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ABSTRAKT

Prace se obecné zaméfuje na systém odmeénovani zameéstnancl, avSak hlavnim
zaméfenim jsou mzdové formy a jejich vliv na motivaci zaméstnanci. Prace je uzite¢na
jak nyn¢j$im, tak budoucim zameéstnavatelim, ¢i osobam zajimajicich se o dané téma.
Vysledek prace dobie popisuje mzdové formy a obsahuje navrhy pro zlepSeni

jednotlivych forem a ptispiva k celkovému navysSeni efektivnosti zvoleného odménovani.
KLICOVA SLOVA

Lidské zdroje, odména, motivace, mzda, plat, celkovd odména, mzdové formy,

zaméstnanecké vyhody.
ABSTRACT

My thesis is generally focused on employee remuneration system, however the main
focus is on wage forms and their influence on emploees‘ motivation. My thesis is useful
for both actual employers and future employers or casual people interested in this topic.
The outcome of the research properly describes wage forms and contains suggestions for
improvement of particular wage forms and contributes to overall increase in effectiveness

of chosen remuneration system.
KEYWORDS

Human resources, remuneration, motivation, wage, salary, total remuneration, wage

forms, employee benefits.
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UvVOD

Odménovani kdysi byvalo pouhym penéznim odménénim za odvedenou praci. Postupem
¢asu u n¢j ale dochazelo k modernizaci az do dnesni podoby, kdy je odménovani tvoteno
celkovou odmeénou, ktera se sklada z vice ¢asti nez z pouhé penézni odmény. Do ni nyni

patii i véci jako je povyseni, vzdélavani, pochvala a dalsi vyhody.

Trh je v dnesni dobé¢ velice rozmanity a tim padem i plny konkurence. To dava za vznik
velice riznorodym odménovacim systémum, s jejichz pomoci si firmy shangji co nejlepsi
a nejvhodnéjsi zaméstnance. Styl odménovani je jiz bran, jako faktor
konkurenceschopnosti firmy. To je velmi dobie viditelné pravé v Ceské republice, ktera
Vv poslednich letech dosahuje rekordné nizké nezaméstnanosti, a firmy se o zaméstnance

pfimo perou.

V moji bakalafské praci se budu veénovat pravé odménovani zaméstnanci a jejich
motivaci K praci. Cilem mé prace je porovnani druhti odménovani a zaméstnaneckych
vyhod jak po strance teoretické, tak i praktické. Dale bych se chtél zabyvat otdzkami,
zdali se zptisob odménovani lisi dle zaméteni a kultury podniku, zdali se zaméstnanecké

vyhody lisi dle druhu podniku a které odméiovani je to nejvyhodnéjsi.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cile prace

Hlavnim cilem této prace je stanoveni napravnych opatfeni pro jednotlivé druhy
odménovani a vytvorit pfehled zasad a doporuceni ohledné¢ mzdovych forem, které bude
moct vyuzit jak budouci zaméstnavatel pro volbu odménovani, tak nynéjsi zaméstnavatel

pro optimalizaci svého systému odméinovani.

Podcilem, jez mi dovoli dosahnout hlavniho cile, bude analyza mzdové formy, ktera mi
umozni nahlédnout do jednotlivych forem odméiovani a porozumét motivaci, ktera se

Vv nich skryva jak pro firmu, tak pro jejitho zaméstnance.

Na podcil zminény vySe navazu zhodnocenim jednotlivych mzdovych zplisobil

odménovani a odhalim jejich vyhody a nevyhody z pohledu zaméstnance a firmy.

Metody a postupy zpracovani

Ze zacatku budu z literarnich a internetovych zdrojui Cerpat obecné informace ohledné
odménovani. Bude mé zajimat, jak vypada tizeni lidskych zdroji ve firm¢, podle ¢eho
a jak se hodnoti prace, jak toto hodnoceni zaméstnance motivuje, co motivuje
zamé&stnance samotné a jak s motivaci pracuji zaméstnavatelé. Nakonec se podivam na

rozdily v odménovani mezi soukromym a vetejnym sektorem.

V praktické casti na zacatku opét Cerpam z literarnich a internetovych zdroji, ale jiz
zabfeddvam vice detailnéji do podoby samotného odménovani, vénuji se celkové odméné

a jednotlivym mzdovym formam.

V druhé ¢asti me bude zajimat zavedeni pravé mzdovych forem, které jsem v predchozi
¢asti zanalyzoval. Toho docilim navstévami riznorodych podnikii, kde budu provadét
rozhovory se zaméstnanci. Nezamétuji se pouze na jeden podnik, protoZe chci ziskat co

-----

setkat se s riiznorodymi nazory a zkusenostmi.
Pro rozhovor mam vytvotrené 2 sady otazek, jednu uréenou pro zaméstnance, kdy mé
bude zajimat, jak jsou spokojeni s odménovanim, €i jestli maji n&jaké navrhy pro

zlepseni. Druha sada otdzek bude urcena pro vedouci pracovniky nebo pro samotné



vlastniky podniki, kterych se budu ptat na diivod volby nyné¢jSiho odménovani ve firmé

a na jejich zkusenosti s jinymi formami odménovani.

Rozhovor se snazim provadét vzdy osobné, protoze to nabyva na moji vérohodnosti.
Zajimaji me veelku citlivé informace ohledn¢ podnikt a je jasné, Ze dotazani lidé nebudou
vzdy uptimné sdilni. Osobni kontakt pfi rozhovoru nabyvé na vérohodnosti a je mnohem
snaz$i tak zjistit informace nez po telefonu nebo pies socialni sité. Rozhovory budu
provadét obvykle v rannich nebo veéernich hodinach, kdy maji podniky nejméné prace.
Vecerni navstévy jsou riskantnéjsi, protoze je mozné¢, Ze se jiz nesetkam s vedoucim nebo
vlastnikem podniku, ktery mtize z prace chodit diive domt. S ¢im je také dulezité predem
pocitat je neochota lidi se s vami bavit a bude na vas v podniku pohlizeno jako na vetielce,

ktery musi odejit, a to co nejrychleji.



1 TEORETICKA VYCHODISKA ODMENOVANI
ZAMESTNANCU

1.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii vzniklo za ucelem zlepSeni podnikani a konkurence schopnosti

vvvvvv

vSech manazert. Lidskd pracovni sila je brana jako hlavni vystup a motor ¢innosti

organizace. (Koubek, 2015, s. 15)

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva viim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
Vv organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického tizeni lidskych zdroju, fizeni
lidského kapitalu, ftizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér
zaméstnancl, fizeni pracovniho vykonu a odmeénovani zaméstnancl, vzdélavani
a rozvoje zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahii a péce o zaméstnance.

(Armstrong, 2015, s. 45)
1.2 Lidsky kapital

Dtlezitou podkapitolou fizeni lidskych zdrojt je lidsky kapital. Je zndmo, Ze organizace

funguje pouze tehdy, pokud nashromaZzdi a spole¢né¢ propoji nasledujici 4 aktiva.

e materialni zdroje
e finan¢ni zdroje
o lidské zdroje

¢ informacni zdroje

I své zaméstnance miiZze firma brat jako aktiva, ktera mizou nabyvat ¢i pozbyvat své
hodnoty. Lidsky faktor je nejcennéjsim aktivem kazdé spole¢nosti, protoZze bez né&j by
zbyla aktiva zlstala ne¢inné na jednom misté bez jakéhokoliv riistu. Zaméstnanci davaji
do pohybu jak materialni, tak i1 finan¢ni zdroje a jsou schopni jim ptidat na hodnoté.

K tomu potiebuji podporu v podob¢ informacnich aktiv, kterd jim dodéavaji zkuSenosti

k provedeni ud€lené prace. Nasledné k tomuto procesu potiebuji nejen informace, ale

slusnou odménu za svoji praci, bez niz by vykonu nemohlo byt dosazeno.
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V tuto chvili se ndm zacne prolinat fizeni lidskych zdrojt s lidskym kapitalem, kdy
lidsky kapital potiebuje vhodné prostiedi a podporu pro vykon své prace. Musi byt
obstarany véci jako napiiklad zajisténi urcité synergie mezi jednotlivymi pracovnimi
misty a ukoly. Optimalizace pracovni doby a schopnosti pracovnikli, vzdélavani
pracovniki. Nakonec nesmi chybét patficné odmeénéni a kondni vSech opatfeni v rdmci

zakoni dané zemé. (Koubek, 2015)

1.3 Systém odménovani

Nyn¢jsi odménovani jiz neni pouze mzda nebo plat. Odménovani zaméstnanct se stalo
odvétvim s rozsahlou teorii @ metodologii. Firmy disponuji velkou skalou moznosti, jak
svého zaméstnance odmeénit. Odmeény se vzdy lisi na zékladé potieb firem a jejich

zaméstnancu.

Mezi odmény se nyni zahrnuje 1 povyseni, formélni uznani (pochvaly), zaméstnanecké
vyhody, vzdélavani. Mimo vnéj$i odmény se odménovani stara o odmeény vnitini, které
maji za ukol utvaret piijemné prostredi pro zaméstnance, diky cemuz se v praci citi dobie

a spokojeng.

Hlavnim ukolem odménovani je ziskat zaméstnance a stabilizovat je ve firm&. Firmy
nenabyvaji na konkurenceschopnosti jen diky své vykonosti. Tato vykonnost je
podloZzena pravé dobrym odménovacim systémem. Pokud firma dokéze ocenit své
zaméstnance, nabidne jim dobré podminky a existencionalni jistotu, tak ziska motivované
zaméstnance. S kvalitnim odménovacim systémem také ptilaka lidi s nejlepsi specializaci
a schopnostmi, diky ¢emuZz si miZe vybirat nejschopnéjsi lidi, pro realizaci svych cill.
Odmeénovaci systém je zdkladem konkurenceschopnosti firmy a jejiho udrZeni na trhu,
protoze privadi a vytvaii zaméstnance, kteti dokazou navysit hodnotu firmy. (Koubek,
2015)

1.3.1 Rizeni odménovani

Je zaméfeno na podobu, realizaci a udrzovani systémli odménovani, usilujicich
o uspokojovani potieb organizace i osob na ni zainteresovanych. Obecnym cilem je
odmeénovat lidi slu$né, spravedlivé a disledné podle jejich hodnoty pro organizaci, aby
to poslouzilo budoucimu dosahovani strategickych dili organizace. (Armstrong, 20009, s.
20)
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1.3.1.1 Vnitini prostredi

Podoba odméinovani je vzdy ovlivnéna stavem firmy a musi byt tomuto stavu
uzpusobena. Vnitinich faktort firmy, které ovliviiuji odménovani najdeme hned nékolik.
Prvni nam obvykle pfijde na mysli kultura firmy, ktera je urcitou soucasti v PR firmy
a je na ni obvykle zaloZena i samotné strategie podniku. Kultura ndm udavéa hodnoty,
postoje a normy na jejich zéklad¢ firma jednd. Trendem v tomto ohledu je napiiklad

environmentalistika, kdy firmy svou image zakladaji na Setrnosti k ptirode¢.

Jako nahodny priklad kultury podniku jsem zvolil firmu BOSCH, ktera na svych
strankach udéava, ze 80 % zameéstnanct je hrdych na to, Ze je soucasti firmy BOSCH,

a uvadi 7 hodnot organizace.

Orientace na budoucnost a zisky
Odpovédnost a trvald udrzitelnost
Iniciativa a daslednost
Otevienost a divéra

Vzéjemna sluSnost a poctivost

Spolehlivost, ditvéryhodnost, dodrzovani zakoni

N o g s~ w D Ee

Rozmanitost (Nase hodnoty, na ¢em stavime, 2021)

DalSim faktorem ovliviiujicim odménovani je pfedmét podnikani. Zdali se jedna
o vyrobu, ziskové ¢i neziskové sluzby, vefejny nebo statni sektor a tak dale. Toto vSe
hraje roli pfi odménovani. Na to navazuje technologicka vyspélost firmy, ktera bude

pravdépodobné timérna pottebam predmétu podnikani.

V neposledni fadé se nesmi zapomenout na samotné zamé&stnance, ktefi obvykle maji
nebo je doporucené, aby méli urcité slovo v ohledu jejich odménovani a byly brany na

védomi jejich zajmy a potieby.
1.3.1.2 Vnéjsi prostredi

Vngjsi prostiedi je ovlivnéno dénim ve svéte a ve spoleCnosti. Hlavnimi aktéry v tomto
ohledu je nyni globalizace, kdy dochazi k velkému pfemistovani kapitalu do rozvojovych

zemi a informace | doprava se staly velice snadno a levné dostupnou jednotkou.
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DalS8imi trendy je zaméstnavani vice specializovanych lidi, z divodu automatizace prace
a starnuti populace, kdy bude potieba adaptovat odménovani na delsi dobu zivota lidi.

Piikladem muze byt prodluzovani odchodu do dichodu. (Armstrong, 2009)

1.4 Hodnoceni prace

Zajistuje, aby se pozadavky, naroc¢nost, slozitost prace na pracovnim misté odrazily
V hodnoceni pracovnika a jeho prace. Hodnoceni prace se pouziva pro tvorbu
mzdovych/platovych struktur, nikoliv pro hodnoceni jedinci, proto jsou pouzivany

mzdové formy (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)

Hodnoceni prace je systematické uréovani hodnoty a rozméru kazdé préace ¢i pracovni
funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim v organizaci, a to za
ucelem stanoveni vnitinich relaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvafreni spravedlivych
mzdovych/platovych stupiiti a struktur, pro zatazovani praci do téchto struktur a pro fizeni

relaci v odménovani. (Koubek, 2015, s. 292)

1.4.1 Hlavni rysy hodnoceni prace

Relativni hodnota neboli ,,rozmér* prace je urCovana na zékladé charakteristik prace.
V analytickych systémech je tato hodnota posuzovéna na zékladé strukturovaného ramce

kritérii a faktort. (Armstrong, 2009, s. 137)

Nésledné jsou tyto charakteristiky posouzeny povéfenou osobou, kterd tyto
charakteristiky zhodnoti a vyvodi vysledné zhodnoceni. To miiZe pfinaSet do hodnoceni
urcitou miru subjektivity, kterou se snaZime potlacit soustiedénim se na hodnoceni prace
samotné¢ a nebrat vpotaz, kdo ji vykondva. Vyjimky mohou nastat naptiklad

u flexibilnich pracovnikd.

1.4.2 Kategorie hodnoceni prace

Tfemi hlavnimi kategoriemi hodnoceni prace jsou analytické systémy, neanalytické
systémy a trzni ocefiovani. Prvni dvé spocivaji ve vnitinim porovnavani a nestanovuji
pfimo ,,cenu prace. Trzni oceflovani neni syst¢émem hodnoceni prace. Spociva ve
vngjSich porovnavani, ale patii sem, jelikoz udava relativni hodnotu prace. (Armstrong,
2009, s. 139)
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1.4.3 Metody analytického ohodnocovani

Proces rozhodovani o hodnoté prace zalozeny na analyze pfitomnosti rtznych
definovanych faktori, za ucelem zjisténi relativni hodnoty prace. Soubor vyuzivanych
faktorti se nazyva faktorovy plan nebo faktorové schéma. V tomto souboru nalezneme

uroven pritomnosti daného faktoru v praci. (Armstrong, 2009)
Bodovaci metoda

Bodovaci metoda je nejpouzivanéjsi metodou hodnoceni prace. Pro tento typ hodnoceni
se vytvareji kvantitativni bodové stupnice, které jsou obvykle specifikované na danou

praci, proto pro kazdy typ préce je tieba jiné stupnice.

Prace hodnocena touto metodou je délena na faktory neboli kritéria a na subfaktory.
Faktory jsou charakteristiky prace, za které je firma ochotna platit. Dle vyskytl téchto
faktorii a subfaktrou pti dané Cinnosti je prace nasledné ohodnocena. (Koubek, 2015)

(Armstrong, 2009)

Nevyhoda: Metoda je naro¢na na tvorbu systému. Kazda prace vyzaduje vlastni stupnici

hodnoceni. Pro novacky muize byt aZ prespfili§ rozmanitd, a proto narocnd na pochopeni.

Vyhody: Hodnoceni je systematické a ptehledné. Vse je pfedem definované a umoziuje
objektivni a rychlé hodnoceni. Metoda je flexibilni a dokéze hodnotit velikou skalu praci.
Po vytvofeni systému je nasledn¢ i vyhodou snadna uprava, pokud podnik potiebuje

odménovani po urcitém Case piizpusobit. (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)
Metoda faktorového porovnavani (metoda Fad poradi)

Tato metoda je velice podobnd bodovaci metodé€. Stejné jako u bodovaci metody se
vybiraji kli¢ové prace a nasledné se identifikuji placené faktory. Rozdilem je, Ze uz se
faktory dale nedéli na subfaktory a v tom, Ze se dle hodnocenych faktorii vytvareji potadi
hodnocenych praci. Pfi stanovovani potadi se u kazdého faktoru porovnavaji pracovni
mista navzdjem. Vysledkem jsou fady potradi pracovnich mist z hlediska jednotlivych

faktora.

Metoda je obvykle vyuzivana naptiklad u soudu. Kde se pouziva pro rychlé porovnani
hodnoty prace s hodnotu jiné nebo jinych praci bez pifezkoumavani vnitini relace celého

spektra praci. (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)
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Vyhody: Snadné pouziti, snadné prevedeni do mzdového tarifu.

Nevyhody: Metoda obtizné¢ hodnoti nové prace, jelikoz na to nemd dostatek dat.

(Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)

1.4.4 Metody neanalytického hodnoceni

Neanalytické hodnoceni porovnava prace jako celek a umistuje je do stupiiti/poradi.
Vymyka se pozadavklim na rovnocenné odmeénovani praci stejné hodnoty. Funguje na
systému porovnavani prace s praci, kdy porovnava hodnotu jedné prace dle hodnoty prace
druhé (benchmarking). Druhou moZnosti je porovnavani prace se stupnici, jez se déli do

jednotlivych hodnotovych tiid. (Armstrong, 2009)
Klasifikac¢ni (katalogova) metoda

Jedna se o nejobvyklejsi neanalyticky pfistup. Pracovni mista, jsou zarazovéana do
mzdovych stupiiti v hierarchii pomoci porovnavani prace jako celku s definici urcitého
stupné. Stupné se 1i8i dle ndroku na schopnosti, odpovédnost, rozhodovani, zodpovédnost
a vyznamu prace pro organizaci. Praci pfidélujeme k nejbliz§imu stupni. (Koubek, 2015)

(Armstrong, 2009)

Vyhody: Velice srozumitelnd a snadno realizovatelnd metoda. Vysledky jsou na

pfijatelné Grovni, pokud jsou ov§em spravné zpracovany.

Nevyhody: Vysledky nejsou tolik piesné kvuli hodnoceni prace jako celku.
Nezohlediuje rozdilnost pracovnich podminek u jednotlivych praci. (Koubek, 2015)

Metoda poradi praci

Jednd se o nejprimitivnéj§i a nejméné pouzivanou metodu hodnoceni. Prace jsou

v Vv

pro jednotlivé prace tvoii karty se zakladnimi informacemi a charakteristikami. Ty se

nasledné uspotadavaji podle vyznamu. (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)
Vyhody: Velice jednoducha a srozumitelna metoda. Casové a organizaéné nenaroéna.

Nevyhody: Efektivni jen pti hodnoceni malého souboru praci. Metoda je malo pfesna
a oteviena subjektivité, kterd do hodnoceni nepatii. Poskytuje pouze potadi praci, ale

neukazuje rozdily relaci mezi nimi. (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)
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Neanalytické porovnavani neboli vnitini benchmarking

Porovnava dané prace s jakoukoliv existujici praci v podniku, kterd je uznavéna za

spravné zafazenou a odménovanou. (Armstrong, 2009)

1.45 Trizniocenovani

Proces zaloZeny na posuzovani mzdovych/platovych sazeb na zéklad¢ sazeb trznich.
Jedna se o vngjsi porovnavani (benchmarking). Oznacuje se, jako proces piimého
oceniovani praci na zaklad¢ vnéjSich relaci, které neberou v potaz wvnitini relace.
Hodnoceni je ovlivnéno trhem, a kvili tomu se pfevazné zaméfuje na
konkurenceschopnost organizace. Jeji Setfeni se miize pohybovat od analyzy tidaji podle

nazvu prace az po rozsahlou analyzu trznich sazeb. (Armstrong, 2009)

1.5 Motivace

Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které¢ ovliviiuji lidi, aby se
chovali urcitym zptisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ofekavaji, ze urcité jednani
pravdépodobné povede k dosazeni né&jakého cile a ziskani hodnotné odmény — takové,

ktera uspokoji jejich potieby a naplni jejich ptani. (Armstrong, 2015, s. 217-218)

Motivace je pro organizace dilezitym faktorem, protoze dobie motivovani lidé uplatiiuji
pozitivni dobrovolné chovani, snazi se vyvinout vétsi usili a vykonat néco navic.

(Armstrong, 2015, s. 218) (Armstrong, 2009, s. 109)

Nez piejdeme k hlubsimu déleni a zkoumani motivace, je diilezité se zminit o Yerkesovu-
Dodsonovu zékoné neboli zékonu obracené ,,U* kiivky. Ta ndm popisuje, Ze motivaci je
nutno poddvat v ur¢itém mnozstvi a neplati, Ze ¢im vice, tim 1épe. Motivace je urcity
stimul (podnét), ktery na ¢lovéka pisobi a vyvolava v ném vzruseni. Pokud je stimuld az
pfilis, jeho mysl mliZe byt zahlcena a miiZe se citit vzruSeny aZ moc, coZ ma vliv na jeho
vykon, ktery ztohoto divodu klesa. S pfiliSnym vzruSenim nabyva 1 nepozornost,

nervozita a vytraci se racionalnost.

Na povrch se také pfi premotivovanosti dostdva frustrace zavinéna aspiracni urovni.
Aspirani Uroven je duroven ocekavaného vykonu. Kdyz bude zaméstnanec
pfemotivovany, bude od sebe a ostatnich ocekavat velky vykon s dobrymi vysledky,

a tim padem bude jeho aspira¢ni Groven velmi vysoko. Bohuzel ofekavani neznamena
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vzdy to, ze to tak i bude, proto pokud vysledky a vykony budou pod trovni aspiracni
urovné, muze byt zamestnanec z tohoto divodu frustrovany a nasledné demotivovany.

(Komarkova, 2004) (Sigmund, 2014)

Toto déni miizeme spatfit graficky popsano V nésledujicim grafu:

optimalni mira nabuzeni
4-/ P

optimalni vykon

narusena, snizena
vykonnost,
zvysena anxieta

4

VYKON

\zvyéujici se

pozornost a zajem

slaby

nizka vysoka
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Graf ¢. 1: Graf €. 1: Obracena “U“ kiivka motivace (Sigmund, 2014)

wewr

1.5.1 Vnitfni a vnéjsi faktory motivace

Pohlizi na motivaci jako na proces. Potieby se uspokojuji pfi vykonu prace.

Vnitini faktory

Vnitini faktory motivace jsou uspokojovany v procesu prace. Nejedna se tedy pfimo

0 odmeénu, ale o zadostiu¢inéni pii vykonu prace. Z tohoto pohledu je pro zaméstnance
motivujici napiiklad moZnost samostatnosti, kdy si sami naplanuji svou praci nebo je na
n¢ delegovano vice zodpovédnosti. Déale nabyvani novych schopnosti a vzdélavani se.
V neposledni fadé pracovniky motivuje, kdyZ mizou vidét vysledky své prace nebo

kdyz vidi smysl své prace a jeji spolecensky vyznam. (Urban, 2017)
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Vnéjsi faktory motivace

U vngjsich faktora se jedna o to, co zaméstnanci po své praci za své vysledky dostanou.
Jedna se prevazné o mzdu, prémie, bonusy, vyhody, ale mtize se jednat i o povyseni nebo
budouci navyseni mzdy. Patii sem ale i nehmotné ocenéni, jako je naptiklad pochvala,

uznani nebo prestiz. (Urban, 2017)

1.5.2 Motivace hmotna a nehmotna

Nehmotné faktory nemaji hmatatelnou podobu. Jednd se o vnitini, a i ¢ast vnéjSich
motivaénich faktord. Tato forma motivace ma stejnou nebo i vétsi dilezitost nez penézni
ocenéni. Patii mezi n€ pochvala, uznani, moznost uceni se, seberealizace. (Urban, 2017)

Mezi hmotné faktory motivace patii pfevazné penize, pro néz plati stejné jako pro ostatni

Ve

hmotné odmény, Ze jejich motiva¢ni Gi¢innost s jejich ristem klesa. (Urban, 2017)

Hmotné odmény funguji jinak nez nehmotné. Jsou stejné dilezité, avSak je mozné se jich

nasytit. S jejich nartistem nepfimo imérn¢ stoupa motivace pracovat a muze zaéit i klesat.

Volny cas pracovnika si mizeme ptedstavit jako zbozi, které si kupuje za svoji mzdu.
Jenze pokud mu jeho mzdu navySime az pftili§, tak nam tento substituéni efekt zacne
fungovat naopak, a to z divodu, ze ma zaméstnanec takovy dostatek financi, Ze si muze
dovolit pracovat mén¢. Jiz neziistane V praci déle kvili navySeni své mzdy. Jeho volny

Cas se stane cenn¢jSim nez vétsi vyplata.
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Tento dé&j, kdy navySeni mzdy snizuje nabidku prace, mame vyobrazeny na nésledujicim

obrazku:
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Backward-bending labor supply. As the wage rate in-
creases. the supply of labor increases from L; to Ls. But a
further increase in the wage rate reduces the supply of labor
back to L;.

Obrazek ¢. 1: K¥ivka nabidky prace otacejici se opaénym smérem (Varian, 2010, s. 177)
Z popisu a obrazki lze vyvodit, ze nepromyslené navySovani mzdy miize nejen sniZzovat
motivacni hodnotu odmeény, ale i uSkodit samotné firmé demotivaci zaméstnancl
pracovat. Proto je diileZité pracovniky odménovat tak, aby byli motivovani vice pracovat
a podavat vétsi vykony misto toho, aby travili sviij ¢as né¢im jinym. Dobrym piikladem
muze byt odménovani za presc¢asy. Tato odména pracovnikovi nabidne vétsi obnos penéz,
za dodatecny cas, ktery v préaci stravi navic. Pfiplatek pouze k ¢asu navic, motivuje
zaméstnance pracovat déle a nedojde k tomu, aby pracovnik vyménil sviij bonus za

dodate¢ny volny ¢as, pravé naopak, vyméni volny Cas za dodate¢ny bonus ke mzde¢.

(Varian, 2010)
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Na nasledujicim obrazku si ukédzeme porovndni situace navySeni celkové mzdy

S vyuzitim vyssiho odménovani prescasi:

CONSUMPTION
Overtime wage
budget line

Optimal Optimal choice with
choice higher wage
with

2 =
overtime Higher wage for all

hours budget line

Checmme=a

Indifference
curves

M
T

Endowment
Original wage
budget line

xif ===

LEISURE

Overtime versus an ordinary wage increase. An increase
in the overtime wage definitely increases the supply of labor,
while an increase in the straight wage could decrease the supply
of labor.

Obrazek ¢. 2: Porovnani piescasi s navySenim celkové mzdy (Varian, 2010, s. 178)

1.5.3 Motivacni priority organizace

Podniky se snazi co nejefektivnéji vyuZzivat své finance a pfi investicich do motivace
zaméstnancl tomu neni jinak. Podniky pied zavedenim nového motivac¢niho faktoru vzdy
zanalyzuji nejvyhodnéj$i moznost a do ni nasledné investuji. Pfi zkoumani se zaméiuji
na dva faktory, a to na jaké motivacni faktory mohou pouzit a v jaké mife jsou jiz

aplikované v procesu. (Urban, 2017)

Na zékladé€ téchto dvou okolnosti, které se na pracovisti mohou vyskytnout, délime

motivacéni faktory pracovisté do 4 moznych scénait.

1. Faktory jsou jiz aplikované a investice do nich nepfinese velké zmény.

Ptikladem miizou byt odmény nebo prémie.
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2. Faktory, které miZeme aplikovat, ale jesté jsme je nevyuzili. Nejlepsi mozny
scénaf pro investici. Je zde nejveétsi mozny narast efektivity. Prikladem mize byt
moznost osobniho riustu nebo lepsi informovanost zaméstnanc.

3. Faktory, jez se nedaji vyuzit nebo jsou jiz pIn¢ aplikované. Investice do nich
netvoii zadnou zménu a je nesmyslnd. Do faktord investovat nebudeme a mozna
je 1 omezime. Ptikladem jsou vyhody, které zaméstnanci nijak nevyuzivaji.

4. Faktory neni mozné vyuzit nebo je jejich aplikace az prilis nakladna. K témto
faktoriim se firma uchyluje az tehdy, pokud vycerpala potencial ostatnich

dostupnéjsich faktord. Prikladem muze byt pracovni jistota. (Urban, 2017)

Schopnost faktory motivace takto tfidit dava organizaci moznost zacilit na sva slaba
mista, zefektivnit motivaci zaméestnanct a Setfit penize.

1.5.4 Zakladni nastroje pracovni motivace: odmény a sankce

Ze spravné vyuzitych motivaénich faktori se stdvaji dilezit¢é motivacni ndstroje

organizace.
Odmény

Prace, je vzdy motivovana néjakou potiebou, ktera je nasledné uspokojena odménou za
danou praci. Odménou je pracovnikovi cokoliv, co je mu pfijemné a za pomoci odmén

vedeme pracovnika k chovani, které si od néj organizace zada.
Sankce

Pozitivni motivaci provazi v organizaci zpravidla motivace negativni zaloZzend na

sankcich, tedy hrozb¢ uréitého trestu. (Urban, 2017, s. 25)

Sankci je ve vétSin€ piipadil to, Ze zaméstnanec urcitou odménu neziskd nebo mu je
snizena, napiiklad proto, Ze sviij tkol nevykonal dobte ¢i v€as. Sankci, podobné jako
odménou, mize byt vSak cokoli; podstatné je, Ze je to pro zaméstnance nepiijemné.
I sankce tak mohou byt hmotné i nehmotné: piikladem nehmotné sankce je kritika, ktera

je vétsin€ osob neptijemna. (Urban, 2017, s. 25)

Sankcemi zaméstnanci ukazujeme, jaké chovani si od néj nepiejeme. Nesmi byt pouZzity
na pracovniky jejichz vykon byl ovlivnén technikou nebo znalostmi, ¢i zkratka

podminkou, kterou nemohli sami ovlivnit. (Urban, 2017)
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1.6 Odména za praci

Klicovym ustanovenim je zadsada stejné odmény za stejnou praci nebo za praci stejné
hodnoty. Zaméstnavatel ma vymezena kritéria, ke kterym piihlizi rozhodovani, co je praci
stejné hodnoty. Jde o kritéria vzdélani, praktickych znalosti, dovednosti, slozitosti prace,
naro¢nost, odpoveédnost, zatéz a bezpecnost. Tato kritéria tvoii mzdové rozdily. (Tomsej,

2020, s. 10-30) (Portal.pohoda.cz, 2012)

1.6.1 Odménovani v soukromém sektoru

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zameéstnavatelem zaméstnanci za praci (neni-li v zakoniku prace stanoveno jinak). Neboli

odménou za praci v soukromé sféte. (Vybihal, 2020, s. 88)
Za mzdu lze povazovat napf.:

e Zakladni mzdu

e Osobni ohodnoceni
e Cilové prémie

e Naturalni mzdu

e Priplatky

e Doplatky

(Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021)

Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

vysledkt. (Vybihal, 2020, s. 89)

1.6.1.1 Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejnizsi ptipustnou vysi odmény v pracovnépravnim vztahu. Vztahuje
se na vSechny zaméstnance v pracovnim poméru nebo pravnim vztahu zalozeném
dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomér. Nalezi pracovnikovi bez ohledu na

kvalitu nebo vykon jeho prace. Do mzdy a platu se nezahrnuje:

e Mzda ani plat za préci piescas

e Priplatek za praci ve svatek

e Priplatek za no¢ni praci

e Priiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi
e Priplatek za praci v sobotu a v nedéli
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Od 1. ledna 2021 nabyva minimalni mzda hodnoty 15200 K¢ mési¢né respektive 90,5 K¢
za hodinu. Jeji vySi uruje nafizeni vlady. Tato vyse se stile méni a prizptisobuje

ekonomickému stavu nebo planu zemé.
Funkce minimalni mzdy

Socidlné-ochranna funkce minimalni mzdy ma zaméstnanci zajistit ochranu pied
chudobou a zajistit mu moznost zit na urovni skromné hmotné spotieby a socialnich
kontakti. Zaméstnavateliim tato funkce zajiStuje zakladni rovné podminky mzdové

konkurence, ¢imz zabranuje mzdovému podbizeni.

Ekonomicko-kriterialni funkce minimalni mzdy vytvaii predpoklady pro piijmovou
motivaci obCanli k vyhledavani a vykondvani pracovni Cinnosti. Pro zaméstnavatele

pfedstavuje minimdlni mzda nejnizsi roven nakladd na mzdy zaméstnanct.
Vyhody i nevyhody

U minimalni mzdy se stfetdvaji ndzory, kdy jedna strana fika, ze minimdlni mzda
navysSuje nezaméstnanost, jelikoz jsou propousténi pracovnici, ktefi svym vykonem na
ohodnoceni minimalni mzdou nedosdhnou. Na druhou stranu, dostate¢né¢ vysoka

minimélni mzda muze pfildkat dosud demotivované obcany k vykonavani pracovni

vvvvv

(Vybihal, 2020, s. 89) (Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021) (Minimalni mzda, 2020)
(Minimalni mzda 2021, 2021) (Tomsej, 2020)

1.6.1.2 Zaruceni mzda

Mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo podle zédkoniku préace, smlouvy,
vnitiniho pfedpisu, mzdového vymeéru nebo platového vymeéru. Nejnizsi uroven zarucené
mzdy a podminky pro jeji poskytovani zaméstnanclim, jejichz mzda neni sjednana
Vv kolektivni smlouvé, a pro zameéstnance, kterym se za praci poskytuje plat, stanovi vlada

natizenim. (Vybihal, 2020, s. 89) (Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021)

Vypis hodnot minimalni mzdy a zaruc¢ené mzdy: viz Ptiloha 1
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1.6.1.3 Naturalni mzda

Naturalni mzda muize byt poskytnuta pouze se souhlasem zaméstnance. Ptikladem
naturalni mzdy jsou vyrobky (s vyjimkou navykovych latek), prace a sluzby. Vyse

hodnoty naturalni mzdy se vyjadiuje v penézni forme.

Naturdlni mzda nesmi nikdy nahradit mzdu penézni. Zaméstnanec vzdy musi dostavat
penézni odménu alespon ve vysi minimalni mzdy.

Z danového hlediska se pii danéni penézni €i naturalni mzdy nic neméni. Odvody by se
ménily V ptfipadé benefitli, které jsou oproti penézni hodnoté vyhodnéjsi jak pro
zaméstnavatele, tak i zaméstnance. U naturalni mzdy zGstava zdanéni stejné a z diivodu

jejiho vyjadieni v penézni formée neni nijak vice slozité. (Dérgel, 2016)

1.6.2 Odménovani ve verejném sektoru
Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je:

e Stat

e Uzemni samospravny celek

e Statni fond

e Prispévkova organizace

o Skolské pravnicka osoba

e Regionalni rada regionu soudrZnosti

Zaméstnanci ve vefejném sektoru se déli do jednotlivych tfid dle jejich vzdélani
anasledné jsou déleni do platovych ohodnoceni podle jejich tiidy a praxe. (Vybihal, 2020,
S. 88) (Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021)

Celkovy popis hodnoceni a vesker¢ ¢iselné hodnoty: viz Ptiloha 2

1.6.3 Vypocet mzdy

Hruba mzda — je ¢astka, kterou mame obvykle uvedenou v pracovni smlouvé jako nasi
odménu za praci, kterd mize piipadné byt obohacena o dalsi nepenézni piijmy.

Cista mzda — je mzda ocisténa o vSechny néklady (zdanéni a odvody) a udava nam
finalni ¢astku, ktera odchazi zaméstnanci na ucet.

Superhruba mzda — byla v roce 2021 zruSena a nahradila ji hruba mzda.

Socialni a zdravotni pojiSténi — je kazdy mésic odvadéno jak zaméstnancem, tak
zaméstnavatelem. Zaméstnanec odvadi sumu 11 % z hrubé mzdy tvotenych z 6,5 % ze
socialniho a z 4,5 % ze zdravotniho pojisténi. Zaméstnavatel odvadi ¢astku vyssi,
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presné 24,8 % za socialni a 9 % za zdravotni pojisténi. Platby pojisténi se tykaji nejen
zaméstnancl na hlavni pravni pomér. Zalohy na pojisténi odvadéji i zaméstnanci
vydélavajici méng, nez je mési¢ni minimalni mzda. Tyto zalohy se odvijeji od
minimalni mzdy a ¢ini 2052 K¢ mésicné.

Daii z pFijmu — je pocitana z hrubé mzdy a ¢ini 15 %. Novinkou je u dani danové

pasmo v hodnoté 23 %, které nahrazuje solidarni ptirdzku. Ta je aplikovana v ptipadé,
kdyz ro¢ni vydélek ptresahuje 48krat primérnou mzdu, tedy 1 701 168 korun ro¢né¢.

Slevy na dani — viz Ptiloha 3
Nezdanitelné ¢asti zakladu dané — patii mezi né:

e Bezuplatné plnéni (dary)

e Uroky z hypoteéniho Givéru

e Pojistné na penzijni ptipojisténi

e Pojistné na soukromé zivotni pojisténi
e Clenské odborové piispévky

e Prispévky na tthradu dal$iho vzdélavani

(Mzdova kalkulacka 2021: vypocet ¢isté mzdy, © 1998-2021)
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Priklad vypoctu:

Vydélavame 35 tisic korun mésicné, mame podepsané prohldseni, mame 2 dé€ti, na néz
pobirame podporu a mame invaliditu 1. stupné. Jaké bude naSe Cistd mzda?

Tabulka €. 1: Modelovy vypocet mzdy Vlastni zpracovani

1 Hruba mzda a zaroven zaklad dané 35 000 K¢
2 Socialni pojisténi zaméstnavatel 8 680 KL
3 Zdravotni pojisténi zaméstnavatel 3 150 KL
4 Socialni pojisténi zaméstnanec 2 275 KL
5 Zdravotni pojisténi zaméstnanec 1575 KL
] Zaloha na dan pred ocdectenim slev na dani 5 250 K
Slevy na dani
7 na zaméstnance (poplatnika) 2320 KL
a8 zakladni sleva na invaliditu (invalidni diched 1. nebo 2. stupné) 210 KE
9 rozEifena sleva na invaliditu (invalidni ddchod 3. stupné) 0 KL
10 driitel prikazu ZTR/P 0 K
11 student 0 KE
12 na déti (celkova) 2 384 K
Vypoiet
13 Dan pred slevou (B) -5 250 KL
14 Slevy na dani (7 + 8) 2 530 K&
15 Dan po slevé (13 + 14) -2 720 KL
16 Dafioveé zwyhodnéni na déti (12) 2 384 K
17 Danovy bonus (15 + 16) 164 KL
18 Socialni a zdravotni pojisténi zaméstnance (4 + 5) -3 B50 Ki
19 fista mzda (1+17 + 18) 31 314 K¢

Vysledna ¢ista mzda ¢ini 31 314 korun.
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2 ANALYTICKA CAST

Jak jiz vime z cilti mé prace, chci svou navrhovou ¢ast vénovat vyuziti mzdovych forem
Vv praxi. Aby mij vysledek zkoumani byl co nejpfesnéjsi a nejobjektivnéjsi, tak pred
navstivenim jednotlivych podnikii zpracuji teoreticky celkovou odménu se mzdovymi

formami, naleznu jejich klady a zapory a zjistim co si o tom mysli odbornici.

2.1 Celkova odména

Celkova odména je kombinaci vSemoznych odmeén, jak penéznich, tak i téch nepenéznich.
Sklada se ze zékladni penézni odmény, doplikové penézni odmény, zaméstnaneckych
vyhod a nepenézni odmény vcetné vnitinich odmén. VSechny tyto odmény se vzajemné
spojuji a vytvari celkovou odménu, plny, vzijemné se doplilujici celek. Tento styl
odmeénovani se nezaméfuje na urCité typy odmeén, ale bere v potaz kazdou moznou
odménu. Sandra O‘Neal popsal celkovou mzdu takto: ,,Celkovd odména zahrnuje vse,

¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.“ (Armstrong, 2009, s. 43)

Tabulka ¢. 2: Slozky celkové odmény Vlastni zpracovani podle: (Armstrong, 2009, s. 42)

Zakladni mzda/plat ) .
L. Celkova v penézich
Transakeéni . . - R . c
. Zasluhova odména vyjadfitelna (hmotna)
odmény . .
s amést ké vihod odména Celkova
améstnanecké vyho
Tynocy odména
REIEC"" Vzdélavani a rozvoj Nepen&znifvnitini
(vztahowé) dmé
odmény Zkusenosti/zaiitky z prace ogmeny

Jak je moZno vidét na obrazku, celkovd odména se déli na dvé kategorie, a to na
transak¢éni odmény a relacni (vztahové) odmény. Transakéni se tykaji hmotnych odmén
neboli penéZnich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Relaéni odmény jednaji
o nehmotnych odménéch tykajicich se vzdélavani, rozvoji, zkuSenostech a pocitu z préce.

(Armstrong, 2009) (Armstrong, 2015)
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Na dal§im obrazku mtzeme vidét podrobnéji rozepsané jednotlivé ¢asti celkové odmény.

individualni

Obrazek ¢. 3: Obrazek €. 3: Model celkové odmény Vlastni zpracovani: (Armstrong, 2015, s. 424)

transakéni (hmotné)

Penéini odmény

zakladni pené&ini odmény
odmény za zasluhy
penéini bonusy
dlouhodobé pobidky
podily na zisku

akcie

Zaméstnanecké vyhody

*  penze
*+ dovolena

* zdravotni péce
*+  jinévyhody

+  flexibilita

&

Vzdélavani a rozvoj
vycvik

vzdélavani na pracovisti
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

planovani naslednictvi

Pracovni prostiedi

*+ kultura organizace
+ stylvedeni

*  komunikace

*+ zapojeni

+  work-life balance
* nepenéiniuznani

v
relaéni (nehmotné)

Y

spoletne

Strategie celkového odménovani vychézi z toho, Ze jsou postupy a procesy odménovani

vzajemné provazany a diky tomu se mohou dobie doplnovat. Cilem strategie je

maximalizovat dopad odménovani na motivaci, oddanost a angaZzovanost zaméstnancil.

(Armstrong, 2015) (Armstrong, 2009)

Vyhody Celkové mzdy

Ma vétsi a hlubSi vliv na zaméstnance. Vhodnd kombinace hmotnych odmén

s nehmotnymi odménami ovliviiuje pracovniky pozitivnim smérem a motivuje je. Dalsi

vyhodou je vysoka flexibilita, diky riznorodému odméiovani je vétsi pravdépodobnost,

Zze se zamé&stnavatel zaméstnanci zavdéci. Zaméstnanci si vytvafeji dobry vztah

s organizaci, a ta diky tomu ziskava lepSi postaveni na trhu prace a navySuje svou

konkurence schopnost. (Armstrong, 2015) (Armstrong, 2009)
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2.2 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon
V nejsirSim slova smyslu, v¢etné jeho pracovniho chovani a schopnosti. (Koubek, 2015,

5. 307)

Mzdové formy se lisi stejné jako profese, a proto maji rizné silny pobidkovy ucinek.
Mezi mzdové formy s nizkym u¢inkem patii naptiklad ¢asovd mzda a plat. Mzdové formy
s vétsim pobidkovym Uc¢inkem bud dopliuji mzdy s nizSim ucinkem nebo funguji

samostatné.

Aby pobidkové formy byly pln€ funkéni, musi byt pfisné zalozeny na vykonu. Je tieba
vytvofit pfimy vztah mezi odménou a vykonanou praci. Dale se musi dohlédnout na to,
aby hodnoceni bylo spravedlivé a rovnocenné. Méfeni vykonu nemusi byt vzdy
jednoduché, jak je tomu naptiklad u manazert. Pfesto musi byt provadéno s co nejvetsi
presnosti. Toto vSechno jé zavislé na diveére v management, ktery méfeni a hodnoceni
provadi. Proto musi svoji praci odvadét dobfe a kvalitné ji komunikovat mezi své
zaméstnance. V neposledni fad€é se musi myslet i na to, aby se to s tlakem na vykon

nepiehanélo, coz by mohlo vyustit v negativni dopad na praci. (Koubek, 2015)

2.2.1 Casova mzda

Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mési¢ni Castka, kterou pracovnik dostava
za svou praci. Hodinova mzda se nejcastéji vyskytuje u délnickych, ¢i manuélnich praci.

U nedélnickych profesi se obvykle jedna o mési¢ni mzdu.

Casové mzdy a platy jsou nejpouzivanéj$i formou ocefiovani prace a tvoii vétSinou
nejvetsi ¢ast odmeny jedince. Z tohoto diivodu je na né€ soustfedéna nejveétsi pozornost.
Zaméstnanci na casovou mzdu pohlizeji jako na zékladni kdmen ocefiovani prace
a hodnoti podle n¢j spravedlnost a kvalitu systému odméinovani. Tohoto faktu vyuzivaji
samotné firmy, které se snazi byt v ohledu ocefiovani spravedlivé, a tim si vytvofit image

(povést) dobrého zaméstnavatele.

Hlavnim tkolem vSech systémt ¢asovych mezd a platl je vytvofit strukturovany systém
pro spravedlivé a srovnatelné odménovani pracovniki, ktery bude zavisly na jejich

vykonu, pracovnim mist¢, ukolech a odpovédnosti.
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Casova mzda a plat jsou zaloZeny na tarifech vychazejicich z relativni hodnoty prace
Vv organizaci s ohledem na vngjsi faktory. Misto ve mzdovém/platovém rozpéti by mély
urcovat schopnosti a vykon daného jedince. Postup pii tvoreni struktury ¢asovych mezd
nebo plat v organizaci miizeme vidét na nasledujicim obrazku: viz Ptiloha 4 (Koubek,

2015)

Casova mzda &i plat mize existovat ve dvou podobach. Bud'to v &isté podobé nebo
obohacena o dalsi tarify. V Cisté podobé se jedinci plati jeho odpracovana doba, pfi¢emz
vydélek neni nijak ovlivnény jeho vykonem. Tato podoba je kritizovana pro jeji
nedostateny tlak na pracovnika, ktery by ho nutil podavat lepsi vykon. Tomu se
organizace vyhybaji rozsifenim mzdovych tarifi, podle nichz je pracovnik hodnoceny.
Nésledné se uz nebere v potaz pouze odpracovany cas, ale pracovni vykon nebo chovéani

na pracovisti. (Koubek, 2015) (Vybihal, 2020)
Druhy ¢asové mzdy

e S pevnym tarifem — pracovnici jsou zafazeni do pracovnich stupiiti podle odborné
narocnosti prace.

e Srozpétim tarifil — sazba tarifu se ur¢i mzdovym dekretem.

e Sodstupnovanym tarifem — zafazeni do tarifnich stupnd je ovlivnéno
kvantitativnimi kritérii (praxe, pocet let ve firmé) nebo kvalitativnimi (kvalita
prace, stupent zmetkovitosti).

e Diferencovana — tarif je ovlivilovan koeficientem vykonu nebo normy. (Vybihal,

2020)
Vyhody: Casova mzda je velice pfimocara a jednoducha na pouziti. Jeji zavedeni
| administrativa je velmi snadna. Pro zaméstnance je vyhodou stabilni mzda a jeji snadny
vypocet.
Nevyhody: Nevyhodou je jeji nizka motivace pro zaméstnance. Pti pouziti této formy je

obvykle potieba dohledu, ktery kontroluje vykon a kvalitu prace. Tato nizkd motivace se

da tesit piiplatky za vysledky nebo vykon. (Vybihal, 2020) (Koubek, 2015)
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2.2.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Je vhodna pro
odménovani délnické a manudlni prace. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou
jednotku prace, kterou odvede (napiiklad malif, ktery je placeny za vymalované m?).
Mzda jedince je tvofena soucinem poctu odvedenych jednotek prace a odmény za
jednotku. Vyuziva se bud’ ukolovd mzda s rovnomérnym prubéhem zavislosti mzdy na
vykonu, kdy se sazba za jednotku prace neméni nebo tikolova mzda s diferencovanym
prabéhem zavislosti mzdy na vykonu, kdy je odména obdrzena jen ve chvili, kdyz

jednotka prace spliuje urcitou normu.

Ukolova mzda se nevyuziva pouze pifi odménovani jednotlivel, ale i pfi odménovani
skupin. Pokud skupina pracuje na stejné operaci a ma podobnou kvalifika¢ni strukturu,
tak se jedna o operacni kolektivni Ukolovou mzdu. V pfipad€ s riznorodou Skalou

¢innosti a klasifikaci se jedna o akordni ukolovou mzdu.

Pti uplatnovani tikolové mzdy je dulezité, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace bylo
snadno zjistitelné a kontrolovatelné. Pokud tak neni moZzno ucinit, m¢l by se zvolit jiny

druh odménovani. (Koubek, 2015) (Vybihal, 2020)

Vyhody: U mzdy je snadné odhadovani vydélku v kratkodobém horizontu. Stimuluje
pracovnika k dobrému vykonu. Pfi této form€ mizeme snadno sledovat ndklady vyroby.
Nevyhody: Obtizné odhadnuti vydélku v dlouhodobém casovém horizontu. Tato
nevédomost miZze zamé&stnance stresovat. Diiraz na vykon muiZe sniZovat kvalitu prace,
¢1 prili§ opotifebovavat vyuzivané nastroje. Je proto potfebna néaslednd kontrola jakosti.

(Armstrong, 2015) (Vybihal, 2020)

2.2.3 Podilova (provizni mzda)

V ptipadé podilové mzdy pracovnika je jeji vySe kompletné€ (pfimé podilova mzda) nebo
Castené zdavisld na jim prodaném mnozstvi zbozi (provize). Tento typ se pouziva
pfevazné v obchodnich ¢innostech. V ptipad¢ provizi ma pracovnik pevné dany plat
apodilova odména je pouhym bonusem navic. V piipadé¢ piimé podilové mzdy

zamestnanec dostava procentualni ¢astku z prodaného zbozi bez zakladniho platu.

U podilové mzdy je mozné vyuzit zdlohované podilové mzdy, kdy pracovnik dostava

zalohu, a nasledné ji odc¢itd od svych provizi. Vyuziva se v podnicich se sezonnim
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zbozim. Zaméstnanci diky tomu nemusi mit strach, Ze budou mit nouzi o penize.

(Koubek, 2015)

Vyhody: Vyhodou je pfimy vztah odmény s vykonem. Pracovnik vi, ze jeho odména je

umérné zavisla na jeho vykonu.

Nevyhody: Zaméstnanec mtze nahle pfijit o vydélek, pokud jim prodavané zbozi nahradi
jiné nebo mu konkurence piebere zakazniky. Miize pusobit zdporné¢ na vztahy na
pracovisti, jelikoz muze vznikat az pfiliSna soutézivost mezi zaméstnanci. (Koubek,

2015) (Armstrong, 2015)

2.2.4 Mzdy za ofekavané vysledky prace

Jedna se 0 méné zndmou mzdovou formu, ktera se vyuziva u délnika a nizsich a sttednich
vedoucich pracovnikil. V tomto ptipad¢ se pracovnik zavazuje podat urcity vykon nebo
splnit urcitou praci za dané obdobi. V pribéhu tohoto obdobi pracovnik dostava
hodinovou nebo mésiéni mzdu. Na konci obdobi dochazi k vyhodnoceni dosazenych

vysledkd.

Predpokladem pro tuto formu mzdy je piesné uréeni chténé¢ho vysledku, dikladné

planovani, kontrola a existence norem.

Pouzivanymi druhy jsou smluvni mzda a mzda s méfenym dennim vykonem, kdy ma
pracovnik pevné danou mzdu, ale pfi préci je kontrolovan jeho vykon. Déle programova
mzda, pfi které ma pracovnik pevné danou mzdu a na konci programu obdrzi bud’ odménu

za kvalitni praci nebo sankce za $patné odvedenou praci. (Koubek, 2015)

2.2.5 Mazdy a platy za znalosti a dovednosti

Jednd se o jeden znovéjSich pobidkovych zplisobli odménovani. Odmeéna je zde
ovlivnéna pracovnikovou kvalifikaci a znalosti riznych pracovnich ¢innosti. Takovyto
princip ocenovani funguje tak, Ze kazdé zaméstnani ma urcity predpoklad znalosti
a klasifikace, podle cehoz je hodnoceno. Nasledné je mozné si své schopnosti
zdokonalovat, a tim navySovat svoji odménu. Pii tomto ocenovani musi byt
zaméstnavatel na pozoru, protoZe to miize vést k tomu, ze pracovnici maji velikou Skélu
schopnosti, ale Zadnou neumi ovladat pofadné. Proto musi pracovniky sméfovat k tomu,

aby se své schopnosti ucili do hloubky a hodnotit je jen za znalosti pro firmu pouzitelné.
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Pro ohodnoceni schopnosti je zapotiebi dle vysledkt prace zméfit jeji vliv na vykon, a az

nasledné schopnost ohodnotit. (Koubek, 2015) (Armstrong, 2009)

Dohodnuté . L. . Hodnoceni .
sadavk Definovani Dukazy o (bodovani) Odména
oZadav . ; ., - . . - odovani » . »
P na Y *|  drovni *| dosaieni > nebo » Metodologie |  podle
. schopnosti schopnosti , schopnosti
schopnosti posouzeni

Obrazek ¢&. 4:0brazek ¢. 4: Odméiiovani podle schopnosti Vlastni zpracovani podle: (Armstrong,

2009, s. 292)

V soucasnosti se pouzivaji 3 piistupy tohoto druhu ocenovani:

Hierarchicky pristup: Dovednosti jsou hierarchicky déleny na jednodussi

a slozitéjsi. Slozitéjsi tvori nastavbu nad jednodussimi. Zaméstnanec zacina

S pocate¢ni mzdou a postupngé, jak se u¢i novym dovednostem, postupuje

Vv platovém zebticku nahoru.

Model stavebniho bloku: Model se domniva, ze jsou vS§echny dovednosti

a znalosti na sob¢ nezavislé a je mozné se je naucit v libovolném potadi.
Zaméstnanec za¢ina na ur¢itém bloku, ke kterému nasledné pridava dalsi, jak se
ui. Cim vice bloki dokaze pracovnik obsdhnout, o to vétsi ma mzdu.

Model bodovych priristkii: Zde je kazdé dovednosti nebo znalosti pfisuzovana
bodova hodnota dle jeji obtiznosti. Kazdy pracovnik mé urcité skoére podle toho,
jakeé schopnosti ovlada. Ohodnoceni za schopnost se nemtiZe ziskavat po
¢astech. Dovednost musi byt plné zvladnuta a mozna uplatnit, jinak se do skore

nepocita. (Koubek, 2015)

Vyhody: Vyhodou této formy oceniovani je, Ze zaméstnance podporuje v uceni a déla je

zkuSengj$imi a flexibilngj$imi. Zaméstnanci jsou vice specializovani, a tak firma nemusi

zaméstnavat vice zameéstnanct s rdznymi schopnostmi. Prispiva k vétsi stabilizaci

organizace a pracovni jistoté pracovniki. Nasledné navySuje vzajemnou zastupitelnost

zaméstnanct mezi sebou. (Koubek, 2015)

Nevyhody: Nevyhodou mize byt finan¢ni nadrocnost tohoto typu odménovani nebo velky

dtraz na kvalitni posuzovani jednotlivych schopnosti. Problémem muze byt i nabyvani

takzvanych ,,papirovych® znalosti, kdy zaméstnanci maji na dané schopnosti papir, ale

neumi je aplikovat v realném provozu. (Koubek, 2015)
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2.2.6 Mzdy a platy za piinos

Ptinos pracovnika pro firmu je dan jeho pracovnimi vysledky (vykonem) i tim, co do
prace sam vnasi jeho schopnostmi, coz znamena, ze je kombinaci vykonového hodnoceni
S hodnocenim za znalosti. Jde o odméinovani za dosavadni vykon a odménovani za

budouci tspésnost. (Armstrong, 2009) (Koubek, 2015)

Pfinos Vstupy
Vysledky > Role v naplhiovani Jak bylo vysledk
Dosazené vysledky tymovych nebo dosazeno
podnikovych cil(i

Obrazek ¢. 5: Model ocenovani podle pfinosu Vlastni zpracovani podle: (Armstrong, 2009, s. 294)

Diky tomu tato forma odménovani vyuziva vyhody obou téchto hodnoceni. Zaméstnanci
jsou motivovani k dobrému vykonu a zaroven k neustdlému uceni se a praci na sobé. Tim

si firma zajistuje vykonné a schopné zaméstnance. (Koubek, 2015)

2.2.7 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy zpravidla odméiuji vykon nebo zéasluhy, poptipadé oboji.
Mnohdy se pouzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti casové mzdy nebo platu, ale
pouzivaji se také ke zvySeni pobidkovosti zédkladnich pobidkovych mzdovych forem.
Byvaji vazany na individudlni nebo kolektivni vykon, jsou jednorazové ¢i periodicky se
opakujici, nékteré jsou uréeny pro manazerské kategorie pracovniki, jiné pro délniky.

(Koubek, 2015, s. 315)

Odména za tsporu ¢asu. Tato forma odménuje pracovnika za odvedeni zadané prace

v krat$i dob¢, nez bylo urceno nebo je v normé (vhodné pro délniky). (Koubek, 2015)

Prémie: Jsou Siroce vyuZivanou pobidkovou formou. Jsou obvykle poskytovany

k ¢asové nebo tkolové mzdé. Existuji dva druhy.

1. Periodicky se opakujici prémie s vazbou na odvedeny vykon. Tato prémie je
pfedem stanovena a vaze se na splnéni ur¢itého vykonu nebo ukolu.
2. Jednorazova prémie (bonus, mimoiadna odména). Odmeéna za mimotradny

vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukold. Mlze byt penézni i nepenézni.

Pokud jde o manazery, neni jejich vykon méfen individualng, ale odvozuje se od celo

organiza¢niho nebo skupinového vykonu. (Koubek, 2015)
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Osobni ohodnoceni (osobni priplatek): Pouziva se k ohodnoceni néaro¢nosti prace
a dlouhodobé dosahovanych vysledkl prace pracovnikl. Je dano urditym procentem

zakladniho platu a ma urcity limit jakého Ize dosahnout. (Koubek, 2015)

Odménovani zlepSovacich navrhi: Jedna se o pobidkovou formu odmény. Je obdrzena
v ptipadé kdy zlepSovaci navrh navysi zisky nebo snizi ndklady provozu. Miize byt jak

jednorazova, tak periodicka. (Koubek, 2015)

Podily na vysledcich hospodareni organizace: Vyuziva se v podnikové sfére. Muize se
jednat o podil na zisku, podil na vynosu nebo podil na vykonu. Nejcastéjsi volbou je podil
na zisku, kdy zaméstnanci obdrzi urcité procento ze zisku organizace. Ocenéni je obvykle

zavislé na pracovni pozici a vysi mzdy. (Koubek, 2015)

Zaméstnanecké akcie: Opét se jedna o urcitou pobidkovou formu. Organizace svym
zaméstnancim nabizi podil na firmé v podob¢ akcii za urcitou cenu, v zavislosti na
vykonu, délce zaméstnanosti a zisku organizace. Akcie mohou, ale nemusi, byt
obchodovatelné. Nékteré jsou ureny pouze pro manazery, jiné pro vSechny pracovniky.

(Koubek, 2015)

Priplatky: Priplatky ke mzd¢ ¢i platu mohou byt povinné (dané zdkonem) nebo
nepovinné (vydavané dobrovolné nebo na zakladé¢ dohody organizace s odbory). Mezi
povinné patii naptiklad ptiplatky za préci presc€as, ve svatek, o vikendu, v noci, za praci
ve zdravi Skodlivém prostfedi apod. Mezi nepovinné patii pfiplatek na dopravu, na

pracovni odév, ubytovani a dal$i vydaje souvisejici s pracovni ¢innosti. (Koubek, 2015)

Ostatni vyplaty: Jednd se o dodate¢né zvyhodnéni pracovnika. Ptikladem miize byt 13.
plat, vanocni ptispevek, prispévek na dovolenou, pracovnimu vyro¢i apod. Patii sem
1 ndborovy piispévek, ktery je vyuzivan k nalakani novych pracovnikii. Podobné funguje
odstupné, Castka placend zaméstnanci po jeho propusténi. MlzZeme se setkat i se
zvyhodnénym odstupnym (,,zlaty padak®), které ma pracovniky stimulovat
k bezkonfliktnimu odchodu z organizace. Dale sem patii odména za ziskani nové

klasifikace. (Koubek, 2015)
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2.2.8 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody slouzi osobnim potiebdm pracovnikil, jsou nastrojem zvysSovani
jejich oddanosti organizaci, motivaci a demonstruji to, ze jejich zaméstnavatelé pecuji
o jejich blahobyt a pohodu. Nikoliv vS§em zaméstnavatelim jde o péci o blahobyt
pracovnikd, ale stejné jako ti, kterym o to jde, rovnéz nabizeji zaméstnanecké vyhody,
aby si zajistili konkurenceschopnost svého celkového souboru hmotnych odmén.
Nékteré zaméstnanecké vyhody, jako je matetskd dovolend, museji byt zabezpeceny ze

zakona. (Armstrong, 2009, s. 382)

Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od piedchozich forem odménovani,
nebyvaji obvykle zavislé na vykonu pracovnika. Nékdy se vSak pfi jejich poskytovani
piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dob¢ zamé&stnani v organizaci
a zasluham. (Koubek, 2015, s. 319)

Typy zaméstnaneckych vyhod
V knize Koubek (2015) mame ukédzku déleni zaméstnaneckych vyhod v Evropé
¢ Vyhody socialni povahy — Dichody poskytované organizaci, Zivotni pojiSténi
hrazené zcela ¢i z ¢asti organizaci, pujc¢ky a ru¢eni za pujcky, jesle a mateiské
Skolky
e Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, vyhodné;si prodej produkti
organizace pracovnikiim, hrazené vzdélavani
e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu, narok na odév a jiné naklady

reprezentace organizace
Armstrong (2009) déli zaméstnanecké vyhody podrobné;i.
Osobni zabezpeceni

e Zdravotni péce — zabezpe€eni soukromé zdravotni péce prostiednictvim
zdravotniho pojisténi, které kryje naklady léceni v soukromych nemocnicich.

e Pojisténi — pro ptipad umrti v zaméstnani, osobnich razl a sluZzebnich cest.
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e Nemocenské davky — poskytuji plnou mzdu/plat po uréitou danou dobu nemoci
a urcitou ¢ast mzdy/platu (obvykle polovinu) poté. Narok na nemocenské davky
je fizeny na zéklad¢ délky zaméstnani a dochazky.

e Dodate¢né odstupné — pouziva se pii propusténi z diivodu nadbytecnosti, patii
sem i zvlastni odSkodné za vypovéd’, zvlastni davky vazané na dobu zaméstnani
a zvlastni platby poskytované feditelim jako kompenzace za ztratu funkce.

e Poradenstvi tykajici se kariéry-sluzba pracovnikim propusténym z divodu
nadbytec¢nosti.

PenéZni pomoc

e Podnikové ptijcky — bezurocné mensi ptjcky nebo vétsi pajcky s nizkym
urokem, které jsou obvykle vyhrazeny na specialni ucely, jako jsou vylepseni
bydleni ¢i domacnosti.

e Pijcky na permanentky — beziro¢né piijcky na mési¢ni/rocni piedplatni jizdenky
¢i na piedplatné na kulturni ¢i sportovni udalosti.

e Pomoc pfi splaceni hypoték — dotované platby urokl z hypoték do urcité vyse.

e Prispévek na pfemisténi — je uren pro pracovniky, které organizace pfemistila
jinam nebo ziskala odjinud.

o Clenské ptispévky v profesnich organizacich — napiiklad ve sdruzeni

personalistil, ucetnich apod.
Osobni potieby

e Mateiska a otcovska dovolend a davky béhem ni, poskytované nad zdkonné
minimum.

e VoIno z osobnich divodu.

e Péce o déti v podnikovych zatfizenich nebo poukazky s prispévkem na tuto péci.

e Poradenské sluzby pied odchodem do diichodu.

e Sportovni a spolecenska zatizeni.

e Podnikové slevy — pracovnici si mohou koupit za niz$i cenu vyrobky nebo
sluzby nabizené podnikem.

e Maloobchodni poukédzky na nadkup zboZi v obchodnich fetézcich.
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Dovolena

Zaméstnavatel je povinen poskytnout minimalné 4 tydny dovolené. Obvykle se toto ¢islo
pohybuje na 5 tydnech, ale miize dosahovat az 6 tydnti. Dale jsou organizace povinny
poskytovat mateiskou a otcovskou dovolenou a neplacenou rodicovskou dovolenou.
Dovolend muze byt jak placend, tak neplacend, zalezi na zaméstnavateli, jaké vyhody

nabizi.

Podnikové automobily

Poskytovani firemniho automobilu k vlastnimu uziti ¢i jen k dopravé do prace.
Dobrovolné (,,pridruzené“) zaméstnanecké vyhody

Tento systém umoziiuje pracovnikim nakupovat zbozi nebo sluzby za niz$i cenu.
Zameéstnavatel si s poskytovatelem vyjednd dohodu o slevé, ale pfitom ho dany systém
nic nestoji.
e Zdravi — pojisténi soukromé 1écebné péce, pojisténi péce o chrup
e Ochrana — pojisténi pro ptipad zavazného onemocnéni, Zivotni pojisténi,
pojisténi piijmu
e Volny ¢as — dovolend, volné dny, cestovni pojisténi, zaptijceni pocitace

e Domacnost — zboZi pro domacnost, on-line nakupovani

Obstaravaci sluzby
Zajistuji jedndni s opravaii nebo udrzbaii, penézni sluzby, kupovani darki, rezervace
vstupenek €1 v restauraci. Poskytovani téchto sluzeb mé zaméstnancim pomoci uvolnit

se od béZnych zaleZitosti a pln¢ se vénovat praci.
Jiné zaméstnanecké vyhody

Sem patii naptiklad bezplatné parkovani, vanocni ¢i jiné vecirky, bezplatné obcerstveni

Vv praci apod.
Vyskyt zamé&stnaneckych vyhod v CR: viz Piiloha 5
Nevyhody

Zamgéstnanci ¢asto pfesné nerozumi nebo nevédi, co vSechno mohou ziskat a jaké vyhody

mohou vyuzit. To mize byt zavinéno lhostejnosti organizace nebo nedostateCnym
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komunikovanim moznosti vyhod. Proto je dilezit¢é zaméstnance dobie informovat.
Naptiklad pifima volba vyhod vede ke zvySeni informovanosti o moznych vyhodach.
Dalsi nevyhodou je velikéd nakladnost rozmanitych vyhod a jejich nepiimy vliv na vykon
zameéstnancy, kteti je Castokrat berou jako samoziejmost, néco, na co maji pravo, a tak je
pfili§ nemotivuji. Nakonec je tfeba jesté zminit nulovou flexibilitu téchto odmén, coz ma
za vinu, zZe se mezi zaméstnaneckymi vyhodami naptiklad vyskytuji takové, které nékteti
zaméstnanci viibec nevyuzivaji nebo nechtéji, a tak jim tento styl odménovani mtize

ptipadat nespravedlivy. (Armstrong, 2009) (Koubek, 2015)

Vyhody: Pii vytvofeni systému se odmény velice snadno fidi a vyrazné navysuji
konkurenceschopnost firmy, motivaci a spokojenost zaméstnanct. (Armstrong, 2009)
(Koubek, 2015)

2.2.9 Flexibilni zaméstnanecké vyhody

Systém flexibilnich vyhod nenuti zaméstnance mit stejné odmény jako vSichni ostatni,
ale umoziuje jim si v ur¢itém limitu vybrat typ a rozsah zaméstnaneckych vyhod. Tento
systtm vznikl ztoho divodu, ze zaméstnanci cCastokrat nevyuzivali vsSechny
zaméstnanecké vyhody nebo si nékteré cenily vice nez jiné, coz je pro zaméstnavatele

velice neefektivni a nevyplati se mu urcité vyhody nabizet.

Tato forma odmén je mezi zaméstnanci velice oblibena, protoze tento zpiisob 1épe
uspokojuje jejich ptfani a potieby. Je na nich samotnych, jaké vyhody si navoli, coZ jim
Setfi penize a vice je to motivuje k praci. (Armstrong, 2009)

2.2.9.1 Typy systému flexibilnich zaméstnaneckych vyhod

MoZnost ménit jednotlivé zaméstnanecké vyhody

Pracovnici mohou obménovat velikost, rozsah jednotlivych vyhod, pfiplacet si, pokud

chtéji vice nebo naopak dostavat penize v hotovosti v ptipadg, ze chtéji méné.

Piikladem miiZze byt firemni automobil. Zaméstnanci si mohou zvolit lepsi model
a pfiplatit si nebo zvolit model hors$i a uSetfené firemni penize si nechat vyplatit nebo je

investovat do jiné flexibilni vyhody. (Armstrong, 2009)
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MoZnost ménit existujici opravnéni

Zaméstnanci maji moznost snizit, zvysit nebo zruSit své zaméstnanecké vyhody
z urcitého nabizeného vybéru. Hodnota se pak shrne a bud’ se ¢astka odecte nebo piicte
k jejich mzdé.

Muze se vyskytovat rizny pocet flexibilnich vyhod a nékteré vyhody mohou byt méné
flexibilni. Naptiklad klicové vyhody jako penze nebo Zivotni pojiSténi se nedaji snizovat.

(Armstrong, 2009)
Ukazkovy priklad: viz Ptiloha 6
MoZnost ménit fond ,,kafetéria systém*

Zaméstnanec obdrzi urcity rozpocet, ktery mize volné vycCerpat na zaméstnanecké
vyhody a sam si vybere, do kterych penize ze svého rozpoCtu investuje. Systém je
vytvofen tak, aby se v ném naklady zaméstnavatele na vyhody dobie rozprostiely, a tak

zaméstnavatel nemusi mit strach ze Spatného nastaveni naklada. (Armstrong, 2009)
Prakticky priklad vyuziti a vysledka této metody: viz Priloha 7

Vyhody: Vyhodou flexibilnich vyhod je, jak jiz nazev napovida, jejich flexibilita.
Zameéstnanci maji své vyhody doslova ,,usité na miru* podle toho, jak si sami zvoli. Pro
zamgestnavatele je vyhodou spokojenost zaméstnancti, prehled v odménach a v ndkladech

na odmény.

Nevyhody: Nejvétsim problémem flexibilnich vyhod je jejich zavedeni, jelikoZ se musi
dany systém vytvofit a zavést do ob&hu, coz mize trvat velmi dlouho a stat hodné penéz.
Dalsi potizi mize byt velice narocnd administrativa. AvSak pokud se firma dokaze
S témito problémy vyporddat a ma finance na tvorbu systému, bude ji toto opatfeni

vyhodou, protoZe ji v budoucnu usetii penize. (Armstrong, 2009)

2.3 Odména z dohody

Jedna se o penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na zékladé¢ dohod konanych
mimo pracovni pomér, tj. dohody o provedeni prace a dohody o pracovni ¢innosti, kdy
neni zaméstnavatel povinen rozvrhnout zaméstnanci pracovni dobu. Tuto formu smlouvy

vyhledavaji vétsinou studenti, lidé v dichodu nebo matky s détmi.
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Ve smlouvach musi byt uvedeny sjednané préce, rozsah prace a pracovni doba. Musi byt
uzavirany pisemng¢, jinak jsou neplatné. (Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021) (Vybihal, 2020,
s. 88-89)

Odmeény z dohod jsou vyuzivany pievazné pro brigadniky a zaméstnance se zkracenou
nebo flexibilni pracovni dochazkou. JelikoZ jsou smlouvy €astokrat vyuzivany u ¢innosti
s velmi nizkym vydélkem, tak mivaji omezené zdanéni, aby motivovaly lidi pracovat
a neodrazovalo je zdanéni jiz tak malého vydélku. Avsak tyto vyhody nejsou bez hranic.

Po prekonani urcitého vydelku se tyto vyhody ztraceji, aby nebylo mozno je zneuzivat.

2.3.1 Dohoda o provedeni prace (DPP)

DPP je velmi oblibena, co se tyCe odvodi a ndkladi na zaméstnance, jednd se
o nejvyhodnéj$i smlouvu. Uzavira se na urcitou dobu nebo na urcity ukol, avSak
maximalné v rozsahu 300 hodin v jednom kalendainim roce. Do rozsahu se pocitaji
1 odpracované hodiny pro téhoz zaméstnavatele ve stejném kalenddinim roce na zékladé

jiné dohody o provedeni prace.

Ve smlouvé se musi uvadét doba, na kterou se smlouva uzavird. Neexistuje zkuSebni
lhita, tudiz spoluprdce muze byt ukoncena kdykoliv bez udéni divodu. Z DPP se
neodvadi zdravotni a socialni pojisténi, pokud je mesicni piijem na zdkladé DPP niz§i nez
10 000 K¢. Je-li vyssi nez 10 000 K¢, tak bude pfijem podléhat odvodim. Na druhou

stranu tim ziskava dohodaf narok na nemocenské davky.

PodepiSeme-li prohlaseni, je nam vypocitana dan, avsak ta je vétSinou nulovana slevou
na poplatnika a dal$imi slevami. NepodepiSeme-li prohlaseni, neobdrzime slevu na
poplatnika a vydélek je nam danén sraZkovou dani 15 %, avSak mame-li nizké piijmy,

muze nam byt dan po dafiovém pfiznani vracena.
Pt1 pouziti této smlouvy pracovnik nemé narok na dovolenou a jiné vyhody.

(Zakony pro lidi) (Vybihal, 2020) (Finance.cz, 2021) (Blahova, 2013)

2.3.2 Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC)

Tato dohoda se vétSinou uzavird jako druhy pracovni pomér na ¢asteény tvazek nebo

jako ptivydélek (brigada). Mize byt uzaviena s fyzickou osobou. Na zaklad¢ dohody
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pracovnik nesmi odpracovat vice jak 20 hodin tydné (polovina klasického pracovniho

uvazku).

Plati zde stejna pravidla jako u klasické pracovni smlouvy. Odpracovana doba se
zaméstnanci pocitd do dichodu, musi ale také z hrubého pifijmu odvadét zalohy na
socialni a zdravotni pojisténi. Z toho diivodu ma zaméstnanec narok na nemocenskou.
Zaméstnanci je strhavano 11 % a zaméstnavatel je povinen platit 34 %, jako pfi obycejné

pracovni smlouve.

Smlouva muze byt zrusena bez udani dtivodu, neni-li ve smlouvé uvedeno jinak. Smlouva
je 1jednostranné vypovéditelna, plati u ni 15denni vypovédni lhita. Pti vydélku do 3499

K¢ mési¢né nemusi zaméstnavatel odvadét socialni a zdravotni. Pii pfekrocent jiz musi.

PodepiSeme-li prohldseni, je ndm vypocitdna zaloha na dan, ale obdrzime slevu na
poplatnika. Nepodepiseme-li, je nam pii vydélku nad 10 000K¢ odvadéna zalohova dan
15 %.

Co se ty¢e dovolené a dalsich vyhod, ty u DPC zaméstnanec také nedostava.

(Zakonyprolidi.cz, ©2010-2021) (Vybihal, 2020) (Finance.cz, 2021) (Blahova, 2013)

2.4 Odménovani jednatele

Jednatel svou préci vykonava na zakladé smlouvy o vykonu funkce. Smlouva se podava
pisemnég, schvaluje ji, v€etné zmén, nejvyssi organ spolecnosti (u s.r.o. to je valna

hromada). Smlouva je fizena pfiméfené ustanovenimi obc¢anského zakoniku o ptikazu.

Jednatel za svoji €innost nedostdva mzdu jako jini pracovnici. Za svoji praci dostava
odménu. Ve smlouvé se o vykonu funkce sjedndva odmeéna jednatele. Pokud neni urcena,

vykonava svou funkci bezplatné.

Z funkce jednatele nemlze povéfena osoba odstoupit, jak se ji zlibi. Pokud neni ve
smlouvé stanoveno jinak, jeji funkce konc¢i uplynutim jednoho mésice od doruceni
oznameni o odstoupeni. Smlouva ma tedy ze zédkona danou jednomési¢ni lhiitu, av§ak

pokud valna hromada ur¢i jinak, mize se tato lhiita zménit.

Co se ty€e odméiovani, lze pro jednatele ziskat obdobné podminky jako u pracovniho

pomeéru, jenom je tieba do smlouvy vSechny tyto sloZky odmény vypsat.
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Odména jednatele je danéna stejné jako mzda b&Zného zaméstnance. Castka je danéna
15% sazbou dan¢ z piijmi fyzickych osob ze zakladu dané. U jednateld se muze
vyskytovat i solidarni zdanéni, které ¢inilo 7 %. To se ale v roce 2021 zrusilo a nahradila

ho 23% dan z ptijmu, pokud pracovnik piekro¢i mési¢ni vydélek 141 700 K¢.

| Z odmén jednatele se odvadi socialni a zdravotni pojisténi. Firmy pfi nizkych odménach
jednatelti preferuji mésicni odmeény nez rocni, protoze pii mésicni odmeéné do 2500 neni
tteba odvadét socialni pojisténi. Zatimco pii rocni odméné napiiklad 30 tisic jiz odvedeno

byt musi.

Dal8i moznosti odmény jednatele je podil na zisku, kdy jednatel miize nebo nemusi
dostavat pravidelnou odménu, a na konci roku obdrzi odménu v podilu ze zisku. Z této
odmény neni odvadéno socialni ani zdravotni pojiSténi, je pouze danéna 15 % sraZkovou

dani.

Pokud je jednatel odménovan pouze ze zisku, neodvadi zadné penize na socialni
a zdravotni pojisténi. Je mozné platit uréitou ¢astku dobrovolné, ale tuto moznost obvykle
jednatelé nevyuzivaji. Nejvyhodnéjsi je pro n€ vyuzivat ob€ moznosti odmény najednou.
Nechavaji si ¢ast platit mesicné, z niz poté odvadi socialni a zdravotni, a nasledné obdrzi

na konci roku i odménu ze zisku. (Martinkova, 2018) (Truhlarova, 2015)
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3 NAVRHY ODMENOVANI V PRAXI

Nyni, kdyz jsme si zanalyzovali jednotlivé druhy odmén a zname piené nazory odborniki
na toto téma, mizeme piejit z knih do realného déni. Bude vyuziti odmén stejné i v praxi?
Odmeénuje se v realit¢ jinak, nez je psano na papiie? Najdeme néjaké novinky? To se
dozvime v nasledujici ¢asti.

Pfi vypracovavani navrhii odménovani v praxi jsem navstivil nékolik riznych podnika
proto, abych si pfiblizil problematiku odménovani a dozvédel se, jak jsou jednotlivé

formy odménovani vyuzivany v praxi. Navstivil jsem:

e 2 kadetnictvi

e 1 pasovou vyrobu

e 1 textilni vyrobu

e | vyrobu elektronickych soucastek

e 2 obchody se stavebnictvim a zahradkarstvi
e 5 obchody s elektrotechnikou

e 1 copy studio

e | finan¢ni podnik

Skala vypsanych otazek neni piesnou kopii rozhovori. Vétsinou nebylo mozné se
roboticky ptat postupné na vSechny otdzky. Rozhovory byly vzdy doprovéazeny Spetkou
improvizace, avSak prevazné se to€ily praveé kolem zminénych otazek.

Pokladané otazky pro vedouci nebo podnikatele:

e Jaky druh odménovani pouzivate pro své zaméstnance a proc?
e Zkouseli jste pfedtim jiné druhy odménovani?
e Motivuje nynéjsi forma odménovani vase zaméstnance?

e Jaké davate svym zaméstnanciim benefity?
Pokladané otazky pro zaméstnance:

e Jak vas odménuje vas zaméstnavatel?
e Jste s odménovanim spokojeni?
o Jaké dostavate od zaméstnavatele benefity?

e Zménili byste néco?
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Zaméstnanci a vedouci byli n€kdy velmi nesdilni nebo ani nebyli t€émito informacemi
dostatecné obeznameni, avSak dotdzanych osob bylo hodn¢ a dotaznikové Setfeni

napomohlo k vytvoreni ur¢itého obrazu pouzivani mzdovych forem v praxi.

Po sumarizaci dotazniku ho hodnotim velice kladné. Dotazani lidé mi poskytli spoustu

zajimavych, a i ptekvapivych informaci, se kterymi se dalo dobie pracovat.
Zajimavosti z dotazniku

Pokud jde o ochotu lidi se mnou spolupracovat, byl v jejich chovani snadno viditelny
uréity vzor. Cim vétsi byl podnik, tim klesala ochota spoluprace. To neznamena, Ze mi
ve vétSich podnicich nikdo neodpovédél, ale bylo naro¢néjsi pti rozhovoru informace od
lidi ziskat anebo se zamé&stnanci tyto informace vice bali sdilet, ptipadn¢ mi sd¢lili, Ze je

vubec sdilet nemuZou a nic mi nefeknou.

Dal$im zajimavym faktem byl typ lidi, kteti mi toho fekli nejvice. Toto zjisténi hned
podtrhuje, jak je dobré odménovani zaméstnance pro podnik dulezité, protoze pravé
zaméstnanci, ktefi se citili $patné ohodnoceni a bylo s nimi Spatné zachazeno, byli ti
nejsdilngjsi. Spatné ohodnoceni zamé&stnanci byli pravé ti nejméné loajalni k podniku

a byli ochotni se mnou sdilet informace, jeZ by mi nikdo jiny netekl.

3.1 Ukolova mzda

S tkolovou mzdou se diive hodné pracovalo Vv tovarnach, kde byli délnici hodnoceni dle
mnozstvi vyrobenych produktt (opravenych, zkontrolovanych apod.). Nyni se od tohoto
stylu odménovani ve vyrobé spiSe upousti. Podnikatelé¢ a vlastnici si uvédomuyji, Ze kvalita

je pro né vice nez kvantita, a tato myslenka nejde vzdy ruku v ruce s ukolovou mzdou.

Upadek tikolové mzdy ve vyrobé ma také za nasledek postupna automatizace
a modernizace vyroby. Mezera mezi schopnymi, a ne pfili§ schopnymi pracovniky se
diky modernizaci a automatizaci rapidné zazila, a tak jiz neni vzdy potieba rozeznavat
mezi schopnym a neschopnym pracovnikem na zéklad¢ ukolové mzdy. Zaméstnanci
Castokrat pracuji podle pfesné danych norem a ¢innosti, které jsou presné urceny, a tak je

pro n€ mnohem snadnéjsi se naucit danou profesi vykondvat.

Z rozhovoru s podnikateli jsem se dozvédél, ze zkuSenosti s ikolovou mzdou maji, ale

.....
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pracovnik soustfedi hlavné na mnozstvi své vykonané prace, protoze za to je placen.
Z toho divodu, kdyz bude mit produkt, ktery je na hranici uznani normy, pravdépodobné
ho vlozi mezi dobré vyrobky, a ne mezi zmetky. Toto déni nejen, Ze navysuje naklady na
zaméstnance, ale nasledné 1 ndklady na reklamace, které stimto pfistupem
pravdépodobné pfijdou. Nasledné nesmime zapomenout celkové snizeni kvality zbozi
a ohrozeni firemni povésti. Tyto problémy mohou byt pro firmu nejen nakladné, ale
1 devastacni. Proto od této mzdy podnikatelé ustupuji a nahrazuji ji hodinovou sazbou,

pro niz maji spoc¢itané normované mnozstvi vyrobkii.

Kde je tento druh odménovani uzitecny a dobie funguje, je pii ocennovani manudlni prace.
Dobrym ptikladem v dnes$ni dob¢, kdy panuje kiirovcova krize, mize byt ocenovani
lesnické prace a tézby dieva. V lese najdeme hned n€kolik druht prace, které jsou méteny
ukolovou mzdou. Cena za préci je zde métfena za metry krychlové, metry ¢tverecni nebo

pocet stromd.

Tabulka €. 3: Cenik prace v lese Vlastni zpracovani

Druh prace Cena MéEfitko
Uklid klesti 65 - 75 KE 1m?
Profezavka 5500 -10500 K& |1 ha
Sazbastromkd |3-5KE 1 stromek

Matér stromkd |5000- 7000 K& |1 ha
TéZba dieva 290 - 400 K& im?

Cena je vzdy v ur¢itém rozmezi z dlivodu narocnosti prace. Tu ovliviluje napftiklad

svahovitost prostoru, vzdalenost, druh dieva, specifika ¢innosti apod.

Dalsimi ptiklady jsou femeslnici, naptiklad malifi a spousta dalSich, ktefi jsou taktéz
placeni ukolovou mzdou. Pokud si nechame od malife vymalovat vybrané prostory,
odmeénovat jej jinak, nez tkolovou mzdou by bylo velice nebezpecné. PouzZiti podilové
mzdy je nemozné. Pouziti ¢asové mzdy jiZ ano, ale neni pro to padny divod. Cas v tomto
piipadé femeslnika dobfe neoceni, jelikoZ by Spatné ocenil dobfe a rychle odvedenou
praci, a naopak dobfe ocenil Spatnou a pomalou praci. To si ukazeme V nasledujicim
ptikladu. V tabulce miizeme vidét, ze pii ukolové mzdé 1€pe ocenime lepsiho femeslnika,
jelikoz svou praci stihne rychleji, mize si jit penize vydélat jinde. Naopak pti Casové

mzdé bychom ohodnotili hor§iho femeslnika lépe nez toho rychlejsiho.
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Tabulka €. 4: Porovnani ¢asové a ukolové mzdy Vlastni zpracovani

Druh mzdy Casovd mzda

Kvalita Dobry malif{stihne 15 m* za hodinu) |0 néco horii malif (stihne 13 m* za hodinu)
Ukol 355 m* 355 m*

Sazba 500 K& 500 K&

Doba trvani prace

zaokrouhlena na hodiny. 24 27

Vyplata 12 000 Ké 13 500 KE

Druh mzdy Ukolova mzda

Kvalita Dobry malif{stihne 15 m* za hodinu) |0 néco horii malif (stihne 13 m? za hodinu)
Ukol 355 m* 355 m*

Sazba 45 Kézam® 45 K¢ zam*

Doba trvdni prace

zaokrouhlend na hodiny. 24 27

Vvyplata 15 975 Kt 15975 K¢

Priklad vypoctu ukolové mzdy

Pracovnik je zatazeny do 2. pracovni skupiny (99,9 K¢/hod). Minimalni tarif mzdy je

navysen o 30 %. Vykonova norma je 10 kust vyrobku na 1 hodinu prace.

Tabulka ¢. 5: Vypocet ukolové mzdy délnika Vlastni zpracovani

Ukolova mzda délnika

Mésice Leden Unor Biezen

Pocet pracovnich dni 20 20 23
Potet odpracovanych hodin 160 160 184
Hodinova sazba 99,9 99,9 99,9
Navyseni mzdy 30% 30% 30%
Sazba s navyienim 129,87 129,87 129,87
Pramérny potet vyrobkia za hodinu 10 10 10
Ukolovi sazba 12,987 12,987 12,987
Praomérny poiet vyrobkid za mésic 1600 1600 1840
Mésitni akolovd mzda 20779,2 20779,2 23896,08

Ukazka pojeti iikolové mzdy piimo z podniku
Velice dobrého popisu prace se mi dostalo ve firmé podnikajici s grafickymi potisky na

vSemozné dopliky. Manudlni zaméstnanci jsou zde odménovani tkolovou mzdou.

Pracovnici se zde déli na asistenty, pracovniky s tiskarnou nebo pracovniky s plackami
a hrnky. Kazdy je placeny dle mnozstvi splnénych ukoll. Asistent dle pfipravenych
tricek, mikin apod. Tiskaf dle mnozstvi natisknutych potiskti. Pracovnik s plackami dle

poctu vyrobenych placek nebo potisknutych hrnkd.
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Mluvil jsem s pracovnikem u tiskarny, a ptal se ho na spokojenost s jeho odménovanim.
Jeho zkusSenost byla velice negativni. Podle jeho ndzoru musi byt ukolovd mzda
adekvatné zmeéfend a nastavend, aby pracnost produktu odpovidala stravenému casu.
V jeho piipad¢ nckteré produkty jsou leh¢i a vyhodnéjsi ke zpracovani nez jiné.
Napriklad tricka jsou mnohem jednodussi nez mikiny. V tuto chvili mize nastat chvile,
kdy prace nékterého ze zaméstnanci je jednodussi nez prace druhého zaméstnance,

vvvvv

na sebe zarli.

Dalsi problém nachézi v pausalizaci chyb zaméstnanci. Firma se snazi omezit
zmetkovitost, a tak trestd zaméstnance za vyrobu zmetkd a strhava jim mensi sankci
Z jejich mzdy za chybné produkty. Bohuzel ne vZdy se zaméstnanec za tuto chybu citi
vinen. Tiskat sadm potvrdil, Ze mu nékdy z tiskarny vyjde chybny kus, aniz by za to sdm
mohl. Déale zminil, Ze je jeho prace také zavisla na asistentech, kteti mu pfipravuji tricka.
Pokud asistent udéla chybu a ztoho divodu vyjde ztiskarny vadny kus, je za to
sankciovan tiskaf a ne asistent, coz se mu pochopitelné viibec nelibilo. Dal§im faktorem,
jez neni vnormé zapocitan, je chybovost produktd. Neékteré predméty maji veétsi
pravdépodobnost zmetku nez jiné, a to se dostdvame ke stejnému problému jako
v piredchozim odstavci. Nékteti zaméstnanci pak maji lepsi praci nez jini. Proto tiskaii

sankce Castokrat pfijdou velice nespravedlivé.

Nasledné toto vSechno vyustuje k tomu, Ze maji zaméstnanci zdporny vztah s vedenim
a vidi ho jako nekompetentni, protoZze nedokaze spravné znormovat nebo ocenit jejich
praci.

Na dotaz ohledné fluktuace manualnich zaméstnanci mi bylo sd€leno, Ze je piimo
umérna kvalit€¢ odménovani, a Ze je opravdu vysokd. Ve firmé nikdo nevydrzi déle jak

nékolik mésicli, dotdzany sam pfiznal, ze se podnik chysta opustit.
Doporuceni

S tkolovou mzdou bych pracoval pouze ve chvili, kdy dokaZzeme s velkou piesnosti
zméfit a znormovat danou praci, a tim padem ji i adekvatné ohodnotit. Ukolova mzda
velice dobfe a efektivné odménuje manudlni praci. Ve vyrob€ je tato forma odmény

mozna, ale muze pisobit antiproduktivné. Doporucil bych jeji nahrazeni hodinovou

48



mzdou, ktera zaru¢i vyssi kvalitu produkce. Toto doporuceni podkladam faktem, ze

hodinovou mzdu pied tkolovou uptfednostnily 3 z 5 dotdzanych vyrobnich podnik.

3.2 Podilova mzda

Podilova mzda ve vétSin€ pripadl neexistuje sama o sob¢ a je napojena na ¢asovou mzdu.
Bylo tomu tak i v mnou navstivenych prodejnach. U zaméstnanct na plny tGvazek se
jednalo o mé&si¢ni mzdu spojenou s podilovou mzdou, u brigadniki §lo o spojeni hodinové

a podilové mzdy.

Urcitou formu podilové mzdy jsem ocekaval celkem v 9 podnicich. Vysledky jsem

zaznamenal do tabulky.

Tabulka €. 6: Podniky s moZnym vyuZitim podilové mzdy Vlastni zpracovani na zakladé rozhovort

Podilova mzda
Podnik PouZiva podilovou mzdu |Nepouiivd [NeodpovEdél
Kadefnictvi 1 1 0
Elektrotechnika 3 1 1
Stavebnictvi 1 1 0

Podnikatelé a vedouci obvykle podilovou mzdu hodnotili velice pozitivné a vid€li v ni

velky stimulaéni a pobidkovy popud pro zaméstnance.

Podilova mzda vzdy nefungovala u vSech podnikli stejné. U nékterych se jednalo
o procentualni ¢astku z veskerého prodaného zbozi. U jinych se tato castka lisila dle
znacky, Castokrat o velké ¢astky. Pfiklad k této informaci mi poskytl sém zamé&stnanec,
ktery mi odhadem pfiblizil formu odméiovani na dvou produktech. Pokud proda telefon
od znacky Apple za zhruba 15 tisic korun, obdrzi provizi v rozmezi 15 korun. Pokud
proda telefon od znacky Motorola za stejnou hodnotu 15 tisic korun, provize bude
mnohonasobné vyssi v hodnoté 500 korun, coz je opravdu velky rozdil. Tento pfistup
shledavam jako chybny, protoze vede zaméstnance k tomu, aby se nestarali o potieby
zakaznika, ale o potieby vlastni. Sdm zaméstnanec mi potvrdil, Ze misto kvalitni televize,
kterou zakaznik piesné hledd, mu radé€ji nabidne televizi s podobnou cenou, ale nizsi
kvalitou, a to jen proto, Ze z ni dostane vétsi provizi. Z kratkodobého hlediska toto miize

fungovat a rapidné navysit zisk podniku, ale z dlouhodobého hlediska to bude problém,
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protoze podnik a zaméstnanci davaji prednost rychlému zisku, namisto toho, aby

ziskavali vérné spokojené zakazniky, ktefi se k nim budou vracet.

Podilové hodnoceni zaméstnance ma za ukol navysit prodeje a probudit v zaméstnancich
urcitou dravost a soutézivost, avSak pokud chceme probudit dravost, je tfeba ji podpofit
a usmérnit patficnym Skolenim ohledn¢ prodeje a nabizeni produkti. Timto smérem
sméfovala ma dalsi otazka. Zdali podniky své zaméstnance podporuji dostatecnym
zaskolenim, jak spravné prodavat. Kupodivu pouze v 50 % piipada mi bylo feceno, ze se
této problematice nevénuji a pouze zaméstnance zauci ohledné informaci o sortimentu.
V tom vidim veliky problém, protoze dobie prodavat se sam od sebe kazdy nenauci.
Zameéstnanci se nasledné€, pod vidinou navyseni své mzdy, snazi horlivé nabizet tak, ze
zakazniklim zboZi aZ p¥imo nuti nebo ho nabizeji Spatn¢. Pokud ale bude personal $patné
prodavat a nabizet zbozi, bude zdkazniky spiSe obtéZovat a odpuzovat. Misto pfinosu je
pak tato forma odménovani na obtiz, jelikoz se zakaznici na prodejné neciti dobie a snazi

se rychle nakoupit, nejlépe tak, aby si jich nikdo nevsiml.

Tabulka ¢. 7: Podilova mzda z obratu zaméstnance Vlastni zpracovani

Piiklad vypottu podilové mzdy
Mésice Leden Unor Bfezen
Potet pracovnich dnii 20 20 23
Pramé&rny denni obrat 13 000 10 000 11 000
Podilova sazba 5% 5% 5%
Celkovy obrat za mésic 260000 200 000 253 000
Podil za mésic 13 000 10000 12 630

Doporuceni

Podilova mzda je vynikajicim stimulem pro zaméstnance a motivuje je k prodeji. Proto
je to pro podniky s drazsim sortimentem dobra volba odménovani. Na druhou stranu musi
byt podpoiena kvalitnim Skolenim, jinak bude fungovat antiproduktivné. Z toho divodu
bych podilovou mzdu doporucil pouze s doprovodnym Skolenim, jinak bych se ji
vyvaroval. Nasledné bych zavedl stejné procentudlni provize pro vSechny produkty,
zaméstnanci se diky tomu budou soustfedit na komplexni obsluhu zaméstnance, coz

povede ke vzniku zdravého a fungujiciho podniku se spokojenymi zakazniky.
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3.3 Casova mzda

V Casové mzde se mizeme setkat s mesicni, tydenni nebo hodinovou mzdou. S tydenni
mzdou jsem se nesetkal, a ani ji nepouzivali v zadném z podniki, Které jsem navstivil,
proto piSu pouze o hodinové a mési¢ni casové mzdé. Casova mzda se vyskytovala

V kazdém navstiveném podniku.
Hodinova mzda

Hodinova mzda v porovnani s mési¢ni je vétSinou vyhodnéjsi pro zaméstnavatele. Je
tomu tak, protoze hodnotime pouze piesné straveny Cas v praci, nic navic. Zatimco pfi
mési¢ni mzdé bude zaméstnavatel platit i prestavky, ¢i ztraceni ¢asu v praci. Pokud prace
trva napiiklad 5 hodin, tak ji zaméstnanec placeny na hodinu pravdépodobné stihne
Vv podobném case, zatim co pracovnik placeny mésicné€ si praci roztdhne na cely den
a nikdo si toho ani nev§imne, natoz aby s tim nékdo néco udélal a fesil to. Avsak to, ze je
hodinova mzda vyhodné&jsi neplati v kazdém ptipadé. Naptiklad pokud mé zaméstnanec
klasicky pracovni tyden 8 hodin denné, 40 hodin tydné pro cely mésic, mize mzda za
hodinovou praci ptfesahovat mzdu za praci meési¢ni, z divodu rozdilnosti poctu dna

v mésici. Tento déj bude vyobrazen v priklad¢, ke kterému se dostaneme za chvili.

Hodinova mzda ma také vétsi pobidkovou silu. U mési€ni mzdy si pracovnik odpracuje
¢as, ktery mé a jde domt. Zatim co zaméstnanec na hodinu vi, Ze ¢im vice bude pracovat,

tim vice si vydéla, coz ho bude pozitivné motivovat k lepsi vykonnosti.

Velice dobie bude hodinova mzda fungovat u pracovnich dohod a poloviénich uvazki.
Pracovnici s timto druhem smlouvy Castokrat nechodi do prace ve stejny ¢as a na stejnou
dobu. Hodinova mzda jde ruku v ruce s touto ¢asovou volnosti a zaméstnavatel tak plati

pouze odpracované hodiny a nic vic.

Opctovné jako kazdy druh mzdy, nehodi se vSude a jeji slaba stranka je, zZe vyzaduje
poctivou kontrolu nad pravdivosti po¢tu odpracovanych hodin. Je mozné, Ze nastane
situace, kdy si zaméstnanci budou pfipisovat nebo piidavat hodiny navic, které
neodpracovali. Proto musi byt pfitomna lidskd nebo systémova kontrola zapisu
pracovniho Casu. Ve vét§in€ navstivenych podnicich vyuzivajicich hodinovou mzdu se
pouziva lidska kontrola, kdy si zaméstnanci pii pfichodu zapiSou svij ¢as piichodu do

zapisového listu a nasledné zapiSou sviij odchodovy ¢as po konci smeény. Tento zapis
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nasledné tentyz den zkontroluje nadfizeny pracovnik. Objevila se i kontrola ve formeé
karet s ¢ipem, kterou zaméstnanec priklada pifi vstupu pies turniket a nasledné pfi
odchodu z prace. Avsak tato forma kontroly je naro¢na jak na finance, tak na piipravu
a zaméstnance, proto se vyskytovala pouze u velkych podnik, které na to maji finance

a dany modernizovany systém diky své velikosti vyuziji, takze je pro né efektivné;si.

Hodinovd mzda dale pomalu nahrazuje mzdu ukolovou. Kviili tomu, ze dokaze Iépe
zaznamenat normu a nenuti zaméstnance pracovat vice, nez je primétené. Ti pak diky
tomu nepietézuji sebe ani vyuzivanou techniku. Dobrym piikladem muize byt pasova
vyroba. Z rozhovoru se zaméstnancem pracujicim V pasové vyrobé jsem se dozveédél, ze
se timto zabyva celé oddéleni, které pro kazdou ¢innost vytvari ¢asové normy a piesné
dané postupy, jak danou ¢innost provadét. Diky tomu se d4 snadno zadat hodinova norma
vyroby, kolem niZ se zaméstnanci maji pohybovat v pfiblizném ¢asovém rozptylu.
Mési¢ni mzda

Meési¢ni mzda se po precteni informaci o hodinové mzdé mize zdat pomérné neefektivni,
avSak viibec tomu tak neni. Spousta zaméstnani a zadanych kol neni jednoduse ¢asové
meéfitelnd nebo u nich nejde navysit vykonnost a je obtizné ji méfit, proto se pro né
vyuziva mési¢ni mzda. Nasledné€ u praci placenych mési¢né pozadujeme urcitou kvalitu,
kterou by mzda hodinovd mohla snizovat. Napiiklad bychom na dany ukol nedali
zaméstnanci dostatek ¢asu nebo $patné odhadli potiebny ¢as k danému tkolu. Pracovnik

pak mliZe byt nucen pracovat ve spéchu, ¢imz klesa kvalita jeho prace.

M¢ésicni mzda je ptesné dana, jeji administrativa a vypocet je pomérn¢ jednoduchy, cenou
za to je jeji ne az pfili§ velkd motivaéni sila. Zaméstnanci ji miZou brat az jako

samoziejmost, proto je obvykle dopliiovana dalSimi benefity.
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Ukazka vypoctu ¢asové mzdy.

Tabulka €. 8: Kalenda¥ pracovnich dnii za prvni 3 mésice 2021 Vlastni zpracovani

Mésic |vitydnu Tyden Celkem
Po |Ut|st |Ct |Pd |50 |Ne [Cislo tydne |Prac. Dny |Prac. Hod. |Celkem prac. Dnii |Celkem prac. Hod.
2| 3] s 0(1) 0(s)
4/ 5| 6| 7| & 10 1. 5 40
Leden |11|12|13|14]15|16[ 17 2, 5 40 20(21) 160(168)
18(19|20|21| 22| 23| 24 3. 5 40
25| 26| 27(28( 23] 30| 31 4, 5 40
1 3l 4 5| 6] 7 5. 5 40
Unor 8| 9)10|11| 1213 14 6. 5 40 20 160
15| 16| 17(18( 19| 20| 21 7. 5 40
22| 23| 24(25( 26| 27| 28 B. 5 40
3l 4 51 6 7 9. 3 a0
| 9(10|11| 12| 13| 14 10. 5 40
Biezen | 15|16|17|18|19(20( 21 11. 5 40 23 184
22(23| 24| 25| 26| 27| 28 12, 3 a0
29(30|31 13. 3 24

Tabulka €. 9: Vypocet ¢asové mzdy Vlastni zpracovani

Casovéd mzda fidiée autobusu spadajiciho do 5. pracovni skupiny
Mésice Leden Unor Bfezen
Potet pracovnich dni 20 20 23
Potet odpracovanych hodin 160 160 184
Hodinova sazba 1344 1344 1344
Hodinova mzda za mésic 21504 21504 24729.6
Méesitni mzda 22600 22600 22600

Casova mzda

26000
24000
22000
20000 . .
18000
1 2 3
W Hodinovd mzdaza mésic Meésini mzda

Graf ¢&. 2: Grafické zobrazeni hodinové a mési¢ni mzdy Fidi€e Vlastni zpracovani
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Doporuceni

Pokud porovname mési¢ni a hodinovou mzdu, tak hodinova mzda je vyuzivana
u zaméstnancu s flexibilni pracovni dobou, jako jsou lidé s polovi¢nim tvazkem nebo
brigadnici. Nasledn¢ se pouziva u profesi, které jsou snadno méfitelné a normovatelné,
napiiklad ve vyrobé, kdy je na hodinu dédna vyrobni norma a zaméstnanci pak vykazuji
minuty, hodiny nebo pocet vyrobenych kust. Mé&si¢ni mzda je zase vyuzivana pro
zameéstnance na plny ivazek s pracovni naplni, ktera neni tak snadno méftitelna. U ¢asové
mzdy si podniky byly vzdy jisté a védély kdy, pro koho a na co jakou ¢asovou mzdu
pouzit. Jediny problém, se kterym jsem se setkal bylo u zaméstnanctiim, kterym se méalo
kdy zdala ¢asova mzda dostatecné vysoka. Proto doporu¢enim ohledné ¢asovych mezd je
jejich navyseni, pokud je to pro podnik mozné a finan¢né zvladnutelné nebo Casovou

mzdu obohatit o vice benefitu.

Me¢si¢éni mzda také nemusi byt pfesné dana a miize byt pohybliva. V kadernictvich se
pouzivala mési¢ni mzda, obohacena o jiné odménovaci formy. Myslim si, ze by nebylo
Spatnym navrhem pouzit odménovani kadefnikli podilem na jejich obratu. Pokud da
zaméstnavatel slusné procento, zaméstnanec si vydéla dobré penize a bude motivovan mit
co nejvice zakaznikli. Na ukazku tohoto typu odménovani se muizeme podivat

Vv nasledujicich dvou tabulkéch.

Tabulka ¢. 10: Vypocet mési¢ni mzdy z obratu zaméstnance Vlastni zpracovani

Ber zapojeni spotfby materialh Se spotfebou materidlh
MEsieni obrat pracovnika 100 000 MEsitni obrat pracovnika 100 000
Procento z obratu 35% Spotieba materialu 15 000
Mésiéni mzda zamé&stnance 35000 Obrat po odetteni 85 000
Procento z obratu 40%
M&sitni mzda zaméstnance 34 000

3.4 SmiSena pracovni mzda

Se smiSenou mzdou jsem se setkal nejvice. Byla ji ohodnocena vétSina zaméstnanci.
Obvykle se jedna o urcitou formu Casové mzdy se mzdou podilovou, tikolovou nebo
spojeni s pracovnimi vyhodami. Tato forma odménovani je nej€astéjsi z toho diivodu, ze
kombinuje silné stranky nékolika typti odméiiovani najednou. Casova mzda dava

zaméstnanci urcity pocit jistoty. Kdy vi, Ze si vzdy néco vydéla, pokud bude vydavat
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primérny vykon a nasledn¢ je zde i pobidkova c¢ast v podobé jiné formy, kterd

zaméstnanci tikd, ze pokud bude podavat nadpriimérny vykon, mize si vydélat vic.

Dobrou ukazkou kombinace mezd muze byt ptiklad kadefnice z jednoho z navstivenych
podnikt, ktera byla odménovana hned nékolika formami. Nejvétsi ¢ast jejiho vydelku
tvofila mésiéni mzda. K této mzd¢ se pridavala mzda podilovéa z prodanych produkti
zakaznikiim (kadetnictvi nabizi vlasovou kosmetiku). Dal§im ptidavkem byla ob¢asna
0 zdlouhavou a tit€rnou praci, za kterou dostane kadetnice bonusovou tikolovou odménu.

Nakonec m4 jesté ke mzd¢ urcité pracovni vyhody.

3.5 Benefity

Co se tyce benefiti, v kazdém podniku méli zaméstnanci urcité vyhody, av§ak malo kdy
mi poodhalili, o jaké vyhody se presné jednd. Tézko se v tomto piipad¢ sepisuje navrh

néjaké zmény nebo doporuceni.

Je dulezité, aby podniky své zaméstnanecké vyhody zamétily na kulturu a strategii svého
podnikani a hlavné, aby své benefity dobie komunikovali mezi zaméstnance.
V rozhovorech jsem odhalil, Ze si zamé&stnanci nejsou piesné jisti, jaké vyhody jim firma
nabizi. Proto dobrym ndvrhem pro vylepSeni by bylo posileni a propracovani prave
komunikace benefiti. Dobie komunikované a vysvétlené firemni benefity, které se
mohou zdat nedostacujici, budou vzdy lepsi nez benefity usité zaméstnancim na miru,
kterym ale zaméstnanci nerozumi. Potom si ptedstavme, jak dobie budou fungovat

vyhody na miru s podporou dobré komunikace.

Nejvice m& mezi své benefity nechala nahlédnout firma zabyvajici se finan¢nictvim.
Jedna se o pomérné velkou firmu, proto jeji bonusovy systém byl velice propracovany,
nékdy by se dalo i fici, Zze aZ prespfilis. Bylo by vhodné ho o néco zjednodusit, protoze

muze byt zmateny pro nové zaméstnance.

Podnik nabizel vétSinu nejvice pouzivanych a oblibenych benefitl. Jako naptiklad:
e Penzijni pfipojisténi
e Zivotni pojisténi

e Nadstandardni dovolenou
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e Poskytnuti vybaveni (naptiklad telefony)

e Firemni produkty se slevou

e Produktové benefity ze spoluprace s jinymi podnikateli
e Stravenky

e Piispévek na sport a rekreaci

Co mé zaujalo, bylo, ze se firma hodné stara o to, aby se jeji zaméstnanci citili psychicky
dobie. Nekteré vyhody byly mifeny na zlepSovani duSevniho stavu, piipravy na stafi,
cviceni a prevence syndromu vyhoieni. Ve firm¢ byl silné viditelny diiraz na
sebevzdélavani, kariérni rist a tvorbu specidlnich a schopnych zaméstnanct, které by si
firma udrzela co mozna nejdéle. Proto vidim tento postup v odménovani jako velice dobry
tah. Takto mifena vyhoda se dala nalézt i v oblasti dovolené. Firma nabizela vyhodu
zvanou Sabbatical, jez umoziuje zaméstnanci, ktery ve firm¢ pracuje jiz nékolik let, si
vzit 4 tydny dovolené navic, pii niz zaméstnanec pobira minimalni mzdu. Sabbatical bylo
mozné ¢erpat i znovu po uplynuti dal$ich par let. Pravé tato vyhoda je pfesné mifena na
zaméstnance, ktefi pracuji pro spolecnost jiz dlouho a mohlo by u nich dochézet
k syndromu vyhoteni. Firma jde problému piimo naproti a piedchazi mu dobie
ptizptisobenym vyhodovym systémem. Dal$i zajimavé bonusy, které mé zaujaly, byly
,»Sick days®, které nabizely 5 dnli volna bez udavani pracovni neschopnosti. Nebo volno

pro osamélé rodice s détmi.

3.6 Ohodnoceni, jeZ nejsou tolik viditelna nebo jsem se s nimi nesetkal

Mzdy za ofekavané vysledky prace

Stimto druhem ocenéni jsem se nesetkal, avSak véfim, Ze kdybych navstivil vice

manualné mifenych podniki, napiiklad stavebnictvi, dany druh hodnoceni bych nalezl.
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tento druh ocenéni je ve velkém meéfitku vyuzivano ve vefejném sektoru, kde jsou
zamé&stnanci pravé hodnoceni dle jejich vzdélani a praxe. VSe je zaznamenano
Vv tabulkach a je velice snadno viditelné, na jaké trovni se clovék pohybuje a jakou ma

ocekavat mzdu.
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U soukromého sektoru se od tohoto zpuisobu spiSe upousti a malo kdy bylo snadno
zpozorovatelné jeho vyuziti. Soukromy sektor je vtomto ohledu spiSe zaméien na
zkuSenosti a praxi. Vyhledava zaméstnance, kteii dokazou své znalosti prakticky vyuzit,
a to si ovéfuje rovnou pii pohovoru, pfednim, nez daného clovéka zameéstna.
Soukromniky vice zajima, jaky dokazete podat vykon nez to, co mate na papite, proto se

spiSe ptiklangji k odméné za pfinos nez za znalosti.

Neznamena to, ze by soukromnici své zaméstnance neskolili a nevzdélavali. Je ale
viditelné, Ze je vice zajima hloubka a vyuzitelnost danych znalosti v praxi, a az nasledné
jsou ochotni za n¢ pracovnika odménit. Tento pfistup nachazim jako kladny. Pokud chce
zaméstnavatel hodnotit na zaklad¢ znalosti, je dllezité, aby znalosti nejprve provétil, nez
je oceni nebo se tomuto ocenéni rovnou vyhnul a nahradil jej ocenénim za vykon ¢i

piinos.
Mzdy za prinos

Mzda za pfinos byla pomérné bézna a zakomponovana ve spousté druhi odménovani.
Ur¢itd odmeéna za lepsi vykon se skytala jak v tikolové, podilové, tak casové mzdé. At se
jedné o vyssi podil na zisku, bonusy za vykon, vyssi prémie pro lepsi sménu, podil na

obratu apod., obvykle se da tento vzor v odménovani nalézt.

Miizeme z toho vyvodit, Ze se dany styl ohodnoceni firmam libi, a Ze funguje. Jiz literarni
analyza ndm ukdazala, Ze odbornici mzdu za pfinos vidi jako tu nejlepsi. Stejné tak to vidi
1 nynéjsi zamé&stnavatelé, ktefi touto odmeénou nejen stimuluji zaméstnance k lepSimu
vykonu, ale Setfi penize, protoze je odménuji pravé za vysSi pifinosu pro firmu.
Zaméstnavatel tak 1épe oceni praveé ty, ktefi své schopnosti umi vyuzit v praxi a ne ty,
ktefi maji tyto schopnosti pouze nastudované, coz by kladné hodnotila pravé mzda za

znalosti.
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4 ZAVER

Na zavér nas ted’ bude zajimat, pro koho je vlastné prace urcena a kdo z ni bude mit
uzitek? Moje prace mize byt k uzitku za¢inajicimu podnikateli, ktery chce zaméstnavat
lidi a rozhoduje se nad nejvhodnéjsi volbou odménovani pro své budouci zaméstnance.
Taktéz muze byt pfinosem jiz nynéjSim podnikateltim, ktefi maji zajem optimalizovat
svij systém odménovani a poucit se jak zchyb svych, tak z chyb ostatnich

zameéstnavateld.

O jednotlivych mzdovych forméach jsme od zaméstnavateli a zaméstnancti dostali
zajimavé poznatky. U tkolové mzdy jsme se dozvédéli, ze je vybornym nastrojem pro
hodnoceni manudlni prace a rozpoznani kvalitnéjsiho femeslnika, avSak je velice naro¢na
na piipravu a méfitelnost prace. Podilova mzda nam ukazala, jak dobrym miize byt
stimulem pro prodejce zbozi, ale i jaké potize muze zavinit, kdyz neni doprovazena
fadnym zaucenim a proskolenim zaméstnance. Pfi zkoumani casové mzdy jsme porovnali
hodinovou mzdu se mzdou mési¢ni. Popsali jsme si jejich klady a zépory a uvédomili
jsme si, jak je hodinova mzda vhodna pro ocenovani snadno ¢asové métitelné prace nebo
prace brigddnikl, a Ze mési¢ni mzda je zase lepSi v oceniovani dlouhodobé a tézko
méfitelné prace. Nakonec jsme si ukazali podstatu benefitt a jejich tvarnost v ohledu na

kulturu organizace.

Po tak vyCerpavajicim prizkumu jednotlivych forem nam také pravdépodobné vyvstane
na mysli otazka, jaké4 forma je tedy tou nejlepsi. Pokud chceme nékoho zaméstnat, jaka
je ta nejlepsi volba odménovani? Navzdory tomu, ze zname jiz kladné a zaporné stranky
jednotlivych forem odménovani, tak tuto odpovéd nelze piesné urcit. Z vyzkumu
vyplyva, Ze je odménovani velice riznorodé a nefunguje vSude stejné. Na odménovani
ma vliv spousta faktorli, a proto si ho kazda firma tidi jinak, dle obrazu svého. Neni to
jenom druh préce, co ovliviiuje volbu odménovani. Souvisi s tim i kultura podniku a druh
vedeni. Pokud bude firma chtit dlouhodobé a vzdé€lané zaméstnance, bude se starat
o jejich spokojenost a bude je Skolit a vzdélavat. Pokud firma nevyhledava trvalé
zaméstnance, €i je jeji strategii zaméstnance po nékolika letech obménovat, bude se spise
soustiedit na stimulovani vykonnosti a vyuZije napiiklad odménu ze zisku nebo prémie.
Moznosti je Siroka skala a neda se vyhodnotit, jaké odménovani je nejlepsi ze vSech,

muzeme jen vyhodnotit, jaké odménovani je nejvhodnéjsi pro danou ¢innost.
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I kdybychom pfesto vSechno chtéli nalézt mzdu, kterd by byla ve velkém mnozstvi
ptipadt efektivni, mohli bychom fict, ze by to pravdépodobné byla smisena mzda
v né¢jaké univerzalni podobé nebo v nékolika podobach, pokud by nam nevadilo vicero
moznosti. Ta nam totiz umoziuje vyuzivat vice druhit odménovani najednou, a diky tomu
si mizeme vzit znami zvolenych druhi odménovani to nejlepsi nebo to, co zrovna
potfebujeme a vytvotit celkovou odménu s nejvetsim stupném motivace pro nejvetsi

pocet lidi.

Dale jsme zjistili, Ze Setfit na odmeénovani zaméstnanct se podniku nevypléaci. Neni tim
minéno, aby podnik hytil penézi, pokud jde o zaméstnance, ale aby své pracovniky
patficné a spravedlivé za jejich praci odmeénil. Vrati se mu to na jejich motivaci,
vykonnosti a vétsi chuti k praci. Spokojeny zaméstnanec je vykonngj$i nez nespokojeny
a jak jsme se presveédcili 1 loajalnéjsi. Pokud se zaméstnanci nebudou citit patfi¢né nebo

spravedlivé ohodnocenti, jejich ochota pracovat bude jen postupné klesat.

Taktéz plati, ze mén€ mtize byt i vice. Tu¢nd mzda neni vzdy tim nejveétSim motivatorem.
Pokud nabidneme zamé&stnanci mensi mzdu a pfiddme mu k ni benefity, které rad vyuZije,
nebo mu nabidneme vzdélani a kariérni postup, je to pro n¢j vétsi motivaci nez pouze
vysoka mzda. To samé plati pro kolektiv a dobré vedeni, které muze udélat velké véci.
Dobry pfistup a piijemné prostiedi ucini spoustu pracovniki, a mozné i ty s mensi mzdou,
spokojen¢jsi nez ty s vy$s§i mzdou, kdy pracuji na misté, kde se neciti dobie.

vvvvvv

zvolime jakoukoliv formu odménovani, je nutné k ni pfistupovat zodpovédné. Kazda
forma odménovani ma urcitd pravidla a zésady, které pokud nejsou dodrZzovany,
odménovani nebude fungovat nebo bude fungovat Spatné, ¢i antiproduktivné, a tim
padem bude dosahovano Spatnych vysledkl. Zamé&stnanci jsou jiz dospéli lidé a nenechaji
se, jak se tik4, opit rohlikem. Pokud je s nimi zachdzeno $patné¢, dobte si to uvédomuyji
a pokud budou mit moznost, odejdou jinam. V dne$ni dobé¢ je konkurence opravdu velika
a po zaméstnancich je velikd poptavka. Pokud bude firma chtit loajalniho a dobrého

zaméstnance musi mit co nabidnout na oplatku.
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PRILOHY

Priloha 1

Hodinova a mési¢ni zaruc¢ena mzda pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin.

Skupina Hodinova mzda Hodinova mzda Mésicni mzda Mésiéni mzda
praci v roce 2020 v roce 2021 v roce 2020 v roce 2021
1. 87,30 KE 90,50 KE 14 600 KE 15 200 KE
2. 95,30 KE 99,90 KE 16 100 KE 16 B00 KE
3 106,40 KE 110,30 KE 17 800 KE 18 500 KE
4. 117,40 KE 121,80 KE 19 600 KE 20 500 K&
5. 129,70 KE 134,40 KE 21 700 KE 22 600 KE
6. 143,20 KE 148,40 KE 24 000 K& 24 900 K&
7 158,10 KE 163,90 KE 26 500 KE 27 500 K&
a 174,60 KE 181,00 KE 29 200 K& 30 400 KE

Ptiloha €. 1: Vypis ocenéni jednotlivych skupin prace (Sobotkova, 2020)

Priklady profesi pro jednotlivé tridy:

1.

w

Pomocnice v kuchyni, §vadlena, uklize¢ka, dorucovatel zasilek nebo nosic
zavazadel.

Kopac, lesenai do 10 m, sanitaf, pokojska, trafikant nebo asfaltér.

Zednik, klempif, instalatér a topenéft, ¢iSnik, barman nebo holic.

Privodce s tltumocenim, kuchart specialista nebo krej¢i v modelové a zakazkové
vyrobg.

Ridi¢ autobusu, mistr, dispecer, zadchranat, vSeobecna zdravotni sestra, porodni
asistentka, personalni a mzdova ucetni, prizkumnik trhu nebo ucitel ve skolce.
Obchodni referent, specialni pedagog, spravce siti, tviirce IT systému nebo
samostatné projektanty rozsahlych a naro¢nych staveb.

Patfi sem naptiklad finan¢ni experti, 1ékat, zubaft, farmaceut nebo expert na
marketing ¢i programator.

Odbornik na finan¢ni a obchodni strategii organizaci, makléf na finanénim

a kapitalovém trhu, $pickovy védecky pracovnik fesici principialné nové
védeckovyzkumné okruhy. (Tiskova Zprava, 2020)
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Priloha 2

Potiebné vzdélani pro jednotlivé platové tiidy v roce 2020 a 2021.

1. a 2. platova trida: zakladni vzdélani

3. platova trida: stfedni vzdélani

4. platova tiida: stfedni vzdélani s vyucénim listem nebo stiedni vzdélani

5. platova tfida: stfedni vzdélani s vyucnim listem

6. platova trida: stiedni vzdélani s maturitou nebo stiedni vzdélani s vyucnim listem

7. a 8. platova tfida: stiedni vzd€lani s maturitou

9. platova trida: vy

v

S8

10. platova trida: vysokoskolské vzdélani — magistr nebo bakalar

13., 14., 15. a 16.: platova tiida: vysokoskolské vzdélani — magistr

(Platové tiidy 2021, © 2000-2021)

Tabulky jednotlivych druhi pracovniki

i odborné vzdélani nebo stiedni vzdélani s maturitou

Ptiloha 2 tabulka €. 1: Platova tabulka manualnich a kulturnich pracovnikii, ufedniki a odborniki

pro rok 2021 (Platové tiidy 2021, © 2000-2021)

Platové tabulky od 1.1.2021 - Zakladni platova tabulka - tabulka ¢islo 1

Platovy

raxe
stupen 1
do 1roku 11030
do 2 let 11 370
dodlet 11740
doGlet 12120
do9let 12550
do12let 12980
do 151et 13 400
do191let 13850
do23let 14310
do 27 let 14 830
do32let 15310
nad 32 let 15850

= O 0O N O O B~ W N =

[N
N = o

Platova tiida

2

11 850
12230
12650
13 050
13 500
13 950
14 440
14 920
15420
15970
16 490
17 070

12710
13130
13 570
14 040
14 510
14 990
15510
16 050
16 600
17170
17770
18 390

4

13 650
14120
14 590
15080
15 600
16120
16 690
17 250
17 850
18 470
19110
19770

5

14 660
15200
15700
16 250
16 800
17 380
17 970
18 600
19250
19 930
20640
21370

6

15770
16 330
16 890
17 480
18 080
18 690
19 350
20020
20720
21450
22210
22990

7

16 980
17 560
18 180
18 810
19 470
20150
20 840
21560
22330
23090
23940
24780

67

8

18 300
18 950
19610
20 300
21010
21770
22 520
23310
24130
25000
25910
26 830

19730
20 400
21130
21870
22 640
23430
24 290
25140
26 020
26 960
27920
28920

10

21260
22010
22 800
23610
24 440
25290
26 200
27120
28100
29090
30 150
31240

11

22980
23780
24 660
25510
26 410
27 360
28 340
29 340
30380
31470
32610
33790

24770
25630
26 560
27 480
28 480
29 500
30 560
31670
32790
33980
35200
36 470

13

26730
27 690
28 680
29690
30760
31860
33000
34190
35420
36710
38030
39 420

28 880
29 900
30990
32090
33240
34 420
35680
36 960
38 320
39700
41150
42 640

15

31210
32330
33 500
34710
35 960
37 250
38 600
40020
41470
42990
44 540
46 150

16

33750
34 960
36 210
37 520
38 870
40 270
41730
43 250
44 820
46 430
48 160
49 920




Piiloha 2 tabulka €. 2: Platova tabulka zdravotniku (zdravotni sestry, zdravotnici a socialni
pracovnici) pro rok 2021 (Platové téidy 2021, © 2000-2021)

Platové tabulky 2021 - zdravotni sestry, zdravotnici a socialni sluzby - platova tabulka ¢islo 2

Platova tfida

Platovy
stupen

do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

0 N OO s W N -

- |k b D
N -

Priloha 2 tabulka ¢. 3:

2

14770
15290
15810
16 330
16 880
17 440
18 080
18 690
19310
20010
20680
21410

3

15 880
16 410
16 980
17 570
18 180
18 790
19 440
20 110
20810
21550
22290
23090

4

17070
17 670
18 260
18 880
19 550
20210
20 940
21640
22 410
23200
24010
24830

5

18 390
19 050
19690
20 380
21070
21820
22570
23 380
24 180
25 060
25 950
26 870

6

19770
20 460
21180
21930
22700
23 480
24 300
25150
26 060
26 980
27 930
28930

7

21300
22 060
22 820
23630
24 480
25330
26 200
27120
28 100
29 080
30 130
31200

22980
23790
24 640
25510
26 430
27 360
28 350
29 350
30 380
31490
32630
33810

9

24 800
25670
26 580
27520
28 490
29 480
30 560
31660
32770
33 960
35190
36 450

10

26 730
27670
28680
29700
30770
31 850
32990
34 180
35 400
36 690
38 020
39410

1

28 920
29940
31040
32120
33280
34 480
35700
37010

12

31180
32290
33 480
34 640
35 900
37 200
38 540
39920

38 330 41380
39710 42880
41110 44430

42630

46 040

13

33 660
34 900
36 160
37 440
38790
40 190
41640
43 160
44700
46 350
48010
49780

14

36 400
37700
39080
40470
41950
43 440
45070
46 670
48 370
50 150
51990
53 880

15

39 360
40790
42 280
43 800
45 390
47 030
48 730
50 540
52 390
54 300
56 270
58 320

Platova tabulka lékaia a zubaia pro rok 2021 (Platové téidy 2021, © 2000-

2021)

Platové tabulky 2021 - Iékafi a zubafri - tabulka ¢islo 3

Platovy

stupen

0~ 0 bk WN =

-4 . a (O
N = O

Praxe

do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

Platova trida

12

11

36 770
37770
38 890
39 970
41 110
42 310
43 580
44 850
46 160
47 560
48 990
50 490

39 030
40 140
41 320
42 490
43 740
45 030
46 380 51
47 790
49 220
50 710
52 290
53 890

68

13

43 890
45 100
46 360
47 650
49 000
50 400

850

53 350
54 910
56 540
58 240
59 980

14

46 770
48 000
49 300
50 640
52 030
53 460
55 020
56 540
58 170
59 860
61600
63 420

15

49 570
50 930
52 350
53 790
55 320
56 890
58 510
60 230
61 990
63 800
65 700
67 640

16

52 630
54 100
55 630
57 230
58 840
60 530
62 310
64 160
66 040
68 010
70 060
72 200




Piiloha 2 tabulka ¢. 4: Platy uditelt a ostatnich pedagogickych pracovnikii pro rok 2021 (Platové
tiidy 2021, © 2000-2021)

Platové tabulky 2021 - ucitelé a pedagogové - platova tabulka ¢islo 4

~N OO OB WN -

Platovy
stupen

Praxe

do 2 let
do 6 let
do 12 let
do 19 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

Platova trida

4

15230
15790
16 780
17 940
19 080
20710
21290

5

16 520
17110
18 250
19 480
20750
22520
23110

6

17 870
18610
19 800
21170
22 540
24 400
25 080

7

19 360
20 150
21 560
22920
24 520
26 510
27 260

69

8

24 540
25250
25910
27100
28 300
30 310
31170

9

30670
30 940
31300
31950
32 940
34 630
35 420

10

30 930
31220
31690
32670
33700
35570
36 330

11

31490
32040
32450
33 660
35070
37020
38 020

12

32170
32 840
34 160
35580
37 800
40 960
41940

13

32940
33940
35 360
37 960
40 880
44 250
45 350

14

34170
35770
37690
40 820
44 850
48 480
49 630



Priloha 3

Piiloha 3 tabulka €. 1: Soubor slev na dani (Slevy na dani, ©1998-2021)

Slevy na dani

Na poplatnika

Na poplatnika -

starobniho diichodce

Na dité

Na dité - drZitele

prukazu ZTP/P

Na vyZivovanou

manZelku/manzela

Na vyZivovanou
manZelku/manZela
- drzitele

prukazu ZTP/P

Invalidita I. a Il
stupné

Invalidita lll. stupné
Drzitel prukazu
ZTP/P (i bez
dichodu)

Student

Za Skolku

2021

27 840 K¢

27 840 K¢

1. dité

15 204 KE,
2.dité

19404 KE, 3.3
dalsi

24204 K&

1.dité

30 408 K¢,

2. dité

38 B08KE 3.3
dalsi

48 408 K¢

24 840 K¢

49 680 K¢

2520 K&

5040 K&

16 140 K&

4020 KE

max.
15 200 K&/dite

5000 K&

2019 a
5020 2018

24 840 KE 24 840 K¢

24 840 KE 24 840 K&
1.dité 1.dité

15204 K& 15 204 K¢,
2.dité 2.dite

19404 K&, 19404 K¢, 3.a
3.3 dalsi dalsi

24204 KE 24204 K&
1.dité 1.dits

30408 K& 30408 K¢,
2.dité 2.dite

33 808 K& 38808 KE3.a
3.a dalsi dalsi

48 408 KE 48 408 K&

24 840 KE 24 840 K¢
49680KE 49680 Ke
2520 K& 2520 K&

5040 K 5040 K&

16 140 KE 16 140 K¢
4020 K 4020 K&

max.

13 500 i

(2019) a PO
4 e00 ke 12200 Ke/dite

(2020)/dit&

5000 K&

5000 K&

70

2017

24 840 KL

24 840 KL

1.dité

13 404 K&,
2.dité

19404 Kg, 3.2
dalsi

24204 KE

1.dité

26 808 K¢,
2.dite

I8 808 KE 3.3
dalsi

48 408 K¢

24 840 KL

49 680 K&

2520 KL

5040 K&

16 140 KL

4020 KE

do vyse
11 000 K&/dite

5000 K&

2016

24 840 K&

24 840 K&

1.dité

13 404 KE,
2.dité

17 004 K¢,
3.a dalsi
20 604 K&

1.dité

26 808 K¢,
2.dité

34 008 KE,
3.a dalsi
41 208 K¢

24 840 K&

49 680 K&

2520 Kt

5040 K&

16 140 K&

4020 K&

do vyse
9200 K&/dite

5000 K&



Priloha 4

Politika cdménovani

-

Analyza pracovnich mist

-

Popis pracovniho mista

-

vybér metody hodnoceni price

-

Hodnoceni priace

-

Mzdoveé Setieni

Konkurence mzdowvych tiid a mzdowvych
rozpéti

$

Konstrukce struktury £asovych mezd/plati

Piiloha 4 obrazek ¢. 1: Vytvaieni struktury ¢asovych mezd/plati Vlastni zpracovani podle: (Koubek,
2015, s. 310)
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Piiloha 5

Prispé&vek na stravovani
Pfispévek na penzijni spofeni
Dovolena nad rémec zékona
Pruinafflexibilni pracovni doba
Vzdélavani
Pfispévek na Zivotni pojisténi
Prispévky &i dary pfi vyznamnych Zivotnich udalostech
MoZnost prace z domova (home office)
SluZebni vozidlo pro soukrome Gcely

Obcéerstveni na pracovisti

Pracovni volno s nahradou mzdy pfi prekazkach v praci
na strané zaméstnance

Prispévky &i dary pfi vyznamnych pracovnich udalostech
Pfisp&vky na volnotasove aktivity
Zdravotni volno (sick days)
Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma

Poskytovani pljéek zaméstnancim

Zapljéeni pracovnich prostfedkl a nastroju
Prispévek na dovolenou

Prispévek nebo zajisténi dopravy dofze zamésinan|

Prispévky na nadstandardni zdravotni péci a pfipravky

MNahrada mzdy za prvni 3 dny dogasné pracovni
neschopnosti

Zvyseni odstupného nad ramec zakona

Firemni kolka

0%

I, 2o
I 42%
I 8%
I 34%
B 2%
I 32%
I 0%
I 30%
I 28%
. 28%
I 23%
I 21%
P 20%
B 7%

B 16%

I 14%

B 13%

B 1%

B 9%

5%

B 4%

| et

| 0,4%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Podil firem

Piiloha 5 graf & 1: Benefity poskytované ve mzdové sféie CR v roce 2019 (BENEFITY 2019, 2019)

72



m Podil firem poskytujicich benefit PLOSNE
Podil firem poskytujicich benefit

Prispévek na stravovani IR 69%

I 2
38

I Ccco

Dovolena nad ramec zakona

Pfispévek na penzijni spofeni

Prispévky i dary pfi wwznamnych Zivotnich udalostech I 25%-?” %
Vzdeiaveni I 26%
QObcerstveni na pracovist I 25;;__.&
Pracovni volno s nahradou mady pfi pfekaZkach v praci |1 23%
na stran& zameéstnance 23%
Pruznafexibilni pracovni doba I 0% 349,
Pispévky &i dary pfi vyznamnych pracovnich udalostech e 23?%?.*
Pispévky na volnocasove aktivity I 1?&
Prispévek na Zvotni pojisténi I 6% 399
Wyrobky a sluZby se slevou nebo zdarma I E:ﬁ'
Zdravotni volno (sick days) I 13:}%, o,
Poskytovani pljéek zaméstnancim 11?3,'«2.-;
Zapljéeni pracovnich prostfedkd a nastrojd _— 1::3%.,&
MoZnost prace z domova (home office) 0% 30%
Pfispévek na dovolenou | ?%, 3%
SluZebni vozidlo pro soukromeé Géely 6% 28%

Pfispévek nebo zajisténi dopravy dofze zaméstnani | 4%9.,
Mahrada mzdy za prvni 3 dny dodasné pracovni [l 4%
neschopnosti 4%
P . R 4%
Pfispévky na nadstandardni zdravotni p&¢i a pfipravky u 58
Zvy3eni odstupného nad ramec zakona u 3;?}}
Firemni Skolka | ﬁd ?3
0.4 %
0% 10%

p]

20% 30% 40% 50%

Y

42%

Podil firem

60%

72%

70% 80%

Piiloha 5 graf ¢. 2: Benefity poskytované viem zaméstnanciim ve firmé v roce 2019 (BENEFITY

2019, 2019)
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Priloha 6

Nasledujici obrazek znazorniuje piiklad, jak mizou vypadat vyhody u pracovnika
vydélavajiciho 30 000 £ ro¢né. Zdrojem je nam kniha britského autora, proto je jeho

priklad znazornén na mistnich pomérech a tim padem i v mistni méné, librach.

Piiloha 6 tabulka €. 1: Ukazka vyhod pracovnika Vlastni zpracovani (Armstrong, 2009, s. 391)

Zameéstnanecka vyhoda Standardni Vybrané opravnéni| M&sicni dspora nakladd
opravneni nebo (dodatetne
ndklady)
Dovolena 25 dni 22 dni 25 €

naklady najmu 300

Automobil .. 240 £ za mésic 60 £
f za mesic
Prispévek podniku na i
. 10% platu 10 % platu vyrovnaneé

penzi

. . _ . vztahuje se na
Soukromeé zdravotni vztahuje se jen na .

s . pracovnika, jeho  |{45 £)
pojisténi pracovnika .
partnera a dité

Pojisténi zubni péce neni neni vyrownane
Poukazky na peci o déti  [neni 200 £ za mésic (200 £)
Celkova mésicni Uprava (150 f)
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Priloha 7

Nasledujici tabulka znazornuje ptiklad vyuziti flexibilnich vyhod s fondem 12 000 £.

Op¢ét uzivame priklad z autorovi rodné zem¢.

Ptiloha 7 tabulka ¢. 1: P¥iklad flexibilniho fondu pro ucely volby menu zaméstnaneckych vyhod
Vlastni zpracovani podle: (Armstrong, 2009, s. 392)

Zameéstnanecka Minimalni volba Maximalni volba Cena
vyhoda
Dovolena 20dni 30dni 0,4 % platu za den

_ . rocni pronajem krat
300 £ za mésic (3600 (500 £ za mésic (RO00D

Zapljéeni automebilu 1,25 (na pojisténi a
f za rok) f za rok) o
udrzbu)
Prispévek podniku na nominalni hodnota
i 5 % platu 15 % platu .
penzi meéné nez 10 % *)
B . ) i vztahuje se na 500 £ na kazdého
Soukromeé zdravotni  |vztahuje se jen na L .
L i pracovnika, jeho dospélého, 200 £ na
pojisténi pracovnika . . . .
partnera a déti jednoho nebo vice déti
. . . 40 £ na osobu pro
Urowen 3 vrtahujicise | . .
T R . L. . Uroven 1, 100 £ pro
Pojisténi zubni péce  |nepfipada v Uvahu na pracovnika, jeho . .
L Uroven 2 nebo 180 £
partnera a déti . .
pro Uroven 3
Poukazky na péfio . L. nominalni hodnota
. nepfripada v Uvahu 20 % platu .
déti meéne nez 5 % ¥)

Vysledek urcitého vybéru z tabulky vyse.

Piiloha 7 tabulka €. 2: Priklad vysledku volby Vlastni zpracovani podle: (Armstrong, 2009, s. 392)

Fameéstnanecka vyhoda Volba Maklady
Dovolend 25 dni 3000 £
Zapjéeni automaobilu 350 £ 5250 £
Prispévek podniku na penzi |10 % platu 3000 £

Soukromé zdravotni pojisténi [vztahuje se na pracovnika a|1000 £
jieho partnera

Pojisténi zubni péce Urover 2 vztahujici se na 200 £
pracovnika a jeho partnera
Poukazky na péci o déti neni neni
Celkem 12450 £
Flexibilni fond 12000 £
Precerpano/nevycerpano 450 F
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