10 Odménovani pracovnikii

Studijni cile

Studenti budou po prostudovani kapitoly: @,

» schopni vymezit legislativniipdpisy vymezujici problematiku od#ovani,

e umet vymezit rozdil mezi mzdou a platem,

» schopni identifikovat hlavni formy mezd,

e znat zamstnanecké vyhody (benefity) a jejich vyznam pro ivami a
odmenovani zanistnand.

Kli ¢ova slova

Mzda, plat¢asova mzda, ukolova mzd@msova mzda, zatatnanecke vyhody, cafeteria ABK
systém, zakonik prace, minimalni mzda.

PoZadované vstupni znalosti
Znalost zakladnich pojinv oblastitizeni lidskych zdrdj a motiva&nich teorii.

Casové pozadavky ke studiu
Celkovy dopordenycas k prostudovani kapitoly jsou 4 hodiny.

10.1 Legislativa v souvislosti s od#iovanim

Odmenovani je dlezité pro spravedlivé ohodnoceni skué&ho vykonu zagstnance,
kterému za vykonanou praci nalezi mzda, gilatdmeéna z dohody podIg 109 odst. 1.
zakoniku prace (ZP) Odmenovanim se nezabyva jen ZP, ale i ostatni présiad
piedpisy, napp narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb Plat a mzda fipadaji za praci
Vv pracovnim poréru, odnena z dohody je vyplacena na zaklagohody o pracovni
ginnosti (DRC) ¢ dohody o provedeni prace (DPMlat prislusi zamistnaném ve
verejné sprav a sluzbéach, kié jsou odmdnovani z veéejnych zdroj. Vyplaceni je
upraveno zavaznymi pravidly a neni mozné se &donodchylit. Pro odrmovani
mzdou jsou stanoveny pouze obecné zasadyizdaim vlady stanovena i minimalni

s

VySe zmigné formy odminovani jsou moderni personalistikou rdegly a zahrnuji
také zamistnanecké vyhody, mezi které lzefamdit podpora stravovani, povyseni,
vzdklavani pracovnika, formalni uznani formou pochvalgynostni oéd a veere, ale

i dobré péatelské vztahy na pracovisti a mnoho dalSich. NeclwSy se vyznaji
hmotnou povahou, ale jejict€iem je vyvolani pocitu radosti, uZtteosti a dilezitosti
zanmestnance (Koubek, 2007).



10.2 Strategie odnsiovani

Cilem strategického odiovani je spojeni mzdy za vykonanou praci s dalfmiami
nefinartniho ocerini. Zaneéstnavatel poskytuje svym z@&stnan@dm moZznost rozvijet
se a dit se, zajifuje vhodné pracovni podminky, nabizi fisahi nefinargni formy
uznani a snazi se st pracovni spokojenosti.

Strategie odrmovani popisuje za#n organizace za co, jak, kolik a komu zaplatit.
Ovliviiovana je trhem, zakonnymi regulacemi, kmimi mzdovymi smirnicemi
organizace i slozenim zastnand. Udelem je podpiit uskuteénéni cili podniku, tj.
snaha udrzet Kiové pracovniky, kié jsou spokojeni a motivovani a toto promitaji do
svého pracovniho vykonu. Zabyva se metodami, jdlorimovat zamistnance o
zadsadach od#tovani a mzdové politice, jde ji o zlepSeni mzdov&ystemu a
propojeni mezd se zastnaneckymi vyhodami.

10.3 Mzdové formy

Hlavni cilem mzdovych forem je mzdové o&envysledKi prace a pracovniho jednanil
zamestnance. Povzbuzuji ke zvySeni a zdokonaleni prdabovvykonu pracovnika,
kolektivu, i celé organizace. Stanoveni mzdovycherio je v plné kompetenci
organizace, jsou upraveny umim predpisem podnikuéi kolektivni smlouvou
(Dvorakova, 2012).

Pfi rozhodovani o mzdovych forméach si musi podnik mgglet, zda platit
zanestnan@m za vykon, odpracovanou dobu nebo vezme v Uvataisi zasluhy. #
odmenovani za vykon je nutné rozhodnout, bude-li se gdwouze o individudlni,
skupinovy nebo dokonce celofiremni vykon (KoubelQ?).

Nasledujici kapitoly se zabyvagienénim mzdovych forem. Jako prvni je uvedena
¢asova mzda, kterd je nasledovana zasluhovymi mmioformami, neb6 mohou byt
dophkem ¢asové mzdy. Vedldasové mzdy je druhou velmasto vyuzivanou formou
Ukolova mzda, tyto dv hlavni formy jsoucasto doplany celoufadou dodatkovych
forem mzdy.

10.3.1Casova mzda

Casovou mzdu Ize uplatnit u jakéhokoli typu pracepifpact délnickych profesi se
hodinovy mzdovy tarif stanovi jako skdit€ odpracovana doba v hodinach krat
hodinovy mzdovy tarif. U nedhickych profesi zavisi na celkovém o
odpracovanych dnv daném msici.

K vyhodam pai jednoduchost a moznost planovani mzdovych naklddpedu.
Nestimuluje ovSem k vyS8Simu pracovnimu vykonu, hoto divodu byva zpravidla
rozSitena o prémie, osobni ohodnoceni aj. (fakova, 2012). Koubek (2007) dodava,
Ze zpisobuje mé# nespokojenosti a sppna rozdil od odrn, které jsou odvozeny od
vykonu a zasluh ziovodu jejich obtizejSiho nefeni nez je odpracovana doba a tudiz
vytvari pozitivrgjsi vztahy na pracovisti.



10.3.2 Zéasluhové formy mzdy

Zasluhové formy mzdy fedstavuji mzdové formy, ve kterych dochazi k stlovani
pracovnika s ohledem na vykon a schopnosti. Poglsgujako dopldk casové mzdy
nebo platu, nebo se vyskytuji samostatiNejbszrgjSi jsou vykonové, &kdy
ozna&ované jako pobidkové mzdové formy. Cilem pobidktorény mzdy je posileni
vazby odngny za vykon a motivace pracoviikkoubek, 2007). Z pohledu Armstronga
bude tSi dsili vynakladano, pokud jetetelny alehce pochopitelny vztah mezi
odmenou a praci a vyplati se vynaloZzit pili v porovnamiodnotou odsmy (Armstrong,
2009).

Pro zajis¢éni efektivniho pobidkového systému je nutnost&plechto pozadavik

» V ptipact pobidkové formy odgmovani zaloZzené na vykonu musi byt vykon
vSech pracovnikspravedli¢ ohodnocen.

* Nutnost u¢domit si vztah mezi pracovnim vykonem a jeho nasdedodngnou.
U skupinového pobidkového systému je zegduit aby si kazdglen uwdomil
vliv svého vykonu na celkovy vykon skupiny a z tgiignouci odniny.

U obou &chto pozadavk je nutnost komunikace mezi pracovniky a vedenim
spole&nosti. Nendlo by dochazet ke zvySenému tlaku na vykon &dmance, aby
nebyla zhorSena kvalita jeho pratienedoSlo k ohrozeni jeho zdravi (Koubek, 2007).
Armstrong (2009) uvadi, Ze hlavnimawbdem pobidkovych systémije prosta
piedstava, Ze lidé jsou motivovani gen

10.3.3 Ukolova mzda

Ukolova mzda se pouziva u vyrobnickindka. Jeji zavedeni vyzaduje sphi uritych
podminek, nejen po strance technického zmistj. material, suroviny, ale pracovnik
musi byt pedem sezndmen s vykonovymi normami.

Tato forma mzdy je povazovana za vysoce pobidkaliky svému zaloZeni na vztahu
pracovni vykon a vy#lek. Hinasi ovSem i negativa se zé&mm pracovnika o dosazeni
vysoké mzdy, které je spojovano s fyzickowzatneuspornym zachazeni s materialem,
poklesem kvality prace a poruSovani be&rpstnich opdeni (Dvaakova, 2007).

10.3.4 Dodatkové formy mzdy

Dodatkové formy mzdy slouzi jako odma za vykon nebo zasluhy a vazi se
k individualnimu vykonu pracovnik&i vykonu celého kolektivu. Zpravidla jsou
jednoréazove, ale tizou se i opakovat.

e Prémie

Prémie pai mezi velmi roz§enou pobidkovou formu mzdy, kter4 se poskytuje ke
mzd ¢asove&Si Ukolové. RozliSuji se dva druhy prémii. Prvni gkw tvai opakujici se
prémie, jejichz vyplata je vazana na splih stanoveného ukazatele. Informace
vztahujici se k této problematice jsou zpravidlalnaprémiovychiadi jednotlivych
organizaci. Rozeznavame individualni a kolektivnénpie, ozn&ované taktéz jako
prémiové mzdy. B vyuzivani kolektivnich prémii byva vyvijen tlak



na spolupracovniky a je nutné vytitqravidla pro rozdleni prémie. Do druhé skupiny
jsoutazeny jednorazové prémie a mifddné odrany. Tento druh odgmy je vyplacen
za mimdgadny vykon¢i znamenité plani pracovnich povinnosti (Koubek, 2007). Z
pohledu Dv#akové jsou do jednorazovych prérrazené i ¥rnostni prémie vztahujici
se k p@tu let odpracovanych v dané fitmPredem vymezené zasady prémiovani maji
povzbuzujici dinnost. Redem je nutno znat okruh zastnand, na které se prémie
vztahuji, ukazatele, na kterych zavisi vySe prénm&ni zéeho se prémie bude §itat,
vySi prémiové sazby v danych jednotkach (%96).KDale je nutno vymezit obdobi, za
které se bude prémie vyplacet, jakymiggbem budou rozteny kolektivni prémie a
doba @innosti vydanych zasad prémiovani (D&kova, 2012).

* Priplatky

Priplatky rozliSujeme na povinné, které vychazejizakonnych pedpisi a nepovinné.
Nepovinné jsou stanoveny na dobkod odbory nebo poskytovany organizaci
dobrovolré. Mezi povinné piplatky fadime praci fesas, v sobotu a v néli, ve
svatek, prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém f@ost prace v noci (Koubek, 2007).

* Osobni ohodnoceni

Ucelem je motivovat zasstnance k vy$Simu pracovnimu vykonu. VySuje pimy
nadizeny, nap urité procento z platu¢i s ohledem na individualni zasluhy
(Dvorakova, 2012).

» Ostatni formy

Kategorie ostatni formy mzdy zahrnuje 13. plaispvek vztahujici se k zivotnimu
¢i mu pracovnimu vyréi, vana@ni odneny, odngény na dovolenou a za zlepSovaci
navrhy. V gfipac, Ze se organizace snazi ziskat specialisty net® yynikajici
pracovniky nfiZze jim nabidnout naborovyriplatek. Pafi sem i odstupné, odfna za
dodaténé vzalani a kvalifikaci. Albs ocetni pracovniho jubilea ve forndarki ¢i
finaneni vyplaty oznéuje jako projev uznani a vaznosti, vychézejici aydpangstnani

v podniku. Nejednd se o motivaci ve smyslu zvySpracovniho vykonu, ale o
vyjadieni spokojenosti a hrdosti vztahujici se k dloult@dspolupraci (Koubek, 2007,
Albs, 2005) V praxi se setkavame &3im mnozstvim dodatkovych forem mezd a
druhi mzdovych forem. ¥Sina z nich jeazena mezi finafmi zangstnanecké vyhody,
a to ztoho dvodu, Ze jsou poskytovany plaSmezavisle na pracovnim vykonu
konkrétniho zarstnance (s vyjimkou odény vySe zmiované odniny za zlepSovaci
navrhy). Podle Halika (2008) neexistuje Zadna dbjekmetoda stanoveni odmy za
jakoukoli praci

10. 4 Zanméstnanecké vyhody

Pod pojmem za#stnanecké vyhody (oztavané také jako benefity) se rozumi slozky
odmeny, které poskytuje zagstnavatel nad ramec k formam péni odngny. S cilem

udrzetéi ziskat kvalifikované pracovniky a uspokojovat lmsbpoteby zangstnané. |
Zamestnanecké vyhody zahrnuji i dovolenou, kterd nenf@rakter odrény ‘
(Armstrong, 2007).

Zamestnaneckeé vyhody, ozéavanécasto jako benefity, jsou tveny sluzbami, zboZim
a socialni pé&, které by pracovnik musel jinak hradit.feldstavuji ¢ast gijmu



zanestnance ze zavisléinnosti a jsou poskytovany za vykovanou praci kedinz
V porovnani se mzdou a platem nejsou vazany nanjykikdy mize byt gihlizeno

k funkci, postavenéi k délce zamstnani v podniku. Ze strany odlige vytvaen tlak
na jejich poskytovani a stavaji sée@métem kolektivnich smluv. Z i/odu zajiséni
piiznivého vlivu na motivaci zaéstnan@ by se néla organizace zajimat o to, které
vyhody pracovnici ufgdnostiuji (Koubek, 2007, Dviakova, 2007)

test

Ukol k zamy3leni: a8
cO

Jaké znate zagstnanecké vyhody?

10.4.1 Poskytovani zarstnaneckych vyhod

Poskytovani zagstnaneckych vyhod fiZe byt stanoveno i v pracovdii jiné smlouw W
nebo vydanim vnihiho pedpisu spoknosti. Zpisob poskytovani je plo&nnebo

volitelné. PloSny systém nabizi vyuZivani veskerych vyhodskpmvanych
zangstnavatelem vSem zastnaném.

Volitelny systém neboli kafetéria (cafeteria) systé zohlediuje preference
zanestnand. Preference se liSi dle pracovnihdazeni, ¥ku, Zivotnich podminek,
pohlavi, ale i rodinného stavu. Zastnanédm umozuji vybér z rekolika nabidek, které
povaZzuje za zajimave. Mipadt zmeény preferenci je mozna uUprava struktury
vyuzivanych vyhod. Za jeho vyhodu je povaZzovanop3ai image firmy, nelio
zanestnanci si vazi moznosti volby, flexibilita, indddalni zamsieni na pdeby
zamestnand a zwtSeni motivace. Naopak mezi nevyhody tpaddministrativni
naranost (Siky, 2012, Blaha 2005).

10.4.1Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Organizace poskytuje zastnanecké vyhody se zé&mem motivace. Jejich
prostednictvim se snaZi upoutat vhodné ucliezea pracovni misto a tim obstat
v konkuregnim procesu. Mozné kandidaty zaujme podnik po vyocdni klad a
zapofi a porovnanim, co organizace nabidne navic opstéitmm zaréstnavataim.
Dulezité je také stimulovat séasné zamstnance astat v organizaci (Forsyth, 2009).

V Evropg jsou zamistnanecké vyhody rozlbvany do i skupin. Jak uvadi Koubek
(2007), Ize je rozdit na:

* Vyhody socialni povahy (cthody poskytované organizaci, Zivotni pajst
hrazené zcel&i z¢asti organizaci, igcky a rwteni za fjcky, jesle a mataské
Skolky apod.).

* Vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhéi prodej produkt organizace
pracovnikim, vzclavani hrazené organizaci aj.).

* Vyhody spojené s postavenim v organizaci (presti@odnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu véhytarok na o&v a jiné naklady
reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.).”



Je teba upozornit na to, Ze ani obsahla Skala ¢samaneckych benefit nemusi
zarwovat spokojenost. Dle DMC MANAGEMENT CONSULTING ninca¢ni (&inek

je bran jako kratkodoby a pofdse now zavedeny benefit stane standardem. Forma
benefitu v podod teambuildungu zad@lem podpory tymové spolupraceibe [ispst

ke zlepSeni atmosféry i motivacdeni. Zamestnaném chybi motivy spokojenosti,
mezi které pdt pochvala, usgch, ale i dobré mezilidské vztahy. Za motinafaktory

je povazovana také &ma vazba, pracovni vztahy, ésp i odpo¥dnost. Jinakeceno,

za vyrazny podil na motivaci je povaZzovana motivaeperzni. Vyslovenim Kritikyci
pochvaly vyjaduje nadizeny swj z4jem, nebt nespravnou zjthou vazbou naopak
dava prostor pro demotivaci. Problém ovSem nastavaahrazovani klasickych
komunikanich nastraj, v podolé ptimého kontaktu s pracovniky a tymem, technikou.
Dosazitelnost oden se ¥etelnym cilem je prvni krokem pro zafigf motivace,
nasleduje vyplaceni ne ze zvyku, ale za lepSi vygodpdené zdvodrenim vyplaceni

v podolz jiz nékolikrat zmiréné zgtné vazby.

Doplrnéni motivace podle Albse (2005) je v nenakladné foumnani, kterd podporuje
motivaci pracovnil v podolé slova ,dkuji“. Nikdo nema rad pocit nédezitosti. |
jednoducha préace je vyznamna, jinak by nebyl nikdpman. Za nutnost je pokladano
vyswtleni smyslu pracovnikovi jeho prace. V neposletitk je uvedena myslenka,
pokud chce byt spoteost UspsSna, musi poskytnout pracoviik prostedky pro
aspEsSnou praci, neligjejich Usgch je také usgch spolénosti.

Shrnuti (Styl 1)

Odmenovani pracovnik je velmi dilezitou aktivitou v oblasttizeni lidskych zdrdi. Za 2
swvij pracovni vykon o®ekavaji zamstnanci odpovidajici fin&ni, ale i nefinatni
ohodnoceni. Pokud je toto spréwmastaveno, jsou zasstnanci dostats¢ stimulovani

i motivovani ke kvalitnimu pracovnimu vykonu. Orgaate by ndla nastavit systém
odmenovani v zavislosti na charakteru prace gsimand, ale i s ohledem na to, co na
dané zaréstnance fisobi jako motivani. Vedle systému odénovani poskytuji firmy
také tzv. zamstnaneckych vyhod, které nejsou navazatignp na vykon konkrétniho
zanestnance, ale sobi ploS8 na zamdstnance. Mezi né&fasgji poskytované
zamgstnanecké vyhody €R pati dotované stravovani, dale wévani zanistnang,
tyden dovolené navigi piispivky na penzijni a Zivotni poji&i. Poskytovanim
zanestnaneckych vyhod projevuje firma snahd@at o své zagstnance nad ramec
svych zdkonnych povinnosti.

Kontrolni otazky st
b M

cQO

Jaky je rozdil mezi mzdou a platem?

Jaké znate z&kladni formy mezd?

Co je to minimalni mzda?

Co jsou to zarstnanecké vyhody?

Jmenujte nepeiini hmotné zagstnanecké vyhody.

o ok~ wDd Rk

Co je to cafeteria systém?
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