zaměstnavatele v získávání zaměstnanců 

potřebné kvalifikace, umožňovat jejich mobilitu, stabilizovat formální sociální struktury 

potřebné pro fungování sociálního systému a adaptovat zaměstnance a pracovní kolektivy 

na dynamicky se měnící technické, organizační, ekonomické i sociální prostředí.37  

Jednotlivá práva a povinnosti by měly být formulovány dostatečně flexibilně tak, 

aby je bylo možné efektivně prosazovat u všech zaměstnavatelů bez ohledu na druh 

podnikatelské činnosti, formu podnikání apod. 

 

4.1 Mezinárodní prameny  

Úprava závislé práce podléhá intenzivní ochraně i z mezinárodního pohledu. Zejm. 

od konce druhé světové války se projevují stále výraznější tendence k pronikání 

mezinárodního práva do práva vnitrostátního, sledujeme zvýšený zájem o ochranu lidských 

práv; vznikají nové mezinárodní organizace.  

Pronikání mezinárodní úpravy pracovního práva do právní úpravy jednotlivých států 

je odrazem snah zajistit lepší pracovní podmínky a vyšší standard sociálních práv 

zaměstnanců. Současně je však také projevem neustále probíhajících změn, které zásadním 

způsobem ovlivňují oblast práce.  

                                                 
37 Galvas, M.: Pracovní právo, Doplněk, 2004, str. 523 
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Jde především o globalizaci světové ekonomiky, která přináší nové výzvy a 

možnosti, (kvalitnější produkty a služby, dokonalejší technologie), ale zároveň nové 

problémy, které mají vliv na bezpečnost práce i kvalitu pracovního života.  

K mezinárodním pramenům pracovního práva, které obsahují ustanovení týkající se 

péče o zaměstnance, patří jednak obecné mezinárodní smlouvy (úmluvy) a dále smlouvy 

speciální, které pokrývají jen konkrétní instituty v rámci úpravy péče o zaměstnance. Mezi 

nejdůležitější řadíme: 

a) dokumenty Organizace spojených národů (dále „OSN“) 

b) dokumenty Mezinárodní organizace práce (dále „MOP“) 

c) směrnice Rady ES 

 

4.1.1 Dokumenty OSN 

OSN patří k nejvýznamnějším mezinárodním organizacím s celosvětovou 

působností. Její vrcholný orgán, Valné shromáždění OSN, schválil za účelem prosazení 

základních cílů OSN množství dokumentů, z nichž pro účely této práce mají význam zejm. 

Všeobecná deklarace lidských práv, jež byla přijata 10. prosince 1948, Mezinárodní pakt o 

občanských a politických právech a Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a 

kulturních právech38, který se problematiky péče o zaměstnance dotýká nejvýrazněji. 

Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech mimo jiné 

zakotvuje:  

- rovné právo mužů a žen  

- právo na práci  

- právo na spravedlivé a příznivé pracovní podmínky  

- právo na vytváření odborů a připojování se k nim  

- právo na sociální zabezpečení  

- právo pracujících matek na mateřskou dovolenou  

- ochrana dětí a mládeže při práci 

Mezi další významné dokumenty patří také Úmluva o odstranění všech forem 

diskriminace žen (1979) a Úmluva o právech dítěte (1989). 

                                                 
38 Dokument byl přijat dne 16.12.1966, v Československu byl vyhlášen vyhláškou č. 120/1976 Sb. a v 
platnost vstoupil dne 23. března 1976. ČR je jím vázána od 1.1.1993.   
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4.1.2 Dokumenty MOP  

Jako garant nezbytných jistot v pracovněprávních vztazích vznikla již v roce 1919 

Mezinárodní organizace práce39.  Hlavním posláním MOP je prosazovat a hájit svobodu 

sdružování, sociální spravedlnost a mezinárodně uznávaná lidská a pracovní práva.  

Prostředkem k tomu jsou mezinárodní úmluvy, protokoly a doporučení, jež se týkají 

především svobody sdružování, politiky zaměstnanosti, pracovních podmínek, BOZP, 

sociálního zabezpečení a souvisejících otázek.  

MOP formuluje programy na zlepšení pracovních a životních podmínek, přijímá 

mezinárodní pracovní standardy, jež prosazuje a jejichž dodržování kontroluje 

prostřednictvím z ústavy vyplývajícího kontrolního mechanismu, na základě kterého jsou 

členské státy povinny podávat pravidelné zprávy o plnění svých závazků. Česká republika 

dosud ratifikovala celkem 68 úmluv MOP, v současné době jich je v platnosti 6340. Jejich 

přehled nabízí příloha č. 1.  

 

4.1.3 Dokumenty Rady Evropy 

Rada Evropy je regionální organizace evropských států, jejímž cílem je podporovat 

jednotu, usnadnit ekonomický a sociální pokrok, zlepšit životní podmínky a rozvíjet lidské 

hodnoty. 

 V rámci této organizace byla v roce 1961 přijata Evropská sociální charta41 (dále 

„ESCH“), jejímž obsahem je katalog hospodářských a sociálních práv (19 základních 

principů), které členové Rady Evropy uznaly za cíl své politiky. ESCH vstoupila v platnost 

dne 26. února 1965, pro Českou republiku pak 3. prosince 1999. Zprávy o plnění ESCH 

předkládá Ministerstvo práce a sociálních věcí vládě ČR, která ji následně předkládá Radě 

Evropy. 

Charta je členěna do pěti částí. Prvá část je programová a vyjmenovává jednotlivá 

práva, na kterých se členské státy Rady Evropy shodly a jež konkretizují obecný cíl 

„zachování a naplňování základních lidských práv na základě Evropské úmluvy o ochraně 

lidských práv a základních svobod“.  

                                                 
39 V roce 1946 se MOP stala první specializovanou agenturou OSN. 
40 Ministerstvo práce a sociálních věcí: Seznam úmluv ratifikovaných Českou republikou [cit. 15. 3. 2008], 
dostupné z http://www.mpsv.cz/cs/1009 
41 viz Sbírka mezinárodních smluv č. 14/2000 
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Ve druhé části jsou specifikovány konkrétní práva a povinnosti. V souvislosti 

s probíranou tématikou je vhodné upozornit na následující práva: 

� právo na spravedlivé pracovní podmínky 

� právo na bezpečné a zdravé pracovní podmínky 

� zaměstnané ženy v případě mateřství a ostatní zaměstnané ženy mají, je-li to 

vhodné, právo na zvláštní ochranu při práci 

Zakotveno bylo také právo na spravedlivou odměnu, právo na kolektivní 

vyjednávání aj. Celkově se dá říci, že sociální práva tak, jak vyplývají z ESCH, v zásadě 

korespondují s právy zakotvenými ve výše zmíněných mezinárodních paktech, jen jsou 

více specifikována. V roce 1988 došlo dodatkovým protokolem42 k dalšímu rozšíření práv 

zaměstnanců, mj. o právo na rovné zacházení a právo na informace a konzultace.  

Podstatný je také článek č. 3 Dodatkového protokolu, který upravil právo na účast 

zaměstnanců při stanovování a zlepšování pracovních podmínek. Z  působnosti tohoto 

článku mohou být vyjmuty pouze firmy, které vnitrostátní právní předpis označí jako 

drobné.  

 

4.1.4 Komunitární pracovní právo 

Již od založení ES bylo společným cílem členských států zlepšování životní úrovně 

a pracovních podmínek zaměstnanců.  

V obecné rovině pojednávají o právech zaměstnance články 136 a 137 Smlouvy o 

evropských společenstvích43. Článek 136 SES říká, že „Společenství i členské státy 

sledují, respektujíce základní sociální práva tak, jak jsou zakotvena v Evropské sociální 

chartě z roku 1961 a Chartě základních sociálních práv pracujících z roku 198944, 

následující cíle: podporu zaměstnanosti, zlepšování životních a pracovních podmínek, 

                                                 
42 viz Sbírka mezinárodních smluv č. 15/2000 
43 Smlouva o Evropském společenství (SES), tzv. Římská smlouva, která vstoupila v platnost 1. 1. 1958, je 
jedním z nejdůležitějších pramenů primárního práva ES. 
44 Charta základních sociálních práv pracujících ve Společenství obsahuje rozsáhlý katalog práv pracujících z 
členských států EU. K zde zakotveným právům, jež lze podřadit pod problematiku péče o zaměstnance, patří: 
právo na odměňování spravedlivým výdělkem, právo na zlepšení životních podmínek,  právo na 
shromažďování a kolektivní vyjednávání, právo na odborné vzdělávání, právo na rovnoprávné zacházení 
mezi muži a ženami, právo na vzdělání, konzultaci a účast pracujících, právo na zdravotní ochranu a 
bezpečné pracovní prostředí, právo na pracovní ochranu dětí a mládeže, podpora sociálního a pracovního 
zařazení tělesně postižených aj. 
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náležitou sociální ochranu, sociální dialog, rozvoj potenciálu pracovních sil s ohledem na 

trvale vysokou úroveň zaměstnanosti a boj proti vyloučení z trhu práce“.  

Článek 137 SES uvádí, že „k dosažení výše uvedených cílů Společenství podporuje 

a doplňuje činnost členských států v následujících oblastech: zlepšování pracovního 

prostředí k ochraně zdraví a bezpečnosti pracovníků, pracovní podmínky, informace a 

konzultace s pracovníky, reintegrace osob vyloučených z trhu práce, rovnost mezi muži a 

ženami na trhu práce a rovné zacházení s nimi“.  

S pokračující ekonomickou integrací a potřebou zajistit volný pohyb osob (jedna ze    

4 základních svobod) a ochranu tržních podmínek, dochází od poloviny sedmdesátých let     

20. století ke sbližování (harmonizaci) právních úprav.  

Počínaje přijetím Jednotného evropského aktu (1986) s účinností od 1. 7. 1987 

věnuje Evropská unie tzv. sociální politice (social policy) stále větší pozornost. 

Amsterodamskou smlouvou (1997) se sociální oblast stala jednou z komunitárních politik 

EU. Cílem bylo vytvořit aktivní politiku zaměstnanosti, zlepšit pracovní podmínky 

zaměstnanců, zajistit řádnou sociální ochranu, sociální dialog mezi vedením podniku a 

zaměstnanci, rozvoj lidských zdrojů s ohledem na trvalou zaměstnanost a boj se sociální 

exkluzí.  

Významným nástrojem harmonizace jsou směrnice45, jež v určité oblasti týkajíce se 

výše uvedených oblastí základních sociálních práv pracujících stanoví minimální 

požadavky jako východiska pro konkrétní úpravu ve vnitrostátních právních řádech.46 

Národnímu právu je pak ponechán prostor pro úpravu, jež jde nad rámec minimálních 

standardů ve prospěch zaměstnance (např. ohledně pracovních podmínek, rovnosti 

příležitostí mužů a žen apod.).  

Pracovní právo jako samostatné odvětví na úrovni evropského práva neexistuje; 

používá se spíše širších pojmů jako „sociální politika“ či „sociální dimenze“, jež však 

zahrnují i další . Dílčím úsekům pracovního práva se podrobně věnuje více než dvacet 

směrnic ES a řada dalších předpisů. Harmonizovanými oblastmi jsou především: 

11))  pprr aaccoovvnníí  ppooddmmíínnkkyy  

22))  oocchhrr aannaa  zzddrr aavvíí  aa  bbeezzppeeččnnoosstt ii   ppřřii   pprr ááccii   

                                                 
45 Směrnice ES je jedním z sekundárních pramenů práva ES. Je adresována všem nebo jednotlivým členským 
státům EU. Pro členský stát, jemuž je určena, je směrnice závazná, pokud jde o výsledek, jehož má být 
dosaženo, přičemž volba forem a prostředků se ponechává vnitrostátním orgánům členského státu. Členský 
stát je povinen směrnici provést do svého právního řádu během stanovené lhůty. 
46 Bělina, M. a kol.: Pracovní právo, C. H. BECK, 2001, str. 43 
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3) kkoolleekktt iivvnníí  pprr aaccoovvnníí  pprr áávvoo - kolektivní vyjednávání, podnikové rady, 

spolurozhodování a spoluúčast zaměstnanců 

4) rr oovvnnéé  ppooddmmíínnkkyy - zásada rovného přístupu, stejného odměňování, stejné 

zacházení, odstraňování diskriminace 

55))  ppoohhyybb  pprr aaccuujj ííccíícchh  

  

Mezi nejdůležitější směrnice ovlivňující vnitrostátní úpravu péče o zaměstnance 

patří: 

� Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o 

některých aspektech úpravy pracovní doby.  

� Směrnice Rady 94/33/ES ze dne 22. června 1994 o ochraně mladistvých pracovníků.  

� Směrnice Rady 91/383/EHS ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro 

zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na 

dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru.  

� Směrnice Rady 89/391/EHS ze dne 12. června 1989 o zavádění opatření pro zlepšení 

bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců při práci.  

� Směrnice Rady 89/656/EHS ze dne 30. listopadu 1989 o minimálních požadavcích na 

bezpečnost a ochranu zdraví pro používání osobních ochranných prostředků 

zaměstnanci při práci (třetí samostatná směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 

89/391/EHS ).  

� Směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce 

po porodu nebo kojících zaměstnankyň (desátá samostatná směrnice ve smyslu čl. 16 

odst. 1 směrnice 89/391/EHS).   

Česká republika již jako kandidátský stát převzala závazek harmonizovat svůj 

právní řád s komunitárním právem. V oblasti pracovního práva se tak stalo zejm. novelou 

starého zákoníku práce č. 155/2000 Sb., jež implementovala na 28 směrnic ES (viz výše) a 

dále z. č. 118/2000 Sb. o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele. 

V současnosti, v době plnohodnotného členství, se dá říci, že česká pracovněprávní 

úprava je kompatibilní s právem ES.  Výjimku tvoří rozpor mezi závazkem České 
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republiky, jež vyplývá z úmluvy MOP č. 45/1935, o zaměstnávání žen podzemními 

pracemi v podzemí a dolech a směrnicí číslo 76/207/EHS, ve znění směrnice 2002/73/ES47.  

Evropský soudní dvůr ve svém rozhodnutí ve věci C-203/03 stanovil, že povinnosti 

vyplývající z úmluvy č. 45/1935 jsou neslučitelné s články 2 a 3 směrnice 76/207/EHS. 

Řešením závadného stavu je vypovězení úmluvy MOP, ke kterému již byly vládou a 

Parlamentem ČR podniknuty potřebné kroky.  

Určitým nedostatkem je i absence obecného antidiskriminačního zákona, který již 

několikrát nebyl přijat. Poslední, již oběma komorami Parlamentu ČR schválený, návrh 

zákona byl dne 16. května 2008 vetován prezidentem republiky Václavem Klausem, který 

své veto odůvodnil zejména zbytečností takto pojatého zákona.48 

 

4.2 Vnitrostátní úprava 

4.2.1 Ústavní základy 

Ústavní právo bývá považováno za odvětví práva, jež zastřešuje všechny ostatní 

právní obory, přičemž jejich normy nesmí být v rozporu s normami ústavními. Nejinak 

tomu je i v případě práva pracovního. Základní lidská práva a principy, jež jsou součástí 

ústavního pořádku České republiky, platí i v oblasti pracovního procesu.  

Nejdůležitější skupinou základních práv a svobod z hlediska pracovního práva jsou 

sociální práva. V souvislosti s tématem předkládané diplomové práce je zásadní čl. 28 

Listiny základních práv a svobod, který zakotvuje právo na spravedlivou odměnu a 

uspokojivé pracovní podmínky. Ochrana práv zaměstnanců je konkretizací obecné zásady 

ochrany slabší strany. 

Speciální úpravu pracovních podmínek pak představují ustanovení čl. 29 a čl. 32    

odst. 2 Listiny. Zatímco čl. 28 LZPS zakotvuje právo na „uspokojivé“ pracovní podmínky 

pro všechny zaměstnance, čl. 29 tento požadavek pro vybrané skupiny - ženy, mladistvé a 

osoby zdravotně postižené - zvyšuje, a to požadavkem „zvláštních“ pracovních podmínek. 

V případě těhotných žen hovoří článek 32 odst. 2 o „odpovídajících“ pracovních 

podmínkách.49   

                                                 
47 Vysokajová, M.: Zákoník práce - komentář, ASPI, 2007, str. 340 
48 Prezident vetoval antidiskriminační zákon [cit. 16. 5. 2008], dostupné z http://www.hrad.cz/cms/cz/ 
info_servis/tiskove_zpravy/5389.shtml 
49 srov. čl. 28, 29, 32 odst.2 Listiny základních práv a svobod 
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Porušení práv plynoucích z čl. 28 a čl. 29 se vzhledem k ustanovení čl. 41 Listiny 

nelze dovolat přímo – úprava v nich je pouze obecná. Podrobnosti mají být upraveny 

zákonem (v tomto případě se jedná zejm. o zákoník práce), který vytváří rozhodující rámec 

pro uplatňování nároků z nich plynoucích. To však již neplatí pro čl. 32 odst. 2 (pracovní 

podmínky těhotných žen). 

Právo na uspokojivé a důstojné pracovní podmínky představuje především nárok na 

bezpečné a zdravotně nezávadné pracovní prostředí, zachování lidské důstojnosti a 

svobodný rozvoj osobnosti, ale i na dostatečnou kulturu pracovněprávních vztahů. Princip 

práva na uspokojivé pracovní podmínky se projevuje i v zákonné úpravě pracovní doby 

nebo v právu na přestávky v práci.  

Všichni pracovníci pak mají právo na spravedlivou mzdu a stejnou odměnu za práci 

stejné hodnoty minimálně na úrovni minimální mzdy. Jakákoliv diskriminace v 

pracovněprávních vztazích je zakázána.  

Nezanedbatelnou úlohu v procesu tvorby podnikové sociální politiky a v oblasti 

péče o zaměstnance hrají odborové organizace. Pilířem kolektivního pracovního práva je 

princip koaliční svobody – ústavně zakotvené právo sdružovat se v odborových 

organizacích a právo na kolektivní vyjednávání vyplývající z článků 20 a 27 LZPS. Tato 

práva patří mezi základní práva zaměstnance v pracovních vztazích.50 Právo sdružovat se 

však svědčí i zaměstnavatelům, kteří mohou vytvářet svazy zaměstnavatelů. 

 

4.2.2 Pracovn ěprávní p ředpisy 

Stěžejním předpisem pracovního práva je nový zákoník práce, z. č. 262/2006 Sb. 

v platném znění. Zakotvení podnikové sociální politiky v právním smyslu se v současné 

době projevuje zejm. v právním institutu péče o zaměstnance, který  je upraven především 

v ustanoveních části desáté (§§ 224 – 247). Dílčí ustanovení nalezneme i v § 2 odst. 6, 

který zakazuje práci osobám mladším 15 let51 či v § 79a, jež upravuje pracovní dobu 

zaměstnance mladšího 18 let. 

 Úzkou souvislost s danou problematikou má i část pátá (§§ 101 – 108), která 

obsahuje předpisy vztahující se k bezpečnosti a ochraně zdraví při práci a návazně zákon č. 

                                                 
50 K  jejich provedení byl vydán zákon o sdružování občanů, z. č. 83/1990 Sb. a z. č. 2/1991 Sb., o 
kolektivním vyjednávání. 
51 kromě kulturní či jiné činnosti na základě podmínek stanovených zvláštním předpisem 
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309/2006 Sb., kterým se upravují další požadavky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v 

pracovněprávních vztazích a o zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při činnosti nebo 

poskytování služeb mimo pracovněprávní vztahy (zákon o zajištění dalších podmínek 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci). 

S účinností od 1. 1. 200752 došlo v České republice po více než čtyřiceti letech 

k rekodifikaci pracovního práva. Změny, které nový zákoník práce, z. č. 262/2006 Sb. 

v platném znění, přinesl, se pochopitelně dotkly i právní úpravy péče o zaměstnance. 

Můžeme je v zásadě rozdělit do dvou skupin:  

I. Do první skupiny lze zařadit ty, které představují změny v celkové koncepci 

zákoníku práce a části desáté zákoníku práce, jež upravuje péči o zaměstnance, se dotýkají 

nepřímo. 

Jedním z rozhodujících důvodů pro přijetí nové pracovněprávní úpravy byla 

potřeba liberalizace pracovněprávních vztahů a vymezení jejich vztahu vůči občanskému 

zákoníku. Právní úprava ve starém zákoníku práce, z. č. 65/1965 Sb. se vyznačovala, stejně 

tak jako právní úpravy jiných postkomunistických států, rigiditou a kogentností.53  

Nedostatek pružnosti se stával v souvislosti s globalizací ekonomiky a 

celosvětovým zostřováním konkurence čím dál větší překážkou. Příliv zahraničních 

investorů a snaha zajistit jim (nejen) příznivější podnikatelské prostředí vytvořily výrazný 

tlak na změnu české pracovněprávní úpravy směrem k flexibilitě pracovněprávních vztahů.  

Cílem moderní úpravy bylo posílit smluvní volnost jejich účastníků a přizpůsobit ji 

mezinárodním trendům vývoje tak, aby se sice zachoval specifický charakter pracovního 

práva, ale zároveň, aby byl akcentován základní ústavní princip, který je určující pro 

odvětví soukromého práva, tedy že "každý může činit, co není zákonem zakázáno a nikdo 

nesmí být nucen činit, co zákon neukládá" (čl. 2 odst. 3 Listiny základních práv a svobod a 

čl. 2 odst. 4 Ústavy České republiky).  

Daný přístup je vyjádřen v § 2 odst. 1 věta první nového zákoníku práce. Nové 

pojetí zákoníku práce se tedy vyznačuje zásadou „co není zakázáno, je dovoleno“ na rozdíl 

od předchozí úpravy „co není dovoleno, je zakázáno“. Nový zákoník práce umožnil 

smluvně upravit veškerá práva a povinnosti, jejichž ujednání nebude zakázáno nebo 

nebude-li z povahy příslušného ustanovení vyplývat, že se od něj není možné odchýlit.  
                                                 
52 vládní návrh nového zákoníku práce byl Parlamentem České republiky projednáván od září 2005 do května 
2006 
53 Bělina, M. a kol.: Pracovní právo, C. H. BECK, 2007, str. 33-34 
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Dalším znakem, který je pro novou úpravu pracovněprávních vztahů 

charakteristický, je vymezení vztahu k občanskému zákoníku (z. č. 40/1964 Sb., v platném 

znění), a to na principu delegované působnosti norem občanského práva v 

pracovněprávních vztazích, jak vyplývá z § 4 ZPr. 

 

II. Do druhé skupiny pak můžeme zařadit ty změny, které se týkají konkrétních 

ustanovení upravujících péči o zaměstnance. Obecně lze konstatovat, že v této oblasti 

nedošlo k velkým obsahovým posunům. Celá problematika byla pouze zařazena do jiné 

části zákoníku práce (část X.) a nově zahrnuje i zvláštní pracovní podmínky některých 

zaměstnanců, jež byly v dřívějším zákoníku práce  upraveny odděleně54.  

Důvodem pro v zásadě ustálenou úpravu problematiky péče o zaměstnance může 

být skutečnost, že sociální politika firmy je především záležitostí toho konkrétního 

zaměstnavatele a její úroveň je ovlivněna mnoha faktory, jak z vnitřního prostředí 

společnosti (např. aktuální ekonomická situace v podniku, existence odborové organizace, 

úroveň firemní kultury), tak z vnějšího okolí (vývoj na trhu práce, sociální politika 

srovnatelných společností, existence kolektivních smluv vyššího stupně).  

Zákonná úprava v této oblasti pak představuje, jak již bylo řečeno, úpravu 

minimální, a v souladu s liberální pojetím umožňuje zaměstnavatelům, aby svým 

zaměstnancům přiznali péči ve větším rozsahu. Je také na nich samotných, jakým směrem 

se bude jejich personální politika - v souladu s celkovou strategií společnosti - ubírat.  

   V rámci péče o zaměstnance upravuje zákoník práce několik rozdílných oblastí. 

Jednak jsou to pracovní podmínky zaměstnanců (hlava první) obecně, dále pak odborný 

rozvoj zaměstnanců (hlava druhá), stravování zaměstnanců (hlava třetí) a zvláštní pracovní 

podmínky některých zaměstnanců (hlava čtvrtá), v jejím rámci pak zaměstnávání 

fyzických osob se zdravotním postižením, pracovní podmínky zaměstnankyň, pracovní 

podmínky zaměstnankyň-matek, zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby, 

přestávky na kojení a pracovní podmínky mladistvých zaměstnanců. 

 

 

 
                                                 
54 viz zákon č. 65/1965 Sb., část druhá, hlava VI. „Péče o zaměstnance“ a hlava VII. „Pracovní podmínky žen 
a mladistvých“ 
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4.2.2.1 Pracovní podmínky zaměstnanců 

Pracovní podmínky zaměstnanců jsou upraveny v § 224 až 226 zákoníku práce. 

Jedná o dispozitivní normy demonstrativního charakteru, z nichž plyne, jakým směrem se 

má péče o pracovní podmínky zaměstnanců orientovat. Zaměstnavatelé by měli usilovat, 

aby pro své zaměstnance vytvořili optimální podmínky pro výkon jejich práce.  

Zaměstnavatelé jsou povinni v první řadě zajišťovat takové pracovní podmínky, 

které umožňují bezpečný výkon práce, za tím účelem jsou povinni dbát zejm. o:  

a) zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro zaměstnance, 

b) zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť, 

c) vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných 

potřeb a zájmů zaměstnanců, 

d) zajištění závodní preventivní péče 

Vytváření pracovních podmínek zabezpečujících ochranu zdraví při práci je 

zákonným minimem, které musí zaměstnavatel splnit vůči všem zaměstnancům bez ohledu 

na rozsah a dobu trvání pracovního závazku.  

Tuto povinnost je nutné posuzovat komplexně, především v souvislosti s 

povinnostmi, které pro zaměstnavatele vyplývají z části páté zákoníku práce, která se 

zabývá bezpečností a ochranou zdraví při práci (§§ 101 až 108) a celé řady dalších 

právních norem, které upravují tuto oblast.55 

Zákon především stanoví povinnost zaměstnavatele nedovolit, aby zaměstnanec 

vykonával zakázané práce a práci, jejíž náročnost a výkon by neodpovídaly jeho 

individuálním schopnostem a zdravotní způsobilosti. Povinností zaměstnavatele je zajistit 

bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika možného ohrožení 

jejich života a zdraví vztahující se k výkonu práce a vytvářet podmínky pro bezpečné a 

zdraví neohrožující pracovní prostředí, zejm. vhodnou organizací bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci, a přijímat opatření k předcházení rizikům.  

Mezi další povinnosti zaměstnavatele patří zajištění dostatečných a přiměřených 

informací a pokynů o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, především formou seznámení 

pracovníků s riziky, která se týkají práce a pracoviště. Zaměstnavatel je také povinen sdělit 

                                                 
55 Zákoník práce již přímo podrobnou úpravu otázek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci neobsahuje. Ty 
jsou s účinností od 1.1.2007 upraveny zejm. zákonem č. 309/2006 Sb., o zajištění dalších podmínek 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, který obsahuje další požadavky bezpečnosti na pracovištích. 
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zaměstnancům, které zdravotnické zařízení jim poskytuje preventivní péči a jakým 

lékařským vyšetřením jsou povinni se v souvislosti s výkonem práce podrobit. 

 

4.2.2.2 Odborný rozvoj zaměstnanců 

Rozvoj a péče o zaměstnance jsou neodmyslitelně spjaty s jejich vzděláváním a s 

možností získat nové znalosti a dovednosti. Problematika odborného rozvoje zaměstnanců 

je v zákoníku práce podrobněji upravena v hlavě druhé, v §§ 225 až 233 zákona č. 

262/2006 Sb. v platném znění.  

Nový pracovní kodex v podstatě recipoval dřívější právní úpravu a zahrnul i 

problematiku, kterou dříve řešila vyhláška č. 140/1968 Sb., o pracovních úlevách a 

hospodářském zabezpečení studujících při zaměstnání a která tak byla přijetím současného 

zákoníku práce zrušena.  

Přijetím nového zákoníku práce došlo oproti předchozí úpravě ke zpřesnění právní 

formulace, zejm. díky rozlišování pojmů „prohlubování“ a „zvyšování“ kvalifikace a 

výslovnému vymezení těchto termínů. Je však nutné podotknout, že i v současné době není 

výklad těchto pojmů jednotný a personalistům jednotlivých firem činí nemalé potíže (viz 

kapitola č. 5). 

 

4.2.2.3 Stravování zaměstnanců 

 Úprava stravování zaměstnanců zakotvená v hlavě třetí vychází v zásadě z § 140 

starého zákoníku práce (z. č. 65/1965 Sb.). § 236 z. č. 262/2006 Sb., v platném znění, 

ukládá zaměstnavatelům povinnost umožnit stravování zaměstnancům ve všech směnách, 

tuto povinnost nemá vůči zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. Pod pojmem 

„umožnit“ je nutné si představit např. poskytnutí pracovního volna a zajištění prostoru pro 

stravování, možnost nákupu jídla v obchodě, nikoli však zajištění samotného jídla56.   

Způsob stravování, výše finančního příspěvku zaměstnavatele, bližší okruh 

zaměstnanců kterým se toto stravování poskytuje a další podmínky musí být sjednány či 

stanoveny hromadným způsobem (v kolektivní smlouvě nebo vnitřním předpisu). 

Významné je, aby byly stanoveny konkrétní podmínky vzniku nároku zaměstnance na 

                                                 
56 Vysokajová, M.: Zákoník práce – komentář, ASPI, 2007, str. 340 
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poskytnutí cenově zvýhodněného závodního stravování, nikoli pouhá fakultativní 

možnost.57  

Nově může být cenově zvýhodněné stravování poskytnuto také bývalým 

zaměstnancům-důchodcům, jež před odchodem do důchodu pracovali u zaměstnavatele, 

zaměstnancům v průběhu čerpání jejich dovolené a zaměstnancům po dobu dočasné 

pracovní neschopnosti (§ 236 odst. 3 ZPr.), bylo-li tak dohodnuto kolektivní smlouvou či 

stanoveno vnitřním předpisem. 

Ačkoli zákon stanoví pouze povinnost zaměstnavateli stravování svým 

zaměstnancům umožnit, většina společností poskytuje cenově zvýhodněné závodní 

stravování. Jedná se dlouhodobě o nejstálejší a nejoblíbenější součást podnikové péče o 

zaměstnance. Jednou z hlavních příčin vysoké oblíbenosti je daňová úspora při 

poskytování cenově zvýhodněného stravování, a to při: 

a) provozu vlastního stravovacího zařízení zaměstnavatelem 

b) poskytnutí příspěvku na stravování, jež je zajišťováno prostřednictvím jiných 

subjektů (ve smluvní jídelně) 

c) nákupu stravenek a jejich prodeji zaměstnancům  (s příspěvkem zaměstnavatele) 

Pro obě strany by bylo značně nevýhodné, aby zaměstnavatel poskytoval 

zaměstnanci na stravování určitou finanční částku. Podle zákona č. 586/1992 Sb., o daních 

z příjmů, v platném znění, je totiž od daně z příjmů u zaměstnanců osvobozena hodnota 

stravování poskytnutého jako nepeněžní plnění zaměstnavatelem zaměstnancům ke 

spotřebě na pracovišti nebo v rámci závodního stravování zajišťovaného prostřednictvím 

jiných subjektů.  

Zaměstnavatelé si mezi výdaje (náklady) vynaložené na dosažení, zajištění a 

udržení příjmů mohou započítat výdaje na provoz vlastního zařízení závodního stravování 

kromě hodnoty potravin nebo příspěvky na závodní stravování zajišťované prostřednictvím 

jiných subjektů (tj. i formou stravenek)  a poskytované maximálně do výše 55 % ceny 

hlavního jídla, maximálně však do výše 70 % stravného při pracovní cestě v délce trvání 5-

12 hodin, tj. do výše 48,30 Kč (70 procent ze 69 Kč). 

 

 

 

                                                 
57 Šubrt, B.: Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu, Práce a mzda, ASPI, 8/2007 
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4.2.2.4 Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců 

Péče o zaměstnance zahrnuje již historicky i zvláštní péči o určité kategorie 

pracovníků, které jsou v postavení účastníků pracovněprávních vztahů nejvíce ohrožené, a 

proto je jim zákonodárcem věnována specifická pozornost. Tato ochrana je zakotvena 

v hlavě čtvrté, §§ 237 až 247 zákoníku práce. 

Právní základ úpravy zvláštních pracovních podmínek některých zaměstnanců 

nalezneme v čl. 29 „Ženy, mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvýšenou 

ochranu zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky.“  a čl. 32 LZPS „Ženě 

v těhotenství je zaručena zvláštní péče, ochrana v pracovních vztazích a odpovídající 

pracovní podmínky“ (viz výše). 

I v tomto případě současná právní úprava v podstatě recipuje ustanovení starého 

zákoníku práce, z. č. 65/1965 Sb. (§§ 148 až 168). Zvýšená pozornost se věnuje pracovním 

podmínkám fyzických osob se zdravotním postižením58, pracovním podmínkám 

zaměstnankyň, zaměstnankyň-matek, zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby, 

i pracovním podmínkám mladistvých zaměstnanců. 

Zvláštní ochrana se projevuje zejm. v zákazu určitých prací59, zákazu či omezení 

práce v noci a přesčas, úpravě pracovní doby, úpravě přestávek na kojení (pro ženy-

matky), v povinnosti zaměstnavatelů převést - v určitých, zákonem daných případech - 

zaměstnance na jinou práci, zajistit periodické lékařské prohlídky pro mladistvé 

pracovníky apod. 

V této souvislosti je nutné připomenout, že v souladu s aktuálním vývojem v oblasti 

rovných příležitostí, kdy se klade důraz na dosažení úplné ekonomické a právní 

rovnoprávnosti žen, je od některých opatření, která chrání ženy jakožto „slabší“ pohlaví, 

upouštěno. Ustanovení § 238 odst. 1 nového zákoníku práce, které zakazuje ženám práci 

pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol (s určitými výjimkami), se tak 

dostalo do rozporu s komunitárním právem, konkrétně se směrnicí číslo 76/207/EHS, ve 

znění směrnice 2002/73/ES (viz kapitola 4.1.3). 

 

                                                 
58 Zákoník práce v § 237 odkazuje na právní úpravu zvláštními právními předpisy, v tomto případě na §§ 67 - 
84 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, v platném znění. 
59 vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb. pak stanovuje práce a pracoviště, které jsou zakázány 
těhotným zaměstnankyním, zaměstnankyním, které kojí, zaměstnankyním-matkám do konce devátého 
měsíce po porodu a mladistvým 



 

39 
 

Výše uvedený stručný přehled právní úpravy v oblasti péče o zaměstnance, kterou 

zakotvuje zákoník práce, naznačuje, že se jedná o materii jednak značně rozdílnou a 

zároveň i poměrně obsáhlou. Proto se v následující kapitole budu podrobněji věnovat jen 

jedné ze zmiňovaných oblastí péče o zaměstnance, a to odbornému rozvoji zaměstnanců. 

Tuto problematiku jsem si zvolila ze dvou důvodů.  

V první řadě se - dle mého názoru - jedná o oblast, ve které byly v porovnání 

s předchozí právní úpravou učiněny největší změny, resp. došlo ke zpřesnění a 

zpřehlednění právní úpravy.  

Druhým důvodem je skutečnost, že rozvoj potenciálu zaměstnanců podle 

požadavků měnícího se trhu a jeho maximální využití v souladu s potřebami společnosti, je 

jedním z nejdůležitějších úkolů personálního managementu všech společností, pokud chtějí 

obstát v konkurenčním boji. 

V současné době, kdy dochází k velmi rychlým a  zásadním změnám v 

technologiích i pracovních postupech, jsou v průběhu pracovního procesu kladeny značné 

nároky na prohlubování, rozšiřování či zvyšování kvalifikace pracovníků.  

Nedostatek kvalifikovaných zaměstnanců může ohrozit budoucí prosperitu a 

dlouhodobou konkurenceschopnost organizace. Vzdělaní zaměstnanci jsou naopak schopni 

poskytovat kvalitnější služby, dokáží vytvářet příznivé vztahy se zákazníky, lépe dosahují 

stanovených cílů, iniciují změny a inovují procesy (jsou odborně zdatnější). 

Pro zaměstnance je pak možnost soustavně pečovat o svoji kvalifikaci významným 

motivačním faktorem a důkazem toho, že společnost má ke svým zaměstnancům pozitivní 

vztah a nesnaží se je jenom využívat. Pracovníci firmy, která vzdělává své zaměstnance 

prostřednictvím prohlubování a zvyšování jejich kvalifikace, podávají lepší pracovní 

výkony, jsou spokojenější, jsou k podniku loajální (méně opouštějí stávající zaměstnání) a 

rozvíjí jeho firemní kulturu.  

Proto je tato problematika neustále aktuální jak z pohledu zaměstnance, tak 

zaměstnavatele a je prospěšné se jí podrobněji zabývat.  
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5. Odborný rozvoj zam ěstnanc ů 

5. 1 Obecná východiska 
Rozvoj způsobilosti zaměstnance představuje nepřetržitý proces poskytování 

příležitostí ke vzdělávání a osobnímu rozvoji, jež směřuje k rozšíření znalostí a dovedností 

zaměstnance a zahrnuje různé formy vzdělávání, účast na odborných konferencích, 

podnikové stáže (časté zejm. v nadnárodních koncernech) a další činnosti a aktivity, jež 

přispívají k jeho (nejen) odbornému růstu. 

Ještě nedávno byl rozvoj zaměstnanců považován z hlediska zaměstnavatelů jen za 

nutné výdaje. Odborníci se však shodují na tom, že tržní hodnotu firmy netvoří ani tak 

hodnota účetních položek, ale tato je - a v budoucnu bude - zásadně ovlivňována 

především úrovní tzv. intelektuálního kapitálu60.  

Dávno již pominula doba, kdy společnost přijala nového zaměstnance s potřebným 

vzděláním a o jeho odborný rozvoj se dále nestarala. Podniku již nezáleží jen na tom, aby 

získal ty nejlepší zaměstnance, ale především na tom, aby si je, i jejich kvality, dokázal 

udržet. Protože odborníkem zůstává jen ten zaměstnanec, který se rozvíjí v průběhu celé 

profesní kariéry.  

Investice do profesního i osobního rozvoje zaměstnanců tak nabývají stejného, ne-li 

většího, významu jako investice do strojů, budov a zařízení a jsou vnímány jako významný 

faktor, který zajišťuje dobrou pozici na trhu a zvyšuje konkurenceschopnost firmy. Neboť 

výdaje na vzdělávání, výcvik a rozvoj zaměstnanců přináší positivní výsledky v podobě 

zvýšení hospodářského výsledku podniku, jeho produktivity, zlepšení postavení 

v oborovém i mezioborovém srovnání atd. 

Pozornost, jakou věnují podniky vzdělávání svých zaměstnanců, mapuje studie 

Českého statistického úřadu (ČSÚ) zveřejněná v roce 2008.61 Statistické šetření ČSÚ bylo 

zaměřeno na rozsah a úroveň dalšího odborného vzdělávání (DOV) zaměstnaných osob.  

                                                 
60 Intelektuální kapitál stále více vytlačuje z prioritního vlivu tradiční zdroje bohatství typické pro období 
průmysl. revoluce (základní prostředky, finanční aktiva, zásoby apod.). Intelektuální kapitál se skládá ze 
dvou   složek: lidského kapitálu a znalostního kapitálu. Lidským kapitálem rozumíme soubor znalostí, 
fyzických, intelektuálních a komunikačních schopností, praktických dovedností a motivací získaných zejm. v 
procesu vzdělání a praktické činnosti člověka a použitelných pro vytvoření nové hodnoty, uspokojení potřeby 
nebo pro zvýšení některé z forem kapitálu. Citováno z 
http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%BD_kapit%C3%A1l 
61 ČSÚ, Další odborné vzdělávání zaměstnaných osob v roce 2005, dostupné z 
http://www.czso.cz/csu/2008edicniplan.nsf/p/3311-08 
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Průzkum byl prováděn v roce 2005 na výběrovém vzorku 10 000 ekonomických 

subjektů v ČR s 10 a více zaměstnanci, jehož struktura podle odvětví a velikosti 

ekonomických subjektů odpovídala základnímu souboru českých ekonomických subjektů. 

Pozitivním zjištěním je, že zaměstnavatelé v České republice dbají na vzdělávání 

svých zaměstnanců více než dříve (v porovnání s minulým šetřením, které bylo provedeno 

v roce 1999). Výsledky šetření však také ukázaly, že jeden zaměstnanec se odbornému 

vzdělávání věnuje menší počet hodin a společnosti do jeho vzdělání investují průměrně 

méně finančních prostředků. 

Strukturu vzdělávacích aktivit v podnicích, jež se zúčastnily výběrového šetření, 

znázorňuje graf č. 1. 

Graf č. 1 

 

Zdroj: ČSÚ 

Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců se řídí především situací na trhu práce, 

aktuálními potřebami organizací i jejich ekonomickými možnostmi. Ve srovnání s 

obdobím před šesti lety jsou již některé oblasti vzdělávání, např. účetnictví či finance, na 

ústupu.  
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Trendem současné doby se stává výuka cizích jazyků, zejm. angličtiny a tréninky 

tzv. soft skills (komunikační, prezentační, vyjednávací dovednosti…). Zaměstnanci také 

musí držet krok s dynamickým rozvojem informačních a komunikačních technologií.  

Jestliže se v minulosti konala převážně dlouhodobější školení (např. týdenní), nyní 

kladou firmy důraz na semináře opakující se v kratších časových intervalech a postupně 

prohlubující danou problematiku. Podtrhává se tak důležitost průběžného rozvoje, přechod 

od jednorázových školících akcí k systematičtějšímu vzdělávacímu procesu i 

efektivnějšímu přenesení dovedností do praxe.  

Výzkum uskutečněný ČSÚ byl důležitý i v tom, že přináší mezinárodní srovnání 

dvaadvaceti států Evropské unie v oblasti vzdělávání zaměstnaných osob i vývoj této 

problematiky v čase. Výsledky z jednotlivých zemí byly převzaty z výzkumných šetření 

Eurostatu (statistického úřadu Evropské unie). 

Pokud se zaměříme na ukazatel podílu podniků, které poskytovaly DOV svým 

zaměstnaným osobám na celkovém počtu podniků (viz graf č.2), jež se šetření zúčastnily 

(poskytujících i neposkytujících DOV), zjistíme, že průměrná hodnota činila 60 %. 

Hodnoty dosažené v jednotlivých státech však vykazují značné rozdíly - pohybovaly v 

intervalu od    21 procent  v Řecku až po 90 procent ve Velké Británii. Česká republika se 

umístila v horní polovině, se svým podílem 70 % zaujala desáté místo mezi hodnocenými 

státy EU. 

Graf č. 2 

Zdroj: ČSÚ 
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V souvislosti se snahou vytvářet systematický proces podnikového vzdělávání se 

stále častěji používá pojem „ učící se organizace“. Jde o typ organizace, v níž se všichni 

pracovníci průběžně učí z každodenních zkušeností a který aplikuje systém 

participativního řízení, tzn. řízení, na kterém se podílejí všichni zaměstnanci (kdy obsah 

práce je výzvou a pracovník má možnost volby jejího provedení).62  

Tento přístup posouvá i vztah pracovníka ke vzdělávání do polohy aktivního 

přístupu k sebevzdělávání a funkci podniku do polohy vzdělávacího poradenství a řízení 

vzdělávání tak, aby se stalo kontinuálním procesem orientovaným na podnikové cíle a 

zahrnujícím všechny zaměstnance.  

Nezbytnými předpoklady pro systémový vzdělávací program jsou přesně 

identifikované potřeby každého zaměstnance, příznivá firemní kultura, jež podporuje 

soustavný rozvoj pracovníků a především trvalá motivace jednotlivých zaměstnanců 

pracovat na rozvoji vlastních dovedností. 63 

 

5.2 Pracovn ěprávní hledisko 
Právní úprava péče o odborný rozvoj zaměstnanců se v současném zákoníku práce, 

z. č. 262/2006 Sb., v platném znění, soustřeďuje v části desáté, hlava II., v ustanoveních          

§§ 227 - 235.  

Podle § 227 zákoníku práce pečuje zaměstnavatel o odborný rozvoj zaměstnanců 

zejm. prostřednictvím: 

a) zaškolení a zaučení 

b) odbornou praxí absolventů škol 

c) prohlubováním kvalifikace  

d) zvyšováním kvalifikace 

Jedná se o ustanovení deklaratorní, které naznačuje směr, jakým by se měla péče 

zaměstnavatele v této oblasti ubírat. Výčet forem, jimiž zaměstnavatel pečuje o odborný 

rozvoj zaměstnanců, tak není uzavřen. Dalším způsobem může být zejm. rekvalifikace 

                                                 
62 Strategie a rozvoj lidských zdrojů - výkladový slovník [cit. 24. 11. 2004], dostupné z 
http://www.topregion.cz/index.jsp?articleId=2223 
63 Jedná se o komplexní model rozvoje lidských zdrojů, kde se zaměstnanci dobrovolně podrobují procesům 
neustálého rozšiřování svých vědomostí a dovedností, které jsou potřebné pro budoucí úspěšnost organizace. 
Nejedná se tedy pouze o snahu podniku přesvědčit své zaměstnance o nutnosti permanentního učení, ale i o 
ambici samotného zaměstnance na sobě celý život pracovat, znát svou cenu a tu svým permanentním 
rozvojem dále zvyšovat. 
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zaměstnanců, prováděná na základě ustanovení § 110 zákona o zaměstnanosti, z. č. 

435/2004 Sb., v platném znění.  

Zatímco laická veřejnost i někteří personalisté používají pojmy „vzdělání“ a 

„kvalifikace“ v podstatě jako synonyma, z pracovněprávního hlediska je však nutné tyto 

pojmy přesně odlišovat.  

Zatímco „vzdělání“ znamená absolvování odborné (teoretické i praktické) přípravy 

na určité povolání studiem, kvalifikace je pojmem širším - zahrnuje celkovou schopnost 

zaměstnance vykonávat určitou konkrétní práci, jež vyplývá z dané profese nebo 

specializace zaměstnance. Kvalifikaci tedy tvoří nejen teoretické vědomosti, ale i dosud 

nabyté praktické zkušenosti, volní vlastnosti a dovednosti zaměstnance.  

Podle rozsudku Nejvyššího soudu České republiky se kvalifikací zaměstnance 

rozumí „souhrn znalostí, dovedností a odborných zkušeností, které zaměstnanec získal 

vzděláním a výkonem odborné praxe a které jsou využitelné v pracovněprávním vztahu“64. 

Kvalifikaci je možné získat nejen při vyučování a studiu, účastí na odborných 

kurzech nebo školeních, ale i zaučením či zaškolením, rekvalifikací, sebevzděláváním, 

stážemi v rámci podniku i mezikoncernovými výměnami, účastí na odborných 

konferencích a veletrzích apod. 

Kvalifikace zaměstnance je důležitou pracovněprávní skutečností, s níž se můžeme 

- kromě ustanovení hlavy desáté - setkat v celé řadě dalších ustanovení zákoníku práce. Jde 

především o: 

� sjednání pracovní smlouvy (§ 34 odst. 1 písm. a), převedení na jinou práci (§ 41 

odst. 6), 

� skončení pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele (nesplňování 

předpokladů nebo požadavků pro výkon práce podle § 52 písm. f), 

� potvrzení o zaměstnání (§ 313 písm. c) zákoníku práce), 

� odměňování zaměstnanců jako motivace pro zvyšování kvalifikace zaměstnanců 

aj.  

5.3 Zaškolení a zau čení 
Ustanovení § 228 ZPr. v podstatě přebírá znění § 142 starého zákoníku práce (z. č. 

65/1965 Sb.) a v odstavci prvém zakotvuje povinnost zaměstnavatele zaškolit nebo zaučit 

                                                 
64 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21Cdo 1877/2000 
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zaměstnance, který vstupuje do zaměstnání bez kvalifikace. Za zaměstnance, který 

vstupuje do zaměstnání bez kvalifikace, je přitom třeba považovat nejen toho, jež nemá 

žádnou kvalifikaci, ale i toho, který nemá kvalifikaci požadovanou pro výkon práce, pro 

níž byl zaměstnán.   

Stejné povinnosti má zaměstnavatel i v případě stávajících zaměstnanců, kteří 

přechází z důvodů na straně zaměstnavatele na nové pracoviště nebo na nový druh práce, 

je-li to nezbytné, zejména při změnách v organizaci práce nebo jiných racionalizačních 

opatřeních    (§ 228 odst. 2 ZPr.). 

Ačkoliv povinnost zaškolení (zaučení) zaměstnance ukládá zákoník práce jen 

v případě nedostatku kvalifikace potřebné k řádnému výkonu práce sjednané v pracovní 

smlouvě, jsou první měsíce pro nového pracovníka velmi důležité, a proto by měli 

zaměstnavatelé věnovat tomuto problému velkou pozornost.65  

Na tom, kolik času a prostředků je společnost ochotna do zaškolení pracovníka 

investovat, závisí nejen jeho pracovní výkon, ale často i  jeho budoucí osobní vztah ke 

společnosti (loajalita, motivace k dalšímu rozvoji).  

Zákon pojmy zaškolení či zaučení přímo nedefinuje; organizace a obsah 

zaškolování tak závisí zcela na rozhodnutí zaměstnavatele a bude záležet zejm. na 

konkrétním pracovním zařazení jednotlivých zaměstnanců.  

Ve většině společností se skládá ze dvou částí: všeobecné, jež je stejná pro všechny 

nové pracovníky, např. vstupní školení, kdy se zaměstnanec seznamuje s pracovištěm, 

pracovním prostředím a organizací práce, školení z informačního systému, apod. 

Zaměstnavatelé mají také povinnost poučit všechny nové zaměstnance o bezpečnosti a 

ochraně zdraví při práci, jež je nedílnou a trvalou součástí kvalifikačních předpokladů. 

Období odborné přípravy je pro jednotlivé druhy práce různě časově i věcně 

náročné, pracovník by se v něm měl teoreticky i prakticky seznámit se všemi operacemi, 

které vyplývají z kvalifikačních charakteristik vykonávané práce; u pracovních pozic 

komplexnějších, jež zahrnují i v podstatě těžko předvídatelné pracovní činnosti (zejm. 

střední a vyšší management), se může jednat i o několik měsíců až let, kdy je pro každého 

přijímaného zaměstnance zvlášť sestavován individuální plán a zajišťován osobní mentor.  

                                                 
65 Nové zaměstnance řádně zaškolte, firmě to prospěje [cit. 5.2. 2008]. Dostupné z  
http://www.podnikatel.cz/clanky/podnikatele-maji-povinnost-zamestnance-zaucit/ 
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Ve většině případů se však jedná o jednoduchý způsob dosažení kvalifikace, který 

nebude naplňovat kvalitativní znaky zvýšení kvalifikace (viz dále).  

Podle § 228 odst. 1 je zaškolení nebo zaučení považováno na straně zaměstnance za 

výkon práce, za který mu přísluší mzda (plat). Náklady zaměstnavatele vynaložené na 

zaškolení a zaučení zaměstnance hradí vždy zaměstnavatel. Není ani přípustné, aby tento 

podmiňoval splnění svých zákonných povinností uzavřením dohody o tom, že zaměstnanec 

po získání této kvalifikace setrvá stanovenou dobu v pracovním poměru, jinak že bude 

muset vracet prostředky vynaložené zaměstnavatelem na jeho zaškolení. 

Přijme-li podnikatel např. na místo pomocného účetního zaměstnance, který nemá 

nezbytné vzdělání, je jen jeho rozhodnutím, že takto učinil a musí zaměstnanci potřebnou 

kvalifikaci zajistit. Záleží na něm, jaký způsob a druh zvolí - individuální zaškolení jiným 

zaměstnancem společnosti, interní seminář atd.  

Jestliže však zvolí např. externí kurz, na který bude muset vynaložit určité finanční 

prostředky, činí tak dobrovolně a náklady z toho vzniklé jdou na jeho vrub. Dohoda66 

zakotvující povinnost platit tyto náklady zaměstnanci nebo podmiňující jejich vynaložení 

setrváním nově přijatého zaměstnance v pracovním poměru u společnosti po určitou dobu 

po absolvování kurzu, by byla neplatná. 

 

5.4 Odborná praxe absolvent ů škol 
Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, rovněž přebral dřívější 

právní úpravu odborné praxe absolventů škol i vymezení, kdo se v tomto případě za 

absolventa školy považuje. Návazně na aktuální vývoj všeobecného systému vzdělávání 

v České republice pak nový zákoník práce aktualizoval výčet škol jejich rozšířením, a to o 

konzervatoře a vyšší odborné školy. 

Absolventem školy se rozumí „zaměstnanec vstupující do zaměstnání na práci 

odpovídající jeho kvalifikaci, jestliže celková doba jeho odborné praxe nedosáhla po 

úspěšném ukončení studia dvou let, přičemž se do této doby nezapočítává doba strávená na 

mateřské nebo rodičovské dovolené“ (§ 229 odst. 2 ZPr.).  

Zaměstnavatelům je uloženo zabezpečovat absolventům středních a vysokých škol 

v pracovním poměru přiměřenou odbornou praxi. Jejím cílem má být získání praktických 

                                                 
66 kvalifikační dohoda nebo např. zvláštní ustanovení v rámci uzavírané pracovní smlouvy 
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zkušeností a znalostí potřebných pro kvalifikovaný a bezchybný výkon práce a pro další 

odborný růst. 

Zaměření i délku odborné praxe stanovuje zaměstnavatel, zejm. jím pověřený 

vedoucí pracovník. Otázkou je, co zákonodárce zamýšlel pojmem „přiměřená odborná 

praxe“ vyjádřit. Konkrétní délka i obsah této praxe bude zřejmě záviset jak na náročnosti 

oboru, s nímž se má absolvent seznámit, na jeho individuálních znalostech a schopnostech 

atd., současně však také na ochotě zaměstnavatele investovat do jeho dalšího profesního 

rozvoje. 

Odborná praxe je - v souladu se zákoníkem práce (§ 229 odst. 1 ZPr.) i právem 

Evropských společenství - považována za výkon práce, za který přísluší zaměstnanci 

(absolventu) mzda nebo plat a náklady vynaložené na zajištění jeho odborné praxe hradí 

příslušný zaměstnavatel.  

I v tomto případě nemůže společnost požadovat na zaměstnanci z titulu 

vynaložených nákladů na zajištění odborné praxe absolventa uzavření dohody o jeho 

setrvání po určitou dobu po skončení této praxe u zaměstnavatele. 

Zatímco ještě před několika lety zaměstnavatelé o absolventy bez odborné praxe 

nejevili zájem, či je dokonce odmítali přijímat a řada z nich byla i dlouhodobě evidována 

na úřadech práce jako uchazeči o zaměstnání, v současné době již nastupuje spíše opačný 

trend. Firmy se snaží absolventy získat a nabídnout jim atraktivní pracovní podmínky 

spojené s poskytováním různých forem benefitů i nabídkou propracovaného systému 

interního i externího vzdělávání.  

To je zapříčiněno na jedné straně nedostatkem pracovních sil (zejm. u některých 

oborů) na trhu práce, na straně druhé však i měnícím se přístupem společností, které si již 

uvědomují výhody, které jim přináší zaměstnávání absolventů. 

Mezi hlavní přednosti absolventů patří nezatíženost kulturou a procesy předchozího 

zaměstnavatele, znalost moderních informačních technologií a cizích jazyků, schopnost a 

ochota  dále se vzdělávat, inovativnost, flexibilita a otevřenost změně i nové teoretické 

znalosti. Jako nevýhody jsou ze strany zaměstnavatelů pociťovány chybějící pracovní 

návyky, nereálná výše požadavků na nástupní mzdu (plat) či zaměstnanecké výhody a nižší 

loajalita k zaměstnavateli. 
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5.5 Prohlubování kvalifikace 
Prohlubováním kvalifikace zaměstnance se rozumí: 

� průběžné doplňování kvalifikace zaměstnance, kterým se nemění její podstata 

(tzn. které již zaměstnanec dříve dosáhl) a které umožňuje zaměstnanci výkon 

sjednané práce, 

� udržování a obnovování této kvalifikace zaměstnance. 

Ustanovení § 230 odst. 1 současného zákoníku práce oproti dřívější právní úpravě 

v    z. č. 65/1965 Sb. přesně definovalo pojem „prohlubování kvalifikace“67. I nadále se za 

prohlubování kvalifikace považuje též její udržování a obnovování.  

Soustavné prohlubování kvalifikace k výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě je 

podle § 230 odst. 2 ZPr. právní povinností zaměstnance. Této povinnosti koresponduje 

právo zaměstnavatele zaměstnanci účast na vzdělávání k prohloubení kvalifikace uložit. 

Druh práce, kterou má zaměstnanec pro zaměstnavatele konat, obsažený v pracovní 

smlouvě, tak má ve vztahu ke kvalifikaci klíčový význam. 

Protože lze účast na školení (studiu) vedoucí k prohloubení kvalifikace zaměstnanci 

uložit, je třeba odmítnutí této účasti kvalifikovat jako porušení povinnosti, která vyplývá z 

právního předpisu vztahující se k vykonávané práci a lze z něj vyvodit příslušné důsledky, 

včetně možného skončení pracovního poměru. 

Účast zaměstnance na vzdělávání vedoucímu k prohlubování kvalifikace, tj. 

průběžnému doplňování, obnovování a udržování kvalifikace, se posuzuje jako výkon 

práce, za který přísluší mzda nebo plat. Zde se tedy nejedná o překážku v práci na straně 

zaměstnance jako je tomu v případě zvyšování kvalifikace (viz kapitola 5.6). 

Zákon výslovně zakotvil, že náklady vynaložené na prohlubování kvalifikace nese 

zaměstnavatel (jejím prostřednictvím dochází k udržování schopnosti zaměstnance 

vykonávat pro zaměstnavatele sjednanou práci). Pokud však zaměstnanec vyžaduje, aby 

mohl absolvovat prohlubování kvalifikace ve finančně náročnější formě, může se spolu se 

zaměstnavatelem na nákladech podílet. 

V souladu s § 230 odst. 4 současného zákoníku práce může zaměstnavatel - v 

případě, kdy předpokládané náklady vynaložené na prohloubení kvalifikace zaměstnance 

dosahují alespoň 75 000,- Kč - zaměstnanci nabídnout uzavření písemné dohody jako 

určitou „pojistku“ nákladů vynaložených na odborný růst zaměstnance. Prohloubení 
                                                 
67 srov. § 141a zákona č. 65/1965 Sb. 
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kvalifikace podmíněné uzavřením výše uvedené dohody však zaměstnanci nelze uložit 

jako povinnost. 

Ve vymezených případech je prohlubování kvalifikace výslovně upraveno 

zvláštními předpisy68, které nejsou právní úpravou, jež je obsažena v zákoníku práce, 

dotčeny. Jde především o:  

� právní úpravu dalšího vzdělávání pedagogických pracovníků podle zákona č. 

563/2004 Sb.,  

� právní úpravu odborné způsobilosti k výkonu zdravotnického povolání lékaře podle 

zákona č. 95/2004 Sb.,  

� odbornou způsobilost k výkonu nelékařských zdravotnických povolání podle 

zákona č. 96/2004 Sb. a  

� prohlubování kvalifikace úředníků územních samosprávných celků podle zákona č. 

312/2002 Sb.69  

 

5.6 Zvyšování kvalifikace 
Zatímco hlavním cílem zaměstnavatele v oblasti rozvoje zaměstnanců nepochybně 

vždy zůstane zaškolení (zaučení) pracovníka a prohlubování kvalifikace, která je 

nezbytným předpokladem pro dobrý a spolehlivý výkon jeho práce v rámci sjednané 

pracovní náplně, ke zvyšování kvalifikace dochází zpravidla z vlastního podnětu 

zaměstnance. Motivací mu může být vyšší plat, možnost získání lepšího pracovního 

zařazení v rámci podniku apod. 

Vyloučena však není ani motivace na straně zaměstnavatele, který stávajícímu 

pracovníkovi nabídne jiné místo s požadavkem vyšší kvalifikace a pracovník jeho nabídku 

přijme. Důvodem může být všeobecný cíl zvyšovat kvalifikaci všech svých zaměstnanců, 

snaha udržet si výborného zaměstnance, snížit fluktuaci a s tím spojené transakční náklady 

atd.  

Jedná se tedy o zaměstnaneckou výhodu, z níž může mít prospěch nejen 

zaměstnanec, ale také zaměstnavatel. Zaměstnavatel může v rámci své personální politiky 

                                                 
68 K tomuto vzdělávání (výkonu práce – stáži) mohou být zaměstnanci dle § 13 odst. 2 písm. h) ZPr. dočasně 
přiděleni k jiné fyzické nebo právnické osobě – v jiných případech však takovéto dočasné přidělení v úvahu 
nepřichází. 
69 Šubrt B.: Odborný rozvoj zaměstnanců podle nového zákoníku práce [cit. 16.10.2006], dostupné z  
http://www.hrportal.cz/?sekce=4&uroven=2&obsah=0&cid=151825&PHPSESSID=a50f7497 
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podporovat vzdělávání svých zaměstnanců dvěma způsoby - buď cestou občanskoprávní 

(např. ve formě půjček na vzdělání, poskytováním stipendií) nebo jako zvyšování 

kvalifikace podle příslušných ustanovení zákoníku práce. 

 

5.6.1 Pojem 

Zvýšením kvalifikace se podle § 231 zákoníku práce, z. č. 262/2006 Sb., v platném 

znění, rozumí: 

� změna hodnoty kvalifikace (dosažení nového stupně kvalifikace např. pro výkon 

náročnější kvalifikovanější práce, pro výkon nové vyšší funkce, pro který dosud 

zaměstnanec požadovanou kvalifikaci nesplňoval), 

� získání nebo rozšíření kvalifikace. 

Podle § 231 odst. 2 zákoníku práce je zvyšováním kvalifikace myšleno studium, 

vzdělávání, školení nebo jiná forma přípravy k dosažení vyššího stupně vzdělání, jestliže 

jsou v souladu s potřebou zaměstnavatele.  

Zásadním rozdílem mezi prohlubováním a zvýšením kvalifikace je tedy vazba na 

výkon práce, pro který byla se zaměstnancem uzavřena pracovní smlouva. Jestliže bez 

průběžného obnovování kvalifikace by se pracovník po určité době stal nezpůsobilý pro 

výkon práce sjednané v pracovní smlouvě a je tedy jeho povinností si rozsah svých 

kvalifikačních schopností a znalostí udržet, u zvyšování kvalifikace se jedná o kvalitativní 

či kvantitativní změnu stávající kvalifikace, která je sice v zájmu organizace, ale nelze ji 

zaměstnanci uložit jako povinnost, neboť nesouvisí s druhem práce, jež je podstatnou 

obsahovou náležitostí platné pracovní smlouvy uzavřené mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem. 

Protože se zvýšení kvalifikace zpravidla nevztahuje ke sjednané práci, nevzniká na 

druhé straně ani zaměstnanci právní nárok - nemůže se tedy domáhat toho, aby byl na 

školení či studium ke zvýšení kvalifikace vyslán.70 Závisí jen na zaměstnavateli a jeho 

rozhodnutí, zda nově vytvořená či uvolněná místa obsadí z interních zdrojů - dosavadními 

                                                 
70 Šubrt, B., Péče o odborný rozvoj zaměstnanců, Práce a Mzda,  12/2007, str. 18  
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zaměstnanci a umožní jim zvýšení kvalifikace - nebo přijme zaměstnance nové, kteří již 

potřebnou kvalifikaci mají.71  

Pokud zaměstnanec kvůli zvyšování kvalifikace zamešká část pracovní doby, 

nejedná se o výkon práce, ale překážku v práci na straně zaměstnance (oproti úpravě 

prohlubování kvalifikace).  

Rozsah práv zaměstnanců na pracovní volno a bližší podmínky pro jejich 

poskytování v případě, kdy zaměstnavatel zaměstnanci v souladu s § 231 odst. 2 umožní 

zvýšení kvalifikace, stanoví  §§ 232 a 233 zákoníku práce.72  

Tyto nároky jsou zde upraveny jako minimální, a to s náhradou mzdy k účasti na 

vyučování, výuce nebo školení, na vykonání zkoušky, na vypracování a obhajobu 

závěrečné písemné práce a na přípravu a vykonání závěrečné zkoušky (podrobnosti viz § 

232 odst. 1 ZPr.). Rozsah volna na vypracování a obhajobu závěrečné práce a na 

závěrečnou zkoušku se vztahuje na všechny stupně vysokoškolského studia.  

Dohodou (v pracovní či kolektivní smlouvě) nebo stanovením zaměstnavatele (ve 

vnitřním předpisu) může být zaměstnanci přiznán vyšší rozsah nároků na pracovní volno s 

náhradou mzdy (platu) i další práva vytvářející pracovníkovi lepší podmínky při studiu. 

Podmínkou pro poskytování všech zmíněných úlev je to, že zamýšlené zvýšení kvalifikace 

je v souladu s potřebou zaměstnavatele. 

Znění § 233 ZPr. v zásadě odpovídá právní úpravě v dřívějším zákoníku práce. 

Sledování průběhu a výsledků zvyšování kvalifikace však již není právní povinností 

zaměstnavatele73, ale je stanoveno jen jako doporučení. Okruh případů, kdy zaměstnavatel 

může (ale nemusí) zastavit poskytování pracovních úlev, zůstává beze změny, a to pokud:  

� se zaměstnanec stal dlouhodobě nezpůsobilým k výkonu práce, pro kterou si 

zvyšuje kvalifikaci;  

� zaměstnanec bez zavinění zaměstnavatele neplní po delší dobu bez vážného důvodu 

podstatné povinnosti při zvyšování kvalifikace, např. neskládá v předepsaných 

termínech zkoušky. 

                                                 
71 Přijímání pracovníků je jedna z personálních činností a je ovlivněna řadou faktorů jako např. aktuální 
potřeby a finanční možnosti podniku, firemní kultura, stav a vývoj na trhu práce, úroveň stávajících 
pracovníků aj. 
72 Ustanovením § 232 ZPr. se konkretizuje § 205 ZPr. o překážce v práci z důvodu školení, jiné formy 
přípravy nebo studia. 
73 srov. § 142b z. č. 65/1965 Sb. 
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Uvedený výčet je taxativní, tzn. jestliže zaměstnavatel zvyšování kvalifikace 

zaměstnanci umožnil, může to jednostranně změnit jen za zákonem předem stanovených 

podmínek. To platí bez ohledu na to, zda byla se zaměstnancem uzavřena kvalifikační 

dohoda či nikoliv.  

 

5.6.2 Aplika ční problémy p ři rozlišování pojm ů „prohlubování“ a 
„zvyšování“ kvalifikace 

I přes určité zpřesnění výše uvedených pojmů, které bylo provedeno novým 

zákoníkem práce, činí v praxi rozlišování mezi prohlubováním a zvyšováním kvalifikace 

nadále značné problémy. Absolvování jednoho a téhož kurzu (školení) může totiž být pro 

jednoho zaměstnance pouhým prohlubováním již dosažené kvalifikace a pro druhého 

zvýšením kvalifikace.  

Tak např. stále častější jazykové vzdělávání zaměstnanců bude ve většině případů 

kvalifikováno jako prohlubování kvalifikace. Avšak v případě, kdy by znalost určitého 

jazyka byla podmínkou pro získání jiné (kvalifikovanější, lépe placené) pracovní pozice, 

bude se již jednat o zvyšování kvalifikace.To vše za předpokladu, že znalost  konkrétního 

cizího jazyka bude zaměstnavateli prospěšná.  

Pokud by zaměstnanec navštěvoval kurzy cizího jazyka, jehož znalost by firmě 

žádný přínos nepřinášela (např. studium arabštiny, nemá-li společnost navázán obchodní 

kontakt s arabskými státy), jednalo by se o ryze soukromou aktivitu pracovníka. 

Dalším případem, kdy je zapotřebí rozlišit prohlubování a zvyšování kvalifikace, je 

například situace, kdy společnost umožní svému zaměstnanci, který pracuje na pracovní 

pozici řidiče a disponuje pouze řidičským oprávněním skupiny B, získat oprávnění k řízení 

nákladního vozidla. Pro posouzení bude – kromě potřeb zaměstnavatele – důležité 

konkrétní označení sjednaného druhu práce v pracovní smlouvě („řidič“, nebo „řidič 

osobních vozidel skupiny B“). 

Jak je z uvedených modelových příkladů patrno, ve většině případů (kromě případů 

povinného prohlubování kvalifikace upraveného zvláštními předpisy) záleží na tom, jaké 

kvalifikační požadavky si zaměstnavatel pro konkrétní pracovní pozice stanoví; tím je 

zároveň do budoucna vymezeno, co lze považovat za zvýšení a co za prohlubování 

kvalifikace zaměstnance.  
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Jedním z rozhodujících kritérií při odlišování těchto pojmů bude také, zda 

zaměstnavatel bude považovat dobu, kterou zaměstnanec stráví účastí na školení (kurzu), 

za překážku v práci podle § 205 zákoníku práce (zvyšování kvalifikace), nebo za výkon 

práce podle § 230 zákoníku práce (prohlubování kvalifikace).  

Může se však také stát, že se za trvání pracovněprávního vztahu zaměstnance změní 

předpoklady pro výkon práce sjednané v pracovní smlouvě (ať už změnou právních norem 

nebo požadavků, které stanovuje sám zaměstnavatel). Pokud tedy musí zaměstnanec 

absolvovat určitý kurz (např. povinné školení řidičů), aby splnil tyto nové předpoklady 

nebo požadavky, nemůže se v žádném případě jednat o zvyšování kvalifikace. 

Zvláštním případem, který nemůže mít nikdy povahu pouhého prohlubování 

kvalifikace, je studium k dosažení vyššího stupně vzdělání. Příkladem mohou být situace, 

kdy: 

� zaměstnanec dosáhl středního odborného vzdělání s výučním listem a má 

dosáhnout úplné střední vzdělání zakončené maturitní zkouškou, 

� zaměstnanec dosáhl vysokoškolského vzdělání v bakalářském studijním programu 

a má získat vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu, 

� zaměstnanec dosáhl vysokoškolského vzdělání v magisterském studijním programu 

v oboru management a má získat vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním 

programu v oboru právo. 

Samostatnou a značně komplikovanou problematikou je postgraduální vzdělávání. 

Rozsudek č. R 7/1990 Sbírky soudních rozhodnutí a stanovisek vyjádřil právní názor, že 

postgraduálním studiem se z hlediska právní úpravy nezíská ani nezvýší kvalifikace. Jeho 

absolvování bude tedy ve většině případů kvalifikováno jako prohloubení kvalifikace. 

Pokud by však zaměstnanec současně získal předpoklady pro výkon kvalifikovanější 

práce, jednalo by se o zvýšení kvalifikace.74 

Např. má-li zaměstnanec v pozici obchodního ředitele zájem studovat MBA, doplní 

toto studium jeho kvalifikaci k výkonu sjednané práce a půjde tedy o prohlubování 

kvalifikace (při studiu MBA se nejedná o dosažení vyššího stupně vzdělání). Pokud by jiný 

zaměstnanec chtěl také absolvovat toto studium, ačkoliv to není k bezprostřednímu výkonu 

jeho práce nutné, mohlo by se  jednat o zvyšování kvalifikace, jestliže by zaměstnavatel 

                                                 
74 Bognárová, V. Kvalifikace zaměstnanců a její zvyšování. Právo a zaměstnání, 5-6/2000, str. 4 
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zamýšlel využít v budoucnu takto získanou kvalifikaci zaměstnance pro svoje potřeby 

(např. jeho povýšením na manažerskou pozici). 75 

 

 

5.6.3 Kvalifika ční dohoda 

V souvislosti se zvyšováním (prohlubováním) kvalifikace umožňuje zákoník práce 

uzavření kvalifikační dohody. Dohoda o zvýšení kvalifikace je dvoustranným právním 

úkonem, jež vzniká na základě souhlasného projevu vůle obou účastníků pracovněprávního 

vztahu.  

Kvalifikační dohodu a závazky z ní vyplývající upravují §§ 234 - 235 zákoníku 

práce, z. č. 262/2006 Sb., v platném znění. Úprava kvalifikační dohody vychází v zásadě z 

§ 143 starého zákoníku práce s tím, že do právní úpravy byla zapracována některá 

zpřesnění.  

Jejím obsahem jsou práva a povinnosti jak na straně zaměstnavatele, tak 

zaměstnance. Zaměstnavatel se zavazuje, že zaměstnanci umožní zvýšení nebo 

prohloubení kvalifikace (v případě, že vynaložené finanční prostředky činí alespoň 75 000 

Kč), a to prostřednictvím poskytování pracovních úlev a hmotného zabezpečení; 

zaměstnanec se zavazuje, že po určitou dobu, jež může být stanovena na maximálně 5 let 

od dosažení sjednaného zvýšení či prohloubení kvalifikace, setrvá v pracovním poměru u 

stávajícího zaměstnavatele. 

Kvalifikační dohoda mezi společností a zaměstnancem bývá uzavírána obvykle 

ještě před započetím zvyšování (prohlubování) kvalifikace. Její dodatečné uzavření – 

v době, kdy  zaměstnanec již studuje - je možné76, týkalo by se však jen nákladů, které 

v souvislosti se zvyšováním (prohlubováním) kvalifikace vzniknou v budoucnosti.  

Kvalifikační dohoda musí být podle § 234 odst. 1 ZPr. uzavřena písemně, jinak je 

neplatná a musí obsahovat (jedná se o taxativní ustanovení)77: 

a) druh kvalifikace a způsob jejího zvýšení nebo prohloubení, 

                                                 
75 Šubrt B.: Odborný rozvoj zaměstnanců podle nového zákoníku práce [cit. 16.10.2006], dostupné z  
http://www.hrportal.cz/?sekce=4&uroven=2&obsah=0&cid=151825&PHPSESSID=a50f7497 
76 vzhledem k zásadě „je dovoleno vše, co není zákonem zakázáno“ 
77 srov. § 363 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., v platném znění 
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Jedná se o označení školy, kterou bude zaměstnanec navštěvovat (např. 

gymnázium, vyšší odborná či vysoká škola), délku i způsob studia (např. dálkové či 

kombinované studium). 

b) dobu, po kterou se zaměstnanec zavazuje setrvat u zaměstnavatele v 

zaměstnání po ukončení, zvýšení nebo prohloubení kvalifikace, 

Doba, po kterou se zaměstnanec zavazuje setrvat v pracovním poměru u 

zaměstnavatele, může činit maximálně doba pěti let.  Pokud by bylo v kvalifikační dohodě 

sjednáno setrvání v pracovním poměru po delší dobu, je toto ujednání neplatné, byť s ním 

zaměstnanec vyslovil svůj souhlas. 

c) druhy nákladů a celkovou částku nákladů, kterou bude zaměstnanec povinen 

uhradit zaměstnavateli, pokud nesplní svůj závazek setrvat v zaměstnání. 

Druhy nákladů, které se pracovník zavazuje zaměstnavateli v případě nesplnění 

svého závazku uhradit, jsou výčtem konkrétních položek (např. náhrada mzdy za překážky 

v práci, poplatek za studium či vykonání zkoušky, cestovní náhrady apod.), u kterých však 

nemusí být uvedeny jednotlivé finanční částky. 

Vyžadováno je naopak vyčíslení celkových předpokládaných nákladů a strany by 

mu měly věnovat maximální pozornost, neboť částka uvedená v kvalifikační dohodě je 

maximální, tj. nepřekročitelná. Pokud by zaměstnavatel celkovou částku při sjednávání 

smlouvy podcenil (např. výše poplatků za studium by v průběhu studia radikálně stoupla), 

a skutečné náklady by částku uvedenou v dohodě překročily, může zaměstnavatel 

požadovat jen úhradu té výše nákladů, jež byla zakotvena ve smlouvě. 

Za určitých okolností stanovených v § 235 odst. 3 zákoníku práce povinnost 

zaměstnance k úhradě nákladů nevzniká, a to např. jestliže se zaměstnanec bez svého 

zavinění stal dlouhodobě nezpůsobilým pro výkon práce, pro kterou si zvyšoval 

kvalifikaci, skončil-li zaměstnavatel pracovní poměr výpovědí (kromě výpovědi z důvodu 

porušení povinnosti zaměstnance vyplývající z právních předpisů vztahujících se k 

vykonávané práci při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním), ze 

zdravotních důvodů, pro které nemůže vykonávat dosavadní práci nebo nevyužíval-li 

zaměstnavatel v posledních dvanácti měsících po dobu nejméně 6 měsíců kvalifikace, 

kterou si zaměstnanec zvýšil.  

Další případy, kdy nevzniká povinnost zaměstnance k úhradě nákladů, je možné 

vymezit v kolektivní smlouvě nebo stanovit ve vnitřním předpise. 
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Nesplní-li zaměstnanec svůj závazek pouze zčásti, povinnost nahradit náklady se 

tím poměrně snižuje (např. odpracoval-li zaměstnanec pro stávajícího zaměstnavatele 

pouze      1,5 roku z celkové sjednané doby tří let, může na něm tento požadovat úhradu 

poloviny skutečně vynaložených nákladů na jeho kvalifikaci). 

 

5.7. Daňové souvislosti 78 
Odlišování stěžejních pojmů - prohlubování a zvyšování kvalifikace - má zásadní 

význam nejen pro vymezení práv a povinností zaměstnavatele a zaměstnance, ale také pro 

určení daňových a jiných odvodních povinností obou účastníků pracovněprávního vztahu. 

5.7.1 Daňová uznatelnost výdaj ů na vzdělávání u zam ěstnavatele  

Na základě zákona č. 261/2007 Sb., o stabilizaci veřejných rozpočtů se s účinností 

od 1. 1. 2008 změnily i podmínky daňové uznatelnosti či neuznatelnosti nákladů na 

vzdělávání zaměstnanců. Zatímco do roku 2007 bylo možno daňově uznat náklady 

zaměstnavatele na všechny formy odborného rozvoje zaměstnanců (ve smyslu § 227 ZPr.), 

od roku 2008 se za daňově uznatelné uznávají jen náklady na prohlubování kvalifikace, 

nikoliv však již na zvyšování kvalifikace. 

Podle § 24 odst. 2 písm. j) bodu 3 ZDP jsou daňově uznatelnými veškeré výdaje 

(náklady) spojené s prohlubováním kvalifikace vlastních zaměstnanců, ať se jedná o 

výdaje (náklady) na provoz vlastních vzdělávacích zařízení nebo o výdaje (náklady) 

spojené s prohlubováním kvalifikace zaměstnanců zabezpečované jinými subjekty. 

V případě zvyšování kvalifikace se daňová uznatelnost těchto výdajů (nákladů) 

zaměstnavatele až do 31. 12. 2007 řídila pokynem Ministerstva financí ČR č. D-300 v 

bodě 16 k § 24 odst. 2 ZDP. Za daňové výdaje (náklady) se podle § 24 odst. 2 písm. j) 

bodu 3 ZDP považovaly výdaje (náklady) na zvyšování kvalifikace zaměstnanců 

související s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo s pracovním zařazením 

zaměstnance. 

Od roku 2008 jsou se změnou ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bodu 3 ZDP veškeré 

výdaje (náklady) vynaložené na zvýšení kvalifikace zaměstnanců na straně zaměstnavatele 

daňově neuznatelné.  

                                                 
78 Dobešová K.: Daňové osvobození částek vynaložených na odborný rozvoj zaměstnanců [cit. 4.1.2008], 
dostupné z  http://www.hrportal.cz/?sekce=3&uroven=3&obsah=0&cid=181062&PHPSESSID=a50f7497 
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Náklady na zvyšování kvalifikace by mohly být na straně zaměstnavatele daňově 

uznatelnými, avšak pouze za podmínky uvedené v § 24 odst. 2 písm. j) bodu 5 ZPr., tzn. na 

základě práv vyplývajících z individuálních či kolektivních smluv nebo interních předpisů 

zaměstnavatele. Takto vynaložené náklady zaměstnavatele na zvyšování kvalifikace však 

na straně zaměstnance představují zdanitelný příjem ze závislé činnosti. 

 

5.7.2 Daňový režim na stran ě zaměstnance 

Do 31.12. 2007 byly podle §  6 odst. 9 písm. a) ZDP  osvobozeny od daně z příjmů 

ze závislé činnosti částky vynaložené zaměstnavatelem na doškolování zaměstnanců za 

podmínky, že souvisí s předmětem činnosti zaměstnavatele (pokud to bylo v souladu s jeho 

potřebami). Za doškolování se  přitom považovaly  všechny formy vzdělávání (vč. 

rekvalifikace), při kterých nedocházelo k dosažení vyššího stupně vzdělání. 

Počínaje rokem 2008 jsou od daně z příjmů ze závislé činnosti podle § 6 odst. 9 

písm. a) zákona o daních z příjmů osvobozeny částky vynaložené zaměstnavatelem na 

úhradu výdajů spojených s odborným rozvojem zaměstnanců a rekvalifikací, související s 

předmětem jeho činnosti, s výjimkou částek vynaložených na zvýšení kvalifikace.  

Toto osvobození se nevztahuje na příjmy plynoucí zaměstnancům v této souvislosti 

jako mzda, plat, odměna nebo jako náhrada za ušlý příjem, kterou jsou i nadále 

zdanitelným příjmem. Tyto částky tak vstupují i do vyměřovacího základu zaměstnance 

pro odvod pojistného na sociální zabezpečení a pojistného na všeobecné zdravotní 

pojištění. 

V případě zvyšování kvalifikace vyplývá z § 6 odst. 9 písm. a) ZDP, že částky 

vynaložené zaměstnavatelem na zvýšení kvalifikace zaměstnanců nejsou osvobozeny od 

daně z příjmů ze závislé činnosti a vstupují tak do základu daně zaměstnance. Stejně tak 

tyto částky vstupují i do vyměřovacího základu zaměstnance pro odvod pojistného na 

sociální zabezpečení a pojistného na všeobecné zdravotní pojištění. 

V důsledku četných dotazů k aplikaci § 24 odst. 2 písm. j) bodu 3 zákona o daních 

z příjmů, ve znění účinném od 1. 1. 2008, kdy se při praktickém užívání těchto ustanovení 

ukázalo jako velmi problematické vymezení hranice mezi prohlubováním kvalifikace a 

zvýšením kvalifikace, vydalo Ministerstvo financí ČR (MF ČR) aplikační sdělení, z něhož 

vyplývá, že kritériem pro posouzení toho, co je nebo není zvyšování kvalifikace, by měla 

být rozhodující okolnost, zda je studium, vzdělávání, školení, nebo jiná forma přípravy 
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vzdělání považována zaměstnavatelem v souladu se zákoníkem práce jako výkon práce 

nebo je posouzena jako překážka v práci na straně zaměstnance.79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
79 Sdělení MF ČR k uplatnění výdajů na rekvalifikaci zaměstněnců v základu daně z příjmů [cit. 03.09.2008], 
dostupné z http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/dan-z-prijmu/mfcr-sdeleni-vydaje-rekvalivikace-
dppo/1001654/50023/?ctnew=pub 
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6. Úloha kolektivního vyjednávání v pé či o zam ěstnance 
 Kolektivní vyjednávání je jedním z nejdůležitějších nástrojů kolektivního 

pracovního práva a má zásadní význam i pro rozvoj podnikové sociální politiky. Jedná se o 

jeden z  projevů ochranné funkce pracovního práva - zaměstnanci se sdružují do spolků 

(odborů), aby tak lépe uplatňovali své hospodářské a sociální zájmy. 

Právo na kolektivní vyjednávání je jedním ze základních lidských a občanských 

práv, které hraje i v dnešní společnosti podstatnou roli v ekonomickém a sociálním vývoji. 

Je zakotveno v celé řadě mezinárodních úmluv, např. Všeobecnou deklarací lidských práv, 

v již zmiňovaných mezinárodních paktech, Evropskou sociální chartou, Úmluvou MOP č. 

154 o kolektivním vyjednávání aj.  

V širším smyslu je kolektivním vyjednáváním každé jednání mezi subjekty 

kolektivního pracovního práva, které se týká otázek práce a pracovních podmínek. V užším 

smyslu se kolektivní vyjednávání chápe jako jedna z forem sociálního dialogu, jejímž 

cílem je zejm. uzavření kolektivní smlouvy (podnikové nebo vyššího stupně) či plnění 

kolektivních závazků v ní přijatých. 

Předmět kolektivního vyjednávání v rámci uzavírání kolektivní smlouvy zahrnuje 

celou řadu témat. Jednání se soustřeďují na problematiku spolupráce smluvních stran a 

stanovení podmínek pro výkon činnosti odborové organizace, na ochranu zdraví a 

bezpečnosti při práci, na zajištění rovných pracovních příležitostí a podporu zaměstnanosti 

v rámci podniku (odvětví, regionu). 

 Samostatnou oblast vyjednávání tvoří podrobnější úprava oblasti odměňování, 

otázek souvisejících s pracovním poměrem (pracovní doba a přestávky v práci, dovolená, 

doby odpočinku, překážky v práci apod.) či skutečností týkajících se pracovních podmínek. 

Odborové organizace se často zapojují i do aktivní politiky zaměstnanosti, např. 

prostřednictvím pořádání rekvalifikačních kurzů či adaptačních programů. 80 

K významnějšímu rozvoji kolektivního vyjednávání dochází v průmyslově 

vyspělých zemích ve 20. století, kdy se stává základem řešení sociálních problémů tržního 

hospodářství. Na našem území nabylo značného významu zejm. v meziválečném období, 

kdy kolektivní smlouvy upravovaly pracovní podmínky nezaručené zákonodárstvím, popř. 

zlepšovaly standardy stanovené zákonnými normami. V individuálních pracovních 

                                                 
80 Obsah kolektivní smlouvy - hlavní oblasti podle nového zákoníku práce [cit. 30.05.2007], dostupné z 
http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/obsah-kolektivni-smlouvy-oblasti-
zakonik/1000873/44584/ 
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smlouvách pak nesměly být sjednány nižší nároky, než vyplývaly z uzavřené kolektivní 

smlouvy (výhodnější ujednání naopak přípustná byla).81 

Zatímco po druhé světové válce se kolektivní vyjednávání v demokratických 

státech i nadále rozvíjelo, v ČR (resp. ČSSR) došlo v období komunismu k potlačení úlohy 

kolektivního vyjednávání a normativní funkce kolektivních smluv. Kogentnost pracovního 

práva charakteristická pro starý zákoník práce (z. č. 65/1965 Sb.) nedovolovala odchylky 

ve prospěch ani v neprospěch účastníků pracovněprávních vztahů, a proto se značně 

omezil i prostor pro smluvní ujednání obsažená v kolektivních smlouvách. 

V současné době je právní rámec kolektivního vyjednávání na území České 

republiky zakotven - kromě základních principů, jež jsou obsaženy v Listině základních 

práv a svobod, z. č. 23/1991 Sb. - především v zákoně č. 2/1991 Sb., o kolektivním 

vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů a v §§ 22 až 29 zákoníku práce, z. č. 262/2006 

Sb., v platném znění. Samotný vznik odborových sdružení a organizací zaměstnavatelů 

(jejich asociací) je pak upraven zákonem č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, ve znění 

pozdějších předpisů.82 

 

6.1 Kolektivní smlouvy 
Kolektivní smlouvy jsou významným pramenem pracovního práva a představují 

dvoustranné písemné dohody (smlouvy) uzavírané mezi zaměstnavateli a odbory podle 

zákona o kolektivním vyjednávání. Nároky v nich zakotvené rozšiřují práva zaměstnanců 

vyplývající pro ně z pracovněprávního vztahu nad úroveň zaručenou pracovněprávními 

předpisy a vznikají přímo jednotlivým pracovníkům. Je-li kolektivní smlouva uzavřena, je 

platná pro všechny zaměstnance pracující u daného zaměstnavatele, i když nejsou členy 

odborové organizace.83 

Ustanovení § 23 odst. 4 zákoníku práce, v platném znění, rozeznává dva druhy 

kolektivních smluv – podnikovou kolektivní smlouvu a kolektivní smlouvu vyššího stupně. 

Práva a povinnosti upravené v kolektivní smlouvě nesmějí být v rozporu s právními 

předpisy (zejm. zákoníkem práce a dalšími pracovněprávními předpisy), podniková 

kolektivní smlouva nesmí zakotvit práva zaměstnanců v menším rozsahu než kolektivní 

                                                 
81
ČMKOS: Historie odborů [cit. 21.10.2007], dostupné z http://www.cmkos.cz/o-nas/historie/158-3 

82 Tato úprava vychází zejména z Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 87 o svobodě sdružování a 
ochraně práva odborově se organizovat a z úpravy obsažené v ústavním pořádku České republiky. 
83 Srov. § 24 odst. 1 zákoníku práce, z. č. 262/2006 Sb., v platném znění 
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smlouva vyššího stupně. V těch částech, kde by se tak stalo, by byla tato podniková 

kolektivní smlouva neplatná.  

Právní úprava stanoví závazná pravidla při uzavírání kolektivní smlouvy, včetně 

řešení sporů mezi účastníky, obsah kolektivní smlouvy však žádným právním předpisem 

předepsán není. Práva a povinnosti v ní zakotvené jsou tak vždy výsledkem kompromisu, 

což jí umožňuje plnit funkci nástroje k zajištění sociálního smíru. Cílem je dosažení a 

udržení vzájemné rovnováhy mezi zájmy a možnostmi podniku a požadavky jeho 

zaměstnanců na zlepšování pracovních a životních podmínek.  

Zatímco v zahraničí jsou předmětem zájmu zejména odvětvové kolektivní smlouvy, 

páteří systému kolektivního vyjednávání v České republice je sociální dialog na podnikové 

úrovni. Zásadou při jednáních o uzavření kolektivních smluv vyššího stupně totiž je, že 

obsah těchto smluv by měl odpovídat možnostem i těch nejslabších zaměstnavatelů.  

Nároků vyplývajících z těchto smluv tak nelze vzhledem k různé ekonomické 

situaci jednotlivých společností vyjednat mnoho, tyto jsou navíc většinou formulovány jen 

v obecné rovině a často se v nich opisují formulace z jednotlivých ustanovení zákoníku 

práce. Zakotvené standardy jsou v co nejvyšší možné míře minimalizovány. 84 

Obsah podnikových kolektivních smluv je pestřejší, výběr věcných okruhů 

problémů a úroveň dojednaných závazků odpovídá konkrétnímu firemnímu prostředí a 

především finančním možnostem zaměstnavatele. Větší význam podnikových kolektivních 

smluv způsobuje i jejich bezprostřední dostupnost pro uživatele, tzn. snazší možnost 

vyhodnocení a kontroly plnění závazků v nich sjednaných. 

 

 

6.2 Obsah kolektivních smluv v oblasti pé če o zaměstnance 
Problematika péče o zaměstnance je jednou ze stěžejních oblastí, která se stává 

součástí kolektivního vyjednávání. Ustanovení § 23 odst. 1 zákoníku práce, v platném 

znění mj. stanoví, že „především v kolektivní smlouvě je možné upravit mzdová nebo 

platová práva a ostatní práva zaměstnanců v pracovněprávních vztazích“.  

                                                 
84 ČMKOS: Sociální dialog v praxi zaměstnavatelů a zaměstnanců, dostupné z 
http://ww2.cmkos.cz/lidskezdroje/files/Manual%20-
%20Socialni%20dialog%20v%20praxi%20zamestnavatelu%20a%20zamestnancu%20kniha%2007%20st.pdf 
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Zatímco v předchozím zákoníku práce, zákoně č. 65/1965 Sb., bylo ustanovením        

§ 20 odst. 2 zakotveno, že „mzdové a ostatní pracovněprávní nároky zaměstnanců mohou 

být kolektivní smlouvou upraveny jen v rámci daném pracovněprávními předpisy“, 

v současné době je - v souladu se zásadou „co není zakázáno, je dovoleno“ vyjádřenou v § 

2 zákona č. 262/2006 Sb., v platném znění - možné úpravou v kolektivní smlouvě zvýšit 

nebo rozšířit pracovněprávní nároky nad standardy stanovené zákoníkem práce zcela 

v závislosti na dohodě účastníků této smlouvy. 

 Tím se značně posílila zásada smluvní volnosti v kolektivním pracovním právu a 

vytvořil se předpoklad pro rozšíření a zpestření obsahu kolektivních smluv. Kolektivním 

vyjednáváním tak lze významně přispět ke zlepšení pracovních podmínek zaměstnanců a 

vytvořit pro ně důstojnější pracovní prostředí.  

V rámci podpory rovných příležitostí se může zaměstnavatel v kolektivní smlouvě 

také zavázat, že zkvalitní pracovní prostředí pro těhotné ženy či kojící matky, zajistí pro ně 

vhodné prostory pro relaxaci, vybuduje bezbariérová pracoviště pro zdravotně 

znevýhodněné zaměstnance, nakoupí speciální pracovní pomůcky pro tyto osoby apod. 85 

Podmínkou je, aby se závazky zakotvené v kolektivní smlouvě neomezovaly jen na 

obecné formulace jako např. "budeme dbát“ či „postaráme se". K řešení konkrétních 

otázek musí být navržena konkrétní opatření, časový horizont jejich realizace a způsob 

kontroly jejich dodržování. 

Zákon v § 236 odst. 2 a 3 výslovně zmiňuje možnost sjednat v kolektivní smlouvě 

bližší podmínky pro poskytování stravování zaměstnancům. V části X. zákoníku práce, jež 

upravuje jednotlivé instituty péče o zaměstnance, je také zakotveno právo odborů 

spolurozhodovat o přídělu do fondu kulturních a sociálních potřeb a o jeho čerpání.  

Zvláštní význam má kolektivní smlouva i v oblasti zaměstnaneckých benefitů. 

Jinak ryze dobrovolná plnění ze strany zaměstnavatele se úpravou v kolektivní smlouvě 

stávají závaznými a nárokovatelnými ze strany jednotlivých pracovníků.  

Kolektivní smlouvou mohou být sjednány různé formy sociálních výhod pro 

zaměstnance, např. sociální fond pro případ pomoci zaměstnancům v mimořádných 

životních situacích (dlouhodobá nemoc, úraz, postižení živelní pohromou), příspěvky na 

penzijní připojištění a soukromé životní pojištění, příspěvek na dopravu, příspěvky na 

kulturní a sportovní aktivity, rekreaci, rehabilitaci a lázeňskou péči zaměstnanců, příspěvek 

                                                 
85 ČMKOS: Kolektivní vyjednávání aneb Uplatnění rovnosti mužů a žen v praxi, 2007, str. 116-118 
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na využívání zdravotnických zařízení, příspěvky na vzdělávání (jazykové a jiné odborné 

kurzy) atd. 

Pozitivní změnu v daňové oblasti přinesl pro podniky zákon, kterým se mění 

některé zákony v souvislosti s přijetím zákoníku práce (tzv. doprovodný zákon č. 264/2006 

Sb.). Ten mimo jiné novelizoval i zákon o daních z příjmů, z. č. 586/1992 Sb. 

S účinností od roku 2007 tak bylo stanoveno, že náklady na pracovní a sociální 

podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců, pokud vyplývají 

z kolektivní smlouvy, interního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, jsou 

na straně zaměstnavatele daňovým nákladem, pokud zákon o daních z příjmů nebo zvláštní 

zákon nestanoví jinak.86 

V souvislosti s probíranou tématikou je vhodné zmínit se o Informa čním systému 

o pracovních podmínkách (ISPP). Jedná se o každoroční šetření, které monitoruje 

podnikové kolektivní smlouvy a kolektivní smlouvy vyššího stupně.87 Šetření ISPP se 

provádí pod patronátem Ministerstva práce a sociálních věcí ČR od roku 1993 a jeho 

účelem je mapovat a analyzovat kolektivní vyjednávání v České republice.  

Jednou z vyhodnocovaných oblastí jsou také pracovní podmínky a poskytování 

benefitů. Výsledky šetření o pracovních podmínkách sjednaných v kolektivních smlouvách 

(členěno podle odborových svazů) za rok 2008 a o využití Fondu sociálních a kulturních 

potřeb přináší příloha č. 2.  

Obecně se dá konstatovat, že se potvrdily výsledky výzkumu nejčastěji 

poskytovaných benefitů, jež bude podrobněji rozebrán v kapitole č. 7 - téměř 92 % 

podnikových kolektivních smluv obsahuje ujednání smluvních partnerů o příspěvku 

zaměstnavatele na závodní stravování; ujednání o poskytování příspěvku na penzijní 

připojištění je součástí  55 % podnikových kolektivních smluv.88 

 

                                                 
86 ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 zákona o daních z příjmů, v platném znění 
87 V roce 2008 byly analyzovány údaje z 1808 podnikových kolektivních smluv z 25 různých odborových 
svazů a z 21 kolektivních smluv vyššího stupně. 
88 MPSV: Výsledky informačního systému o pracovních podmínkách, dostupné z 
http://www.mpsv.cz/cs/3360 
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6.3 Budoucnost kolektivního vyjednávání 
Vývoj sociálního dialogu na národní, odvětvové a podnikové úrovni ukazuje, že 

kolektivní vyjednávání představuje i v současné době nejvýznamnější formu participace 

zaměstnanců na řízení  a chodu zaměstnavatelské organizace.  

S postupující globalizací, radikální změnou na trhu práce a ve společnosti i s 

přechodem k nové „znalostní ekonomice“ se však role odborů mění a odráží se v nových 

tématech, kterých se kolektivní vyjednávání týká (např. restrukturalizace, aktivní politika 

zaměstnanosti, možnosti odborného rozvoje zaměstnanců) i nových kategorií pracovníků, 

na které se vztahuje (např. pracovníci dočasně najímaní přes agentury, pracovníci na 

částečný pracovní úvazek aj.). 

Roste také úloha zástupců odborů jako zkušených a kvalifikovaných odborníků - 

poradců zaměstnanců v pracovněprávních sporech nebo v oblasti ochrany před 

diskriminací na základě pohlaví či věku. Jejich pozornost by se měla zaměřit na i otázky 

hygieny práce, na vytvoření důstojných pracovních podmínek a pohodlí při práci a 

reflektovat vzrůstající psychosociální problémy na pracovišti, jež jsou negativním 

důsledkem výše uvedených změn ve společnosti. 

Kolektivní smlouvy již nemají představovat jen doplněk právních předpisů, ale mají 

sloužit jako nástroje, které právní zásady přizpůsobují konkrétním podmínkám 

jednotlivých odvětví a společností nebo specifickým situacím na (regionálním) trhu. 

Poznatky z praxe navíc ukazují, že dosavadní formy odborové organizovanosti, jež 

odpovídaly masové industriální ekonomice, je třeba nahradit formami novými, které by 

lépe reagovaly na nové požadavky. Evropská unie např. doporučuje kombinaci 

reprezentace pracovníků na úrovni podniků a organizováním profesních sdružení mimo 

podnik, a to pro všechny profese, pro lidi kvalifikované i bez zvláštní kvalifikace.  

Průběh kolektivního vyjednávání a jeho výsledek je vedle právní úpravy a 

ekonomického rámce89 určován i řadou dalších faktorů vytvářejících limity vyjednávání. 

Jedním z nich je prestiž odborů jako celku i velikost konkrétní odborové organizace.   

Význam a postavení odborů se nepochybně liší v závislosti na konkrétní zemi 

(právní úprava, společenské a politické klima v době jednání), situaci na trhu práce v 

daném regionu i podniku, ve kterém odborová organizace působí. Zatímco ve 

                                                 
89 Ekonomický rámec tvoří míra nároků, která je sociálně přijatelná pro zaměstnance a nákladů, které jsou 
ekonomicky přijatelné pro zaměstnavatele. 
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skandinávských státech (Dánsko, Švédsko) je odborová organizovanost tradičně velmi 

vysoká - až osmdesát procent, v anglosaských zemích je členem odborové organizace 

nepoměrně méně zaměstnanců, v USA např. jen jedna desetina.  

V České republice je podle odhadů kolektivními smlouvami (ať už podnikovými či 

vyššího stupně) pokryto přibližně 40 % zaměstnanců, počet členů však od devadesátých let 

minulého století neustále klesá. To je podle odborníků dáno několika faktory.  

Jednak je to zapříčiněno právní úpravou, která v § 24 odst. 1 zákoníku práce, z. č. 

262/2006 Sb., v platném znění stanoví, že uzavřená kolektivní smlouva se vztahuje na 

všechny zaměstnance pracující u daného zaměstnavatele, takže i nečlenové odborů mohou 

bez vlastního přispění a angažovanosti využívat výhod, které odbory vyjednají se 

zaměstnavatelem a nejsou tak motivováni stát se členem odborové organizace. 

Dalším důvodem může být přetrvávající nedůvěra v odbory související se 

spojováním si jejich činnosti s organizací ROH z dob komunismu. V neposlední řadě pak 

také skutečnost, že řada středních a velkých společností se po roce 1989 rozdělila na malé 

firmy, zanikla, popř. byla převzata zahraničním vlastníkem, který vůči odborům zaujímal 

nepřátelský postoj.  

V nově vzniklých podnicích se buď odborová organizace nezaložila vůbec nebo jí 

malá členská základna předurčuje poměrně malou vyjednávací sílu. Slabá mocenská 

pozice či naopak v některých případech přehnané požadavky zástupců odborových 

organizací pak způsobují ztrátu důvěryhodnosti odborů nejen v očích zaměstnavatelů, ale i 

samotných zaměstnanců.  

Výzvou do budoucna pro udržení a posílení kolektivního vyjednávání jako nástroje 

sociální ochrany zaměstnanců je tedy posílení společenské prestiže odborových organizací 

a zvýšení jejich členské základny, přičemž významnou roli budou hrát spolu 

s institucionálním zakotvením zejm. osobnostní a interpersonální kvality zástupců odborů, 

zejm. jejich komunikační a vyjednávací schopnosti, odbornost a profesionalita.  

- 

- 
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7. Zaměstnanecké benefity 
Za benefity či zaměstnanecké požitky se považují nepeněžní odměny zaměstnanců 

poskytované prostřednictvím produktů či služeb v oblastech jako jsou např. zdravotní péče, 

vzdělávání, profesní zázemí či volný čas a finanční příspěvky zaměstnavatelů na životní a 

penzijní pojištění apod.  

V současnosti bývá sociální politika podniku často srovnávána s marketingovým 

mixem; v této souvislosti se začíná hovořit o tzv. sociálním mixu. Jedná se o různou 

kombinaci priorit v nabídce sociální politiky konkrétní firmy. Nejdůležitější prvky 

„sociálního mixu“ znázorňuje obrázek č. 1. 

Obr. č. 1 

 

 

 

 

 

Benefity poskytované společností jsou nezastupitelnou složkou podnikového 

sociálního mixu, tvoří součást tzv. celkového balíčku odměňování90. Ten představuje jeden 

                                                 
90 Celkový balíček odměňování se skládá z peněžních odměn (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a 
zaměstnaneckých výhod, které v úhrnu tvoří celkovou odměnu. Systém také zahrnuje nepeněžní odměny 
(uznání, ocenění, úspěch, odpovědnost a osobní růst) a v mnoha případech procesy řízení pracovního výkonu. 
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z nejdůležitějších faktorů při rozhodování potencionálních zaměstnanců o volbě jejich 

budoucího zaměstnavatele a při udržení klíčových pracovníků.  

Ačkoli benefity nepředstavují přímý nástroj, jak zvýšit výkonnost zaměstnanců, 

mohou výrazně přispět k jejich pracovní spokojenosti. Mohou vytvářet příznivější postoje 

pracovníků k podniku, které mohou dlouhodobě zlepšit jejich oddanost, angažovanost a ve 

svém důsledku i výkon organizace. 

Dalšími efekty správně nastaveného systému zaměstnaneckých výhod jsou udržení 

a posilování sociálního smíru v podniku, zlepšení pověsti a konkurenceschopnosti podniku 

na trhu práce, snížení pracovní neschopnosti, omezování míry fluktuace a v neposlední 

řadě i daňové výhody jak z pohledu zaměstnance, tak zaměstnavatele. 

  

Z pohledu personálního řízení a podnikového managementu jde o nástroj určený 

k získávání, stabilizaci, motivaci a spokojenosti zaměstnanců. Na rozdíl od základní složky 

odměňování - mzdy, která je závislá na povaze práce, schopnostech, resp. výkonu 

pracovníka, jsou součástí širšího konceptu péče o zaměstnance a nejsou v přímém vztahu k 

pracovním výsledkům zaměstnance.  

Zaměstnanecké výhody lze členit z mnoha různých hledisek91, např. podle: 

a) hmotné povahy 
� peněžité, 

� nepeněžité (tj. peněžité hodnoty), včetně naturálních; 

b) účelu 
� stabilizační - motivují zaměstnance k setrvání v pracovním poměru u stávajícího 

zaměstnavatele, 

� věrnostní - oceňující délku zaměstnání pracovníka u zaměstnavatele, např. odměna 

při odchodu do důchodu, zvýšené odstupné podle počtu odpracovaných let, 

� věrnostní a stabilizační, které naplňující obojí účel; 

c) právní povahy 
� pracovněprávní, opírající se o právní úpravu v zákoníku práce, 

� jiné, které se opírají zejména o občanskoprávní (penzijní připojištění, životní 

pojištění) nebo finančně právní předpisy (FKSP); 

 

                                                 
91 Urban, J.: Zaměstnanecké výhody, jejich cíle a efektivita, Mzdy & personalistika v praxi, ASPI, 10/2005, 
dostupné z http://www.aspi.cz/download.php?FNAME=1129549045.upl&ANAME=zamest_vyhody.pdf 
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d) způsobů poskytování 

� plošně poskytované benefity (fixní) - zaměstnavatel poskytuje stejné 

zaměstnanecké výhody všem zaměstnancům, 

� pružný systém, jehož charakteristickým znakem je individualizace výhod podle 

aktuálních potřeb zaměstnance; 

e) z hlediska daňových dopadů 

� výhoda je daňově uznatelným nákladem a zároveň je osvobozena od daně z příjmu 

fyzických osob ze závislé činnosti 

� výhoda je daňově neuznatelným nákladem a je osvobozena od daně z příjmu 

fyzických osob ze závislé činnosti 

� výhoda je daňově neuznatelným nákladem a není osvobozena od daně z příjmu 

fyzických osob ze závislé činnosti; 

f) cílové skupiny 

� benefity individuální, zaměřené na péči o konkrétní osoby a řešení jejich osobní 
situace; jde o kontakty se zaměstnanci: 

o v pracovní neschopnosti (zejm. dlouhodobé) 
o na mateřské, resp. rodičovské dovolené 
o před odchodem do důchodu 
o při živelních událostech 

� skupinové, ve kterých se promítá stimulační funkce podnikové sociální politiky 

o vytváření vhodných podmínek pro práci zaměstnanců 
� pracovní prostředí a ochrana práce 
� protistresové programy 
� kvalifikace a kariérový růst zaměstnance 
� doplňující kompenzace mezd 

o zdokonalování životních podmínek a kvality života zaměstnanců 
� péče o zdraví 
� stravování 
� zajištění v nemoci a ve stáří 
� doprava do zaměstnání 
� možnost ubytování 
� využívání volného času 
� péče o rodinné příslušníky 
 

Účinně koncipovaný systém zaměstnaneckých požitků je důležitým faktorem, který 

zajišťuje stabilizaci zaměstnanců a současně dosahování firemních cílů. Cílem 

strategického plánování řízení lidských zdrojů by proto mělo být vytvořit systém, který 
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bude nabízet pracovníkům takové výhody, o které mají zájem a zároveň bude efektivní pro 

společnost samotnou. Systém by měl periodicky sledovat a aktuálně vyhodnocovat 

vynaložené finanční prostředky a jejich tok v jednotlivých kategoriích benefitů. 

Při výběru způsobu distribuce nepřímého odměňování je třeba stanovit, jaké 

poskytovat plošně a jaké cíleně jen určitým skupinám pracovníků (např. zdravotně 

znevýhodněným, zaměstnankyním na mateřské dovolené, vrcholovému managementu), 

popř. zda a v jaké míře je poskytovat také rodinným příslušníkům zaměstnanců.  

Jedna z komplikací při poskytování zaměstnaneckých požitků může být to, že je 

zaměstnanci časem začínají chápat jako nárok nebo přirozenou součást odměny a ne jako 

určitý nadstandard (příkladem můžou být stravenky, jejichž poskytování považuje většina 

zaměstnanců za samozřejmost). Je proto nutné neustále s pracovníky komunikovat a 

zdůrazňovat skutečnost, že vše závisí na perspektivách firmy a na tvorbě zdrojů pro pokrytí 

nákladů.  

Průzkum zaměstnaneckých výhod v ČR, jež provedla společnost ING mezi 

firmami, které se umístily v žebříčku Czech Top 100, zachycuje nejčastěji poskytované 

benefity v České republice a sleduje jejich vývoj v letech 2007 a 2008 (viz tab. č. 1).  

 

Tab. č. 1                      Nejčastěji poskytované benefity (v %) 

Kategorie 2008 2007 Rozdíl 
Stravenky či bezplatné občerstvení na pracovišti 83 97 -14 
Penzijní připojištění 78 86 -8 
Motorové vozidlo k používání pro služební i soukromé 
účely 

71 75 -4 

Sport, kultura, rekreace, zdraví a volný čas 66 78 -12 
Pracovní volno 54 47 7 
Manažerské motivační programy 51 33 18 
Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 41 50 -9 
Přechodné ubytování 39 25 14 
Životní pojištění 39 42 -3 
Sleva při nákupu vyřazených aut, příslušenství a mobil. 
telefonů 

37 22 15 

Možnost nákupu CP firmy 29 14 15 
Nákup firemních produktů se slevou 27 33 -6 
Nepeněžní dary 15 36 -21 
Volné jízdenky či příspěvek na MHD 12 19 -7 

Zdroj: ING Employee Benefits 
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Mezi stovkou největších firem působících v České republice92 je stále - i přes 

pokles oproti předchozím rokům - nejrozšířenější poskytování stravenek následované 

hrazením příspěvků na penzijní připojištění. Důvod vysoké obliby stravenek tkví v tom, že 

se jedná o daňově zvýhodněný druh benefitu a stravenky jsou zároveň nejjednodušší 

formou, jak uhradit zaměstnancům náklady na stravování během pracovního procesu. 

Penzijní připojištění je pak jednou z hlavních forem zajištění zaměstnance do budoucna, 

kdy již nebude schopen zajišťovat své životní potřeby výkonem práce. 

Výše benefitů se mění s postavením člověka ve firmě. Z tázání vyplynulo, že 

padesát šest procent z firem, které nabízejí zaměstnanecké požitky, dává lepší podmínky 

členům managementu než ostatním pracovníkům; stále oblíbenější se také stávají 

manažerské motivační programy (meziroční vzrůst o téměř dvacet procent) a možnost 

nákupu firemních akcií (meziroční vzrůst o patnáct procent).  

Výzkum také ukázal trend, že firmy již ustupují od daňově uznatelných důvodů 

jako podstatného faktoru při zařazení benefitu do nabídky. "Již jedna pětina ze sta 

největších českých firem vnímá zaměstnanecké benefity i jako výraz svého image, 

konkurenční výhody, respektive sociální odpovědnosti vůči svým zaměstnancům“.93 Více 

než polovina dotazovaných firem (53 %), zamýšlí do budoucna nabídku výhod pro 

zaměstnance dále rozšiřovat. 

 

Z právního hlediska lze zaměstnanecké požitky definovat jako „pracovní a 

mimopracovní podmínky poskytované zaměstnavatelem svým zaměstnancům, které jdou 

nad rámec jejich práv (nároků), stanovených pracovněprávními a souvisejícími právními 

předpisy, tzn. nejedná se tedy o pracovní podmínky, které je zaměstnavatel povinen 

zaměstnancům vytvářet např. v oblasti BOZP, organizace pracovní doby, překážek v práci, 

zákonné délky dovolené a podobně“ 94. 

Pravidla pro poskytování jednotlivých zaměstnaneckých výhod bývají obvykle 

zakotvena v hromadných dokumentech zaměstnavatele, tzn. působí-li u firmy odborová 

organizace, tak v kolektivní smlouvě, nejsou-li odbory v podniku ustaveny, upravuje 

zaměstnavatel benefity vnitřním předpisem. 

                                                 
92 Podle odborníků lze však závěry průzkumu zhruba použít i na firmy s menším počtem zaměstnanců.  
93 Zaměstnanecké benefity a jejich trendy [cit. 25.9.2008], dostupné z  
http://www.mesec.cz/clanky/zamestnanecke-benefity-a-jejich-trendy/ 
94 Šubrt, B.: Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu, Práce a mzda, ASPI, 8/2007 
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S účinností od 1. 1. 2007 došlo k podstatné změně vztahující se k poskytování 

zaměstnaneckých benefitů. Nový zákoník práce, z. č. 262/2006 Sb. v platném znění, je na 

rozdíl od starého zákoníku práce (z. č. 65/1965 Sb.), založen na zásadě: „Co není 

zakázáno, je dovoleno“. Tím se otevřela možnost individuálního sjednávání pracovních 

podmínek a práv zaměstnance přímo v pracovní či jiné smlouvě uzavřené mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem. Zákoník práce tak vytvořil podmínky pro uplatnění 

flexibility pracovněprávních vztahů  a posílil smluvní volnost jejich účastníků. 

Ve smlouvě si mohou zaměstnanec a zaměstnavatel, vedle podstatných náležitostí, 

jako jsou druh práce, místo výkonu práce a den nástupu do zaměstnání, dohodnout další 

podmínky a podrobnosti výkonu práce. Jedná se např. o individuální úpravu pracovní doby 

pro rodiče, zvýšení počtu dnů pracovního volna, vybavení pracoviště nadstandardními 

pracovními pomůckami, poskytování různých výhod při zvyšování nebo prohlubování 

kvalifikace, možnost používání služebního automobilu či mobilního telefonu, poskytování 

příspěvků na komerční životní pojištění a penzijní připojištění, poskytování zvláštních 

příplatků a odměn apod. 

Některé pracovní podmínky však zásadně nelze individuálně diferencovat. Jedná se 

o zkrácení pracovní doby bez snížení mzdy (§ 79 odst. 3 ZPr.) a o úpravu cenově 

zvýhodněného závodního stravování (§ 236 odst. 2 a odst. 3 ZPr.). Zakotvení požadavku 

na hromadnou úpravu v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu zákonodárce 

naznačuje, že má jít o práva zaměstnanců, u kterých nebude docházet k individuální 

diferenciaci.  

I při poskytování zaměstnaneckých výhod je však nutné respektovat všeobecné 

principy, vyplývající jak z LZPS, tak z obecných zásad ZPr.: 

1) zásada rovného zacházení se všemi zaměstnanci, jde-li o jejich pracovní 

podmínky, vč. odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých či nepeněžitých 

plnění, odbornou přípravu a možnost dosáhnout funkčního či jiného postupu v zaměstnání, 

2) zákaz diskriminace – ačkoli nový zákoník práce definici diskriminace 

neobsahuje, protože zákonodárce předpokládal úpravu obecným antidiskriminačním 

zákonem (který však v rozporu s komunitárními předpisy dosud nebyl přijat), je nutné její 

hlediska posuzovat analogicky podle zákona o zaměstnanosti ( §§ 16 a 17 ZPr, § 4 zákona 

č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti). 95 

                                                 
95 Šubrt, B.: Zaměstnanecké výhody z pracovněprávního pohledu, Práce a mzda, ASPI, 8/2007 
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Pokud by byla konkrétní práva konkrétním zaměstnancům přiznávána v rozdílném 

rozsahu, muselo by to být zapříčiněno nezpochybnitelnými věcnými hledisky (např. 

pracovník vykonává práci v namáhavějších pracovních podmínkách, ve zvýšené 

neuropsychické či fyzické zátěži, v atypickém rozvrhu pracovní doby oproti ostatním 

zaměstnancům). Diferencování mezi dvěma zaměstnanci s obdobnými zkušenostmi, 

vzděláním a ve srovnatelné pozici by mohlo být klasifikováno jako porušení povinnosti 

rovného zacházení. 

Kdyby se zaměstnavatel a zaměstnanec v pracovní smlouvě dohodli na takových 

podmínkách, které by byly v rozporu se zákoníkem práce, jinými právními předpisy, 

případně s kolektivní smlouvou, byla by ta část pracovní smlouvy, která by uvedené 

podmínky obsahovala, neplatná. Ostatní části pracovní smlouvy by však platily. 

 

7. 1 Kafetéria systém  
Poskytování fixních požitků je stále častěji nahrazováno pružným systémem 

zaměstnaneckých výhod zvaným „cafeterie“,96 který každému zaměstnanci umožňuje 

vybrat si benefity v souladu se svojí individuální strukturou potřeb z určité, předem 

stanovené nabídky v rámci stanoveného osobního finančního limitu.  

Rozpočet a strukturu nabídky je možné účinně diferencovat podle 

vnitropodnikových útvarů, oddělení nebo skupiny zaměstnanců, podle výkonnosti, 

důležitosti či přínosu pracovníka, délky zaměstnání apod. Skladbu benefitů a jejich 

relativní hodnotu je ovšem třeba trvale přizpůsobovat preferencím zaměstnanců i 

zaměstnavatele, měnícím se podmínkám na trhu práce, legislativě aj. 

Model kafetérie může nabývat různých podob; jeho charakteristickým rysem je 

právě flexibilita. Mezi současné světové trendy v oblasti mimomzdových stimulů 

nefinančního charakteru patří např. i zřizování nejrůznějších služeb přímo v místě 

pracoviště - prádelny a čistírny, kadeřnictví, masážní salony, fitness centra, dětské koutky 

nebo myčky aut.  

Zaměstnavatel se také může rozhodnout pro kombinaci plošného a pružného 

systému a fixní požitky, které náleží každému zaměstnanci, volit z těch, o které má většina 

zaměstnanců (týden dovolené navíc) či sama společnost zájem. Firma tak může ušetřit část 

                                                 
96 Koubek, J.: Řízení lidských zdrojů, MANAGEMENT PRESS, 2007, str. 321-322 
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nákladů na administrativu spojenou s kafetérií a navíc je nasměrovat do oblastí, na kterých 

jí nejvíce záleží (např. péče o zdraví svých pracovníků). 

Jeho atraktivita pro personální řízení lidí spočívá především ve: 

� vvyyššššíímm  mmoottiivvaaččnníímm  eeffeekkttuu - individualizací benefitů si zaměstnanec volí takovou 

skladbu požitků, která nejlépe vyhovuje jeho potřebám či jeho aktuální finanční 

situaci, a zároveň odmítnout takovou, která má pro něho malý význam,  

� mmoožžnnoossttii   rroozzššíířřii tt  ppoorrttffooll iioo  nnaabbííddkkyy benefitů a pružněji reagovat na změny v 

poptávce zaměstnanců po benefitech 

� ooppttiimmaall iizzaaccii   ppeerrssoonnáállnníícchh  nnáákkllaaddůů - místo toho, aby se zvyšoval objem 

vynakládaných prostředků, optimalizuje se jejich rozdělení podle motivačních 

potřeb pracovníků  

� ppooddppoořřee  ppaarrttiicciippaaccee  zzaamměěssttnnaannccůů,, což přispívá k posílení osobní odpovědnosti a 

pozitivně působí na aktivizaci zaměstnanců, aby se zajímali o hospodaření a 

prosperitu podniku 

 

Systém může být účinnější a hospodárnější, je však značně složitý na zavedení a 

administrativně náročný. Aby se kafetérie stala opravdu efektivní, je třeba v první řadě 

zjistit, o které zaměstnanecké požitky je mezi zaměstnanci zájem, tzn. které výhody 

zaměstnance opravdu motivují, stanovit finanční strop nabídky pro jednotlivé kategorie 

pracovníků a umožnit jim zvolit si jednotlivé výhody individuálně podle svých priorit.  

Z průzkumu agentury Factum Invenio pro společnost Accor Services CZ97, jež se 

uskutečnil v roce 2007, např. vyplývá, že zatímco u zaměstnanců ve věku do 29 let není 

příspěvek na zdravotní péči nijak zvlášť oblíben, ve skupině od 45 do 59 let by jej uvítalo 

již 38 % zaměstnanců a ve skupině nad 60 let dokonce více jak šedesát procent 

zaměstnanců. Zajímavé rozdíly se objevily také v rozdílných preferencích mužů a žen 

pokud se týká příspěvku na sportovní aktivity a kulturní akce (viz. tab. č. 2). 

 

 

 

 
                                                 
97 Zaměstnanecké benefity z pohledu zaměstnance [cit. 19. 11. 2007], dostupné z http://mam.ihned.cz/2-
22437320-107100_d-a9 
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Tab. č. 2 Atraktivita zam ěstnaneckých benefitů podle pohlaví a věku  

 

Dalším důležitým krokem je analyzovat náklady jednotlivých výhod. Důraz je třeba 

klást i na volbu informačního systému, který bude nejlépe vyhovovat administraci 

zaměstnaneckých výhod. Podcenit by se rovněž neměla příprava plánu implementace 

zajišťující její hladký průběh. Všechny úrovně zaměstnanců musí být dostatečně 

informovány o chystajících se změnách.  

Pro zaměstnavatele poskytujícího flexibilní zaměstnanecké výhody (ale i fixní) je 

důležitým faktorem pro rozhodnutí o použití určité kategorie také možnost financování 

daného benefitu.  

Zdrojem financování mohou být nákladů zaměstnavatele, které snižující základ 

daně z příjmů, fond kulturních a sociální potřeb, resp. sociální fond, výdaje nesnižující 

základ daně z příjmů zaměstnavatele nebo přímo zisku po zdanění. Které položky a jakým 

způsobem ovlivňují základ daně upravuje zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, v 

platném znění.  

Fond kulturních a sociálních potřeb (upraven vyhláškou Ministerstva financí ČR     

č. 114/2002 Sb., v platném znění) vytvářený v organizačních složkách státu, ve státních 

příspěvkových organizacích a příspěvkových organizacích zřízených územními 

samosprávnými celky či sociální fond u nestátních podnikatelských subjektů jsou 

účelovými fondy, které slouží zaměstnavatelům ke krytí výdajů na uspokojování sociálních 

potřeb jejich zaměstnanců, bývalých zaměstnanců-důchodců a ve stanovených případech i 

jejich rodinných příslušníků. 

Postup při tvorbě sociálního fondu, jeho používání a hospodaření se dohodne 

v kolektivní smlouvě či jiné dohodě uzavřené mezi zaměstnavatelem a odborovou 

organizací. Zaměstnavatelé, kteří provozují podnikatelskou činnost, pokud u nich nepůsobí 

odborová organizace, mohou o tvorbě a čerpání sociálního fondu rozhodovat samostatně. 
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7. 2 Harmonizace profesního a osobního života 
Sociální politika firmy se však neorientuje výhradně na „hmotné požitky“. Do 

popředí se v poslední dekádě dostává snaha účinně reagovat na aktuální problémy, které 

můžeme zařadit do oblasti psychosociálních podmínek pracovního prostředí - rovnost 

příležitostí, sladění rodinného a pracovního života, mobbing, diskriminace, šikana aj.  

Výše uvedené problémy jsou zohledňovány při zpracování etických kodexů firem a 

opatření k jejich efektivnímu řešení se stávají součástí tzv. work-life balance. Jak jsme již 

zmínili (kap. 3), jedná se o komplexní systém podnikové sociální politiky, který vychází 

z principů společenské odpovědnosti firem (SOF) a trvale udržitelného rozvoje a je 

zaměřen na:  

� nároky pracovního místa, vztahy na pracovišti a stresové faktory,  

� časovou a prostorovou flexibilitu pracovní činnosti a sladění pracovního a osobního 

života,  

� péči o zdraví (wellness), životosprávu a firemní benefit programy98 

Východisko moderního a efektivního konceptu firemní sociální politiky spočívá 

především v obratu od jednoduchých a krátkodobých účelových opatření k systematické 

tvorbě funkčního modelu sociálního programu firmy, jež využívá poznatků personálního 

řízení v podnikové praxi. 

Místo pouhého vrstvení sociálních zvýhodnění s výlučnou preferencí plnění 

nepodléhajících daním (DPFO, DPFO, popř. sociální a zdravotní pojištění) je cílem rozšířit 

spektrum výhod s využitím principu alternativního výběru ze strany zaměstnanců tak, aby 

byl vytvořen systém, který bude účinně doplňovat motivaci zaměstnanců, bude obsahovat 

princip solidarity i zásluhovosti a bude sloužit k regeneraci lidských zdrojů. Z hlediska 

zaměstnavatele musí vycházet z dlouhodobých strategických záměrů a finančních 

možností podniku. 

Řada společností si již velice dobře uvědomuje, že spokojený osobní život má 

pozitivní vliv na pracovní výkon a že investice do posilování životní rovnováhy 

zaměstnanců zvyšují jejich loajalitu a soudržnost s firmou, a proto se snaží aktivně řešit 

negativní důsledky plynoucí z pracovního procesu (např. stres, nabourané vztahy na 

pracovišti, vyhoření zaměstnanců) či ještě lépe - dokázat jim účinně předcházet. 

                                                 
98 Doudová, R.: Slaďování pracovního a osobního života [cit. 4. 5. 2007], dostupné z  
http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/0a348316d1/3aa568d684.pdf 
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Stále častěji si proto podniky u specializovaných společností objednávají antistresové 

programy pro vybrané skupiny zaměstnanců, sebepoznávací osobnostní a outdoorové 

tréninky, relaxační či wellness programy nebo zaměstnávají podnikové psychology, které 

zaměstnancům pomáhají řešit jejich pracovní i osobní problémy. 

Kvalitně zpracovaný a promyšlený koncept může společnosti přinést: 

� zvýšení atraktivnosti na trhu práce – možnost získání nových kvalitních 

pracovníků, nižší fluktuace stávajících zaměstnanců,  

� zvýšení produktivity práce - zlepšení pracovní morálky, snížení absencí, zvýšená 

loajalita zaměstnanců 

� zkvalitnění a posílení firemní kultury - lepší komunikace v kolektivu a s tím 

spojené zaměstnanecké vztahy, podpora ztotožnění se s organizací 

Mezi netradiční, nicméně velmi efektivní benefity, které přispějí ke zlepšení 

životního komfortu zaměstnance a navíc neznamenají pro podnik téměř žádné dodatečné 

výdaje, patří mimo jiné i udržování přátelských vztahů na pracovišti, tolerance k 

neformálnímu oblečení zaměstnanců, vytváření příjemného pracovního prostředí, které si 

mohou jednotliví zaměstnanci částečně upravit podle svých potřeb, mimořádné volné 

odpoledne v případě letních tropických teplot apod. 

Nedílnou součástí vytváření příznivých pracovních podmínek jsou i psychologické 

aspekty vedení lidí. Dle teorie motivace, jejímž autorem je Abraham Maslow,  patří k 

nejdůležitějším motivátorům uspokojení potřeby uznání, úcty a respektu.  

 
Obr.2  Maslowova hierarchie potřeb 

 

 

 

 

 

 

 

 

Potřeba 
seberealizace 

Potřeba uznání
(sebeúcta, uznání, status) 

Společenské potřeby
(pocit sounáležitosti, láska) 

Potřeby bezpečnosti

Fyziologické potřeby
(hlad, žízeň) 
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K benefitům v nejširším slova smyslu tak patří zajímavá a užitečná práce, pocit 

zodpovědnosti, množství pravomocí, kterými zaměstnanci reálně disponují, uznání 

vyjádřené nejen finančně, ale i verbálním a často i veřejným uznáním. Tabulka č. 3 

znázorňuje praktické využití teorie motivace při tvorbě podnikových sociálních programů a 

při zvažování kategorie materiálních i nemateriálních zaměstnaneckých požitků, které bude 

společnost reálně poskytovat.  

 
Tab. č. 3   
 

Kategorie potřeb 
 

Oblast podnikové sociální politiky 
 

Seberealizace 
Podnětnost práce 
Příležitost k povýšení 
Prostor pro tvořivost 
Motivace k vyšším cílům 

 
Uznání 

Veřejné uznání dobrého výkonu 
Pověřování významnými pracovními aktivitami 
Respekt budící název práce 
Pověřování odpovědnosti 

 
Společenské 

Příležitost k sociální interakci 
Stabilita pracovní skupiny 
Povzbuzování spolupráce 

 
Bezpečí a jistota 

Bezpečné pracovní podmínky 
Jistota v zaměstnání 
Zaměstnanecké výhody 

 
Fyziologické 

Spravedlivá odměna 
Pohodlné pracovní podmínky 
Teplo, světlo, prostor 

 

 

7. 3 Pro-rodinná sociální politika podniku 99 
K aktuálním  poznatkům odborníků z řízení lidských zdrojů patří skutečnost, že 

pracovní a soukromý život od sebe nejde striktně oddělit. Že to jsou dvě spojité nádoby, 

které se navzájem významně ovlivňují. Zvyšující se pracovní nároky mohou mít negativní 

účinky nejen na zdravotní stav zaměstnanců, ale také na jejich rodinný život. To zpětně 

ovlivňuje jejich pracovní výkon.  

Problematika slaďování práce s rodinným životem se stala aktuální spolu 

s razantním nástupem žen na trh práce a s pozvolným vyrovnáváním postavení mužů a žen 

v rodině i na pracovním trhu. Tlak na zvyšování produktivity práce ve spojitosti se 

                                                 
99 Společnost, jež uplatňuje pro-rodinnou sociální politiku, si je vědoma povinností svých zaměstnanců ve 
vztahu k rodině, a proto se jim aktivně snaží ulehčit skloubení práce, rodiny a osobního života. Jedná se o 
obecný koncept, který  nezahrnuje jen vztah práce a rodiny, ale soustředí se vztah práce a života jako celku.  
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vzrůstající časovou náročností zaměstnání vedl ke značnému poklesu času stráveného 

s rodinnými příslušníky, zejm. dětmi.  

Rušení předškolních zařízení či omezování jejich provozu, u stávajících pak 

finanční či lokální nedostupnost, spolu s dlouhodobě podceněným sektorem péče o 

dlouhodobě nemocné či seniory také výrazně komplikují možnost harmonizace pracovního 

a rodinného života.  

K podpoře slaďování práce a rodiny a ke zvýšené ochraně žen-matek a mužů-otců v 

pracovněprávních vztazích slouží některá zákonná ustanovení v zákoníku práce, z. č.  

262/2006 Sb., ve platném znění. Jedná se především o  opatření v následujících 

oblastech100: 

••  zzáákkaazz  uurrččii ttýýcchh  pprraaccíí  aa  ppřřeevveeddeenníí  nnaa  jj iinnoouu  pprrááccii   

Těhotné, kojící ženy a matky do konce devátého měsíce po porodu jsou chráněny 

před vykonáváním prací, které by ohrožovaly jejich zdraví nebo zdraví dítěte. Kromě těch, 

které jsou zakázány vyhláškou Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb. (absolutní 

zákaz), je za takto nevhodnou považována obecně jakákoliv práce vykonávaná přesčas (§ 

241 z. č. 262/2006 Sb., v platném znění).  

Výkon práce v noci je možná pouze se souhlasem matky. Požádá-li těhotná 

zaměstnankyně, zaměstnankyně-matka do konce devátého měsíce po porodu nebo kojící 

zaměstnankyně pracující v noci o zařazení na denní práci, je zaměstnavatel v souladu 

s ustanovením § 239 odst. 1 a 2 zákoníku práce povinen její žádosti vyhovět. 

Zaměstnavatel má povinnost upravit pracovní podmínky tak, aby nebyly pro matku 

ohrožující nebo jí nabídnout dočasnou změnu pracovní pozice, jež svým charakterem a 

výší platu musí odpovídat předchozí pozici. Zákoník práce v § 239 odst. 3 stanoví, že 

pokud by žena na novém pracovním místě dosahovala nižšího výdělku, má nárok na 

vyrovnání tohoto rozdílu, tzn. pobírá tzv. vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství 

podle zvláštního právního předpisu (ze systému nemocenského pojištění). 

• mmaatteeřřsskkáá  ddoovvoolleennáá (mohou čerpat ženy) 

• rrooddiiččoovvsskkáá  ddoovvoolleennáá (je určena pro obě pohlaví)101 

                                                 
100MPSV: Slučitelnost profesních a rodinných rolí [cit. 10. 9. 2008], dostupné z http://www.mpsv.cz/cs/4 
101 Úprava mateřské a rodičovské dovolené je v zákoníku práce upravena v §§ 195 – 198. 
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Doba, kdy je matka na mateřské dovolené, stejně jako doba, kdy jsou rodiče na 

rodičovské dovolené, je v České republice považována za důležitou osobní překážku 

v práci, po kterou je zaměstnanec/zaměstnankyně omluven/a pro nepřítomnosti v práci. 

Matky vracející se z mateřské dovolené je zaměstnavatel povinen zařadit na jejich původní 

práci a pracoviště. Není-li to možné proto, že tato práce odpadla nebo pracoviště bylo 

zrušeno, musí je zaměstnavatel zařadit podle pracovní smlouvy. Rodičům, kteří se na 

pracoviště vrací po uplynutí rodičovské dovolené, má zaměstnavatel povinnost nabídnout 

práci, která svou náplní odpovídá pracovní smlouvě. 

••  ppřřeessttáávvkkyy  nnaa  kkoojjeenníí  

Kojícím matkám přísluší podle § 242 zákoníku práce nárok na přestávku na kojení. 

Zákon rozlišuje, kolik dětí a v jakém věku žena kojí i typ pracovního úvazku, na jaký je 

zaměstnána. Na každé dítě do konce jednoho roku věku přísluší matce dvě půlhodinové 

přestávky a v dalších třech měsících jedna půlhodinová přestávka za směnu. Při práci na 

alespoň polovinu týdenní pracovní doby, má právo na jednu půlhodinovou přestávku. 

Přestávky ke kojení se započítávají do pracovní doby a poskytuje se za ně náhrada mzdy. 

••  úúpprraavvaa  pprraaccoovvnníí  ddoobbyy  

Podle § 241 odst.1 ZPr. mají být brány při rozpisu směn v potaz potřeby 

zaměstnanců pečujících o děti. Požádá-li zaměstnankyně/zaměstnanec, která/ý pečuje o 

dítě mladší patnácti let, ten, která/ý prokáže, že převážně sama/sám dlouhodobě soustavně 

pečuje o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu nebo těhotná zaměstnankyně, o 

kratší pracovní dobu nebo o jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, je 

zaměstnavatel povinen vyhovět jejich žádosti, nebrání-li tomu vážné provozní důvody (§ 

241 odst. 2 zákoníku práce). 

• pprraaccoovvnníí  cceessttyy  aa  ppřřeelloožžeenníí 

Ustanovení § 240 odst. 1 a 2 stanoví, že těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně a 

zaměstnanci pečující o děti do věku osmi let, osamělé zaměstnankyně/zaměstnanci pečující 

o dítě, dokud dítě nedosáhlo věku 15 let a ti, kteří prokáží, že převážně sami dlouhodobě 

soustavně pečují o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu, smějí být vysíláni na 

pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem; 

přeložit je může zaměstnavatel jen na jejich žádost. 
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••  pprraaccoovvnníí  vvoollnnoo  

Pracovní kodex upravuje také nárok na čerpání placeného, popř. neplaceného volna 

při ošetřování člena rodiny (bez ohledu na pohlaví). Po tuto dobu nepřísluší zaměstnanci/ 

zaměstnankyni náhrada mzdy nebo platu, ale má nárok na dávku nemocenského pojištění 

upravenou zvláštními předpisy (během placených 9 dnů se rodiče mohou jednou vystřídat). 

••  rroozzvváázzáánníí  pprraaccoovvnnííhhoo  ppoomměěrruu  

Těhotné ženy a zaměstnanci/zaměstnankyně trvale pečující o dítě na mateřské      

(rodičovské) dovolené jsou v pracovněprávních vztazích chráněni proti ukončení 

pracovního poměru (§ 53). Zaměstnavatel s nimi může rozvázat pracovní poměr jen zcela 

výjimečně zákaz výpovědi za podmínek daných § 54 zákoníku práce. 

 

Problematika sladění práce a rodiny se stala v důsledku společenských a 

ekonomických změn v posledních desetiletích jedním z nejdiskutovanějších témat, která se 

v ekonomicky vyspělých zemích dostávají i na firemní úroveň. Zde se stává součástí 

„work-life balance“ a kromě povinností, jež jsou zaměstnavatelé povinni plnit ze zákona, 

se projevuje zejm. zakotvením principů tzv. family-friendly policy do sociální politiky 

společností. Jednotlivými opatřeními v rámci péče o zaměstnance mohou být: 

• finanční příspěvky na služby formální péče 

• podpora organizační kultury napomáhající klimatu respektující rodinný život 

zaměstnanců  

• vytváření mezilidských vztahů na pracovištích 

• koncepce výrobních procesů, jež usilují o rovnováhu jejich přínosu pro firmu 

i pro rodiny zaměstnanců 

• organizace a nabídka uspořádání pracovní doby i pracovního výkonu, místa 

práce podle potřeb zaměstnanců102 

Existují různé možnosti, jak vyjít vstříc zaměstnaným rodičům dětí v předškolním a 

mladším školním věku. Jedním ze nejdůležitějších nástrojů slaďování pracovního a 

osobního života jsou flexibilní formy zaměstnávání, např. alternativní pracovní úvazky, 

pružná pracovní doba, možnost práce z domova, sdílení pracovního místa, osobní účty 

hodin, dále udržování kontaktů se zaměstnanci na mateřské (rodičovské) dovolené, jejich 

                                                 
102 Maříková, H.: Kombinace práce, rodiny a osobního života v praxi zaměstnavatelských subjektů [cit. 
4.5.2007], dostupné z http://www.socioweb.cz/index.php?disp=témata&shw=236&1st=108 
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systematické vzdělávání i v průběhu tohoto období, adaptační programy po skončení 

mateřské, resp. rodičovské dovolené apod. 

Některé pracovní režimy můžeme chápat jako uplatnění flexibility v oblasti 

pracovní doby (pružná pracovní doba, práce o víkendech, roční pracovní doba), jiné lze 

považovat spíše za změny ve způsobu zaměstnání (práce na částečný úvazek, časově 

omezené zaměstnání). 

Zatímco pro zaměstnavatele má flexibilita zaměstnávání především ekonomický 

obsah - pomáhá stabilizovat personální výdaje a snížit přesčasovou práci, na straně 

zaměstnance má především sociální rozměr. Jedná se o jeden ze způsobů, jak může 

zaměstnanec udržet kontakt s prací v období, kdy potřebuje věnovat větší pozornost rodině.  

Přizpůsobení pracovní doby podle potřeb zaměstnance částečně eliminuje negativní 

důsledky, které vznikají ve snaze o skloubení práce a rodiny a významně tak rozšiřuje 

možnost zaměstnávání matek (otců) s dětmi předškolního věku. 

 

Jednou ze základných možností zlepšení pracovních podmínek pro rodičů s malými 

dětmi, zejm. matek103, je také existence dostatečné sítě školek, popř. jeslí s celodenní péčí, 

jež bude dostupná i příjmově slabším skupinám obyvatelstva. Součástí zaměstnanecké 

politiky orientované na rodinu tak může být i zřízení firemního předškolního zařízení se 

zvýhodněnými podmínkami pro děti svých zaměstnanců.  

Z právního hlediska existují dvě cesty, jak vybudovat podnikové předškolní 

zařízení: 

1) Zřizovatelem je přímo společnost, jež školku vybuduje na své náklady. 

Pracovníci školky jsou zaměstnanci zřizovatele.  

2) Školku zřídí jiná společnost, která ji provozuje na svoji odpovědnost i náklady a 

zaměstnavatelům nabízí určitý počet míst pro potřeby jejich zaměstnanců. 

Na rozdíl od zahraničí není tato netradiční forma péče prozatím v České republice 

ve větší míře využívána. Důvodem jsou vysoké finanční náklady, přísné hygienické a 

provozní podmínky, nízká informovanost či nezájem ze strany zaměstnavatelů.  

                                                 
103 Odpovědnost za péči o rodinu rodinu stále podléhá stereotypům, např. ze všech osob, jež pobíralo v r. 
2004 v České republice rodičovský příspěvek, tvořili  muži pouhé 1% (zdroj MPSV 2004). Především ženy 
musí tedy řešit harmonizaci vztahu práce a rodiny. 
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V současné době probíhají na české politické scéně diskuse jak podpořit budování 

firemních předškolních zařízení. Návrhy ministra práce Petra Nečase104 směřují k možnosti 

zřizovat daňově zvýhodněné (příspěvek na zajištění péče o děti zaměstnanců by se stal 

odečitatelným nákladem) firemní mikroškolky pro menší počet dětí.  

Podnikovou školku by bylo možno zřizovat jen na nekomerčním základě, samotný 

provoz by však mohl být smluvně zajišťován jiným subjektem (outsorsing). Mikroškolka 

bude muset splňovat jisté podmínky týkající se zejm. bezpečnosti dětí a jejich zdravého 

fyzického i psychického vývoje; snahou však bude zjednodušení některých předpisů (zejm. 

hygienických) a  živnostenského zákona ve smyslu zmírnění podmínek vázaných živností 

potřebných k provozování mikroškolky. 

Z hlediska společenského významu je pozornost zaměřena zejm. na péči o rodinu a 

na vytváření podmínek pro výchovu dětí. Pro-rodinnou sociální politiku však nelze 

spojovat jen s péčí o děti zaměstnanců. Vzhledem k měnícímu se demografickému 

rozložení obyvatelstva (stárnutí populace) přibývá zaměstnanců, jež se musí postarat o své 

nemocné a stárnoucí předky, přičemž kapacita zařízení pro tyto osoby není zdaleka 

vyhovující.  

Zejm. v USA se již objevují firmy, které v rámci podnikových balíčků nabízí různé 

programy na podporu péče o příbuzné-seniory svých zaměstnanců, např. osobní návštěvy 

odborného poradce, zprostředkování lékařské péče, poradenské služby a poskytování 

informací zaměřených na danou problematiku, slevu na zvláštním pojištění uzavíraném pro 

případ, že se člověk stane závislým na péči ostatních apod.105 

 

7. 4  Daňové aspekty poskytování zam ěstnaneckých výhod 
Zákon v zásadě neomezuje poskytování zaměstnaneckých výhod co do druhu ani 

jejich výše. I když řada firem již při volbě skladby balíčku benefitů nehledí striktně na 

finanční kritéria a svou úlohu zastávají i jiné motivy, hraje daňová optimalizace pro 

společnost i zaměstnance v rozhodnutí o poskytování určitého požitku důležitou roli. I z 

                                                 
104 Nečas plánuje firemní školky - zaměstnavatelé váhají [cit. 16.9.2008], dostupné 
z http://aktualne.centrum.cz/ domaci/zivot-v cesku/clanek.phtml?id=616569 
105 Další příležitost pro benefity péče o přestárlé [cit. 11. 11. 2005], dostupné z http://kariera.ihned.cz/c4-
10084840-17189370-q0r100_detail-dalsi-prilezitost-pro-benefity-pece-o-prestarle 
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průzkumu nejčastěji poskytovaných výhod uskutečněného v r. 2008 (viz výše) vyplynulo, 

že největší část benefitů tvoří právě ty, které jsou daňově zvýhodněné.  

Zda je benefit pro zaměstnavatele i zaměstnance daňově optimální, závisí obecně 

na třech základních faktorech: 

• osvobození benefitu od daně z příjmů fyzických osob  

• zahrnutí benefitu do daňově uznatelných nákladů  

• jeho vyjmutí z vyměřovacího základu na pojistné  

S přihlédnutím k výše uvedené analýze všech daňových dopadů je možné stanovit, 

zda je zvažovaná sociální výhoda pro zaměstnance i zaměstnavatele skutečně výhodná či 

zda není ekonomičtější rozhodnout se pro peněžitou formu plnění (odměny, prémie) či 

jinou kategorii požitku.  

Poskytovat benefity, jejichž hodnota bude zaměstnanci zahrnuta do základu daně z 

příjmu, v něm totiž může vyvolat často spíše negativní reakci, což je v rozporu s  vlastním 

účelem jejich zavedení. 

Problematika daně z příjmů právnických a fyzických osob je v České republice 

značně obsáhlá a složitá s řadou výjimek, a proto se v následujícím popisu omezím pouze 

na základní charakteristiku právní úpravy v této oblasti.  

.  

7.4.1 Úprava do konce roku 2006 

Pro zaměstnavatele bylo stěžejní ustanovení § 25 odst. 1 písm. d) zákona o dani z 

příjmů, které zakazovalo jako daňové výdaje (náklady) uznat peněžní plnění poskytovaná 

zaměstnancům vedle mzdy. Ta byla definována jako odměna za vykonanou práci. 

Dalším důležitým ustanovením byl § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP, podle kterého 

byly daňově uznatelné náklady zaměstnavatele na pracovní a sociální podmínky, péči o 

zdraví a zvýšený rozsah odpočinku zaměstnanců, jednalo-li se o pracovněprávní nárok 

zaměstnanců zakotvený v kolektivní smlouvě nebo stanovený vnitřním předpisu, pokud 

k takovéto úpravě existovalo speciální zmocnění zákoníkem práce (např. prodloužení 

dovolené, zvýšení odstupného, náhrada mzdy při překážkách v práci, závodní stravování).  

Dále bylo např. možné poskytovat i příspěvek na rekreaci, nadlimitní cestovní 

náhrady, příspěvky na sportovní a kulturní akce či přechodné ubytování zaměstnanců – ty 
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však daňově uznatelné nebyly nebo byly pouze z části, a to za zákonem přesně 

stanovených podmínek. 

 

7.4.2 Úprava od roku 2007  

Novela zákona o daních z příjmů, obsažená v tzv. doprovodném zákoně (č. 

264/2006 Sb.) k novému zákoníku práce přinesla významnou změnu.106 Podle nové právní 

úpravy jsou daňově uznatelné náklady (výdaje) na „pracovní a sociální podmínky, péči o 

zdraví a zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců vyplývající z kolektivní smlouvy, 

vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, pokud zákon o daních z 

příjmů nebo zvláštní zákon nestanoví jinak.“ 

Tím se rozšířila možnost zahrnovat různá peněžní i nepeněžní plnění poskytovaná 

zaměstnavatelem zaměstnanci do daňově uznatelných nákladů a za určitých předpokladů  

jsou akceptovatelné jako daňově účinné veškeré personální výdaje podniku.  

Při posuzování daňové uznatelnosti nákladů (výdajů), které byly vynaloženy 

v souvislosti s vytvářením pracovních podmínek pro zaměstnance je však nutné zkoumat, 

zda je zaměstnavatel vynaložil při vytváření pracovních podmínek, jež umožňují bezpečný 

výkon práce.107  

Je-li tomu tak, jsou tyto náklady považovány za daňově uznatelné na straně 

zaměstnavatele v plné výši (§ 24 odst. 2 písm. p ZDP). Na straně zaměstnance se o příjem 

jednat nebude, jelikož se jedná o plnění zákonných povinností zaměstnavatele. 

Toto ustanovení je sice relativně velkorysé k zaměstnavatelům, na druhou stranu 

však výrazně ovlivňuje daňový režim tzv. sociálních výhod u zaměstnance. Ten se liší 

podle v závislosti na tom, z jakých zdrojů zaměstnavatel tyto benefity, např. nadstandardní 

lékařskou péči, rekreační pobyty, vstupenky na kulturní představení, návštěvu sportovních 

zařízení, preventivní očkování, hradí.  

Osvobození od daně z příjmů ze závislé činnosti (§ 6 odst. 9 písm. d ZDP) se v 

mnoha případech váže na poskytování zaměstnaneckých výhod z fondu kulturních a 

sociálních potřeb, popř. ze sociálního fondu nebo ze zisku (příjmu) po jeho zdanění či na 

                                                 
106 Macháček, I.: Zaměstnanecké benefity a jejich souvislosti, Daně a účetnictví, 9/2007, str. 72-77 
107 Podle § 224 odst. 1 jsou zaměstnavatelé povinni vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které 
umožňují bezpečný výkon práce a za tím účelem zajišťují zejména: zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro 
zaměstnance, zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť, vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, 
rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců, pracovně lékařskou péči. 
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vrub výdajů (nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení 

příjmů.108  

Pokud by tyto náklady byly na straně zaměstnavatele daňově uznány, budou 

zaměstnanci zahrnuty do základu daně a také - podle zákona o pojistném na sociální 

zabezpečení (z. č. 589/1992 Sb., v platném znění) a pojistném na veřejné zdravotní 

pojištění (z. č. 592/1992 Sb., v platném znění) - se stanou součástí vyměřovacího základu 

při výpočtu odváděných částek. Tyto požitky by se tedy na celkovém daňovém zatížení 

zaměstnanců projevily stejně jako plat (mzda). 

Ustanovení § 6 odst. 7 a odst. 9 ZDP obsahuje také pro některá zaměstnavatelova 

plnění limity, do jejichž výše je benefit na straně zaměstnance osvobozen od daně DPFO, 

např. u: 

� náhrad cestovních výdajů poskytovaných v souvislosti s výkonem závislé činnosti 

do výše stanovené zvláštním právním předpisem,  

� hodnoty přechodného ubytování, nejde-li o ubytování při pracovní cestě, jež bylo 

poskytnuto jako nepeněžní plnění zaměstnancům, a to maximálně do výše 3 500 Kč 

měsíčně  

� příspěvku na penzijní připojištění se státním příspěvkem a na soukromé životní 

pojištění v úhrnu maximálně do výše 24 000 Kč ročně od téhož zaměstnavatele. 

 

Zákonem č. 261/2007 Sb., o stabilizaci veřejných rozpočtů, došlo s účinností od         

1. 1. 2008 k dalším změnám v zákoně o daních z příjmů a  při stanovování vyměřovacího 

základu zaměstnance pro odvod pojistného na sociální a zdravotní pojištění.  

Daňové dopady u nejčastěji využívaných zaměstnaneckých výhod jak na straně 

zaměstnavatele, tak zaměstnance, shrnuje tabulka č. 4. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
108 Do konce roku 2006 mohl zaměstnavatel zásadně tato plnění poskytovat jen z FKSP, ze sociálních fondů 
či na vrub nedaňových nákladů a zisku po zdanění. 
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Tab. č. 4   Daňový režim u požitků poskytovaných zaměstnancům 
(platné k 1. 1. 2008) 

 

Poskytnutý benefit  
Uznatelný 

náklad 
zaměstnavatele  

Zdanitelný 
příjem 

zaměstnance  

Pojistné na 
sociální 

zabezpečení 

Pojistné 
na 

zdravotní 
pojišt ění 

Dovolená nad základní výměru ano ano ano ano 
Závodní stravování  ano1) ne ne ne 
Nealko nápoje na pracovišti  ne ne ne ne 
Pitná voda  ano ne ne ne 
Peněžitý příspěvek na dovolenou  ano ano ano ano 
Poskytnutí rekreace v nepeněžité 
formě do 20 000 Kč ne ne ne ne 
Poskytnutí rekreace v nepeněžité 
formě nad 20 000 Kč ano ano ano ano 
Rekreace ve vlastním středisku 
zaměstnavatele ne ne2) ne ne 
Nadlimitní cestovní náhrady  ano ano ano ano 
Možnost sportovního nebo kulturního 
vyžití ne ne ne ne 
Kurzy, školení  ano ne ne ne 
Zvýšení kvalifikace (školné)  ne ne ne ne 
Služební vozidlo pro soukromé 
použití ano ano ano ano 
Svoz zaměstnanců do práce  ano ano ano ano 
Kupóny MHD  ano ano ano ano 
Přechodné ubytování zaměstnanců  ano ano3)/ne4) ano3)/ne4) ano3)/ne4) 
Jízdenky na hromadnou dopravu  ano ano5)/ne6) ano5)/ne6) ano5)/ne6) 
Závodní preventivní péče  ano ne ne ne 
Nadstandardní zdravotní péče, 
vitamíny, očkování ne ne ne ne 
Pojistné na penzijní a životní pojištění ano ne7)/ano8) ne7)/ano8) ne7)/ano8) 
Pojistné na úrazové pojištění, jiné 
komerční pojištění ano ano ano ano 
Nepeněžní dary do 2 000 Kč/rok  ne ne ne ne 
Poskytnutí bezúročné půjčky  ne ne9)/ano10) ne9)/ano10) ne9)/ano10) 
Výrobky a služby za cenu nižší než 
obvyklou ano ano ano ano 
Odměňování prostřednictvím opce na 
nákup CP ano ano ano ano 
 
Vysvětlivky: 
1. jen 55% z ceny jednoho jídla (stravenky) za směnu, která trvá min. 3h, max. 48,30 Kč 
2. do 20 000 Kč za rok za zaměstnance a jeho rodinné příslušníky 
3. nad 3 500 Kč měsíčně nebo pokud nejsou splněny podmínky dle § 6 odst. 9 písm. i) ZDP 
4. do 3 500 Kč měsíčně a pokud jsou splněny podmínky dle § 6 odst. 9 písm. i) ZDP 
5. zaměstnanec nemůže využít osvobození tzv. režijních jízdenek dle § 6 odst. 9 písm. e) ZDP 
6. zaměstnanec muže využít osvobození tzv. režijních jízdenek dle § 6 odst. 9 písm. e) ZDP 
7. do 24 000 Kč za zaměstnance za rok dohromady pro penzijní (důchodové) připojištění a životní pojištění 
8. nad 24 000 Kč za zaměstnance za rok dohromady pro penzijní (důchodové) připojištění a životní pojištění 
9. jen návratné půjčky poskytnuté zaměstnanci na bytové účely do výše 100 000 Kč nebo k překlenutí tíživé 
finanční situace do výše 20 000 Kč 
10. půjčky nad limity uvedené v bodě 9. 
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Závěr 
Účelem této diplomové práce bylo podat základní přehled právní úpravy péče o 

zaměstnance v České republice. Z analyzovaných zdrojů je zřejmé, že právě v této oblasti 

(kromě ustanovení, která se dotýkají zvláštních pracovních podmínek některých skupin 

zaměstnanců či bezpečnosti a ochrany zdraví při práci) se ponejvíce projevují vlastnosti 

tržní ekonomiky, konkrétně trhu práce.  

Zatímco minimální standardy BOZP a zvláštní pracovní podmínky jsou obligatorně 

zakotveny v právních předpisech, zajištění pracovních podmínek zaměstnanců je zásadně 

svěřeno rozhodnutím zaměstnavatelů a jen v případě, že jsou upraveny v kolektivních 

smlouvách, stávají se vymahatelným závazkem zaměstnavatele.  

Zákoník práce jim svou úpravou pouze naznačuje, jaké oblasti by se měly stát 

předmětem jejich pozornosti. Zákonná úprava tak řeší pouze základní otázky a vytváří 

prostor pro smluvní ujednání účastníků pracovněprávních vztahů (v kolektivních i 

individuálních smlouvách).  

Podniková sociální politika, jejíž důležitou součástí problematika péče o 

zaměstnance je, bývá trvale konfrontována s aktuální společenskou, ekonomickou a právní 

situací (ve státě, regionu, odvětví) i s technickým a technologickým vývojem a 

přizpůsobována potřebám  a možnostem jednotlivých zaměstnavatelů i požadavkům 

zaměstnanců. 

Liberalizace pracovního práva uskutečněná novým zákoníkem práce, zákonem č. 

262/2006 Sb., ve znění pozdějších předpisů, jež spočívá v zakotvení obecné 

soukromoprávní zásady „co není zakázáno, je dovoleno“, přinesla podstatné rozšíření 

možností firem, jak pečovat o své zaměstnance.  

Obecně se péče zaměstnavatelů o své pracovníky zaměřuje zejm. na zlepšování 

kultury pracovního prostředí, reprodukci pracovní síly, zdravotní péči, podporu 

vzdělávacích a zájmových aktivit zaměstnanců a další formy péče, které přispívají 

k fyzické i duševní pohodě zaměstnance.  

Aktuálním tématem v oblasti podnikové sociální politiky je tzv. work-life balance a 

s ním související slaďování profesního a osobního života. Zaměstnavatelé se čím dál 

častěji snaží na pracovišti vytvářet pro-rodinné prostředí, neboť si uvědomují, že 

spokojenost zaměstnanců se odráží v kvalitě jejich práce i osobním vztahu ke společnosti.  
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Ve větších, zejm. zahraničních společnostech jsou již zaváděna různá opatření, 

která pomáhají zaměstnancům zharmonizovat jejich osobní a pracovní život. Patří sem 

např. budování firemních předškolních zařízení pro děti zaměstnanců, nadstandardní 

zdravotní péče, pracovní volno nad rámec dovolené (např. tzv. sick days), ale také pružná 

pracovní doba, práce z domova, vytváření sdílených pracovních míst aj. 

V současné době se k podpoře pro-rodinné sociální politiky začíná ve větší míře 

hlásit  i stát prostřednictvím ministerstva práce a sociálních věcí, které připravilo „pro-

rodinný balíček“. Jeho součástí je mimo jiné: 

� zavedení a podpora inovativních služeb péče o dítě zejména předškolního věku 

(institut vzájemné rodičovské výpomoci a miniškolek; revize hygienických a 

kvalifikačních požadavků na provoz živností v oblasti služeb péče o děti); 

� zavedení daňových výhod pro zaměstnavatele poskytující nebo zajišťující svým 

zaměstnancům péči o děti; 

� zavedení slevy na pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku 

zaměstnanosti v případě vytvoření pracovního místa do max. 0,8 pracovního 

úvazku pro určité skupiny zaměstnanců; 

� zavedení týdenní „otcovské dovolené“ – dávky ze systému nemocenského 

pojištění109  

Je však nutné připomenout, že ať bude právní úprava na jakékoli úrovni, v praxi 

bude vždy záviset na přístupu konkrétních zaměstnavatelů, kteří mohou usnadnit skloubení 

rodinného a pracovního života svých zaměstnanců v daleko větší míře, než je stanoveno 

zákonnými předpisy. 

Citlivě a promyšleně koncipovaná sociální politika podniku se společně s 

personální politikou podílí na rozvoji potenciálu pracovníků, na jejich spokojenosti a 

spoluvytváří tak podmínky pro stabilizaci pracovníků a pro jejich identifikaci s organizací. 

Účinným programem péče o zaměstnance společnosti také zvyšují svoji atraktivitu v očích 

potencionálních i stávajících zaměstnanců a prestiž u veřejnosti i konkurenčních firem. 

 

                                                 
109 Otcové dostanou týden dovolené s novorozencem, rozhodla vláda [cit. 19. 11. 2008], dostupné z   
http://zpravy.idnes.cz/otcove-dostanou-tyden-dovolene-s-novorozencem-rozhodla-vlada-pbc-
/domaci.asp?c=A081119_152052_domaci_ban 
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Jedním z nástrojů péče o zaměstnance, jež však působí pozitivně i na straně 

zaměstnavatele, je péče o odborný rozvoj zaměstnanců, která byla podrobněji rozebrána 

v kapitole č. 5.  

Zaměstnanci (především mladší věkové kategorie) mají obvykle značný zájem o 

možnost kariérního postupu a o podporu profesního i osobního růstu ze strany 

zaměstnavatelů. Pro tyto se pak kvalifikovaní a motivovaní zaměstnanci stávají jedním ze 

zdrojů konkurenční výhody. 

Prosazování a rozvoj podnikové sociální politiky je však podmíněn – kromě ochoty 

zaměstnavatelů investovat do lidského kapitálu – i jejich ekonomickými možnostmi. V této 

souvislosti je vhodné zmínit se o každoročních (zejm. v posledních letech) novelizacích 

zákona o dani z příjmů a dalších zákonů, jež mají vliv na odvodní povinnosti jak 

zaměstnavatelů, tak zaměstnanců. 

S účinností od 1. 1. 2008 došlo ke zrušení daňové uznatelnosti nákladů (výdajů) 

zaměstnavatelů na zvyšování kvalifikace zaměstnanců i v případě, že toto zvýšení bude 

v souladu s potřebami zaměstnavatele. Podle mého názoru se jedná byl krok špatným 

směrem, jelikož skutečnost, že společnost hodlá v budoucnosti využívat zvýšené 

kvalifikace zaměstnance, by měla být dostatečným důvodem pro to, aby bylo možné tyto 

náklady uznat jako daňově účinné. 

Další zásadní reforma daňového zvýhodnění jednotlivých zaměstnaneckých požitků 

je ministerstvem financí připravována na rok 2010. Největší debata se již tradičně vede 

ohledně návrhu na zrušení daňového zvýhodnění stravenek.110 Dalším problematickým 

bodem se ukázalo připravované zrušení daňového osvobození u režijních jízdenek. Kromě 

toho návrh obsahuje zrušení či omezení dalších 40 daňových výjimek.  

Nově upraven má být naopak zaměstnanecký výdajový paušál, který by každému 

zaměstnanci umožnil, aby si snížil příjmy (základ daně) o určité procento, a tím celkovou 

daňovou povinnost. „Toto opatření nemá za cíl snížit míru zdanění, ale nastavit 

                                                 
110 Se změnou u stravenek nesouhlasí zaměstnavatelé, odbory ani Hospodářská komora České republiky. 
"Obáváme se, že ustanovení vytváří nerovné podmínky mezi velkými organizacemi, které mohou mít vlastní 
závodní stravování a malými organizacemi, které převážně řeší stravování zaměstnanců prostřednictvím 
jiných subjektů," uvedl prezident Hospodářské komory České republiky Petr Kužel. 
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věrohodnější (spravedlivější) pravidla pro stanovení základu daně u fyzických osob,“ uvádí 

návrh ministerstva.111 

Otázkou do budoucna tedy je, jak se všechny tyto změny promítnou do ochoty 

zaměstnavatelů poskytovat nadstandardní péči svým zaměstnancům (např. v době 

celosvětového hospodářského útlumu) a na zájmu pracovníků o jednotlivé kategorie 

sociálních výhod v případě, že tyto budou daňově neúčinné či budou zahrnuty do základu 

daně pro výpočet daně z příjmů fyzických osob. 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

                                                 
111 Ministerstvo financí chce zrušit v novém zákonu 42 daňových výjimek, mimo jiné i stravenky [cit. 
31.10.2008], dostupné z  http://www.komora.cz/hk-cr/zpravodajstvi/art_27101/ministerstvo-financi-chce-
zrusit-v-novem-zakonu-42-danovych-vyjimek-mimo-jine-i-stravenky.aspx 
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Resume - Care for the employees 
The purpose of this diploma thesis was to summarize the legal regulation of 

employees´ care in the Czech Republic. The current competitive environment forces 

businesses to innovate with the aim of reaching sustainable competitive advantage. Within 

the invisible assets, the human factor is getting more and more to the centre and becomes 

the leading factor which influences company’s efficiency. That is why the importance of 

questions concerning personal tasks is growing. 

In this context, issues concerning employees´ care are also discussed to be an 

indivisible part of company’s social policy. Even though the employees´ care is in the 

Czech environment limited only to fulfilling the legal requirements, many businessmen 

start to realize the importance of quality employees´ care for the company - mostly thanks 

to international standards in foreign companies. 

All of these matters reflex not only in the real company’s behavior (employers), but 

also in the current development of legal regulations, that they regulate in terms of 

employees´ care. The legal regulation is currently being gradually liberalized; it solves 

only the basic issues and suggests which areas should be in the centre of attention of 

employers. Room for contracts among participant of labor-law relationships (collective and 

individual contracts) is created by that. 

The protective function of labor law and understandably the occurrence of 

obligatory regulations also, dominate in some areas (special labor conditions of some 

employers, safety and protecting health during work). 

Alter the primary delimitation of some of the basic definitions as a company’s 

social policy, employees´ care, labor conditions and others; I focused more on the essential 

boundary marks in labor law development that influenced by their content the employees´ 

care itself. 

In another part, I applied myself to current law modification with regard to 

international contexts and to analysis of particular institutes. The area of special 

employees´ development was taken into detailed parts and I tend to think it highly 

contributes to business´ success on the market and it also becomes a tool for employees´ 

motivation.   

The closing part of this thesis focuses on employees´ benefits. These are such 

benefits that employers give their employees consentingly and above the scope of the basic 
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legislative duties. I emphasize also on the importance of collective bargaining as increasing 

standards within employees´ care.  

The actual topic in social policy is also so called work-life balance and interrelated 

tuning of professional and personal life. Employers try to create more and more often a for-

family environment in the workplace because they realize that employees´ satisfaction 

reflects the quality of their work and their personal relationship to their company. 

Among businesses, not only in Czech labor market conditions flared up a fight for 

scarce quality employees in last several years. Modern forms of employees´ care represent 

a competitive advantage, highly strengthen company’s image and positively influence 

productivity. That is why they become most dynamic and developing area of employees´ 

care. 
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