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1.  Úvod 

Předkládaná studie se opírá o poznatky získané sekundární analýzou 

vy�ádaných expertních podkladů, v�ech platných kolektivních smluv vy��ího stupně, 

vybraných podnikových kolektivních smluv  a také výročních zpráv některých firem. 

Vyu�ity byly rovně� údaje z �etření ISPP (Informační systém o pracovních 

podmínkách 1999, zadavatel MPSV). Vedle toho je tato práce výsledkem sumarizace 

vlastní profesní empirie ře�itele  v dané oblasti podnikového řízení. 

Stě�ejním záměrem je ukázat  mo�nosti uplatnění podnikové sociální politiky, a 

to na základě zhodnocení dosa�eného stavu v této oblasti. Tematicky relativně 

samostatnou kapitolu tvoří stať popisující genezi a výsledky činnosti Bankovního  

fondu penzijního nadlep�ení,  subjektu reprezentujícího v na�em prostředí zcela 

konkrétním způsobem tzv. zaměstnanecké penzijní plány jako speciální, z hlediska 

zaměstnavatele vysoce efektivní instrumenty řízení.  

Sociální politiku podniku chápeme jako jednu z disciplin personálního řízení 

firmy, jako specifický nástroj v systému řízení lidských zdrojů podniku. Z tohoto 

pohledu jde o oblast nutně podléhající určitým změnám, jejich� směr a dynamika se 

odvíjejí v celkovém rámci rozvoje firemní sféry a jejího managementu.  Vzhledem 

k aktuálně převa�ujícím faktorům, zejména probíhajícím restrukturalizačním procesům 

v podnicích včetně v�ech průvodních dopadů v oblasti lidských zdrojů, tzn. předev�ím 

včetně sni�ování zaměstnanosti a podstatných změn v její struktuře, převládají 

přirozeně při pohledu na sociální výhody poskytované zaměstnancům firemními 

subjekty jednoznačně ekonomické zřetele. Sociální politika zdůrazňující obsahovou, 

materiální (nákladovou) stránku firemních benefitů na straně zaměstnavatele a 

saturaci potřeb na straně zaměstnanců, je v�ak příznačná pro celé uplynulé desetiletí.  

Ve snaze překonat určitou jednostrannost takového ekonomizujícího a 

�saturačního� pojetí, které je velice frekventované jak u poskytujících subjektů, tak i na 

straně příjemců (kterými jsou primárně v�dy zaměstnanci) a jejich zástupců - odborů, 

pokusili jsme se změnit důraz a věnovali se v prvé řadě vlivově instrumentální, 

pragmatické, �u�itné� kvalitě zaměstnavatelské sociální politiky. To znamená, �e  

stě�ejní není otázka �jaké� poskytovat v rámci sociální politiky výhody, ale prioritu má 

naopak otázka  �proč� (s jakým záměrem, očekáváním), �komu�, jako� i �kdy� a �jak� 

(tj. v jakém kontextu) by určité výhody měly nebo mohly být poskytnuty.     
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Naznačený způsob uchopení tématu implikuje jako rozhodující otázky 

efektivnosti zvolených sociálních opatření v rámci uplatňované sociální politiky, 

dosa�ené výsledky v této oblasti chápeme jako legitimní a zcela nezastupitelný 

příspěvek budování podnikové kultury a vněj�ího i vnitřního firemního image. Tento 

přístup umo�nil také provést určité obsahové (funkční) vymezení  jinak velmi flexibilní 

problematiky, a to ve vztahu k různým dal�ím hmotným i nehmotným formám 

stimulace �ádoucích zaměstnaneckých postojů, např. mzdovým formám, vzdělávacím 

aktivitám zaměstnavatele apod. 

Hlediskem, relevantním pro způsob konkrétního uplatnění vnitropodnikové 

sociální politiky je rozli�ení, pokud jde o typologii jejích nositelů. Vedle rozdílných 

podmínek pro realizaci sociální politiky odvislých od velikosti a prosperity podniku (v 

malých a neprosperujících podnicích nepředstavuje přirozeně sociální politika zásadní 

problém) musí studie akceptovat podstatně odli�ná východiska pro její formování  u 

subjektů tvořících fond kulturních a sociálních potřeb (státní podniky, rozpočtové 

organizace a dal�í subjekty, jejich� příjmy a výdaje jsou příjmy a výdaji státního 

rozpočtu, jako� i příspěvkové organizace), na ně� se vztahuje zvlá�tní legislativní 

regulace prostřednictvím vyhlá�ky Ministerstva financí č. 310/1995 Sb., o fondu 

kulturních a sociálních potřeb. U těchto organizací, na rozdíl např. od obchodních 

společností, je prostor pro originální, invenční uplatnění nástrojů sociální politiky zcela 

konkrétním způsobem vymezen.  

V souvislosti se zvoleným přístupem  je třeba vyslovit se té� k vypovídací 

schopnosti pramenů. Předev�ím se ukázalo být obtí�né nahlí�et předmětnou tematiku 

zvněj�ku, mimo konkrétní firemní rámec. Disponibilní informace a údaje v kolektivních 

smlouvách jsou nutně torzovité, vytr�ené z určujících  souvislostí realizované 

personální politiky a personální strategie daného firemního subjektu. Jiným 

problémem je otázka plnění sjednaných závazků. Relevantní údaje výročních zpráv 

mají vět�inou příli� agregátní charakter, příslu�ná vnitropodniková předpisová 

základna, pokud existuje, není pochopitelně určena ke zveřejnění.  Pro srovnávání 

konkrétních podnikových sociálních systémů, tj. ucelených aplikací firemních opatření 

sociálního charakteru, věrohodné údaje chybějí. Naopak velmi cenné pro danou 

oblast jsou expertní poznatky a jejich zobecnění. 

S ohledem na uplatněný přístup, který je do určité míry polemický vzhledem k 
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doposud převa�ující praxi a v tomto smyslu nemů�e tedy zároveň být nezaujatou 

reflexí, je pro lep�í pochopení i snadněj�í zmapování stavu a vývoje podnikové 

sociální politiky do studie vřazena následující terminologická část.  
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2. Vymezení základních pojmů 

Výklad ní�e uvedené terminologie přes svou ojedinělost není metodologickým 

nástinem teorie dané disciplíny firemní personalistiky, jde pouze o terminologickou 

reflexi  jednoho z mo�ných pojetí problematiky podnikové sociální politiky.    

Sociální politika, sociální politika firmy 
Referenční rámec sociální politiky je značně neurčitý. Zpravidla zahrnuje činnosti 

a opatření, které lze shrnout pod pojem sociálního zabezpečení včetně sociálních 

slu�eb týkajících se důchodů, zdravotnictví, bydlení a slu�eb v oblasti zaměstnanosti. 

Přes heterogenitu těchto činností a opatření je jim společné to, �e jsou vedeny snahou 

po zdokonalování způsobu �ivota jednotlivců a úsilím o jejich spokojenost a prospěch. 

Jednotná definice sociální politiky neexistuje, u� vzhledem k �iroké mno�ině jejích 

nositelů. 

Velmi obecně lze sociální politiku firmy vymezit jako soubor aktivit firmy, které 

promy�leně směřují ke zlep�ení �ivotních a pracovních podmínek zaměstnanců, resp. 

určitých kategorií zaměstnanců a k zabezpečení či udr�ování jejich sociální suverenity 

(sociálního sebevědomí kolektivu zaměstnanců) a sociálního bezpečí (převaha 

sociálních jistot ve vztahu k  sociálním rizikům zaměstnanců) v rámci daných 

ekonomických mo�ností firmy.  

Strategickým cílem sociální politiky firmy musí být takové ovlivnění vlastností 

práce a pracovních procesů ve firmě, aby se vět�ina stresujících a demotivujících 

faktorů postupně transformovala do polohy satisfaktorů a do�lo tak k postupnému 

posílení pozitivně orientovaných, stabilizačních psychosociálních tendencí uvnitř 

zaměstnaneckého kolektivu firmy. Regulaci vysloveně motivujících faktorů, tj. faktorů 

stimulujících pracovní výkon zaměstnance, je nutno přenechat ostatním nástrojům 

personální politiky (např. ocenění ze strany nadřízeného, kariérový postup, mzdové 

stimuly, zvy�ování kvalifikace apod.).  

 Stimulem pro zavedení sociální politiky firmy je obvykle snaha (nutnost) omezit 

ne�ádoucí fluktuaci zejména kvalifikovaných zaměstnanců a přispět k tvorbě goodwillu 

a image v rámci hospodářské soutě�e v daném resortu. Oproti sociální politice řízené 

státem, která sleduje převá�ně saturaci občanů, mělo by být hlavním cílem firemní 

sociální politiky regulovat chování zaměstnanců v souladu se zájmy firmy, přičem� 
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uspokojování sociálních potřeb zaměstnanců by mělo být pouze prostředkem této 

regulace.  

 Oblast firemní sociální politiky zůstává na základě tohoto vymezení stále velmi 

�iroká i  různorodá.  Zahrnuje předev�ím: 

1. sociální výhody a slu�by včetně přímých sociálních slu�eb (viz dále) zahrnuté do 

nákladů nebo financované ze zisku, resp. ze sociálního fondu a poskytované      

zaměstnancům, příp. jejich rodinným příslu�níkům nebo také bývalým 

zaměstnancům � starobním a invalidním důchodcům, 

2. zaměstnanecké výhody spočívající ve zvýhodněném, nekomerčním poskytování   

výrobků (nebo slu�eb) produkovaných v rámci předmětu podnikání firmy -  

vět�inou jde o naturální po�itky včetně klasických deputátů, 

3. investiční náklady sociálního charakteru vynalo�ené na rekonstrukci, modernizaci 

a rozvoj materiálně technické základny firemní sociální politiky (firemní stravovací, 

rekreační, sportovní, rehabilitační, lázeňská, ubytovací zařízení, slu�ební byty ve 

vlastnictví firmy, nestátní zdravotnická zařízení apod.), 

4. investice zlep�ující vybavenost pracovního prostředí ve firemních provozních 

objektech (tj. zaměřené na oblast pracovních podmínek materiálního charakteru 

včetně BOZP), 

5. pracovně právní nároky zaměstnanců v oblasti sociální (tj. nároky sociální povahy, 

opřené o příslu�ná ustanovení zákoníku práce) � např. zkrácení pracovní doby bez 

sní�ení mzdy, roz�ířený nárok na dovolenou, započítání doby potřebné k osobní 

očistě po skončení práce do pracovní doby, započítání dal�ích nejvý�e 15 minut 

přestávky v práci při směně přesahující 10 a půl hodiny do pracovní doby ad.), 

6. původně typicky mana�erské firemní benefity patřící ke standardnímu 

instrumentáriu mana�erských smluv, kterým se v�ak  zejména v posledních letech  

dostává uplatnění i v nemana�erských funkcích � přidělení podnikového 

automobilu i k soukromým účelům, poskytnutí mobilního telefonu, zaji�tění 

nadstandardního zdravotního poji�tění, �ivotního, resp. důchodového poji�tění, 

nabídka zaměstnaneckých akcií aj. Tyto formy zvýhodnění zaměstnanců se ov�em 

stále poněkud vymykají tradičním konceptům podnikové sociální politiky, a to do té 

míry,  v ní�  na celkové koncepci této oblasti personálního řízení firmy participují 

čistě distribuční, rovnostářské příjmové zřetele, případně včetně plo�ně 
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rozprostřených firemních sociálních sítí zaměstnancům.   

Vzhledem k tomu, �e oblast sociální politiky tvoří jeden ze subsystémů firemní 

politiky personální, expandují některá opatření nemateriální povahy, týkající se 

zaměstnanců, i do oblasti sociální � např. opatření ke zlep�ení informovanosti 

zaměstnanců, řízení zaměstnaneckých kolektivů a organizace práce (včetně 

umo�nění tzv. pru�né pracovní doby, zkrácených pracovních úvazků apod). V tomto 

smyslu se někdy pou�ívá výrazu �sociální řízení firmy�. Z důvodů nikoliv zásadní 

povahy, nýbr� čistě praktických (rozsah studie), nepreferujeme toto pojetí a při 

zpracování projektu k němu nebylo přihlédnuto. Ze stejných příčin nebyla zařazena 

ani �iroká problematika zvy�ování kvalifikace (profesní vzdělávání) zaměstnanců. 

Stejně tak bývají někdy za �sociální� pova�ována některá plnění zaměstnavatele 

z oblasti odměňování zaměstnanců. Jde o  mzdové formy a odměny, které různým 

způsobem odrá�ejí pracovní zásluhovost, nevá�ou se ale bezprostředně na pracovní 

výkon zaměstnance (např. odměny stimulující zaměstnance k odchodu do 

�předčasného� důchodu apod.). Promítání sociálních zřetelů do oblasti mzdové a 

naopak, bývá poměrně frekventovaným jevem a je vlastní zaměstnancům (a jejich 

odborovým zástupcům) i firemnímu managementu. Jde samozřejmě o zále�itost 

názoru, smě�ování sociálních a mzdových hledisek v rámci firemních sociálních 

programů, resp. mzdových systémů v�ak podle na�eho mínění není �ťastným ře�ením 

ani pro jednu z uvedených firemních oblastí, neboť ka�dá z nich čerpá z jiných zdrojů 

a z hlediska personálního řízení sleduje odli�né cíle.  

Na rozdíl od mzdy nemusí mít a vět�inou ani nemá plnění sociálního charakteru, ať 

u� peně�ní nebo věcné, primárně povahu odměny za  vykonanou práci, neboť  

nesouvisí bezprostředně s odvedeným pracovním výkonem. Není zde tedy podmínkou  

časová vazba na pracovní výkon a vět�inou ani nárokovost a z toho (obvykle) plynoucí 

právní vynutitelnost  plnění. Na tom nic nemění ani skutečnost, �e hodnocení 

pracovního výkonu, předev�ím v rámci del�ího časového období, jako� i  zařazení 

zastávané profese a pracovní pozice  v rámci firemní hierarchie, mohou mít  (a 

z pohledu efektivnosti firemní sociální politiky by měly mít) kriteriální význam pro 

zařazení zaměstnance do okruhu osob oprávněných čerpat dané sociální výhody při 

splnění zaměstnavatelem (případně v dohodě s odborovou organizací) aktuálně 

vymezených podmínek.   
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Nástroje (prostředky) sociální politiky firmy � sociální výhody, sociální slu�by, 

přímé sociální slu�by 
Jde o způsoby (konkrétní formy) ovlivňování chování zaměstnanců cíleným 

regulováním jednotlivých faktorů práce a pracovního prostředí. Vyznačují se zejména 

vymezeným zdrojem financování (z čistého zisku firmy, z FKSP nebo ze sociálního 

fondu, z nákladů nebo kombinací těchto zdrojů), ale předev�ím dosahem působnosti 

v rámci firemní sociální politiky. Teprve specifické uchopení určité sociální výhody 

(např. penzijního připoji�tění) nebo sociální slu�by (např. zvýhodněného stravování 

v cizím stravovacím zařízení) a její realizace odpovídající konkrétním podmínkám 

firmy činí toti� ze  sociální výhody nástroj, resp. prostředek sociální politiky firmy. 

Společným jmenovatelem vět�iny sociálních výhod nebo slu�eb je tak poměrně 

vysoký podíl vynalo�ené kvalifikované práce při jejich projekci a uplatnění, a to 

zejména vzhledem k objemu prostředků bezprostředně určených k realizaci těchto 

forem  (tato skutečnost je zvlá�ť patrná předev�ím ve srovnání s účinností mzdových 

nástrojů). Dosavadní zku�enosti s uplatňováním těchto výhod a slu�eb také ukazují, 

�e právě vysoká pracnost spojená s tvorbou a administrací jednotlivých opatření, 

generující nepoměr mezi vynalo�enými mzdovými náklady a  vlastními �sociálními� 

výdaji, je jedním z argumentů pou�ívaných v neprospěch podnikové sociální politiky.  

Přímými sociálními slu�bami rozumíme takové aktivity zaměstnavatele, které 

zabezpečují uspokojování sociálních potřeb zaměstnanců vlastními kapacitami firmy a 

ve vlastních nebo pronajatých zařízeních (podniková rekreace, závodní stravování ve 

vlastních stravovacích zařízeních, slu�by nestátního zdravotnického zařízení, slu�by 

podnikových před�kolních zařízení, dětská rekreace ve vlastních rekreačních 

objektech nebo alespoň vedená a organizovaná zaměstnanci firmy, ubytovací slu�by 

apod.). V podmínkách velkých firem s mnoha dislokovanými pracovi�ti mají přímé 

sociální slu�by nutně omezenou kapacitu, působnost a vět�inou také regionální 

dosah. Jde v�ak o sociálně nejefektivněj�í, ale také nejpracněj�í a nejdra��í výhody  

poskytované zaměstnavatelem v rámci sociální politiky firmy. Vzhledem k této 

rozporné charakteristice, a také pro postupně se redukující rozsah tradiční sociální 

materiálně technické základny ve vlastnictví podniků a naopak vznik nových typů 

subjektů s majetkovou účastí firem (např. penzijní fondy), patří uspokojivé ře�ení 

systému přímých sociálních slu�eb k nejnáročněj�ím problémům tvorby firemního 
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sociálního programu.  

Sociální činnosti, sociální produkty 
Sociálními činnostmi rozumíme pracovní postupy v projektové i realizační fázi, 

které vytvářejí praktický obsah firemní sociální politiky. Sociální produkty jsou 

realizované ucelené výsledky personální projekce v oblasti sociální. Iniciátory, 

projektanty a správci těchto činností a produktů  bývají personalisté, ve vět�ích 

podnicích personální, resp. sociální nebo také ekonomické útvary.  

Význam vyústění otázky příslu�nosti sociálních agend v rámci systému řízení 

středních a velkých firem pro účinnost jejich sociální politiky ospravedlňuje následující 

poznámku. Přesto�e dosavadní praxe středních a velkých podnikatelských subjektů 

v na�em prostředí nasvědčuje o alternativní mo�nosti přiřazení tvorby a výkonu 

sociálních činností (agend) do odborné kompetence ekonomických nebo personálních 

útvarů, pova�ujeme na tomto místě za správné zdůraznit věcně opodstatněnou 

preferenci hledisek personálního řízení před uplatněním čistě ekonomických 

(regulativních) zřetelů v dané oblasti.   

Sociální zisk, sociální rizika, sociální efektivnost 
Jde o podstatné vlastnosti jednotlivých opatření sociální politiky firmy. Tyto 

vlastnosti lze v konkrétních podmínkách hodnotit právě s ohledem na to, nakolik 

naplňují původní očekávání a záměry firemní sociální politiky. Přitom sociální 

efektivnost je v přímé úměře k dosahovaným sociálním ziskům a měla by týt také 

úměrná podstoupeným sociálním rizikům. 

Sociální zisk spočívá v posunu určitého negativního faktoru práce do polohy 

satisfaktoru, a to na základě uplatnění cíleného firemního sociálního opatření (např. 

odstraňováním závad v oblasti pracovního prostředí, zlep�ením BOZP nebo 

zabezpečením zaměstnaneckého programu zdravotní profylaxe jako určité 

kompenzace insuficience státní sociální politiky v oblasti zdravotní prevence).  

Sociální rizika  mohou být spojena se změnou sociální politiky firmy v určité 

oblasti � např. zavedením nového, příp. modifikací nebo zru�ením doposud 

poskytovaného sociálního produktu, a to jako mo�nost ne�ádoucích průvodních 

dopadů těchto opatření do firemního klimatu. Rovně� dlouhodobá nezdůvodněná 

absence sociálních produktů poskytovaných konkurenčními subjekty, nebo dokonce 

absence sociální politiky vůbec, mohou firmě přiná�et určitá sociální rizika. To platí 
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ov�em zejména pro období ekonomického růstu a hospodářské prosperity. 

Předvídaná sociální rizika lze redukovat nebo eliminovat např. ji� v průběhu 

kolektivního vyjednávání lep�í informovaností zaměstnanců, věcnou argumentací 

zaměstnavatele a substitucí sociálních produktů nebo jejich segmentů. Lze říci, �e 

personalisty a mana�ery (ale i odborovými funkcionáři) mnohokrát ověřená realita 

firemních sociálních rizik je specificky vlastní jakékoliv aktivitě (jako� i pasivitě) firmy 

v sociální oblasti. Zaměstnanci jsou spí�e ochotni akceptovat určité zhor�ení 

mzdových podmínek (resp. �přizpůsobit se� zhor�ením vlastního pracovního výkonu, 

pokud to zaměstnavatel připustí), méně v�ak bývají ochotni strpět bez újmy na vlastní 

loajalitě k zaměstnavateli nedostatky jeho sociální politiky,  a to přesto, �e z hlediska 

finančního jde často o nesouměřitelné objemy.  

Sociální efektivnost spočívá v dosahování sociálních zisků a současně 

v eliminaci sociálních rizik, a to cíleným a termínovaným uplatňováním adresných a 

diferencovaných sociálních opatření ze strany zaměstnavatele. Otázka poměru 

sociální a finanční efektivnosti je v praxi prosperujících firem ře�ena jednoznačně: 

z dlouhodobého hlediska je mezi oběma těmito kategoriemi v zásadě přímá úměra. 

Strategie firemní sociální politiky 

Soubor konkrétních dlouhodobých cílů v oblasti stabilizace zaměstnanců 

formulovaných v podpůrném vztahu k obchodní strategii firmy a směřujících také k 

vytváření firemní kultury a firemního image. Strategie firemní sociální politiky by měla 

zároveň s předstihem reflektovat regionální, ale i celospolečenské trendy, 

perspektivně např. právě zavedení penzijního připoji�tění na zaměstnaneckém 

principu jako jedné z forem podpory odlo�ené spotřeby k zabezpečení určité �ivotní 

úrovně ve stáří, a to i na pozadí �iroké diskuse o přijetí  zásadních změn v systému 

státního důchodového zabezpečení. Obecným cílem strategie firemní sociální politiky 

je předcházení sociálním konfliktům uvnitř firmy, dosa�ení vyrovnaného průběhu 

firemních sociálních procesů a dlouhodobé zabezpečení dobrého sociálního klimatu a 

sociálního smíru, tj. elementárních podmínek firemní prosperity. Strategie sociální 

politiky je (měla by být) integrální součástí �ir�í personální strategie firmy a tím i 

výslednicí řady determinujících vněj�ích i vnitřních vlivů. Konstitutivní charakter mají 

předev�ím faktory bezprostředně se vá�ící  na firemní rámec a působící zevnitř 

podniku, mezi ně� patří zejména: 
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- sektor (odvětví), ve kterém podnik působí. Nejde jen o otázky prosperity, které jsou       

logicky určující, ale také o specifické rysy  firemního prostředí vlastní určitému 

oboru podnikání. Zcela odli�nými podmínkami pro formování sociální politiky 

disponuje např. průmyslový podnik s maximálním soustředěním stacionárních 

dílenských pracovi�ť, velikostí srovnatelný (co do počtu zaměstnanců) stavební 

podnik s flexibilní dislokací a typickou rozptýleností staveni�ť nebo peně�ní 

(bankovní nebo poji�ťovací) instituce s náročným, vysoce kultivovaným obchodně 

administrativním prostředím. Odvětvové hledisko spoluurčuje také dynamiku 

rozvoje firemní sociální politiky. Jestli�e např. do poloviny 90. let stály na čele 

vývoje této oblasti řízení lidských zdrojů v ČR předev�ím velké české obchodní 

banky (a to i do přeměny státních peně�ních ústavů na akciové společnosti,  

hlavně v�ak po provedení privatizace), v druhé polovině této dekády patří mezi 

určující sektory zejména odvětví automobilového průmyslu a elektroenergetiky.   

- velikost (počet zaměstnanců). Kvalitativně odli�né podmínky pro uplatnění 

moderní,  rozvinuté a strukturované sociální politiky má přirozeně velká firma, např. 

obchodní společnost s vysokým počtem zaměstnanců, a naopak malá  rozpočtová 

nebo příspěvková organizace  zaměstnávající řádově men�í počet pracovníků 

(často je�tě v termínovaných pracovních poměrech, případně i na zkrácené 

pracovní úvazky). Přesto�e vhodně zvolená opatření sociální povahy, dotovaná 

přiměřeně k rozsahu příslu�ných zdrojů, mají svůj význam prakticky v jakémkoli 

firemním rámci, nejvlastněj�í doménou pro uplatnění vyspělých, finančně 

náročných sociálních programů je firemní prostředí velkých podnikatelských 

subjektů zaměstnávajících řádově stovky nebo i tisíce pracovníků.   

- vlastnické poměry. Oproti několikaletému předcházejícímu období s dominujícím 

podílem polostátních podniků na celkové obsahové i konceptuální profilaci firemní 

sociální politiky získávají nyní rozhodující vliv na  dal�í vývoj této oblasti v ČR 

některé prosperující střední a velké podniky s převahou zahraničního kapitálu 

přiná�ející i do této oblasti kvalitní standard vyspělého konkurenčního prostředí a 

osvědčené know-how evropských a světových firem. 

- teritoriální působnost (dislokace pracovi�ť). Podniky s výrazně divergovanou 

územní   dislokací   pracovi�ť   mají   při  budování  sociální politiky ztí�enou úlohu,  

chtějí-li zajistit vnitřně srovnatelnou a včasnou dostupnost přiznaných sociálních 
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výhod a slu�eb.   

- charakter podnikové tradice, kvalita managementu a jeho přístup (postoj) 

k firemnímu personálu  včetně převládající organizace a stylu řízení. Tyto 

formativní prvky podnikové kultury se nutně promítají ve způsobu nastolování a 

ře�ení problémů firemní sociální politiky, stanovování distribučních pravidel a  

rozhodovacích kompetencí, ve způsobu prezentace jednotlivých opatření  a míře 

informovanosti zaměstnanců � příjemců poskytovaných výhod. Předurčují také 

v�eobecně očekávání zaměstnanců ve vztahu k dané oblasti firemní 

anga�ovanosti. To platí samozřejmě pro hospodářsky zdravé subjekty, 

vytunelované podniky dlu�ící  na  mzdách  a  sociálním   poji�tění  nemohou svým  

zaměstnancům nabízet a poskytovat sociální zvýhodnění ani z nákladů, nato� pak 

z čistého zisku. 

- existence a  působení odborové organizace patří nepochybně mezi nejdůle�itěj�í 

faktory determinující chování zaměstnavatele v oblasti sociální.  Odbory v ČR 

nejen tradičně pova�ovaly sociální politiku zaměstnavatele za předmět svého 

meritorního zájmu, ale anga�ovaly se bezprostředně i  v rovině rozhodování a 

výkonu. I zde v�ak v průběhu 90. let docházelo ke změnám. Předev�ím s vývojem 

na trhu práce do�lo k určitému přesunu  pořadí zájmů odborů, do popředí se 

dostaly aspekty mzdové a aspekty zaměstnanosti.  V soukromé podnikatelské 

sféře,  tj. mimo působnost  vyhlá�ky o fondu kulturních a sociálních potřeb, 

dochází postupně k profesionalizaci výkonu sociálních činností (agend) a iniciační 

a rozhodovací kompetence si ve stále vět�í míře nárokuje zaměstnavatel. Neplatí 

u� také bezvýjimečně, �e by odboroví funkcionáři  rozhodovali či spolurozhodovali 

o jmenovitých adresátech příspěvků nebo sociálních půjček nebo  o konkrétních 

účastnících podnikové rekreace apod. Odbory si v�ak vět�inou podr�ely 

spolurozhodovací pravomoci  při stanovení zásad pro tvorbu a uplatnění 

systémových opatření sociální politiky a předev�ím jejich zásluhou zůstávají 

rozhodující otázky firemní sociální politiky včetně objemu vyčleněných zdrojů 

předmětem podnikových kolektivních smluv a stále více i kolektivních smluv 

vy��ího stupně. To v�e samozřejmě neplatí pro zaměstnavatele, u nich� odbory 

nepůsobí, a kteří tak mohou prostor, vymezený pro danou oblast v zásadě jen 

dosa�enými hospodářskými výsledky a platnou v�eobecně závaznou  
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pracovněprávní a daňovou legislativou, upravit vnitropodnikovým předpisem.  

Naopak  pro rozpočtovou a příspěvkovou sféru a státní podniky stanoví v  

souladu  s §19 zákoníku práce  vyhlá�ka Ministerstva financí č. 310/1995 Sb., o 

fondu kulturních a sociálních potřeb, v platném znění, právo příslu�ných 

odborových orgánů spolurozhodovat se zaměstnavatelem o stanovení přídělu do 

zmíněného fondu a o jeho čerpání.  

Materiální instituty sociální politiky podniku 

Materiálně technické a personálně organizační jednotky, dlouhodobě v oblasti 

sociální politiky v ČR budované a v současné podobě povět�ině �zděděné� z doby 

předchozího ekonomického systému. Postupná modifikace a vyu�ití těchto star�ích 

institutů je základním předpokladem eliminace hospodářských ztrát při jejich uplatnění 

v rámci firemního sociálního programu, a naopak účelná exploatace nově zřizovaných 

institutů a jejich integrace do sociálního programu roz�iřují jeho mo�nosti  (viz také 

�přímé sociální slu�by�). Jde např. o byty nebo bytové objekty ve vlastnictví podniku, 

rekreační a �kolicí zařízení, podniková před�kolní zařízení, vlastní stravovací zařízení, 

sportovní zařízení ad. V průběhu 90. let dochází k zásadní redukci této materiální 

základny firemní sociální politiky. Zatímco �kolicí, stravovací, rekondiční a dal�í 

podobná  zařízení si podniky,  pokud jim to umo�ňuje finanční situace, obvykle 

ponechávají (provozují je ov�em často formou pronájmu),  byty, rekreační a sportovní 

objekty, před�kolní aj. zařízení  se vět�inou sna�í odprodat.   

Nově byly zřizovány penzijní fondy, nadace, nestátní zdravotnická zařízení, 

zdravotní poji�ťovny atd., a to jako samostatné právní subjekty (s příp. účastí 

zřizovacího subjektu).  

Sociální plánování 
Prognózování podmínek k zavedení určitých sociálních forem, s vyu�itím 

stávajících i nově zřizovaných sociálních institutů včetně kvantifikace finančních 

prostředků a určení finančních zdrojů. Nezbytným se jeví přechod od krátkodobých, 

ročních výhledů limitovaných periodicitou zasedání orgánů společností rozhodujících o 

rozdělení zisku k praxi víceletého, strategického plánování v návaznosti na 

dlouhodobé předpoklady prosperity firmy. Do těchto víceletých prognóz je nutno 

integrovat rovně� dosavadní roční rozpočty sociálních fondů.  

Dlouhodobé sociální plánování je metodicko-organizačním předpokladem tvorby 



 

 15 

firemních sociálních programů a postupné realizace �sociálního rozvoje firmy�. 

Sociální rozvoj (zaměstnanců, firmy) 
V současnosti  stále méně frekventovaný pojem (zná ho v�ak je�tě např. vý�e 

citovaná vyhlá�ka č. 310/1995 Sb.) označující v nejobecněj�í rovině vzájemné vztahy 

vytvářející se mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci v průběhu del�ího časového 

období trvání firmy. Tyto vztahy lze ovlivňovat a řídit ze strany zaměstnavatele ji� 

zmíněnými nástroji sociální politiky. 

V minulosti měl pojem �sociální rozvoj� odli�ný, z dne�ního pohledu nepříli� 

vábný obsah. Byl pou�íván v souvislosti s tzv. �plány kádrového, personálního a 

sociálního rozvoje�, rozepisovanými a sledovanými resortními ministerstvy a v tomto 

smyslu byl bezprostředně spojen s typickým projevem státního dirigismu v sociální 

oblasti.  

Sociální program firmy 
Soubor sociálních opatření, vzájemně provázaných a cílevědomě uplatňovaných, 

osa a fundamentální prvek sociální politiky firmy. Chápeme jej jako nástroj řízení 

lidských zdrojů prostředky firemní sociální politiky.  

Tvorba firemního sociálního programu implikuje zejména otázky spojené 

s efektivním pou�íváním disponibilních finančních prostředků firmy v určitém časovém 

období v oblasti sociální. Ve specifických podmínkách českých firem v�ak namísto 

systematické tvorby mů�eme spí�e hovořit o vrstvení a �nabalování� sociálních 

zvýhodnění a slu�eb, zprvu v rámci centrálně regulovaného prostoru,  vymezeného 

tradičním fondem kulturních a sociálních potřeb a posléze  i mimo tento rámec, a to v 

průběhu řady let. Zde je patrná snaha a dlouhodobá tendence zaměstnavatele 

vycházet vstříc po�adavkům a sociálním potřebám zaměstnanců s vyu�itím vět�iny 

dostupných forem. V podmínkách relativní přezaměstnanosti v na�ich podnicích v 

první polovině 90. let a při plo�ném uplatňování sociálních výhod v�ak tento přístup 

mohl vést buď k nárůstu �neproduktivních� výdajů, nebo ke sni�ování skutečného 

podílu jednotlivých zaměstnanců na těchto výhodách. 

Problematika sociálního programu, jeho existence, rozsahu a kvality je bě�nou 

součástí sociálního dialogu v rámci podniku, konkrétní ře�ení včetně vymezení 

příslu�ných kompetencí sociálních partnerů  bývá také frekventovaným předmětem 

kolektivního vyjednávání a obsahem sjednaných závazků uzavřených podnikových 
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kolektivních smluv. 

Fond kulturních a sociálních potřeb  
Tradiční označení státem regulovaného zdrojového krytí podnikové sociální 

politiky. Vyhlá�ka MF ČR č. 310/1995 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb, 

v platném znění, která nahradila vyhlá�ku z roku 1989, ov�em upravuje nejenom 

tvorbu, ale i účely pou�ití fondu, a to včetně příslu�ných limitů. Přesto�e aktuální 

působnost tohoto centrálního regulativu se s postupem privatizačního procesu zu�uje,  

je jeho  metodologický, konceptuální vliv stále značný a ve skutečnosti nepochybně  

přesahuje vymezený okruh subjektů, pro ně� je závazný. Předev�ím je tradice, 

spojená s fondy kulturních a sociálních potřeb (dále jen �FKSP�) a jejich zejména 

dřívěj�í, zevrubnou  v�eobecně závaznou úpravou, jen tě�ko odmyslitelnou součástí 

naprosté vět�iny stávajících podnikových sociálních programů. Navíc  pro určitý typ 

firemního managementu a část odborů v podnikatelském sektoru představuje ře�ení 

spjaté s FKSP pozitivní  paradigma, autoritativní a dlouholetou praxí ověřený model, 

který není nutno ve firmě prosazovat  a lze jej vcelku snadno, bez nutnosti tvořivého, 

invenčního hledání napodobit a uplatnit i v prostředí mimo právní působnost citované 

vyhlá�ky.     

Transformace FKSP a problematika sociálního fondu 
S přechodem od státního podniku k některé z forem obchodní společnosti 

získaly firmy mo�nost zřídit sociální (případně i jinak nazvaný) fond nebo realizovat  

alternativní mo�nost a hradit určité sociální výdaje přímo ze zisku.  

V prvé řadě v�ak bylo třeba rozhodnout (dohodnout), zda vůbec zaměstnavatel 

po splnění zákonem stanovených povinností vůči státu pou�ije část vyprodukovaného  

zisku ve prospěch těch segmentů sociální podniky, které nelze financovat jinak ne� ze 

zisku, anebo zda se spokojí (uspěje) pouze s �nákladově orientovanou� sociální 

politikou. Ji� od počátku �lo také o to, zda a případně do jaké míry bude v podniku 

dále fungovat FKSP jen pod jiným označením, nebo zda jiný název zdrojového 

(ziskového) krytí bude odpovídat také odli�nému uspořádání sociální politiky.  

V této situaci sehrálo velmi často rozhodující roli kolektivní vyjednávání. Na rozdíl 

od FKSP, kde otázky tvorby a čerpání prostředků a účast odborů (spolurozhodování 

příslu�ného odborového orgánu) stanovil zákon (podle nyní platné úpravy § 19 

zákoníku práce, § 12 cit. vyhlá�ky o FKSP), bylo v případě sociálního fondu nutno 
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nejprve vymezit, které aspekty dané problematiky budou podléhat vyjednávání a ve 

kterých případech bude rozhodovat zaměstnavatel samostatně. Z iniciativy odborů 

v�ak bylo často nutno jednat nejenom o existenci fondu a jeho systémových 

aspektech, ale i o souvisejících realizačních modalitách, tak�e uzavřené podnikové 

kolektivní smlouvy z určitého období nezřídka připomínají vnitropodnikový prováděcí 

předpis k sociálnímu fondu. V rámci kolektivního vyjednávání k uzavření kolektivní 

smlouvy tak byly obvykle formulovány nejenom základní principy transformace FKSP 

v oblasti tvorby a u�ití fondu včetně vymezení pravomoci odborů spolurozhodovat se 

zaměstnavatelem nebo pouze s právem projednání nebo informace, ale i stanovení 

konkrétních výhod financovaných z prostředků sociálního fondu, vymezení finančních 

limitů, podmínek, způsobu a lhůt poskytování a přiznávání těchto výhod a slu�eb, 

jako� i určení okruhu osob oprávněných čerpat příslu�né výhody. V rámci sociálního 

dialogu bylo u vět�ích subjektů se strukturovanou vnitřní organizací nutno mnohdy 

ře�it resp. začít ře�it, neboť někde tento problém není rozhodnut, i otázky jednotného 

nebo diferencovaného uplatnění prvků nebo principů sociální politiky s ohledem na 

jednotlivé organizační slo�ky zaměstnavatele nebo podnikové útvary, tzn. rozhodnout 

o  míře centralizace sociální politiky  na straně zaměstnavatele i odborů.   

Tato situace kolektivního vyjednávání na úrovni podniku, vyznačující se dobově 

převa�ující dominancí   sociální problematiky a podmíněná  ji� zmíněnou citlivostí 

zaměstnanců na sociální aspekty personální politiky podniku,  přetrvala několik let a 

byla  přirozeným výsledkem odborových snah profilovat svoji pozici a roli 

v zaměstnaneckých kolektivech a vůči zaměstnavateli, a to právě při příle�itosti 

transformace FKSP a v návaznosti na modifikaci sociální politiky podniku. Teprve 

s časovým odstupem se kolektivní smlouvy začaly omezovat spí�e na  systémové 

aspekty  včetně otázek kontroly plnění sjednaných závazků sociální povahy případně 

ře�ení stí�ností na neplnění ze strany zaměstnavatele, přičem� úpravu konkrétních 

prováděcích otázek převzaly vnitropodnikové předpisy (obvykle předem projednané 

s odborovým partnerem nebo vydávané s jeho souhlasem). 

Vzhledem k otevřené povaze kolektivního vyjednávání nedochází v�dy v otázce 

sociálního fondu k optimální vyvá�enosti zaměstnavatelských a odborových zřetelů, 

co� se více ne� v obsahové stránce sociálních výhod odrá�í v organizaci sociálního 

fondu.  
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Např. převládající odborový vliv se manifestuje spí�e zevrubnou úpravou 

podmínek, analogicky k FKSP převa�ujícím nenárokovým charakterem plnění a 

v rámci plo�ně distribučních paradigmat vmezeřením sociálně příjmových hledisek na 

straně adresátů výhod, případně včetně jejich rodiny. Nepříli� �ťastné 

zaměstnavatelské ře�ení lze naopak charakterizovat absencí rozpočtových hledisek, 

jako� i (deklarovaných) bli��ích zásad čerpání fondu nebo jejich redukcí na 

v�eobecnou formulaci nenárokových účelů bez uvedení podmínek, za nich� by 

zaměstnanci mohli na dané výhody dosáhnout, a to za okolností existujícího 

zaměstnavatelského monopolu na rozhodování o jejich přiznání.     

Rovně� z hlediska funkčnosti je v případě sociálního fondu ve srovnání s FKSP 

prostor ke změnám. FKSP plní v rámci vyhlá�kou otevřeně deklarovaného 

�saturačního� pojetí funkce distribuční � viz ust. § 2 odst. 1 vyhlá�ky č. 310/1995 Sb., 

v platném znění:  �Fond je určen k zabezpečování kulturních, sociálních a dal�ích 

potřeb upravených touto vyhlá�kou.� U sociálního fondu se mů�e (měla by se) tato 

distribuční funkce odli�ně profilovat a konstituovat jako druhotná, a to v návaznosti na 

implementaci funkce instrumentální, vlivové, která se odvíjí od legitimity konkrétního 

záměru zaměstnavatele vyu�ít fondu tvořeného z prostředků čistého zisku firmy jako 

jednoho z nástrojů řízení lidských zdrojů.  

Základním limitem obsahového zaměření fondu je vedle konceptuálních otázek a 

reálně dosahované ziskovosti firmy rozsah vyčleněných zdrojů. Mají-li plnění ze 

sociálního fondu splnit své instrumentální funkce, tzn. mají-li reálně oslovit 

zaměstnance svým aktuálním sociálním obsahem, nemělo by - např. začleňováním 

nových forem bez adekvátního navý�ení zdrojů - docházet k postupné devalvaci 

reálné hodnoty poskytnutých výhod v přepočtu na zaměstnance, tzn. nesmí zároveň 

rozpočtové krytí poskytovaných sociálních výhod a slu�eb poklesnout pod hranici 

předpokládané úrovně jejich sociální efektivnosti. Tím je dána tendence k celkovému 

omezení počtu sociálních výhod ve struktuře forem plnění z prostředků sociálního 

fondu. Na druhé straně by nezbytné strukturální omezení počtu těchto výhod 

financovaných z fondu nemělo ohrozit význam fondu jako účinného nástroje sociální 

politiky firmy. 

Objem disponibilních prostředků fondu, zvlá�tě je-li plánován (a také s ohledem 

na lep�í mo�nost kontroly), bývá odvozován z určité výpočtové základny - např. 
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podílem z ročního objemu mzdových prostředků (plánovaných nebo skutečně 

zúčtovaných), podílem ze zisku (plánovaného nebo dosa�eného po uskutečnění 

zákonem stanovených odvodů). Často v�ak je vyjádřen konkrétní celkovou finanční 

částkou nebo průměrnou částkou připadající na  zaměstnance apod.   
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3. Současný stav, determinanty rozvoje a postupy ře�ení moderní 
sociální politiky firmy 

Sociální politika v podnikové sféře má v na�em prostředí dlouholetou a bohatou 

tradici, byla rozvíjena v součinnosti s odbory a na těchto základech byla jednotlivá 

sociální opatření zaměstnanci vnímána a po�adována. Více  ne� 40 let se v�ak tato 

oblast vyvíjela v netr�ních podmínkách, co� je nepochybně obecný důvod, proč 

nedo�el doposud  stimulativní, zaměstnavatelsky instrumentální typ firemní sociální 

politiky v rámci podnikatelských organizací v ČR nijak �irokého uplatnění. Specifické 

příčiny tohoto stavu spatřujeme v následujících faktorech �domácí� provenience: 

- v ideologické zatí�enosti této oblasti v minulosti; s tím souvisejí negativní a 

zavádějící konotace významu slovních spojení �sociální politika�, �sociální rozvoj� 

ap. a faktická nechuť firemního managementu k této oblasti; 

- v relativně del�ím časovém odstupu od �nastartování� příslu�ných opatření k 

dosa�ení reálných výsledků; dlouhodobá návratnost spolu s investiční náročností a 

obtí�ně vyhodnotitelnou finanční efektivností odrazují pragmatický management od 

investic do lidského činitele formou sociálních opatření; 

- v podmíněnosti a omezenosti prostoru pro rozhodování hospodářského vedení v 

oblasti sociální v důsledku stanovisek odborových orgánů; to vede  někdy ke 

konzervaci tradičních �saturačních� přístupů a k pře�ívání zavádějícího pojetí 

firemní sociální politiky jako �sociální sítě� na principech �distribuční spravedlnosti�; 

důsledkem mů�e být nediferencované uplatňování sociálních opatření, rostoucí 

po�adavky na finanční krytí a na druhé straně přetrvávající pasivita �příjemců 

sociálních dávek� � zaměstnanců  (tradičně např. oblast podnikové bytové politiky, 

podnikové rekreace, poskytování půjček zaměstnancům z prostředků FKSP nebo 

sociálního fondu ap.); 

- v doposud nedostatečně rozvinutém konkurenčním podnikatelském prostředí se 

stále je�tě poměrně nízkou produktivitou a cenou práce; tyto podmínky nestimulují 

ani vlastníky a jejich zástupce v orgánech společností k velkorysej�í podpoře 

finančně náročných strategických záměrů statutárních orgánů a vrcholového 

managementu v oblasti sociálního rozvoje zaměstnaneckých kolektivů; 

- v daňové a odvodové politice státu, která stanoví zatím velmi striktní limity pro 
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tvorbu invenčních, specificky firemních, incentivních sociálních programů a je v 

tomto směru málo motivující;  

- ve stávající v�eobecně závazné pracovněprávní úpravě, omezující smluvní volnost 

s uplatněním principu �co není zákonem dovoleno, je zakázáno� a neposkytující 

dostatečnou oporu pro diferencované poskytování firemních výhod se sociálním 

obsahem v závislosti na profesní a funkční kategorizaci firemního personálu 

(markantní je to mj. např. v oblasti roz�ířených pracovněprávních nároků 

zaměstnanců);  

- v relativně nestabilním firemním rámci v na�ich podmínkách,  zejména v důsledku 

nedokončených privatizačních procesů v rozhodujících hospodářských odvětvích;  

- v charakteristických rysech zaměstnanosti, resp. ve vývoji situace na trhu práce; a� 

do roku 1997 lze v zásadě hovořit o relativní přezaměstnanosti u rozhodujících, tj. 

největ�ích a do té doby relativně prosperujících podnikatelských subjektů; tato 

okolnost se  projevila  jako objektivně limitující faktor rozvoje firemní sociální 

politiky v ČR, neboť právě ty společnosti, které aktuálně disponovaly  

nejpříznivěj�ími mo�nostmi sociálního rozvoje, se bránily (do značné míry 

oprávněně) podporovat neadresnými a nákladnými sociálními opatřeními 

ne�ádoucí stabilizaci �nadbytečných� zaměstnanců; následující období 

hospodářské recese, charakteristické dramatickou redukcí zaměstnanosti, zdaleka 

nesouvisející jenom s probíhající restrukturalizací významných produkčních 

kapacit, není pochopitelně také příznivým klimatem pro realizaci sociálně 

orientovaných investic do lidských zdrojů. 

Uvedené faktory ve svém souhrnu působí retardačně na rozvoj firemní sociální 

politiky a její metodologické základny. Svou roli sehrály rovně� zku�enosti 

managementu s doposud uplatňovanými koncepty této politiky, které nedokázaly 

naplnit svůj účel - tzn. přispět účinně ke stabilizaci pracovních poměrů v kategorii 

nedostatkových profesí, tvůrčích pracovníků, vysoce kvalifikovaných specialistů a 

mana�erů. Nepodařilo se diferencovat účelně a efektivně přístup jednotlivých kategorií 

zaměstnanců k poskytovaným výhodám, mj. i s ohledem na ji� zmiňovanou bohatou 

rovnostářskou tradici, kterou není pro zaměstnavatele snadné prolomit, ani� by 

podstoupil značná sociální rizika. Nezdařilo se také uplatňovat sociální opatření 

v celkovém kontextu v�ech stě�ejních nástrojů personálního řízení.  
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Příčiny relativně nízké efektivnosti lze shrnout v následujících obecných atributech 

charakteristických pro převládající typ podnikové sociální politiky: 

- v absenci účelné a obsahově konkrétní definice zájmu zaměstnavatele jako 

východiska pro kvantifikaci nezbytných investic a pro volbu příslu�ných sociálních 

opatření, 

- v absenci funkčního vymezení teritoria sociální politiky jako jednotné vlivové oblasti 

disponující specifickými prostředky a způsoby řízení, 

- v absenci strategie sociální politiky včetně dlouhodoběj�ího sociálního plánování a 

v nedostatečné provázanosti sociálních opatření s po�adavky personálního řízení a 

záměry obchodní politiky společnosti, 

- v chybném zaměření sociální politiky zalo�eném často na celoplo�ném 

rozprostření sítě sociálně podpůrných dávek a  jejich neadresné distribuci, 

- v nevhodném zakomponování sociální problematiky do kolektivní smlouvy např. při 

definování charakteru sociálních výhod jako nenárokových a naopak 

v neadekvátně silném vlivu odborového partnera při rozhodování o konkrétních 

distribučních krocích, 

- v nedostatečné informovanosti zaměstnanců o aktuálních i perspektivních 

záměrech zaměstnavatele v dané oblasti, o důvodech přijatých opatření, jako� i 

nákladech na tato opatření vynalo�ených zaměstnavatelem a v neposlední řadě o 

očekávaných sociálních efektech. 

Vlivem zmíněných, ale i dal�ích faktorů (nepůvodnost a odvozenost některých 

sociálních opatření, zmarnění prostředků sociálního fondu v důsledku volby 

nevhodných forem čerpání) skutečný smysl sociální politiky firmy často zaniká, a to 

přes často značný rozsah uvolněných prostředků. Jeden z nejúčinněj�ích nástrojů 

řízení lidských zdrojů tak nemů�e dobře plnit svůj účel.   

Jako důsledek dosa�ení extenzivního maxima lze v období posledních dvou a� tří 

let v případě uplatňování paradigmatu plo�né distribuce sociálních výhod pozorovat 

�zakonzervování� vývoje, v návaznosti na zhor�ující se hospodářskou situaci 

podnikové sféry a zvy�ující se převis poptávky na trhu práce na straně uchazečů o 

zaměstnání se v�ak spí�e projevuje celkové sni�ování objemu prostředků  určených 

na plo�nou sociální politiku podniku.  Zejména dochází k redukci výhod hrazených ze 

zisku, firmy ale někdy upou�tějí i od tradičních �naturálních� zaměstnaneckých výhod  
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poskytovaných v  rámci předmětu činnosti zaměstnavatele. Naopak oblast 

mana�erských benefitů, vyprofilovaná jako zvlá�tní instrumentální sféra personální 

politiky ji� v průběhu předchozího období, zůstává jako celek sice vět�inou i nadále 

stranou kolektivního vyjednávání, postupně se v�ak otevírají mo�nosti pro chápání 

alespoň části těchto výhod jako součásti  �ir�ího sociálního (zaměstnaneckého) 

programu podniku. 

Přesto�e vliv uvedených nepříznivých okolností doposud převa�uje, je zároveň 

evidentní, �e jejich působnost mů�e být pouze dobově a teritoriálně podmíněná a 

tudí� i časově omezená. To znamená, �e ty podniky, které jsou schopny přijmout 

�transformační výzvu� i ve sféře sociální politiky a kterým se ji� nyní podaří průlom do 

převládajících neefektivních konceptů, získají rozhodující náskok v  potenciálně velmi 

presti�ní oblasti personalistiky a tím pravděpodobně i strategickou konkurenční 

výhodu na trhu pracovních sil a  zaměstnavatelských příle�itostí (tj. získání a udr�ení 

kvalitních zaměstnanců).   

Má-li sociální politika firem dospět ke kvalitativně lep�ím výsledkům při 

srovnatelných nákladech, musí tedy zaměstnavatel přistoupit na zásadní změnu jejího 

celkového pojetí a tomu přizpůsobit i zaměření, strukturu a obsah sociálního programu 

v následujících obdobích. Strukturální změny sociální politiky podmíněné 

dosahovanými hospodářskými výsledky se neobejdou bez nové zaměstnavatelské 

filozofie včetně zásadní reorientace řízení hodnot firemní kultury. Obvykle dochází 

k těmto změnám  v souvislosti s implementací nové podnikatelské filozofie a v tomto 

kontextu lze v transformaci firemní sociální politiky také spatřovat určitou vizitku 

nových vlastnických poměrů. Metodologické východisko moderního ře�ení firemní 

sociální politiky potom spočívá předev�ím v radikálním obratu od jednoduché, 

krátkodobé pragmatiky účelových opatření k tvořivé aplikaci ověřených sociálně 

psychologických axiomat a poznatků personálního řízení v podnikové praxi, a to s 

cílem zahájit systematické, postupné budování funkčního modelu sociální politiky a 

sociálního programu firmy. Tyto firemní modely musejí reflektovat stávající i 

perspektivní zaměření státní sociální politiky, bohu�el zatím bez mo�nosti vyu�ít - v 

ČR doposud neexistujících - těsných vazeb mezi sociálními systémy řízenými a 

financovanými z úrovně státu, regionu, i obce. 

Při ře�ení zásadních otázek souvisejících s transformací firemních sociálních 



 

 24 

systémů  lze uplatnit následující postupy: 

- účelné vymezení rozsahu teritoria firemní sociální politiky; 

- důsledné vyu�ívání materiálně technické základny firmy pro tvorbu a realizaci 

sociálního programu; 

- zavedení dlouhodobého (víceletého) plánování při implementaci a financování 

jednotlivých firemních sociálních opatření a produktů; 

- jednoznačné zdůraznění zájmu firmy (zaměstnavatele), včetně definování tohoto 

zájmu jako rozhodujícího kriteriálního faktoru pro plánování, vyčleňování, 

uvolňování a alokaci finančních prostředků; 

- cílevědomou snahu a soustavně vyvíjené úsilí ze strany zaměstnavatele o získání 

podpory odborů v rámci  sociálního dialogu při prosazování instrumentálního pojetí 

firemní sociální politiky (při současném zdůraznění přínosu odborového partnera 

pro získávání zpětných informací o dosahované sociální efektivnosti přijatých 

opatření);  

- uplatnění flexibilní kategorizace zaměstnanců z hlediska jejich přístupu k sociálním 

slu�bám a zaměstnaneckým výhodám, a to s ohledem na jejich přínos firmě a v 

návaznosti na výsledky hodnocení jejich pracovního výkonu; postupnou 

diferenciaci firemní sociální nabídky a její klientely je podle na�eho názoru  nutno 

učinit součástí příp.  procesu řízené modifikace (zkvalitňování) zaměstnanecké 

základny,  bez ohledu na konkrétní vyústění takového firemního vývoje 

v pracovních silách; tzn. bez ohledu na to,  nakolik dojde pouze k preferenci 

kvalifikovaných a výkonných na úkor méně kvalifikovaných nebo nevýkonných 

zaměstnanců a nakolik dojde i k celkovému sní�ení počtu zaměstnanců firmy; 

přitom lze předpokládat, �e s případnou dal�í kultivací takových nástrojů 

personálního řízení jako je systém personálních informací, systém hodnocení 

pracovního výkonu, systém personálních záloh, systém přijímání a výběru nových 

zaměstnanců, systém rozvoje profesních kariér ad. získá sociální politika podniku 

zcela konkrétní kritéria pro odstíněné uplatnění svých distribučních funkcí; 

- cílevědomé hledání, ověřování a exploatace alternativních zdrojů financování 

sociální politiky firmy - v souladu se změnami a vývojem legislativy; záměrem by 

mělo být přiměřené zvy�ování prahu sociální efektivnosti poskytovaných sociálních 

produktů, a to mj. navy�ováním jejich peně�ní, věcné ale i presti�ně sociální 
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hodnoty (obvykle současně s relativním sni�ováním zaměstnanosti);  

- bezvýjimečné podřízení obsahu, adresnosti a termínů sociálních opatření 

strategickým personálním záměrům společnosti, a to na základě vysoce 

centralizovaného řízení její sociální politiky;  

- včasné a řádné uzavírání podnikových kolektivních smluv a sjednávání 

transparentních, konkrétních a reálných závazků ze strany zaměstnavatele v 

oblasti sociální, s cílem zvý�it důvěru a informovanost zaměstnanců; 

 

- přehodnocení a rozvolnění doposud uplatňované výlučné preference sociálních 

výhod nepodléhajících dani z příjmu fyzických osob; dosáhnout tak roz�íření 

spektra plnění s mo�ným vyu�itím principu alternativního výběru ze strany 

příjemců, tj. práva elitních kategorií zaměstnanců volit z nabídky určité mno�iny 

sociálních výhod; v  případě sociálních produktů financovaných z čistého zisku, tj. 

nejdra��í a exkluzivní podoby firemní sociální politiky, nahradit 

�zaměstnavatelským� pojetím dosavadní přístup �zaměstnanecký� (saturační) a  

funkce sociálně instrumentální a diferenciační zdůraznit na úkor aspektů sociálně 

solidárních. 

Zku�enosti ukazují, �e nelze očekávat, �e záměry zaměstnavatele budou ze strany 

zaměstnanců pochopeny stejně bezprostředně jako jejich vlastní (sociální) potřeby, 

resp. po�adavky. Z toho vyplývá mj., �e �ádné změny v zaměření sociální politiky 

pravděpodobně nebudou ani ze strany příjemců výhod, nato� pak ze strany 

zaměstnanců vyloučených novým vymezením okruhu oprávněných osob z přístupu 

k některým výhodám, přijaty příznivě, a to tím spí�e, kdy� by realizované změny 

odporovaly zvyklostem, často mnohaletou podnikovou praxí �zakořeněným� 

v dosavadní podnikové kultuře. 

Uvedené transformační postupy je proto nutno doplnit opatřeními k minimalizaci 

sociálních rizik a eliminaci ztrát nezbytně vyplývajících jako nezamý�lený a ne�ádoucí 

důsledek modernizací zalo�ené diskontinuity sociálních procesů uvnitř firmy.  

Referenčním rámcem strukturálních změn sociální politiky firmy by měl být učiněn 

firemní sociální program. V rámci věcných souvislostí tohoto programu lze 

zaměstnancům vytčené změny nejlépe vysvětlit a odůvodnit. Případné konzultace 

mezi sociálními partnery by měly být vedeny v rozsahu, v něm� je mo�no očekávat 
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vta�ení jednotlivých konstitutivních oblastí sociálního programu do procesu 

kolektivního vyjednávání. 
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4. Legislativní rámec a obsah firemní sociální politiky 

Legislativní rámec podnikové sociální politiky  je vymezen předev�ím zákoníkem 

práce včetně prováděcího předpisu, zákonem o kolektivním vyjednávání, obchodním 

zákoníkem, zákonem o účetnictví a jednotlivými ustanoveními zákonů o daních z 

příjmu a DPH, v platném znění, přičem� rozhodující je úprava v oblasti financování 

jednotlivých plnění. U organizací tvořících FKSP k tomu přistupuje  legislativní úprava 

prostřednictvím  ji� cit. vyhlá�ky Ministerstva financí o FKSP. 

Jednoznačně nejvíce limitujícím v�eobecně závazným právním předpisem je 

zákon o daních z příjmů, a to jak z pohledu právnické osoby, tak předev�ím z pohledu 

poplatníka (zaměstnance) majícího příjmy ze závislé činnosti. Snahou firem je ov�em 

preferovat takové formy, kdy je poplatník osvobozen od daňové povinnosti, tj. není mu 

takové plnění přičteno k základu daně. Pro takové případy zavádí zákon institut 

nepeně�ního plnění, věcně vymezených § 6 odst. 9, včetně vý�e ročního limitu u 

nepeně�ních darů poskytovaných z FKSP nebo ze sociálního fondu (bod i) a u 

zahraničních zájezdů (bod d). 

Jakákoliv dal�í plnění, ať u� peně�ní nebo nepeně�ní povahy, překračující  vý�e 

zmíněná ustanovení, podléhají dani z příjmů fyzických osob. 

Z pohledu právnické osoby platí, �e výčet příjmů osvobozených od daně z příjmů 

fyzických osob není toto�ný s výčtem příjmů osvobozených od daně z příjmů 

právnických osob. Tzn., �e ka�dý výdaj, který má charakter ostatních sociálních 

nákladů a není hrazen přímo ze sociálního fondu, je nákladem daňově neuznaným a 

přičítá  se  k  základu  daně, s výjimkou výdajů prokazatelně naplňujících znění a limity  

§ 24, odst. 2, písm. j) - výdaje na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a 

zvý�ený rozsah doby odpočinku zaměstnanců, které lze pro daňové účely zahrnout do 

nákladů. 

Zákoník práce upravuje péči o zaměstnance (hlava �está) v oddílech týkajících 

se pracovních    a    �ivotních    podmínek   zaměstnanců   a   jejich   odborného   

rozvoje (§ 139 a� § 140), péče o kvalifikaci zaměstnanců a její zvy�ování (§ 141a a� § 

144), z čeho� nejčastěji citovaným je § 140 stanovící povinnost zaměstnavatele 

umo�nit zaměstnancům ve v�ech směnách stravování a vymezující dále prostor pro 

dal�í mo�né variantní ře�ení stravování obsa�ené v kolektivní smlouvě nebo ve 

vnitřním předpisu zaměstnavatele, pokud u něho nepůsobí odbory (vymezení okruhu 
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zaměstnanců, organizace stravování a způsobu jeho provádění a financování 

zaměstnavatelem), bez toho, �e by byly dotčeny daňové předpisy. 

Dal�í ustanovení zákoníku práce se týkají roz�iřování nebo zvy�ování některých 

pracovněprávních nároků, je� lze sjednat v kolektivních smlouvách nebo stanovit 

vnitřními předpisy vydanými zaměstnavatelem, pokud je tak výslovně v zákonu 

uvedeno. Jde  např.  o  zkrácení pracovní doby bez sní�ení mzdy (§ 83 odst. 5), 

určení úpravy příznivěj�í pro zaměstnance  při pracovní pohotovosti, ne� stanoví 

pracovněprávní předpis (§ 85 odst. 3),  započítání doby potřebné k osobní očistě po 

skončení práce do pracovní doby (§ 88 odst. 2), započítání dal�ích nejvý�e 15 minut 

přestávky v práci při směně přesahující 10,5 hodiny do pracovní doby (§ 89 odst. 5), 

prodlou�ení dovolené na zotavenou (§ 102 odst. 3), určení dal�ích případů, kdy 

zaměstnanci   nevzniká  povinnost  k  úhradě  nákladů  na zvy�ování jeho  kvalifikace  

(§ 143 odst. 8), stanovení vy��í částky jednorázového od�kodnění pozůstalých po 

zaměstnanci, který  zemřel  v  důsledku  pracovního  úrazu  nebo nemoci z povolání 

(§ 200) ad. 

Zvy�ování nebo roz�iřování pracovněprávních nároků zaměstnanců je mo�né 

také u překá�ek v práci na straně zaměstnance, včetně roz�íření okruhu těchto 

překá�ek v práci o dal�í ne� v právním předpise vyjmenované případy (týká se 

překá�ek v práci z důvodu  obecného zájmu - § 124 odst. 5   a  důle�itých  osobních  

překá�ek  v  práci � § 128 odst. 3). Tak lze v kolektivní smlouvě sjednat např. více dnů 

volna na svatbu nebo při úmrtí rodinného příslu�níka, ne� stanoví Příloha k nařízení 

vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce a některé dal�í zákony. 

Rovně� lze stanovit i překá�ku v práci v právním předpisu neuvedenou, např. volno 

�enám, které pečují o dítě do 15 let věku, a to v rozsahu tohoto volna např. jednou 

měsíčně. Je také mo�né stanovit nárok zaměstnance, který nastupuje vojenskou 

základní (náhradní) slu�bu nebo civilní slu�bu, na náhradu mzdy za del�í dobu, ne� 

stanoví zákoník práce (§ 125 odst. 1). Obdobně lze sjednat, resp. stanovit i náhradu 

mzdy v rozsahu vy��ím, ne� stanoví nařízení vlády pro případ účasti na vojenském 

cvičení a dal�ích druzích slu�by v ozbrojených silách, s výjimkou vojenské základní 

(náhradní) slu�by, a při výkonu civilní slu�by místo vojenského cvičení (§ 125 odst. 3). 

Poměrně bohatá je legislativa speciálních sociálních oblastí, jako je oblast bytů,  

penzijního připoji�tění, zdravotního připoji�tění, jako jsou předpisy upravující zřizování 
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nestátních zdravotnických zařízení, problematika BOZP atd. 

Pokud jde o tvorbu a u�ití prostředků sociálních fondů (�dal�ích fondů ze zisku�) 

v obchodních společnostech, jsou pravidla v této oblasti v nejobecněj�í rovině 

vymezena zákonem  o účetnictví, obchodním zákoníkem a jednotlivými ustanoveními 

ji� zmíněného zákona o daních z příjmů. Pracovní právo termín �sociální fond� nezná, 

u�ívá jej v�ak např. ji� zmíněný zákon o daních z příjmů.  Obecně závazné právní 

předpisy podnikatelským organizacím neukládají (a ani nemohou ulo�it) povinnost 

tvořit sociální fondy. Pokud jsou tyto fondy zřizovány, děje se tak, jak ji� bylo zmíněno,  

vět�inou z popudu a vlivem odborových organizací a jejich orgánů, pro ně� je sociální 

fond a jeho vý�e, jako� i pravidla jeho tvorby a čerpání přirozeným předmětem 

pozornosti. Prostředky sociálního fondu jsou ov�em (obdobně jako u FKSP) 

prostředky firemními, o nich� rozhoduje zaměstnavatel, pokud závazky sjednané v 

kolektivních smlouvách nestanoví jiné podmínky (např. povinnost projednání s 

příslu�ným odborovým orgánem nebo spolurozhodování příslu�ného odborového 

orgánu). 

U zaměstnavatele, u něho� nepůsobí odborová organizace, mů�e být sociální 

fond zřízen a jeho u�ití regulováno vnitřním předpisem zaměstnavatele. 

Zásadně je tedy tvorba sociálního fondu definována jeho charakterem, tzn. �e 

organizace mů�e vytvořit fond pouze v případě, �e má pou�itelný zisk za bě�né účetní 

období po jeho skončení nebo nerozdělený zisk z minulých období. V takových 

případech se fond tvoří jednotným přídělem ze zisku na základě rozhodnutí 

příslu�ného orgánu společnosti. Vý�e sociálního fondu není (na rozdíl od FKSP) 

legislativně  nijak omezena. Formálně lze objem sociálního fondu kvantifikovat např. 

jako určité, obvykle v rámci kolektivního vyjednávání dohodnuté procento z celkového 

objemu vyplacených mzdových prostředků za celé předchozí účetní období, z hlediska 

obsahového (věcného) jako finanční částku nezbytnou zejména k pokrytí výdajů 

vyplývajících z konkrétních závazků zaměstnavatele sjednaných v kolektivních 

smlouvách vy��ího stupně (velmi zřídka), častěji v  podnikových kolektivních 

smlouvách. 

Pro kolektivní smlouvy vy��ího stupně bylo a� doposud vcelku typické, �e 

soustřeďovaly pozornost vět�inou na tvorbu fondu a jeho vý�i a men�í prostor 

věnovaly u�ití prostředků. Po�adovat na zaměstnavatelích uvolnění finančních 
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prostředků bez specifikace jejich pou�ití není samozřejmě příli� logické a tato praxe  

mů�e fungovat pouze na základě ji� existující tradice určitého obsahu podnikové 

sociální politiky obecně a v daném odvětví zvlá�ť. Stanovení minimální vý�e fondu má  

značný význam pro postup kolektivního vyjednávání na podnikové úrovni, bez bli��ího 

určení účelu investování  jde v�ak zároveň  o projev v�eobecné tendence 

upřednostňovat kvantitativní hlediska v sociální oblasti před aspekty obsahu a cíle. 

Iniciativa k rámcovému, ale invenčnímu vymezení přispívaných sociálních oblastí při 

kolektivním vyjednávání na odvětvové úrovni nemů�e být pova�ována za omezování 

smluvního prostoru pro uplatnění stejně invenčního postupu při kolektivním 

vyjednávání k uzavření podnikové kolektivní smlouvy.  

V případě akciových společností stojí tvorba sociálního fondu v systému 

přerozdělování  čistého zisku a� za zákonem stanovenou povinností tvorby rezervního 

fondu a dále za faktickým oprávněním akciové společnosti pou�ít zbývající část 

čistého zisku na výplatu dividend, tantiém, podílů zaměstnanců na zisku nebo k 

převodu do základního jmění, jak stanoví obchodní zákoník, účetní předpisy a vnitřní 

předpisy společnosti. 

Na druhé straně mohou po�adavky zaměstnanců v oblasti sociálního fondu, 

jako� i sjednané závazky o sociálním fondu, jeho tvorbě a u�ití v kolektivních 

smlouvách vy��ího stupně nebo v podnikových kolektivních smlouvách ovlivnit 

rozhodování orgánů společnosti, neboť případné spory o uzavření kolektivní smlouvy 

nebo neplnění sjednaných závazků mohou vést k naru�ení sociálního smíru, k 

vícenákladům a ke sní�ení konkurenční schopnosti podniku. Proto lze vyu�ití mo�nosti 

zřídit sociální fond v zásadě pova�ovat za pozitivní projev ekonomicky zdravého 

subjektu a akt prozíravosti vrcholového managementu a orgánů společnosti. 

Nahlí�íme-li na dosa�ený stav podnikové sociální politiky z obsahového hlediska, 

je v prvé řadě  nutno  konstatovat (předev�ím na základě uzavřených závazků 

zaměstnavatele z platných podnikových kolektivních smluv) velmi diferencovanou 

situaci.  Jestli�e některé velké podniky ka�doročně investují v rámci sociálního 

programu řádově stamiliónové částky ze zisku, je na druhé straně řada firem, které 

nevyu�ívají ani  mo�ností zahrnout v souladu se v�eobecně závaznými daňovými 

předpisy některé výdaje na sociální zázemí do nákladů. Průměrně se v�ak celkový 

objem disponibilních prostředků uvolňovaných podniky pro financování sociální politiky 
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z čistého zisku pohybuje  s výjimkou subjektů tvořících FKSP, kde je  stanoven ji� 

zmíněnou vyhlá�kou ve vý�i minimálně 2% z ročního objemu nákladů �zúčtovaných na 

mzdy, náhrady mzdy a odměny za pracovní pohotovost ��, v rozsahu nepřesahujícím 

obvykle 4% z přibli�ně srovnatelného výpočtového základu (prameny viz ní�e). V 

případech, kdy prostředky slou�ící k sociálnímu rozvoji jsou zaměstnavatelem 

ukládány na zvlá�tní osobní účty zaměstnanců, dosahuje roční vý�e těchto 

zaměstnaneckých kont  a� částky 10 tis. Kč (na osobu), výjimečně i více. 

Pro stávající obsahové zaměření sociální politiky je charakteristické, �e převá�ná 

část prostředků je stále je�tě čerpána (dle Informačního systému o pracovních 

podmínkách, získaných expertních údajů i analýzy souboru 250 platných podnikových 

kolektivních smluv z různých odvětví) na následující oblasti: 

- rekreaci zaměstnanců (závazek je obsa�en v naprosté  vět�ině podnikových          

kolektivních smluv a vyčleněné prostředky tvoří často a� jednu čtvrtinu 

disponibilních zdrojů), 

- rekreaci dětí zaměstnanců (závazková frekvence i rozsah zdrojů jsou srovnatelné 

s předchozím účelem), 

- stravování zaměstnanců (je ře�eno a� cca v 80% podnikových kolektivních smluv),  

- rekondici a zdravotní rehabilitaci zaměstnanců (zahrnuto cca v jedné �estině 

kolektivních smluv),  

- oblast kultury a tělovýchovy (volný čas zaměstnanců - uvádí cca jedna čtvrtina 

kolektivních smluv), 

- odměny při příle�itosti �ivotních a pracovních výročí (situace obdobná jako v 

předcházejícím bodě). 

Ve spektru plnění dochází také k posunu priorit směrem k investicím 

dlouhodoběj�ího charakteru. Zejména půjčky z FKSP nebo sociálního fondu na 

zařízení bytu a dal�í bytové účely včetně náročněj�ích cílů, jako je stavba rodinného 

domu apod., zná více ne� 50% kolektivních smluv a obdobně a� třetina uzavřených 

podnikových kolektivních smluv ře�í poskytování různě účelově vymezených 

sociálních výpomocí zaměstnancům. Naopak stále daleko méně obvyklé jsou závazky 

ve prospěch odlo�ené spotřeby zaměstnanců, například závazky ve prospěch 

penzijního připoji�tění dosud obsahuje jen asi 5% kolektivních smluv.  

Ke zmíněným údajům o frekvenci sociálních výhod je v�ak nutno podotknout, �e 
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mají jen rámcovou orientační platnost a nemohou poskytnout ani úplný obraz, neboť 

kolektivní smlouvy nebývají samozřejmě za v�ech okolností sjednávány a také 

zdaleka nevykrývají celý prostor realizované sociální politiky. Některé typy výhod 

(např. mana�erské benefity) nebývají v uzavřených kolektivních smlouvách obvykle 

zahrnuty a v řadě případů je konkrétní u�ití prostředků vyčleněných pro sociální 

politiku firmy v návaznosti na zásady sjednané v kolektivní smlouvě upraveno pouze 

vnitropodnikovým předpisem. 

Z hlediska formování obsahové struktury realizované sociální politiky jsou 

přirozeně základním faktorem konkrétní, individuální podmínky, potřeby a po�adavky  

ka�dé firmy. Důle�itým formativním zřetelem ovlivňujícím  finanční náročnost  

poskytované sociální výhody i daného podnikového sociálního programu jako celku je 

pak zejména hledisko daňové a hledisko odvodů na sociální zabezpečení a zdravotní 

poji�tění. Následující přehled uplatňovaných sociálních výhod proto v  souladu s  

platnou daňovou legislativou předkládáme v členění na: 

- plnění mající charakter příjmů ze závislé činnosti. Jedná se o plnění, kdy   je   jejich 

příjemce podle příslu�ných ustanovení zákona č. 586/1992 Sb.,  o dani z příjmů    

v platném znění, od daně z příjmů osvobozen, 

- plnění poskytovaná zaměstnavatelem z nákladů, 

- plnění poskytovaná zaměstnavatelem z FKSP, sociálního fondu nebo zisku po 

zdanění. 
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5. Přehled obvyklých firemních sociálních výhod z pohledu 
daňového    
 

1) Plnění mající charakter  p ř í j m ů  ze závislé činnosti 

Hodnota poskytovaných stejnokrojů, včetně příspěvků na jejich udr�ování (§ 6, 

odst.7,  písmeno b).  

V rámci podnikové sociální politiky jde o vyhraněně účelové plnění. Pod pojmem 

stejnokroj  se  rozumí také jednotné pracovní oblečení poskytnuté zaměstnavatelem 

zaměstnancům, pokud plní zejména reklamní, propagační účely. Bli��í specifikaci 

obsahuje Pokyn Ministerstva financí č. 190/1999. Za příjem ze závislé činnosti se 

nepova�uje a předmětem daně není hodnota pracovního oblečení určeného 

zaměstnavatelem  pro výkon zaměstnání. Ve smyslu tohoto ustanovení je za pracovní 

oblečení pova�ováno jednotné oblečení (stejnokroje) poskytnuté zaměstnavatelem 

zaměstnancům, pokud plní zejména ji� vý�e uvedené účely. Předpokladem je, �e 

zaměstnavatel ve vnitřním předpise nebo smluvní strany v kolektivní smlouvě stanoví 

povinnost zaměstnanců pou�ívat pracovní oblečení pouze při výkonu  zaměstnání a 

vymezí charakter a podobu jednotného pracovního oblečení a v�ech jeho součástí. 

Toto oblečení nesmí být zaměnitelné s bě�ným občanským nebo společenským 

oděvem.  Pokud jde o zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení, nepeně�ní plnění se 

nezahrnuje do vyměřovacího základu. 

Hodnota  stravování poskytovaného jako nepeně�ní plnění zaměstnavatelem  

zaměstnancům ke spotřebě na pracovi�ti nebo  v rámci stravování  zaji�ťovaného 

prostřednictvím jiných subjektů (§ 6, odst. 9, písm. b) 

Zákoník práce neupravuje nárok zaměstnanců na stravování a pokud jde o 

povinnosti zaměstnavatele, musí pouze umo�nit zaměstnancům (s výjimkou 

zaměstnanců vyslaných na pracovní cestu) stravování ve v�ech směnách. Mo�nost 

provedení bli��í úpravy nároků, tj. stanovení okruhu oprávněných osob a dal�ích 

konkrétních okolností, je ustanovením § 140 odst. 2 dána zejména do působnosti 

kolektivních smluv nebo vnitřního předpisu (pro zaměstnavatele, kteří jsou 

rozpočtovou nebo příspěvkovou   organizací,   platí   ust.  § 6  ji�  cit.  vyhlá�ky  o  

FKSP a nařízení vlády č. 137/1989 Sb.). S vyu�itím § 6 odst. 1 zákona o daních z 
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příjmů lze do okruhu stravovaných osob zahrnout i účastníky dřívěj�ího pracovního 

poměru, tj. bývalé zaměstnance � důchodce, jde-li o stravování  ve vlastním zařízení 

závodního stravování, kdy se na rozdíl od stravování zaji�ťovaného prostřednictvím 

jiných subjektů bývalí zaměstnanci mohou stravovat za stejných podmínek jako 

stávající zaměstnanci firmy. Nepeně�ní příspěvek na závodní stravování je na straně 

zaměstnance osvobozen od daně z příjmů ze závislé činnosti, a to bez omezení.  

Přesto�e není zvýhodněné resp. �závodní� stravování pro zaměstnavatele 

zákonnou povinností, představuje alespoň příspěvek hrazený z nákladů v na�ich 

podmínkách minimální standard. Nepeně�ní plnění se nezahrnuje do vyměřovacího 

základu na zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení. 

Hodnota nealkoholických nápojů poskytovaných jako nepeně�ní plnění 

zaměstnavatelem zaměstnancům ke spotřebě na pracovi�ti (§ 6, odst. 9, písm. c)  

S touto problematikou úzce souvisí  poskytování ochranných nápojů v horkých 

provozech. Za nepeně�ní plnění lze pova�ovat i plnění, která si zaměstnanec zajistí 

sám na účet zaměstnavatele. Na straně zaměstnanců se jedná o nepeně�ní příjem ze 

závislé činnosti, který je od daně z příjmů fyzických osob osvobozen. Podmínkou je 

forma nepeně�ního plnění určeného ke spotřebě na pracovi�ti, přičem� nezále�í na 

hodnotě (ceně) nealkoholických nápojů. Nepeně�ní plnění se nezahrnuje do 

vyměřovacího základu na zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení. 

Nepeně�ní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z FKSP, ze 

sociálního fondu nebo ze zisku ( příjmu) po jeho zdanění ve formě mo�nosti pou�ívat 

rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, před�kolní zařízení, závodní knihovny, 

tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku na kulturní pořady a akce 

(§ 6, odst. 9, písm. d)  

Jde-li o zahraniční rekreaci včetně zahraničních zájezdů, je u zaměstnance z 

hodnoty nepeně�ního plnění od daně osvobozena v úhrnu nejvý�e částka 10 tis. Kč 

za kalendářní rok. Jako plnění zaměstnanci se posuzuje i plnění poskytnuté 

zaměstnavatelem pro rodinné příslu�níky zaměstnance. Do vyměřovacího základu pro 

zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení se uvedená plnění nezahrnují.  
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Příjmy získané nabytím zaměstnaneckých akcií  za ni��í ne� jmenovitou hodnotu 

(§ 6, odst. 9, písm. h)  

Tento typ zvýhodnění se v na�ich podmínkách vyskytuje zatím poměrně zřídka, 

přesto�e je na straně zaměstnanců daňově preferován (s výjimkou příjmů plynoucích 

z akcií a příjmů plynoucích ze zpětného odprodeje těchto akcií za vy��í ne� nabývací 

hodnotu, které se pova�ují za příjmy z kapitálového majetku). Zaměstnanecké akcie 

v�ak představují moderní institut s bezprostředním významem pro posílení 

sounále�itosti  k firmě a do budoucna lze předpokládat jejich �ir�í vyu�ití.   

Hodnota nepeně�ních darů poskytovaných z FKSP podle § 10 vyhlá�ky č. 

310/1995 Sb., o FKSP  a u zaměstnavatelů, na které se tento předpis nevztahuje, 

hodnota nepeně�ních darů poskytovaných za obdobných podmínek ze sociálního 

fondu nebo zisku   po   zdanění, a  to  a� do úhrnné vý�e 2 tis. Kč ročně u ka�dého 

zaměstnance (§ 6, odst. 9, písm. i) 

Tyto dary jsou poskytovány  zejména za mimořádnou aktivitu ve prospěch 

zaměstnavatele  a  aktivity humanitárního a sociálního charakteru nad rámec bě�ných 

plnění vyplývajících z pracovní smlouvy (bezpříspěvkové darování krve, likvidace 

po�árů, odstraňování důsledků �ivelných pohrom apod.).  

Dále mohou být poskytovány při pracovních výročích 20 let a za ka�dých dal�ích 

odpracovaných 5 let u zaměstnavatele, kdy lze do po�adované doby trvání pracovního 

poměru zahrnout i dobu výkonu prací konaných u jiných zaměstnavatelů s výjimkou 

práce prováděné na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. 

Mo�nost  poskytnutí daru je vázána na pracovní výročí, nikoli na dobu odpracovanou v 

kalendářním roce.  

Dary lze poskytovat  rovně� při �ivotních výročích 50 let a ka�dých dal�ích 5 let 

věku, při prvém skončení zaměstnání, jako� i při nabytí nároku na starobní nebo 

invalidní důchod.  

Dary z FKSP (a obdobně i ze sociálního fondu) lze poskytovat i důchodcům, kteří 

při prvém  odchodu do starobního nebo plného invalidního důchodu pracovali u 

daného zaměstnavatele.  

Celková vý�e darů (včetně peně�ních) poskytovaných z FKSP je (s určitými 

výjimkami) limitována 15 % z přídělu do fondu na bě�ný rok. 
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Smysl a podstata nepeně�ního daru jako svébytného satisfaktoru mohou být 

posíleny incentivním přístupem k výběru příjemce i  věcného daru, potom je rozdíl 

oproti peně�nímu plnění ke mzdě je�tě výrazněj�í. Zároveň v�ak bývá poskytování 

nepeně�ních darů z  prostředků sociálních fondů chápáno v úzké souvislosti 

s obdobnými aktivitami odborových organizací, neboť zaměstnanci obvykle nerozli�ují 

ani příslu�né zdroje, ani záměry dárců (typickým příkladem jsou poukázky na zbo�í 

nakoupené z prostředků sociálního fondu nebo hrazené ze zisku po zdanění nebo na 

vrub daňově neuznaných nákladů). 

Hodnota nepeně�ních darů je a� do úhrnné vý�e 2 tis. Kč  osvobozena od daně 

z příjmů fyzických osob. Peně�ité dary v plné vý�i a hodnota nepeně�ních darů nad 

tento stanovený limit jsou zdaňovány jako příjmy ze závislé činnosti.  S výjimkou darů 

poskytnutých zaměstnanci při příle�itosti �ivotního jubilea 50 let a při prvním odchodu 

do starobního nebo invalidního důchodu se v�echna ostatní plnění zahrnují do 

vyměřovacích základů na zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení. 

Hodnota přechodného ubytování, nejde-li o ubytování při pracovní cestě, 

poskytovaná jako nepeně�ní plnění zaměstnavatelem zaměstnancům v souvislosti 

s výkonem práce, pokud obec přechodného ubytování není shodná s obcí, kde má 

zaměstnanec bydli�tě (§ 6, odst. 9, písm. l)  

Přispívání zaměstnavatele na tento účel pova�ujeme za ře�ení nezbytné sociální 

podmínky při podpoře a stimulaci �ádoucí migrace zaměstnanců ze strany územně 

diverzifikovaného zaměstnavatele.  Rozsah firemní anga�ovanosti ve prospěch 

zaměstnanců, migrujících v zájmu zaměstnavatele, lze snadno regulovat, ať u� 

výběrem ubytovacího zařízení, stanovením (individuálně) měsíčního finančního limitu 

nebo omezením celkového časového horizontu poskytování zvýhodněného 

přechodného ubytování tému� zaměstnanci. 

Půjčky na bytové účely (§ 6, odst. 9, písm. p) 

Osvobození od daně z příjmu fyzických osob se vztahuje na peně�ní zvýhodnění 

v souvislosti s poskytnutím návratné půjčky do 100 tis. Kč na uvedené účely, a to 

bezúročně nebo s úrokem ni��ím ne� obvyklým.  

V případě pou�ití FKSP ji� cit. úprava specifikuje účel pou�ití prostředků, a to na 

pořízení domu nebo bytu do vlastnictví, slo�ení členského podílu na dru�stevní byt, 
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provedení změny stavby domu nebo bytu, koupi bytového zařízení a na nesplacený 

zůstatek půjčky zaměstnance (případně druhého z man�elů) u předchozího 

zaměstnavatele. Zaměstnanci lze poskytnout současně  nebo postupně dvě nebo i 

více půjček,  součet poskytnutých půjček (včetně půjček poskytnutých man�elce, resp. 

man�elovi zaměstnance) v�ak nesmí přesáhnout částku 100 tis. Kč a v případě půjčky 

na bytové účely částku ve vý�i 50 tis. Kč. Půjčky se poskytují samostatně, musí být 

vyu�ity na stanovené účely a jsou splatné do 10 let od uzavření smlouvy. Při skončení 

pracovního poměru je půjčka splatná nejpozději do 6 měsíců ode dne skončení, není-

li v zásadách pro pou�ívání FKSP stanoveno jinak (např. umo�něn odklad splátky 

půjčky nebo zvýhodněný re�im splácení). 

Pokud jde o půjčky ze sociálního fondu nebo z čistého zisku, lze vý�e uvedené 

dílčí modality samozřejmě formulovat v souladu s podmínkami, potřebami a 

mo�nostmi příslu�ného podnikatelského subjektu.  

V�eobecně v�ak je podle na�eho názoru třeba zdůraznit, �e půjčky tohoto typu, 

zejména poskytované ve vět�í míře a bez ohledu na  to, zda zaměstnanec projevil 

určitou vlastní iniciativu a vyu�ívá např. státem subvencovaných forem podpory 

bydlení (stavební spoření apod.), nelze jen pro jejich oblibu u zaměstnanců  pova�ovat 

za nutnou součást moderního sociálního programu firmy. Pokud jde o úvěry nízkých 

objemů (a zvlá�ť jsou-li úročené), neře�í vět�inou aktuální účel a vá�ou na sebe 

poměrně značnou administrativu. V případě vět�ích objemů půjček mů�e jít o 

nezanedbatelnou finanční zátě� pro poskytovatele, v jejím� důsledku pak mů�e  

docházet k �vytěsnění� jiných, zaměstnavatelsky efektivněj�ích sociálních účelů. 

Problematické bývá také rozhodování o úvěrových preferencích (účely, po�adované 

částky, časové pořadí �ádostí, mo�nosti splácení apod.), zejména kdy� obvykle nelze 

vyhovět v�em �adatelům. Uvedená plnění se do vyměřovacího základu pro sociální 

zabezpečení a zdravotní poji�tění nezahrnují, s výjimkou prominutí zbývajících splátek 

např. při skončení pracovního poměru, ze sociálních důvodů ap. 

Půjčky k překlenutí tí�ivé finanční situace (§ 6, odst. 9, písm. p) 

Jde o peně�ní zvýhodnění v souvislosti s poskytnutím návratné bezúročné 

půjčky nebo s úrokem ni��ím ne� obvyklým, které je v případě půjčky do 20 tis. Kč 

osvobozeno ze strany zaměstnance od daně. Pokud jsou tyto půjčky poskytovány 

z prostředků FKSP, stanoví pro ně ji� cit. vyhlá�ka bli��í podmínky. Půjčky k překlenutí 
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tí�ivé finanční situace jsou nepochybně legitimní mo�ností zaměstnavatele operativně 

vypomoci zaměstnanci v jeho finanční tísni. Půjčky nemají charakter příjmů a do 

vyměřovacího základu pro odvod na zdravotní poji�tění a sociální zabezpečení se 

nezahrnují.    

Sociální výpomoci � příjmy do vý�e 10 tis. Kč poskytnuté zaměstnavatelem 

v přímé souvislosti s překlenutím jeho mimořádně obtí�ných poměrů v důsledku 

�ivelné pohromy, ekologické nebo průmyslové havárie na územích, na kterých byl 

vyhlá�en nouzový stav (§ 6, odst. 9, písm. v)  

Tyto sociální výpomoci mají návaznost na článek 5 ústavního zákona č. 

110/1998 Sb., o bezpečnosti České republiky a do zákona o dani z příjmů byly 

zakotveny v reakci na povodně v letech 1997 a 1998. Předpokladem pro osvobození 

od daně z příjmů fyzických osob je jejich proplácení z FKSP nebo  ze sociálního fondu 

(zisku po zdanění).  Do vyměřovacího základu pro odvod pojistného se nezahrnují.  

Od daně jsou osvobozeny (§ 4, odst. 1, písm. k)  zákona č. 586/1992, Sb., o 

daních z příjmů, v platném znění) a do vyměřovacího základu pro odvod na zdravotní 

poji�tění a sociální zabezpečení se nezahrnují rovně� sociální výpomoci nejbli��ím 

pozůstalým po zaměstnancích poskytované v mimořádně záva�ných případech a při 

ře�ení slo�itých neočekávaných �ivotních situací. 

 Počínaje zdaňovacím obdobím roku 2000 lze pou�ít rovně� § 6 odst. 9 písm. w)  

 Příspěvek zaměstnavatele na penzijní připoji�tění se státním příspěvkem 

poukázaný na účet jeho zaměstnance u penzijního fondu, maximálně v�ak do vý�e 

5% vyměřovacího základu zaměstnance pro pojistné na sociální zabezpečení a 

příspěvek na státní politiku zaměstnanosti. 

 

2) Plnění (sociální povahy), která mů�e zaměstnavatel zahrnout do nákladů 

Jde o výdaje (náklady) vynalo�ené na dosa�ení, zaji�tění a udr�ení příjmů 

zaměstnavatele, taxativně vymezené ustanovením § 24 odst. 2, písmeno j) zákona 

č.586/1992 Sb., tj. výdaje  na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a zvý�ený 

rozsah odpočinku zaměstnanců vynalo�ené na : 
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Bezpečnost a ochranu zdraví při práci a hygienické vybavení pracovi�ť 

Jde o náklady, které je zaměstnavatel povinen hradit, a to včetně výdajů na 

pořízení osobních ochranných pracovních prostředků podle obecně závazných 

právních předpisů (např. § 133 zákoníku práce, vyhlá�ka č. 204/1994 Sb., kterou se 

stanoví rozsah a bli��í podmínky poskytování OOPP a mycích, čistících a 

desinfekčních prostředků, ve znění vyhlá�ky č. 279/1998 Sb., poskytování ochranných 

nápojů ve smyslu § 133 odst. 2 zákoníku práce a Hygienické směrnice Ministerstva 

zdravotnictví č. 30/1994). Pro úplnost je třeba poznamenat, �e obdobně si  nákup 

uvedených prostředků mů�e do daňových nákladů zahrnout i fyzická osoba - 

podnikatel, který také vykonává manuální práce (§137 občanského zákoníku a § 5 ji� 

cit. vyhlá�ky č. 204/1994 Sb.). Lze také připomenout, �e poskytování OOPP dle  

zákoníku práce není mo�no nahrazovat finančním plněním.  

Obecně je nutno o situaci v oblasti  bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a o 

hygienickém vybavení pracovi�ť konstatovat, �e jejich zabezpečení má v ČR velmi 

rozdílnou kvalitu. Tato oblast si i v souvislosti s připravovaným vstupem do EU vy�ádá 

zvý�enou pozornost a nepochybně také podstatně vy��í investice ze strany podniků 

ne� dosud. Současná legislativní úprava včetně od�kodňování  pracovních úrazů a 

nemocí z povolání je velice komplikovaná a zcela jistě by jí prospěla zásadní změna. 

Mělo by se rovně� přikročit ke zřízení ji� dlouho odkládané úrazové poji�ťovny. 

Závodní preventivní péči poskytovanou zařízením závodní preventivní péče v 

rozsahu stanoveném zvlá�tními předpisy a nehrazeném zdravotní poji�ťovnou, na 

lékařské prohlídky a lékařská vy�etření stanovené zvlá�tními předpisy. Zvlá�tními 

předpisy se zde rozumějí: 

- §18 a   § 35  zákona   č. 20/1996 Sb.,  o  péči  o   zdraví   lidu,   ve  znění   zákona  

č. 548/1991   Sb. 

- § 8 nařízení vlády č. 216 /1992 Sb. ( Zdravotní řád) 

- § 35 zákona č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním poji�tění 

- Směrnice Ministerstva zdravotnictví č. 49/1967 Sb., o posuzování zdravotní 

způsobilosti k práci v platném znění. 

V souladu s uvedenými předpisy nelze tedy z nákladů organizace hradit �ádnou 

léčebnou péči.  

Ve smyslu ustanovení § 8 Zdravotního řádu nehradí (s výjimkou určitých 
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stanovených profesí) zdravotní poji�ťovny  vstupní a výstupní prohlídky zaměstnanců. 

Zaměstnavatelé v�ak jsou povinni zabezpečit závodní preventivní péči, do jejího� 

rámce tyto prohlídky nále�ejí, a to buď ve vlastním zařízení závodní preventivní péče 

nebo smluvně a v těchto případech je mo�né příslu�né výdaje včetně vstupních a 

výstupních  prohlídek zahrnout do nákladů právnické osoby.  

Vlastní problematika vstupních a výstupních prohlídek a jejich úhrady je v rámci 

stávající právní úpravy nepřehledná a její ře�ení není v praxi jednotné, co� se 

projevuje i v rámci kolektivního vyjednávání.  Současný stav je následující: 

- Vstupní lékařské prohlídky (§ 28 zák. práce) jsou ve smyslu § 9 oddílu III. směrnic 

Ministerstva zdravotnictví č. 49/1967 Věstníku Mzd. ČSR součástí preventivních 

lékařských prohlídek zaměstnanců. 

- Ustanovením  § 40  zákona  č. 20/1966 Sb.,  o péči  o zdraví  lidu, ve znění zákona  

č. 548/1991 Sb.,  byla zaměstnavatelům s účinností od 1.4.1992 ulo�ena povinnost 

zajistit závodní preventivní péči pro zaměstnance. Jde v�dy o lékařské prohlídky, 

jejich� provedení je stanoveno orgány státní zdravotní správy, a to bez ohledu na 

charakter, zdravotní rizika a podmínky výkonu práce, na ni� jsou nastupující 

zaměstnanci přijímáni. Rozsah činností prováděných zařízením závodní 

preventivní péče, je upraven § 35a citovaného zákona a je v souladu s 

ratifikovanou Úmluvou ILO č. 161 (viz vyhlá�ka MZV č. 145/1988 Sb.). 

- Nařízení vlády č. 216/1992 Sb., kterým se provádí Zdravotní řád, vymezuje         

činnosti závodní preventivní péče hrazené ze v�eobecného zdravotního poji�tění. 

Současně je nutno respektovat ustanovení čl. 12 Úmluvy o závodních zdravotních 

slu�bách, které stanoví, �e dohled na zdraví pracovníků ve vztahu k práci nesmí 

být pro ně spojen se ztrátou na výdělku, musí být bezplatný a konat se pokud 

mo�no v pracovní době. 

- Podle § 133 odst. 1 písm. e) zákoníku práce je zaměstnavatel povinen �nepřipustit, 

aby zaměstnanec vykonával práce, jejich� výkon by neodpovídal jeho 

schopnostem nebo zdravotní způsobilosti�. 

- Podle § 6 odst. 1 písm. e) zákona o péči o zdraví lidu je organizace povinna 

�postupovat při zařazování do práce podle posudků příslu�ných lékařů�, a to bez 

ohledu na to, zda se jedná o lékařskou preventivní prohlídku v souvislosti 

s uzavřením pracovní smlouvy nebo při převedení na jinou práci.  
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Ověření zdravotní způsobilosti zaměstnance k vykonávané práci, a to před jeho 

zařazením na ni, je tedy v zájmu zaměstnavatele.  

V praxi existují v  zásadě dvě alternativy úhrady vstupní lékařské prohlídky 

zaměstnavatelem: 

1. Je-li částka za úhradu vstupní prohlídky proplacena zaměstnavatelem zaměstnanci 

ihned po  nástupu do zaměstnání (po předlo�ení dokladu o zaplacení) nebo po 

uplynutí zku�ební doby zaměstnance, nepodléhá dani z příjmů, odvádí se 

zdravotní poji�tění a  neplatí se sociální poji�tění (jde o zdravotní, nikoliv 

stabilizační účel a o náhradu výdaje zaměstnance). 

2. Je-li částka za vstupní prohlídku (za) zaměstnance uhrazena zaměstnavatelem 

přímo zdravotnickému zařízení, podléhá dani z příjmů, av�ak zdravotní ani sociální 

poji�tění se neodvádí (jde o úhradu lékařské péče nad rámec hrazený zdravotním 

poji�těním). 

Pokud  tedy zaměstnavatel v souvislosti se svou povinností podle § 28 zákoníku 

práce zajistí, aby se zaměstnnec před uzavřením pracovní smlouvy podrobil vstupní 

prohlídce a uhradí na základě svého rozhodnutí tuto prohlídku, je tím naplněno 

ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bodu 2. zákona o daních z příjmů a tato úhrada je pro 

zaměstnavatele daňovým výdajem (nákladem). 

K vý�e uvedené interpretaci týkající se vstupních lékařských prohlídek 

zaměstnanců je v�ak nutno dodat, �e se opírá rovně� o resortní výklady platných 

norem a je zřejmé,  �e celé problematice by prospěla kvalitní a hlavně jednoznačná 

komplexní úprava. Ta by podle na�eho názoru měla prioritně odrá�et skutečnost, �e 

částka uhrazená zaměstnavatelem v souvislosti se vstupní, resp. výstupní zdravotní 

prohlídkou zaměstnance je výdajem v zájmu zaměstnavatele, jeho� konečným 

efektem z pohledu zaměstnavatele by měla být jeho ochrana před mo�nými 

finančními výdaji, resp. náhradami zaměstnancům, kteří utrpěli pracovní úraz nebo 

onemocněli nemocí z povolání.  Z tohoto hlediska by pak měly být pojaty platby 

zaměstnavatele jak  pokud jde o ře�ení daňové, tak i odvodu pojistného. 

Provoz vlastních zařízení závodního stravování kromě hodnoty potravin nebo 

příspěvku na závodní stravování zaji�ťované prostřednictvím jiných subjektů a 

poskytované a� do vý�e 55 % ceny  jednoho hlavního jídla v průběhu jedné pracovní 

směny, maximálně v�ak do vý�e 70 % stravného při trvání pracovní cesty 5 a� 12 
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hodin dle zákona o cestovních náhradách; za závodní stravování ve vlastním zařízení 

se pova�uje i závodní stravování zabezpečované ve vlastním zařízení prostřednictvím 

jiných subjektů  

Problematika (z pohledu daňového) je zevrubně popsána v Pokynu č. 190 MF 

ČR, zveřejněném ve Finančním zpravodaji 1/2 1999, konkrétně v bodech 12 � 16. Pro 

potřeby tohoto materiálu proto pova�ujeme za potřebné zdůraznit pouze některé dílčí 

aspekty. 

Jestli�e zaměstnavatel zaji�ťuje stravování prostřednictvím jiných subjektů  

dová�ením jídel do vlastních výdejen, jsou daňovým výdajem kromě příspěvku, který 

se u plátců daně z přidané hodnoty stanoví z ceny jídla bez DPH, také výdaje 

(náklady) spojené s dovozem a výdejem jídel.  

Na druhé straně ov�em zaměstnavatel nemů�e uplatnit příspěvek na 

zaměstnance, který odpracuje pouze část pracovní směny nebo je vyslán na pracovní 

cestu.  
Zaměstnavatel naopak mů�e jako daňový náklad (výdaj) uplatnit  příspěvek na 

stravování v zákonné vý�i i na zaměstnance, s nimi�  uzavřel dohody o pracích 

konaných mimo pracovní poměr a kteří se účastnili  pracovní směny. 
Pracovněprávní nároky zaměstnanců umo�něné kolektivní smlouvou nebo 

vnitřním předpisem, pokud zvlá�tní zákon nestanoví jinak 

Z daňového hlediska (zvlá�tním zákonem se zde míní zákon o cestovních 

náhradách) jsou náklady na úhradu nároků zaměstnanců, vzniklých na základě 

kolektivní   smlouvy   nebo  vnitřního  předpisu v souladu s § 20  a § 21 zákoníku 

práce, na straně zaměstnavatele pova�ovány za daňové náklady. Mezi tyto nároky 

(viz té� kap. IV. této studie) lze zařadit např. i stabilizační příspěvky  -  mimořádné 

stabilizační nebo věrnostní odměny, odměny při �ivotních a pracovních výročích, tzv. 

13. plat, odměny na Vánoce nebo odměny před dovolenou apod. Jsou-li tyto odměny 

vázány na del�í časové období, uznávají se tyto náklady jako výdaje k dosa�ení, 

zaji�tění a udr�ení zdanitelných příjmů.   

Počínaje zdaňovacím obdobím roku 2000 patří mezi výdaje (náklady) 

vynalo�ené na dosa�ení, zaji�tění a udr�ení příjmů rovně� příspěvek zaměstnavatele 

na penzijní připoji�tění se státním příspěvkem, poukázaný na účet jeho zaměstnance 
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u penzijního fondu, maximálně v�ak do vý�e 3% vyměřovacího základu zaměstnance 

pro pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti.  

Součástí výčtu je také provoz středních odborných učili�ť a vzdělávacích zařízení 

a náklady na výchovu �áků učili�ť a vzdělávání a rekvalifikaci zaměstnanců. 

Tyto oblasti představují úzce související, av�ak speciální tématiku, kterou v rámci 

této studie neře�íme.  

 

3) Plnění poskytovaná zaměstnavatelem z FKSP, sociálního fondu nebo zisku 

po zdanění 

Příspěvek na stravování zaměstnanců 

Vedle mo�nosti přispívat z nákladů lze zaměstnancům přispívat rovně� 

s vyu�itím prostředků FKSP, sociálního fondu nebo čistého zisku firmy.  Problematika 

stravování zaměstnanců je upravena předev�ím zákoníkem práce (zejména 

ustanovení § 140), zákonem 586/1992 Sb., o dani z příjmů v platném znění (ust. § 24, 

odst. 2, písm. j), bod 4), zákonem č. 119/1992 Sb., o cestovních náhradách a o   

náhradách   stravování  při pracovních cestách,  vyhlá�kou  č. 310/1995 Sb., o FKSP, 

v platném znění (ust. § 6). Na rozpočtové a  příspěvkové  organizace se vztahuje také  

čl. VI odst. 3 zákona  č. 74/1994 Sb. a nařízení vlády č. 137/1989 Sb., o závodním 

stravování.   

K    mo�nosti    pou�ít    při   finančním  zabezpečení   stravování zaměstnanců 

rovně� prostředků FKSP, sociálního fondu, resp. čistého zisku se ov�em  

zaměstnavatelé staví velmi rozdílně. Vedle skutečných diferencí v rozsahu   zdrojů  a  

v přístupu (ojediněle se setkáváme i s případy vnitrofiremní funkční diferenciace, kdy 

např. zaměstnancům ve vedoucích funkcích nebo zaměstnancům s určitou vý�í příjmu 

firma ze zisku nepřispívá vůbec nebo méně ne� ostatním pracovníkům)   sehrává svoji 

roli i skutečnost,  �e v�eobecně závazné právní předpisy nestanoví povinnost 

přispívat, ani dolní nebo horní hranici vý�e příspěvků � s výjimkou rozpočtových a 

příspěvkových organizací.  U těchto organizací je jednak omezen příspěvek z FKSP, 

ale  odli�ně je stanoven i okruh zaměstnanců, kterým je mo�no stravování i příspěvek 

poskytovat, přičem� podstatným hlediskem je rovně� uplatněný druh (způsob) 

závodního stravování. Při stravování ve vlastním zařízení podniku lze příspěvek 

poskytnout a� do poloviny pořizovací ceny surovin, jde-li o jídlo podávané v průběhu 
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ranní nebo odpolední směny a v případě noční směny a� do vý�e pořizovací ceny 

surovin, sní�ené o 0,60 Kč. V případě stravování zabezpečeného prostřednictvím 

jiných subjektů se postupuje dle Výkladu MF ČR k uplatňování nových cenových 

předpisů č.j. V/3 � 308/1991 publikovaném ve Finančním zpravodaji č. 12/1990. 

  Je třeba rovně� podotknout, �e stejně jako z nákladů lze i příspěvek ze zisku 

poskytovat pouze v nepeně�ní  formě, naopak v�echna  peně�itá plnění tohoto druhu 

podléhají na straně zaměstnance plně daňovému re�imu. Nepeně�ní plnění se rovně� 

nezahrnují do vyměřovacího základu pro odvod pojistného. 

Příspěvek na rekreaci zaměstnanců  

V případě úhrady z FKSP platí ustanovení § 9 odst. 2 vyhl. č. 310/1995 Sb., o 

FKSP. Nepeně�ní plnění je osvobozeno od daně z příjmů fyzických osob a nezahrnuje 

se ani do vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Nepeně�ní formou se rozumí, 

�e rekreaci plně uhradí zaměstnavatel a zaměstnanci ji poskytne bezplatně nebo za 

cenu sní�enou o vý�i příspěvku. 

Příspěvek na rekreaci tvoří zejména u českých firem tradičně standardní součást 

sociálních programů. Z pohledu zaměstnanců velmi oceňované jsou dnes (kdy  

dochází k přehodnocení původní atraktivnosti zahraniční rekreace ve prospěch 

tuzemské rekreace)   mo�nosti obvykle velmi levných rekreačních pobytů ve vlastních 

rekreačních zařízeních podniků nebo v zařízeních ve vlastnictví odborových organizací 

- dříve u nás naprosto bě�ná forma podnikové rekreace.  

V některých odvětvích (např. v peně�nictví a poji�ťovnictví) docházelo také 

občas � zejména v průběhu 1. pol. 90. let - k pokusům zaměstnavatele redefinovat 

�pozici� rekreace ve struktuře zaměstnaneckých sociálních programů, nepřikládat této 

oblasti (obdobně jako i oblasti �závodního stravování�) nadále prioritní význam a 

upou�tět poněkud od jejího přispívání, a to např. ve prospěch  zdravotní profylaxe 

nebo různých forem odlo�ené spotřeby, např. penzijního připoji�tění. Argumentovalo 

se zejména změněnou �ivotní úrovní zaměstnanců, kdy rekreace ji� nepředstavovala 

takovou zátě� rodinných rozpočtů, a naopak v celofiremním a celoročním měřítku 

odčerpávala ze sociálních fondů  nezanedbatelné prostředky nebo také narůstajícími 

tendencemi k návratu k soukromým, individuálním rekreačním aktivitám 

nevyhovujícím svým charakterem mo�nosti přispívání nepeně�ní formou ze strany 

zaměstnavatele apod. Tyto snahy, spočívající převá�ně v substituci rekreace jiným 
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sociálním účelem, v�ak obvykle nebyly příli� úspě�né. Ukázalo se toti�, �e vedle velmi 

silného faktoru tradice podnikové anga�ovanosti, jako� i fakticity vybudované 

rekreační materiálně technické základny, působí ve prospěch podpory rekreace 

v rámci firemní sociální politiky předev�ím vlastnosti samotné podstaty této sociální 

oblasti. Jde o  vysoce komplexní, univerzální, resp. polyfunkční povahu rekreace 

zahrnující aspekty naplnění volného času, zdravotní, společenské,  aspekty rodinného 

vy�ití  apod., a to do té míry, která nemá mezi ostatními mo�nými  formami firemní 

sociální politiky obdoby. 

Přes uvedený význam rekreace v obsahovém spektru podnikových sociálních 

programů je přetrvávající obvykle plo�né financování této oblasti z prostředků 

vyprodukovaného zisku pro vět�inu firemních subjektů poměrně náročnou zále�itostí. 

Vedle zvýhodněného stravování zaměstnanců je tak rovně� podpora jejich rekreace 

oblastí, kde se odli�nosti v přístupech firem projevují nejvýrazněji. Jde samozřejmě o 

vý�i příspěvku a kritéria pro jeho přiznávání, kdy pravidla bývají značně divergentní. 

Uplatňují se rozličné koncepty diferenciace v rozsahu přispívání nebo kompenzace 

zalo�ené na délce trvání pracovního poměru. Zohledněno bývá rovně� vyplácení 

odměn, příp. 13. a 14. platu  (např. pokud jsou zaměstnanci tyto platy vyplaceny 

v plném rozsahu, obdr�í příspěvek jen v určité minimální vý�i nebo mu není přiznán 

vůbec). Naopak poskytnutí příspěvku v určité vý�i bývá někdy podmíněno nepřiznáním 

jiného plnění, např. nečerpáním návratné bezúročné půjčky apod. Odli�ně bývají také 

ve vztahu k příspěvku definováni rodinní příslu�níci  zaměstnance   (věkem, příjmově)  

a bývalí  zaměstnanci podniku, někdy je - z hlediska firemních zdrojů  -  těmto osobám 

zpřístupněna rekreace pouze formou podnikem organizovaného zájezdu atd. Některé 

podniky poskytují příspěvky na společnou rekreaci pouze zaměstnancům � 

samo�ivitelům a jejich dětem, nevyčerpaný limit bývá někdy převáděn k proplacení do 

pří�tího roku (příslib peně�ního daru v pří�tím kalendářním období).  

Snaha o dosa�ení úspor v oblasti přispívané rekreace a současně o zachování 

�kolektivní spravedlnosti� v některých případech mů�e vést paradoxně k plýtvání 

omezenými firemními zdroji, např. konstruováním absurdních �adekvátních náhrad�, 

kdy zaměstnancům neúčastnícím se určených forem rekreace jsou poskytovány různé 

nepeně�ní dary, mezi nimi� nechybějí velká balení pracích prá�ků, kosmetické 

balíčky, dámské halenky, pánské ko�ile apod.  
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K postupně zastarávajícím, resp. překonaným firemním konceptům v oblasti 

zaměstnanecké rekreace pak patří nenárokové plnění s výběrem účastníků plně 

podřízeným rozhodnutí funkcionářů příslu�né odborové organizace. 

Kromě obou ji� uvedených sociálních forem, tzn. stravování a rekreace, existuje 

řada dal�ích účelů, které je mo�no financovat z prostředků sociálních fondů, čistého 

zisku i FKSP, např.:  

bezúročné půjčky k překlenutí tí�ivé sociální situace, půjčky na bytové účely, 

sociální výpomoci, dary při �ivotním jubileu 50 let věku a při prvním skončení 

zaměstnání po nabytí nároku na starobní nebo invalidní důchod � nepeně�ní plnění 

do 2 tis. Kč ročně, příspěvek na kulturu a tělovýchovu � tj. nepeně�ní příspěvky 

zaměstnancům, příp. jejich rodinným příslu�níkům na kulturní a tělovýchovné akce 

včetně dopravy na tyto akce, na masá�ní slu�by, na vstupenky do plaveckého  bazénu 

apod., příspěvek na zdravotní rehabilitaci zaměstnanců (příspěvek na provoz 

vlastního rehabilitačního střediska nebo formou vstupenek do tohoto zařízení), nákup  

publikací pro podnikovou knihovnu, vstupenky na firemní ples včetně zaji�tění 

hromadné dopravy pro účastníky, nákup vitaminových přípravků pro zaměstnance 

(nepeně�ní forma).  

Uvedená plnění nepodléhají dani z příjmů a není odváděno pojistné. 

Pokud   jde   o    příspěvek   na   penzijní   připoji�tění,   mohou jej s novelizací 

zákona č. 42/1994 Sb., o penzijním připoji�tění se státním příspěvkem a o změnách 

některých zákonů souvisejících s jeho zavedením, zákonem č. 170/1999 Sb., na rozdíl 

od dosavadní praxe poskytovat vedle zaměstnavatelů vytvářejících sociální fond nebo 

pou�ívajících k tomuto účelu přímo prostředků čistého zisku nově i zaměstnavatelé 

tvořící FKSP. Do�lo tak - alespoň z hlediska platné legislativy - ke �zrovnoprávnění� 

zaměstnanců státních podniků, rozpočtových a příspěvkových organizací v dané 

oblasti. 

Naopak není mo�no přispívat z FKSP, nýbr� pouze ze sociálního fondu nebo 

z čistého zisku, na řadu dal�ích sociálních účelů, z nich� některé se významně 

prosazují v rámci firemních sociálních programů (nejde tedy pouze o vcelku periferní 

�sociální� oblasti jako kosmetické a kadeřnické  slu�by, praní prádla, či�tění oděvů, 

pedikuru ad.). Mezi investičně relevantní firemní sociální oblasti patří např. úrazové 

zdravotní poji�tění, důchodové poji�tění a dal�í druhy �ivotního poji�tění včetně 
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přispívaného zdravotního připoji�tění, příspěvky k zabránění výraznému poklesu 

�ivotní úrovně v době pracovní neschopnosti del�í ne� 6 týdnů, navý�ení částek 

náhrad nad rámec zákona o cestovních náhradách, příspěvek na přechodné 

ubytování, úhrada nadstandardní zdravotní péče poskytnuté zaměstnanci nad rozsah 

zdravotního poji�tění obvykle v rámci různých firemních zdravotních zaměstnaneckých 

a mana�erských zdravotních programů apod. 

V�echny tyto příkladmo uvedené účely nemají ov�em z hlediska tvorby firemních 

sociálních programů stejný význam a dosah a je také zřejmé, �e (z pohledu 

funkčnosti) se některé z nich vzájemně částečně překrývají. Při jejich vyu�ití je rovně� 

nutno respektovat společné rysy, kterými se tyto sociální účely vyznačují.  

Předev�ím jde o poměrně drahé investice (z čistého zisku) do lidského činitele, 

kdy firma musí obvykle velmi pečlivě zva�ovat rozsah a konstrukci příspěvku 

s ohledem na zdroje i očekávaný efekt. Pokud jsou tyto sociální formy realizovány, 

převládají mezi poskytovateli střední a zejména velké podnikatelské subjekty 

s dobrými hospodářskými   výsledky,   které   přistupují   k  těmto sociálním  výhodám 

výběrově a  v konkrétních případech financují v�dy pouze některé z nich, a to obvykle 

nikoliv jako plo�ně poskytované a bě�ně dostupné plnění, nýbr� přísně diferencovaně 

s ohledem na vykonávanou profesi a zastávanou pracovní pozici a na základě splnění 

stanovených podmínek (např. doby nepřetr�itého trvání pracovního poměru 

k zaměstnavateli, rozsahu pracovního úvazku, dosa�ení dobrých výsledků hodnocení 

pracovního výkonu za del�í časové období apod.). V určitých případech je také 

po�adována finanční spoluúčast zaměstnance. Vhodnou konstrukcí příspěvku se 

zaměstnavatelé současně sna�í pokud mo�no vyhnout tzv. �dvojímu zdanění� 

(hovorové označení souběhu zdrojového krytí z prostředků sociálního fondu nebo 

čistého zisku firmy a zdanění na straně příjemce plnění).  

Zároveň se poskytovatelé usilují předejít případnému �vytěsnění� jiných 

sociálních forem s finančně enormně náročným plněním, které má navíc průbě�ný 

charakter a předpokládá se v horizontu řady let (vět�ina forem odlo�ené spotřeby).   

Rozhodnutí o poskytování řady těchto sociálních výhod, jakkoli odpovědně 

učiněné, vá�e zaměstnavatele dlouhodobě a přiná�í mu tak určitá sociální rizika 

vyplývající paradoxně ze značného významu těchto plnění pro zaměstnance, kteří 

případné pozděj�í změny a nestabilitu sociální politiky firmy v dané oblasti, nato� pak 
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odnětí nebo zru�ení poskytovaných sociálních forem, nedoká�ou obvykle akceptovat 

s pochopením pro důvody na straně zaměstnavatele.  

Praxe ukazuje, �e váha uvedených charakteristik nedokázala  neodradit 

zaměstnavatele od realizace  sociálních výhod hrazených z prostředků sociálního 

fondu nebo čistého zisku firmy, tzn. �e při posuzování mo�nosti implementace převá�il 

nepochybný význam těchto plnění pro zaměstnance a očekávané zvý�ení účinnosti 

sociální politiky  (tj. dosa�ení sociálních zisků, zvlá�tě pokud jsou výběr nové formy, 

její konstrukce, rozsah plnění, doba i způsob �vmezeření� do sociálního programu 

firmy provedeny kvalifikovaně, tzn. předev�ím z hlediska  předem konkrétně 

vymezeného  přínosu pro firmu).  

Dosavadní zku�enosti s uplatňováním vý�e zmíněných sociálních forem 

(zejména v oblasti zdravotní péče a s plněním zalo�eným na odlo�ené spotřebě, jako 

jsou dotace různých druhů �ivotního poji�tění zaměstnanců) také ukazují, �e vedle 

nezbytných koncepčních změn lze právě v �irokém a prohloubeném uplatnění těchto 

výhod hledat do budoucna prostor pro dal�í rozvoj firemní sociální politiky jako 

svébytné motivační personální discipliny. K dal�ím pozitivním posunům dojde 

předev�ím s dal�ím vývojem daňové legislativy, který  lze očekávat mj. v rámci 

přípravy na vstup do Evropské unie, a to ve smyslu vy��í kompatibility s moderním 

evropským standardem (naopak s novelizací pracovního práva vynucené stejnými 

podněty začnou být i v sociální oblasti firemní anga�ovanosti intenzivněji vnímány 

rovně� takové aspekty jako je diskriminace, a to na straně příjemců sociálních výhod, 

zde konkrétně výhod financovaných zdroji tvořenými z čistého zisku firmy). 
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6. Penzijní připoji�tění jako součást sociální politiky podniku 
Na úvod této kapitoly pova�ujeme za nutné se alespoň stručně zmínit o 

důchodovém připoji�tění zaměstnanců, jeho� uplatnění v řadě firemních sociálních 

programů  časově předcházelo zavedení příspěvků na penzijního připoji�tění. 

Důchodové připoji�tění vyu�ívá nabídky kvalitního komerčně pojistného produktu a 

vá�e (minimálně po několik let) poměrně značné podnikové prostředky účelově 

vyčleněné z čistého zisku. Realizaci tohoto produktu (který má stále svůj význam 

v podnikové praxi, a to i přes trvající nedostatek daňové podpory ze strany v�eobecně 

závazné legislativy) obvykle provází zevrubná vnitropodniková regulace postupu při 

stanovení vý�e nároku zaměstnance, vymezení okruhu oprávněných osob, pravidel 

pro hospodaření s vyčleněnými prostředky na podřízených firemních slo�kách (v 

případě velkých firem disponujících strukturovaných organizačním uspořádáním), 

účetních postupů, administrativně organizačních postupů pro podávání a vyřizování 

�ádostí zaměstnanců, kompetencí odpovědných vedoucích zaměstnanců ad.  

Ve srovnání s kvalitní úpravou technických aspektů (která v�ak je nutná, neboť 

�ve hře� jsou obvykle skutečně velké prostředky) vynikne men�í míra zohlednění 

zřetelů personálního řízení, a to i s přihlédnutím k době zavádění systému (1. pol. 90. 

let).  

Z pohledů stávajících standardů firemní personální politiky se jako problematické 

jeví např. promítnutí hlediska zásluhovosti na principu počtu odpracovaných let jako 

(často) jediného, výlučného kritéria zařazení zaměstnance do systému důchodového 

připoji�tění. Zaměstnavatelé navíc v souvislosti se zavedením důchodového 

připoji�tění vět�inou nevyu�ili mo�nosti zavázat alespoň  méně kvalifikované, méně 

profesně zdatné, příp. méně pracovně výkonné zaměstnance v �předdůchodovém� 

věku k odchodu do starobního důchodu ihned nebo  s určitým (vymezeným) časovým 

odstupem po splnění zákonem stanovených podmínek k jeho přiznání, a to např. 

formou dohody o rozvázání pracovního poměru z titulu odchodu do důchodu, 

uzavřené v souladu s oprávněným zájmem firmy. Tím byla pominuta mo�nost reálně 

kvantifikovat zdroje nezbytné k úhradě příslu�ného plnění v průběhu více let, ale 

zejména zůstala nevyu�ita příle�itost účinně regulovat počet a věkovou strukturu 

pracovních sil, a to bez případných vícenákladů spojených s alternativními způsoby 

takové regulace (viz např. v současnosti velmi frekventované nabídky různých 
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�odměn� pro případ odchodu do důchodu, co do vý�e nezřídka odpovídající řádově 

několika měsíčním platům).  

Pou�ití čistého zisku významně limituje mo�nost uplatnění jiných nástrojů 

sociální politiky závislých na těchto prostředcích, zvlá�tě pokud firmy se zavedením 

důchodového připoji�tění zaměstnanců nepřistoupily k celkovému navý�ení  zdrojů 

vyčleněných pro sociální oblast. K tomu je nutno uvá�it i význam skutečnosti, �e 

vět�ina zaměstnaneckého kolektivu si nemů�e nepov�imnout, �e  značný díl 

disponibilních zdrojů tvořených �nejdra��ími firemními penězi� je pou�íván ve 

prospěch obvykle poměrně malého počtu a navíc generačně omezeného okruhu 

zaměstnanců, co� samo o sobě nemů�e být na prospěch mezilidským vztahům 

v podniku. 

Oproti uvedenému způsobu nadlep�ení zaměstnancům k důchodu představují 

mo�nosti, které poskytuje firemní sociální politice penzijní připoji�tění se státním 

příspěvkem, a to i ve své původní podobě dané zákonem č. 42/1994 Sb., o penzijním 

připoji�tění se státním příspěvkem a o změnách některých zákonů souvisejících s jeho 

zavedením, nesporně pokrok. A to i přesto, �e bylo hned od počátku zřejmé, �e 

zaměstnavatelé, kteří svým zaměstnancům zaji�ťovali důchodové připoji�tění, nutně 

narazí při snaze substituovat tuto formu státem dotovaným a legislativně regulovaným 

penzijním připoji�těním na problémy spojené předev�ím s nesouměřitelností 

samotných systémů i (finálně) poskytovaných dávek.  Jen málokterý zaměstnavatel 

(pomineme-li některé poji�ťovny, které v�ak při důchodovém připoji�tění aplikují  

vlastní pojistný produkt a přispíváním na penzijní připoji�tění soubě�ně podporují svou 

dceřinou společnost) si toti� mů�e dovolit hradit po del�í dobu důchodové připoji�tění 

a současně participovat i na penzijním připoji�tění zaměstnanců. 

Přispívání zaměstnanci na jeho penzijní připoji�tění (se státním příspěvkem, tj. 

dle zákona č. 42/1994 Sb.) ze strany zaměstnavatele je zalo�eno na vyu�ití 

komerčních slu�eb penzijních fondů a podmíněno existencí smluvního vztahu mezi 

penzijním fondem a zaměstnancem � klientem fondu. V zásadě tak lze říci, �e tato 

forma anga�ovanosti firmy reflektuje individuální rozhodnutí zaměstnance a jeho 

vlastní iniciativu jako faktor kriteriálního významu pro jednání zaměstnavatele.                     

Prostor pro tuto osobní iniciativu poskytuje u� konstrukce legislativní úpravy penzijního 

připoji�tění, která vychází jednoznačně z konstitutivní role tří faktorů � penzijního 
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fondu, poji�těnce (účastníka připoji�tění) a státu (státního příspěvku). Role 

zaměstnavatele není vyloučena, z hlediska systému v�ak není rozhodující. 

Předpokládá se, �e o účasti na svém penzijním připoji�tění, o jeho rozsahu atd. 

rozhodne v prvé řadě - příp. na základě oslovení fondem resp. s vyu�itím jeho nabídky 

-   občan (zaměstnanec).  

To platí vyjma sice řídkých, ale v praxi (i v současné době) existujících případů, 

kdy zaměstnavatel rozhodne sám o výběru příslu�ného penzijního fondu a současně 

sám převezme i povinnost platit za svého zaměstnance příspěvek na penzijní poji�tění 

v plné vý�i příspěvku sjednaného smluvně mezi zaměstnancem a penzijním fondem. 

Pomineme-li zřetele hospodárnosti, je takové jednání obtí�ně zdůvodnitelné i 

z personálního pohledu, neboť  vyloučením přímé finanční spoluúčasti zaměstnance 

se firma připravuje o část legitimního sociálního zisku plynoucího z  �pouhého� 

příspěvku na penzijní připoji�tění zaměstnance a rozhodnutím o volbě fondu zase 

přebírá za zaměstnance jeho odpovědnost. Od počátku tohoto kalendářního roku 

takový postup zaměstnavatele (tj. úhrada příspěvku zaměstnance � účastníka v plné 

vý�i) rovně� ochuzuje zaměstnance o státní příspěvek, a to s ohledem na poněkud 

sporný výklad novelizovaného zákona, který zatím (v rozporu se stanoviskem MPSV) 

prosazuje ministerstvo financí.    

S jednotným určením příslu�ného penzijního fondu jako součástí podmínek pro 

realizaci plnění se ale na straně přispívajících zaměstnavatelů setkáváme poměrně 

často u� proto, �e si nehodlají komplikovat situaci různým �směrováním� finančních 

prostředků a přejí si rovně� ovlivnit, komu budou uvolněné prostředky svěřeny.  

V praxi to pro zaměstnance, má-li ji� penzijní připoji�tění sjednáno, často znamená 

přestoupit (přesto�e jako účastník připoji�tění má zákonem zabezpečenou svobodu 

volby fondu) k jinému penzijnímu fondu, chce-li na příspěvek od zaměstnavatele 

dosáhnout.  Zaměstnavatel by pak měl ov�em příspěvky na  penzijní připoji�tění 

zaměstnanců deklarovat jako plnění zamý�lené v dlouhodobém časovém horizontu, 

neodvozovat příslu�né nároky zaměstnanců  pouze od ročních rozpočtových hledisek  

vlastních re�imu hospodaření s prostředky sociálních fondů a poskytnout pro rozvoj 

systému penzijního připoji�tění zaměstnanců dlouhodoběj�í garance.    

Příspěvek na penzijní připoji�tění zaměstnanců lze konstituovat na následujících 

zásadách: 
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- oslovení vět�iny zaměstnanců (příspěvek pokud mo�no neomezovat pouze na 

zaměstnance v �předdůchodovém věku�),  

- nárokovost při splnění podmínek ze strany zaměstnance (příspěvek neformulovat 

jako exkluzivní zvýhodnění přístupné výhradně vybraným odborníkům, elitním 

profesím nebo pouze zaměstnancům ve vedoucích funkcích apod.), 

- zásluhovost při stanovení vý�e příspěvku (nechápané v�ak výlučně na principu 

odpracovaných let, nýbr� pokud mo�no s přihlédnutím k významu vykonávané 

práce, tj. nejlépe v relaci ke mzdě), 

- transparentní konstrukce příspěvku (např. jednoduchosti propočtu jeho vý�e, 

minimalizace souvisejících firemních agend � sociálních činností včetně jejich 

administrativní náročnosti apod.), 

- přiměřenost vzhledem k objemu disponibilních zdrojů. 

Z pohledu zaměstnavatele mů�e takto utvářené plnění do značné míry odrá�et 

aktuální poměry, resp. perspektivní záměry v oblasti zaměstnanosti a zároveň 

zakládat reálnou míru účelné diferenciace účasti zaměstnavatele na této formě 

odlo�ené spotřeby zaměstnanců a podpory jejich penzijního zabezpečení. Pokud 

okruh oprávněných osob ve vztahu k přiznávání příspěvku případně ani vý�e 

příspěvku nejsou omezeny počtem let odpracovaných zaměstnancem u firmy nebo u 

jejích právních předchůdců, mů�e se podpora penzijního připoji�tění stát pozitivním 

stimulem i při přijímání a výběru nových zaměstnanců. 

Nejčastěji se v�ak přispívání na penzijní připoji�tění a� dosud odbývalo fixní 

měsíční částkou jednotně pro v�echny zaměstnance (obvykle ve vý�i 100,- a� 300,- 

Kč). Méně frekventované je vyu�ití alespoň jednoduchého algoritmu diferenciace vý�e 

příspěvku zaměstnavatele na principu úměry k vý�i příspěvku odváděného na penzijní 

připoji�tění zaměstnancem (např. v poměru obou 1 : 1), kterým lze zohlednit iniciativu 

zaměstnance ve vztahu k penzijnímu připoji�tění.  Uplatnění principu zásluhovosti 

zaměstnance vzhledem k významu jeho práce pro zaměstnavatele, podle na�eho 

názoru prioritní, bývá v�ak odsouváno nebo nahrazováno zřetelem k počtu 

�odpracovaných� let. 

Nutno v�ak podotknout, �e ani uvedený fondový produkt  podporovaný státem 

nelze  (přes jeho �iroce roz�ířené vyu�ívání  - dle zveřejněných statistik působí v 

současnosti celkem 25 penzijních fondů spravujících a� 30 mld. Kč 1,8 mil. klientů) do 
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novelizace zákona č. 42/1994 Sb. označit za příli� zdařilý důchodový systém. Ve své 

původní podobě nepředstavoval podle v�eobecného úsudku systém penzijního 

připoji�tění se státním příspěvkem  do té míry nástroj k zabezpečení doplňkových 

důchodových příjmů ve stáří a při invaliditě, jako spí�e výhodnou příle�itost pro 

krátkodobé spoření občanů nále�ejících věkově mezi generačně star�í. Z pohledu 

firemní sociální politiky samotný fakt, �e jediným finančním zdrojem pou�itelným pro 

úhradu příspěvků zaměstnavatele na penzijní připoji�tění zaměstnanců mohly být 

v souladu s příslu�nou legislativou výlučně prostředky sociálního fondu, resp. čistého 

zisku, posouval nutně tuto svou podstatou jinak poměrně �demokratickou� formu 

firemní sociální politiky do kategorie drahého, exkluzivního produktu přístupného 

předev�ím zaměstnancům dobře prosperujících firem a diskriminoval rovně� 

zaměstnance subjektů tvořících FKSP. Kromě méně úspě�ných podnikatelských 

subjektů tak mezi poskytovateli příspěvků na penzijní připoji�tění svých zaměstnanců 

chyběli také zaměstnavatelé z řad státních podniků i příspěvkových a rozpočtových 

organizací.  

Změny systému penzijního připoji�tění se státním  příspěvkem  provedené  

zákonem č. 170/1999 Sb. jsou četné, významné, pozitivní  a podle na�eho názoru činí 

tento produkt (zejména v důsledku daňového zvýhodnění) přita�livěj�ím i pro 

zaměstnavatele. V oblasti dávek  z připoji�tění jde zejména o tyto úpravy: 

- změněné pojetí starobních a invalidních penzí (nově pouze formou do�ivotní 

pravidelné výplaty peně�ní částky), 

- vymezení alternativní podmínky nároku na starobní penzi, a to přiznání starobního 

důchodu z důchodového poji�tění nebo dosa�ení věku stanoveného penzijním 

plánem fondu, 

- zvý�ení minimálního věku pro nárok na starobní penzi z 50 na 60 let, 

- stanovení (dal�í) podmínky pro vznik nároku na starobní penzi, a to placení 

příspěvků po poji�těnou dobu (minimálně 60 kalendářních měsíců), 

- zpřísnění podmínek nároku na invalidní penzi, a to přiznání (výlučně) plného 

invalidního důchodu z důchodového poji�tění, jako� i placení příspěvků po 

poji�těnou dobu (nejméně 36 kalendářních měsíců), 

- obdobně placení příspěvků povinně (alespoň) po stejnou dobu v případě 

pozůstalostní penze. 



 

 54 

V oblasti státního příspěvku a příspěvku účastníků přinesla novela zejména: 

- zvý�ení státního příspěvku od 1. ledna 2000 při splnění vymezených podmínek 

(eliminuje dřívěj�í pokles příspěvků po uplynutí dvou let od vzniku penzijního 

připoji�tění), 

- mo�nost platit za zaměstnance příspěvek nebo jeho část i pro státní podniky, 

příspěvkové a rozpočtové organizace (na tyto částky hrazené zaměstnavatelem se 

v�ak, jak ji� bylo zmíněno, příspěvky státu neposkytují). 

V oblasti daňové část druhá novely stimuluje účastníky k placení příspěvků 

vy��ích ne� odpovídajících maximální vý�i státního příspěvku a motivuje také 

zaměstnavatele k podpoře penzijního připoji�tění svých zaměstnanců,   a to  přímou  

novelou zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozděj�ích předpisů (viz 

kap. V. této studie). Teprve následující období v�ak uká�e, nakolik dojde skutečně 

k roz�íření klientely penzijních fondů a nakolik také (ať u� v rámci nově uzavíraných 

kolektivních smluv nebo na základě dodatků k platným podnikovým kolektivním  

smlouvám)  bude   prostor  pro  podstatné  zvý�ení  příspěvků   účastníků a tím i pro 

jejich vy��í doplňkové důchodové nároky  vyu�it. 

Pro dosa�ení vy��í diverzifikace zdrojů penzijních úspor jednotlivce, ale také se 

záměrem iniciovat vznik adekvátního rámce zaji�ťujícího  motivaci zaměstnavatele 

k převzetí aktivní, fundamentální role v oblasti doplňkového penzijního zabezpečení, 

jsou v gesci resortu práce a sociálních věcí za účasti zahraničních i domácích expertů 

realizovány práce na přípravě zaměstnaneckého penzijního systému, jejich� dílčí 

výsledky ji� byly odborné veřejnosti koncem roku 1999 představeny. V této souvislosti, 

ale také pro zcela bezprostřední věcnou spojitost s tématikou této studie, lze jako 

pozoruhodnou označit skutečnost, �e někteří zaměstnavatelé v oboru peně�nictví 

v ČR uplatňují zaměstnanecký penzijní systém jako podstatnou součást své sociální 

politiky ji� od roku 1994, a to s velmi dobrými výsledky. Z tohoto důvodu a pro 

dokreslení  významu penzijního připoji�tění  z   hlediska    moderní    firemní    sociální    

politiky pova�ujeme za vhodné uvést alespoň některé základní údaje blí�e 

charakterizující uvedené průkopnické zaměstnavatelské aktivity.  

Následující informace jsou čerpány předev�ím z výročních zpráv příslu�ného 

penzijního fondu a platných penzijních plánů, stanov, vnitropodnikového časopisu 

apod., tj. pramenů, které mají do značné míry veřejný charakter.  
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K realizaci záměru zachovat prostřednictvím zvlá�tních penzijních dávek �ivotní 

úroveň zaměstnancům i po ukončení jejich aktivní profesní činnosti a odchodu do 

důchodu, a to v co nej�ir�ím měřítku jak pokud jde o rozsah nadlep�ení, tak zejména 

pokud jde o rozsah vymezeného okruhu osob, staly se Komerční banka, a.s.,   Česká 

spořitelna, a.s., Československá obchodní banka, a.s. spolu s dal�ími 

zaměstnavatelskými subjekty v peně�nictví zakladateli zájmového sdru�ení, 

Penzijního fondu zaměstnanců v peně�nictví (nyní Bankovní fond penzijního 

nadlep�ení, zájmové sdru�ení, Praha 2, Legerova 39 � dále jen �fond�). 

Zakladatelskou smlouvu zájmového sdru�ení právnických osob (dle § 20 f a násl. 

občanského zákoníku) uzavřely je�tě Ekoagrobanka, a.s., Konsolidační banka Praha, 

s.p.ú. a Odborový svaz pracovníků peně�nictví a poji�ťovnictví, přistupujícími členy se 

staly Českomoravská záruční a rozvojová banka, a.s., Investiční kapitálová společnost 

Komerční banky, a.s., CAC LEASING, a.s., V�eobecná stavební spořitelna KB, a.s., 

Bankovní institut, a.s. a dal�í společnosti. Z profesního charakteru členů je zřejmé 

oborové vymezení nově vzniklé platformy, které se (také vedle ji� zmíněného členství 

příslu�ného odborového svazu) manifestovalo i formálně - vyslovením souhlasu (ve 

XII/1993) představenstva Svazu bank a poji�ťoven se zahájením činnosti fondu. 

Sdru�ení se stalo nositelem penzijního nadlep�ení zaměstnanců v peně�nictví. 

Důle�ité je, �e členové sdru�ení deklarovali ochotu uzavřít s fondem smlouvu o 

úhradě příspěvků a přijmout závazek přispívat na penzijní nadlep�ení svých 

zaměstnanců prostřednictvím fondu. Získali naopak právo podílet se na řízení a 

kontrole činnosti fondu prostřednictvím jeho orgánů, v případě přistoupiv�ích členů  

prostřednictvím svých zástupců v nejvy��ím orgánu sdru�ení disponujících hlasem 

poradním. Tzn. �e členové sdru�ení mají mo�nost v men�ím či vět�ím rozsahu 

ovlivňovat politiku a principy  činnosti  fondu  a  jako  zaměstnavatelé  regulovat  vý�í 

příspěvku podmínky a rozsah zaměstnanosti, jako� i pru�ně reagovat na 

diferencované potřeby vlastní personální a sociální politiky v závislosti na prosperitě a 

objemu příslu�ných disponibilních zdrojů. 

Penzijní systém rozvíjený prostřednictvím fondu byl tedy od počátku zamý�len 

prioritně jako nástroj firemní personální (sociální) politiky a tímto funkčním hlediskem, 

které bylo také zcela jednoznačně deklarováno, ale i neprofitním charakterem nositele 

penzijního nadlep�ení (výnosy jsou rozdělovány zpět mezi účastníky penzijního 
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nadlep�ení), se zásadně vymezil vůči ostatním v ČR  působícím důchodovým 

doplňkovým systémům.  

Fond ve svých základních dokumentech � penzijních plánech � stanoví pravidla 

penzijního nadlep�ení tak, aby bylo přístupné zaměstnancům v�ech věkových 

kategorií a aby zároveň umo�ňovalo diferenciaci výhod �ádoucí z hlediska 

zaměstnavatele. Základní princip diferenciace stanoví Penzijní plán, a to odvozením 

vý�e příspěvku zaměstnavatele od vý�e příjmu zaměstnance. Dal�ími hledisky mohou 

být věk zaměstnance, počet let odpracovaných v peně�nictví (tj. včetně doby 

zaměstnání u právních předchůdců stávajících zaměstnavatelů), počet let 

odpracovaných u stávajícího zaměstnavatele, zastávaná funkce a doba výkonu této 

funkce ad.  

Diferencovaný přístup zaměstnavatele se mů�e promítnout nejen ve vý�i 

příspěvku, ale prosadit se i uplatněním různých prémií včetně jejich odli�né vý�e 

poukazovaných případně na individuální účty účastníků u fondu.  

Vzhledem k tomu, �e podmínky penzijního nadlep�ení zaměstnanců 

předdůchodového věku, kteří na ně nebudou moci přispívat alespoň stanovenou 

minimální dobu (60 měsíců), a ni��ích věkových kategorií zaměstnanců se zásadně 

odli�ují, a také s ohledem na to, �e jedním ze zásadních předpokladů zalo�ení fondu 

byla mo�nost pojistit zaměstnance v�ech věkových kategorií, disponuje fond vedle ji� 

zmíněného Penzijního plánu rovně�  tzv. Zvlá�tním penzijním plánem určeným pouze 

pro poji�tění předdůchodové věkové kategorie zaměstnanců. Tento penzijní plán 

přitom umo�ňuje, aby při ni��ích výdajích na pojistné ne� je obvyklé u komerčního  

důchodového   připoji�tění  bylo zabezpečení účastníků penzijního připoji�tění u fondu  

vy��í. Naopak ale vy�aduje fond u v�ech kategorií poji�těných zaměstnanců finanční 

spoluúčast, tzn. i u zaměstnanců v předdůchodovém věku. 

Zvlá�tní penzijní plán, který stanovil odli�ná pravidla pro účast na penzijním 

nadlep�ení prostřednictvím fondu, se v�ak týkal (ve vymezených věkových 

kategoriích) předev�ím zaměstnanců KB a ČSOB a  nebyl systémovým, ale pouze 

přechodným, specifickým ře�ením vynuceným do jisté míry také okolností, �e obě 

banky svým pracovníkům odcházejícím do důchodu hradily původně důchodové 

připoji�tění a po vzniku fondu umo�ňovaly po určitou dobu na základě kolektivní 

smlouvy zaměstnancům v předdůchodovém a důchodovém věku volit mezi systémem 
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zabezpečovaným smluvně u poji�ťovny nebo u fondu.    

Zaměstnanci, kteří měli dosáhnout nároku na důchod z důchodového 

zabezpečení v průběhu pěti nebo méně let, se v�ak mohli účastnit systému penzijního 

nadlep�ení jen pokud uzavřeli písemnou smlouvu s fondem ke dni zahájení jeho 

činnosti a zároveň   uzavřeli   se  zaměstnavatelem  dohodu  o   rozvázání   

pracovního   poměru (k určitému datu) z titulu odchodu do starobního důchodu. 

Stanovení této podmínky sledovalo plánovitou regulaci věkové struktury personálu i 

zaměstnanosti jako celku.   

Náklady zaměstnavatele vynalo�ené v  jednotlivých letech uvedeného mezidobí 

lineárně klesaly, a to a� do data skončení účinnosti Zvlá�tního penzijního plánu 

(původně stanovený termín 31.12.1998 byl prodlou�en o 1 � 2 roky v návaznosti 

na prodlou�ení věkové hranice pro odchod do starobního důchodu). Poté u� budou 

účastníkům poskytovány dávky pouze podle jediného platného Penzijního plánu.  

Uvedeným aspektem penzijního nadlep�ení, tj. poji�těním účastníků v 

předdůchodovém věku jsme se zabývali zevrubněji se záměrem ilustrovat flexibilitu 

systému a schopnost integrace specifických, individualizovaných dobových po�adavků 

zaměstnavatelských subjektů promítajících se do této oblasti sociální politiky.   

Hlavním předpokladem efektivního uplatnění penzijního nadlep�ení jako 

personálního a sociálního nástroje je ov�em  zejména dosa�ení a také udr�ení co 

nejvy��ího podílu zaměstnanců poji�těných u fondu, a to v prvé řadě stanovením a 

následně i zachováním takové vý�e příspěvku zaměstnavatele (u různých účastníků 

sdru�ení v závislosti na jejich specifických podmínkách odli�né), aby celkové 

podmínky stimulovaly zaměstnance k jejich finanční spoluúčasti a ke vstupu do fondu 

a na druhé straně nezakládaly neúnosně vysoké po�adavky na zaměstnavatele.    

Nastavení optimální (přiměřené) míry finanční spoluúčasti zaměstnavatele bylo 

zvlá�ť obtí�né v roce zahájení činnosti fondu (v roce 1994), kdy jak na straně 

zaměstnavatelů, tak pochopitelně i na straně fondu chyběly potřebné zku�enosti. 

Implementace penzijního nadlep�ení v rámci personální politiky zakládajících subjektů 

navíc proběhla nikoliv se začátkem kalendářního roku, ale a� v průběhu jeho druhé 

poloviny, co� kladlo zvlá�tní po�adavky na plánování zdrojů, informační činnost a 

propagaci, kolektivní vyjednávání apod.  

Vyměřovací základ  pro stanovení příspěvku zaměstnavatele na penzijní 
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nadlep�ení zaměstnanců u fondu je konstruován odvozením od vyměřovacího 

základu zaměstnance za kalendářní měsíc pro stanovení vý�e pojistného na sociální 

poji�tění u zaměstnavatele. Vzhledem k tomu, �e jako nejni��í přípustná procentní 

sazba stanovená Penzijním plánem pro vý�i příspěvku zaměstnance činí 1% z  jeho 

vyměřovacího základu, lze z pohledu v zásadě  kterékoliv příjmové kategorie 

zaměstnanců  příspěvek zaměstnavatele ve vý�i např. 2% (z vyměřovacího základu 

zaměstnance) pova�ovat za kvalitní motivační standard. Připou�tí se v�ak, aby 

zaměstnavatel poskytoval příspěvek ve vý�i a� trojnásobku příspěvku zaměstnance, 

nejvý�e ale v rozsahu 4 % vyměřovacího základu zaměstnance. 

Posuzujeme-li vhodnost  uvedeného diferenciačního algoritmu zabudovaného v 

tomto systému penzijního připoji�tění z hlediska sociální průchodnosti, je třeba 

vyzdvihnout věcnou zdůvodněnost, jednoduchost a transparentnost zmíněné 

výpočtové příspěvkové základny. Rovně� pravidla vylučující z účasti na penzijním 

nadlep�ení zaměstnance mlad�í 21 let a dále zaměstnance, jejich� pracovní úvazek 

činil méně ne� polovinu stanovené týdenní doby, zaměstnance s pracovním poměrem 

sjednaným na dobu krat�í jednoho roku a zaměstnance před uplynutím zku�ební doby 

(byla-li sjednána),   mají své věcné opodstatnění.  

Příspěvek zaměstnavatele je uvolňován z čistého zisku firmy nebo ze sociálního 

fondu a podléhá dani z příjmu fyzických osob (pro zaměstnance i zaměstnavatele se 

v�ak nezahrnuje do základu pro odvod zdravotního a sociálního poji�tění). Jakkoli je 

tedy penzijní nadlep�ení u fondu zajímavé pro zaměstnavatele (kvalitní nástroj 

personální, resp. sociální politiky) i zaměstnance (příspěvek zaměstnavatele a podíl 

na výnosech), je  v porovnání s novelizovaným systémem penzijního připoji�tění se 

státním příspěvkem v nevýhodě z pohledu daňového. Změnu v tomto ohledu v�ak 

mů�e  zřejmě přinést a�  přijetí legislativy stimulující �iroce vznik zaměstnaneckých 

penzijních fondů v ČR.  
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7.  Resumé 
 

Sociální politika podniku není v současné době, kdy je vývoj na�eho 

hospodářství  konfrontován se stále se sni�ující zaměstnaností a problematikou 

revitalizace velkých privatizovaných podniků, ale  i celých regionů, prioritním tématem 

pro zaměstnavatele ani zaměstnance a jejich odborové zástupce. Na druhé straně 

v�ak je neodmyslitelnou součástí firemního řízení, a to ve sféře, která zejména 

z dlouhodobého pohledu má pro dal�í rozvoj  konkurenční schopnosti jednotlivých 

podnikatelských subjektů i celé podnikové sféry v ČR rozhodující význam � v oblasti 

lidských zdrojů.  

Obdobně jako dosa�ený stav personálního řízení, má i současná sociální politika 

v na�ich podnicích ve srovnání s vyspělým evropským standardem velké rezervy.  Na 

rozdíl od ostatních disciplin firemního personálního řízení se v�ak o nedostatcích v 

sociální politice podniků ví podstatně méně a podstatně méně bývají také 

reflektovány. 

Zpracovaná výzkumná studie přiná�í pouze jeden z mo�ných pohledů. Je 

pokusem o určitou sondu ověřující mo�nosti �ir�ího významu sociální politiky, 

zejména pro podnikový management. Nechce a ani pochopitelně nemů�e být 

univerzálním návodem obsahového ře�ení podnikového sociálního programu a pokud 

nějaké nové podněty přiná�í, jsou spí�e v přístupu a metodice. Z tého� důvodu nelze 

od této studie po�adovat naprosto vyčerpávající přehled problematiky, zabývali jsme 

se předev�ím těmi aspekty, které mohou být podle na�eho názoru v dal�ím období 

pro vývoj této personální discipliny určující.  

V prvé řadě jde o eliminaci a překonání reliktů období státního paternalismu, 

kterými jsou do značné míry stále poznamenány koncepty sociální politiky českých 

středních a velkých firem, a to zejména: 

- pojetí sociální politiky podniku jako ochranné sociální sítě a jako výlučný projev 

�sociální spravedlnosti� zaměstnavatele, 

- absence alespoň střednědobého, příp. jakéhokoliv strategického uva�ování při 

formování sociálního programu,  

- po obsahové stránce firemně nezdůvodněná závislost na vyhlá�ce   o   FKSP   

včetně   jejích   legislativním   vývojem   ji�   překonaných podob, 
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- absence nebo nízké zastoupení forem odlo�ené spotřeby ve spektru 

poskytovaných výhod,  

- z hlediska distribuce přiznávaných podnikových sociálních slu�eb a výhod 

převa�ující elementární rovnostářské zřetele.  

Preferovat a respektovat je naopak nutno předev�ím: 

- sofistikovaná hlediska a strategické potřeby podnikové personální politiky jako 

prioritní kriteriální formativy moderních firemních sociálních programů,  

- narůstající význam ujasněných a invenčních zaměstnavatelských konceptů při 

budování firemního image prostředky sociální politiky, 

- citlivou a transparentní implementaci incentivů sociální povahy ze strany 

zaměstnavatele v oblasti kolektivního vyjednávání a sociálního dialogu vůbec, 

nezbytnou pro vyvá�enost sociálního programu a jeho příznivé přijetí.  

Ve vztahu k uvedeným konstitutivním faktorům je potom třeba hodnotit aktuální 

váhu finančních aspektů (�cena� konkrétních opatření firemního sociálního programu 

včetně hledisek odvodových, resp. daňových), tzn. té� proporcionalitu forem 

hrazených z nákladů nebo z čistého zisku firmy. 

Pokud jde o obsahovou stránku sociálních incentivů, měla by zvlá�tní pozornost 

být zaměstnavatelem věnována formám vyznačujícím se odlo�ením doby spotřeby a 

vy�adujícím spoluúčast (tj. aktivitu) zaměstnanců. Pozitivním vývojem v této oblasti 

prochází oblast penzijního připoji�tění. Novelizací zákonné úpravy penzijního 

připoji�tění se státním příspěvkem do�lo � při zachování občanského charakteru  

tohoto produktu - k jeho přiblí�ení potřebám podnikové praxe. Rozhodující průlom 

v tomto smyslu lze v�ak očekávat a� se vznikem zaměstnavatelských penzijních 

fondů, jejich� legislativní rámec se připravuje.  Význam a flexibilní uplatnění 

zaměstnaneckých penzijních plánů v rámci sociální politiky podniku ukazuje příklad 

Bankovního fondu penzijního nadlep�ení.   
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státní politiku zaměstnanosti, v platném znění 

- zákon č. 592/1992 Sb., o pojistném na v�eobecné zdravotní poji�tění, 

v platném znění 

- zákon č. 42/1994 Sb., o penzijním připoji�tění se státním příspěvkem, 

v platném znění 

- nařízení vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce a některé 

dal�í zákony (vč. přílohy � Důle�ité osobní překá�ky v práci, při nich� se 

poskytuje pracovní volno) 

- vyhlá�ka č. 310/1995 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb, v platném 

znění 

 

Libnarová, A. a Čornejová, H. Jak správně vytvářet a vyu�ívat FKSP. Praha: 

Sondy, 1998. 

 

Stanovy zájmového sdru�ení Bankovní fond penzijního nadlep�ení, Penzijní plán, 

Zvlá�tní penzijní plán, Výroční zpráva Bankovního fondu penzijního nadlep�ení za 

rok 1998. 
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