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ANOTACE

Tato diplomova prace je venovana mzdovému systéemu ve vybraném primyslovéem podniku.
Cilem prace je provedeni analyzy mzdového systému a pripadné navrhnout podniku zlepseni
¢i doporuceni tohoto procesu. V teoretické casti jsou vysvetleny zakladni pojmy tykajici se
odmeénovani a tvorby mzdového systému. Prakticka cast je zamerena na analyzu mzdového
systéemu podniku, zarazovdni zaméstnanci do pracovnich pozic dle katalogu podniku
a s pomoci globalné pouzivanych metodik pro hodnoceni pracovnich pozic, Vv¢. jejich
zarazovani do mzdovych tarifnich trid.

KLICOVA SLOVA

odmenovani, mzdovy systém, benefity, tarifni soustava, mzdové predpisy, hodnoceni
pracovnich pozic, analyza

TITLE

Payroll system in industry

ANNOTATION

This thesis is devoted to the wage system in the selected industrial enterprise. The aim is to
analyze the wage system and to propose recommendations to improve this process.
The theoretical section explains the basic concepts relating to renumeration and forming
payroll system. The practical part is focused on the analysis of payroll systems, and the
integration of employees into jobs posts according to the company catalogue and using global
methodologies for job evaluation, incl. their inclusion to the wage tariff classes.

KEY WORDS

remuneration, wage system, benefits, tariff system, wage regulations, job evaluation, analysis
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v podniku. Je zakladnim nastrojem fizeni lidskych zdroji. V podniku musi existovat mzdovy
systtm jako soucast planovani, ve kterém jsou ve shodé¢ jak zajmy

zamé&stnavatele, tak pozadavky zamé&stnance.

Soucésti kazdého mzdového systému ve stfedné velkém podniku by mélo byt stanoveni
zavaznych pravidel pro odménovani zaméstnanctli, rozdéleni Cinnosti do mzdovych stupnti,

uréeni poc¢tu mzdovych tiid, jejich rozsahu apod.

Kazdy zaméstnavatel ma snahu obklopit se spolehlivymi a zainteresovanymi zaméstnanci,
kteti se budou podilet na rozvoji podniku. Spokojeni a loajalni zamé&stnanci vytvaieji uspéch
a dobré jméno celému podniku. Mzdovy systém by mél byt téZ jednoduchy, transparentni,

intern¢ a externé spravedlivy a srozumitelny pro vSechny zaméstnance.

A4

Pro zaméstnavatele jsou mzdové ndklady jedny znejvysSich ndkladovych polozek.
Vytvorit mzdovy systém podniku, aby byl motivujici pro zaméstnance a zaroven predstavoval
pro zaméstnavatele pfijatelnou ndkladovou zatéz dosazenim co nevyssiho zisku, neni lehky
ukol. Zaméstnavatel si navic musi byt védom, Ze pfilakat a udrzZet si kvalifikovanou pracovni
silu jde ruku vruce sdobfe vytvofenym mzdovym systémem, ktery odpovida strategii
podniku.

Cilem prace je provedeni analyzy systému odméinovani ve vybraném primyslovém
podniku. Na zakladé této analyzy budou stanovena doporuceni ke zlepSeni zjiSténého

stavu.

Struktura diplomové prace na téma ,Mzdovy systém v prumyslovém podniku*
je rozdelena na dve hlavni ¢asti. V praktické ¢asti diplomové prace budou vymezeny zakladni

pojmy z managementu.

rowr

V teoretické casti prvni kapitoly jsou definovany pojmy managementu, fizeni lidskych
zdrojii, ekonomiky prace a odménovani, hodnoceni pracovniho vykonu a tvorby mzdovych
systémull. Druhd kapitola je zaméfena na pravni rdmec mzdové politiky, ktery musi podniky

dodrzovat.

V druhé ¢asti diplomové prace je predstaven vybrany Podnik A, ve kterém byla provedena

analyza  aktualniho  zafazeni  populace  zaméstnanci do  mzdovych  tfid.

12



Strucné je zde charakterizovan i Podnik B, ktery byl vyuzit pro komparaci s Podnikem A.
Ve ctvrté kapitole je jiz konkrétné analyzovdn datovy vzorek populace zaméstnancii
ZPodniku A vcetn¢ popisu vysledki. VSechny vystupy zprovedené analyzy jsou
znazornény pomoci grafii a tabulek. V zavéru prace jsou ziskané poznatky z podniku

sumarizovany a doplnény o navrhy zmén a doporuceni pro zlepSeni situace v Podniku A.
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1 MZDOVY SYSTEM V PRUMYSLOVEM PODNIKU A JEHO
ULOHA

Cilem prvni kapitoly je objasnit zdkladni pojmy souvisejici s managementem, fizenim
lidskych zdroji a hodnocenim pracovniho vykonu, se kterymi uUzce souvisi systém

odménovani, mzdova strategie, tvorba mzdovych systémd a tarifnich stupnic v podniku.

1.1 Zakladni pojmy Z managementu a Fizeni lidskych zdroji

Management charakterizuje urcity zpusob vedeni lidi, ¢innost, kdy manaZer neplni zadané

ukoly sam, ale vykondva je prostfednictvim jinych lidi, které fidi.

ManaZer je tidici zaméstnanec, ktery ma podiizené a zodpovida za chod jemu svéfené
organizace prace. Hlavni ulohou manaZzera je pfimét své podfizené k dosazeni vytyCenych
cili. Manazefti jsou lidé, kteti vzhledem ke své kvalifikaci a funkci maji urcitd rozhodovaci

prava.

Podle Armstronga [2] je Fizeni lidskych zdroju definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako

jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cild.

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje procesy planovani, organizovéni, vybéru a rozmisténi

zamé&stnanct, vedeni lidi a kontroly.
Podnik je funkéni tehdy, pokud se mu podati propojit nasledujici zdroje:
e materialni,
e financni,
e informacni,
e alidské.

Podle Brodského [3] se na systému fizeni lidskych zdroji z hlediska vnitinich vazeb
anasledného jejich fizeni v podniku podili top management, management, zaméstnanci,

odbory a utvar zabyvajici se fizenim lidskych zdroju.
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Ukolem fizeni lidskych zdroji je slouzit tomu, aby byl podnik vykonny, a aby se jeho

vykon neustale zlepSoval. Pro dosazeni téchto parametrl je nutné zaméfit se na:
e usilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto,
e optimalni vyuZzivani pracovnich sil,

e formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaha

v podniku,

e personalni a socialni rozvoj zaméstnanct podniku. [12]

Noe [23] uvadi, ze ftizeni lidskych zdroji pifedstavuje politiku, postupy a systémy,
které ovliviiuji chovani a postoje zaméstnancii a nasledné jejich pracovni vykon.
Systémy lidskych zdrojii a struktura podniku by mély byt aplikovany v souladu se strategii

podniku. Typické procesy nebo funkce vykonavané ve vSech podnicich jsou uvedeny

na obrazku 1.

Odmeénovani

v

Y
. Rizeni Pracovni
Vyber »  pracovniho vykon
vykonu Y
| Rozvoj
Obrazek 1: Cyklus lidskych zdroju Zdroj: [3]

Vybérem se rozumi spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty,
fizeni pracovniho vykonu = hodnoceni pracovniho vykonu. K pracovnimu vykonu
je zapotiebi mit urcité znalosti a neustale se rozvijet, vzdélavat se. Pro odménovani je dulezité
hodnoceni pracovniho vykonu, protoze bez tohoto hodnoceni neni mozné spravedlivé

odménovat.
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1.2 Ekonomika prace a odménovani

Ekonomikou prace se rozumi vztahy mezi pracujicimi v procesu vynakladani pracovni
sily. Zabyva se otazkami planovani poltu zaméstnanci a rozmistovani jejich sil.
V neposledni tadé také zkoumd vysi a charakter odmén za vykonanou praci, hmotnou
zainteresovanost, produktivitu prace a jeji méfeni, strukturu kvalifikace zaméstnancd,

organizaci prace a pracovni doby.

Hlavni obecnou zasadou odménovani prace v trzni ekonomice je trZni uspé$nost prace.
Cim vice budou vyrobky a sluzby na trhu zadangjsi, tim vétsi budou trzby z prodeje a tim vice

se budou moci zvySovat mzdy.

Vramci trzni UspéSnosti je nutné rozliSovat praci podle jakosti, namdhavosti
(fyzicka ¢i duSevni), druhu (kvalifikovanosti — zékladni, stfedni, vysokoSkolské, zvlaStni

kurzy nebo statni zkousky) a mnozstvi (pocet hodin, pocet vyrobk).

Prace se tadi vedle ptidy a kapitalu mezi hlavni vyrobni faktory. Ma-li byt podnik uspésny,
ma-li plnit své cile a byt uspéSny v ekonomické soutézi, je nezbytné, aby se vyrobni faktor
zabezpecujici kvalitu ¢innosti podniku, kterym je efektivni prace, vyskytoval ve vSech

oblastech ¢innosti podniku.

Jednim ze zékladnich pilifd uspé$ného fungovani podniku je kvalita Fizeni lidskych
zdroju, jehoz cilem je zabezpeCeni zaméstnanci jak z kvantitativni a kvalitativni stranky.
Nezbytné je vést zaméstnance k vysoké aktivité tak, aby podnik $el ruku v ruce s rostoucimi
naroky trzniho systému. Nestaci, aby podnik dosahoval ekonomické efektivnosti, ale musi

umet zabezpecit plnéni socidlnich cili a tim ptispivat ke spokojenosti zaméstnancu.

1.2.1 Kategorizace prace

Kategorizace prace vyjadiuje souhrnné hodnoceni trovné zatéze zaméstnanci podle miry
vyskytu faktord, které mohou ovlivnit jeho zdravi. Mezi tyto faktory patfi napf. prasnost,
pusobeni chemickych latek, hluk, fyzicka, psychickd ¢i zrakova zaté€z, pracovni poloha

pfevazné vestoje, vsed¢ atd.

Pii vyskytu rizikovych faktorli je zaméstnavatel povinen pravidelné a v ptipadé zmén
podminek prace, bez zbytecného odkladu, méfenim zjistovat a kontrolovat jejich hodnoty
a zabezpecit, aby byly vylouc¢eny nebo alespofi omezeny na nejmensi rozumné dosaZzitelnou

miru. Pfi zjistovani, hodnoceni a pfijimani opatfeni k dodrzeni nejvyssich pripustnych hodnot
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je zaméstnavatel povinen postupovat podle pravidel § 37 a zakona ¢. 258/2000 Sb., o ochrané
vefejného zdravi a o zmeéné nékterych souvisejicich zakonli, ve znéni pozdéjsich
ptredpist, § 3 vyhlasky. ¢. 432/2003 Sh., kterou se stanovi podminky pro zafazovani praci
do kategorii. Dale dle nafizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany
zdravi pfi praci, natizenim vlady ¢. 148/2006 Sb. o ochran¢ zdravi pied nepfiznivymi U¢inky
hluku a vibraci, a v neposledni fad¢ také natfizenim vlady ¢. 1/2008 Sb. o ochrané zdravi

pted neionizujicim zafenim. [18, 20, 21, 35]

Povinnosti zaméstnavatele je pfifadit praci do jedné ze 4 kategorii podle stanovenych
pravidel a informovat zaméstnance o tom, do které kategorie byla jim vykonavand prace
zafazena. V pfipad¢ rizikovych praci je nutné zabezpecit neprodlené¢ mimotadna meéteni
faktord pracovnich podminek, pokud o né pozada zatizeni vykonavajici zadvodni preventivni
péci nebo pokud tak stanovi rozhodnutim piislusny organ ochrany vetejného zdravi, zjistit

pti¢inu piekroceni limitnich hodnot ukazatelii biologickych testl a zabezpecit jeji odstranéni.

Prace kategorie 1 - neptedstavuje podle sou¢asného poznani pro zaméstnance zadné riziko

nepiiznivého vlivu na zdravi.

Prace kategorie 2 - poskozeni zdravi vlivem pracovnich podminek podle soucasné trovné
poznani a jejich neptiznivy vliv na zdravi lze o¢ekavat jen vyjimeéné, zejména u vnimavych

jedincd, jde tedy o0 prace, pii nichz nejsou piekracovany hygienické limity.

Prace kategorie 3 — zaméstnanci jsou vystaveni faktorim pracovniho prostredi, které neni
spolehlivé sniZzeno technickymi opatfenimi na Uroven stanovenou hygienickymi limity.
Pro zajisténi ochrany zdravi zaméstnancli je tfeba vyuZzivat ochranné prostiedky ¢i jina

ochranna opatfeni.
Prace kategorie 4 - ptedstavuje vysoké riziko poSkozeni zdravi, které nelze vyloucit
ani pti pouzivani dostupnych a pouzitelnych ochrannych opatienich. [31]

V BOZP jsou v ramci managementu rizik pfi praci provadéna posouzeni rizik pro oblast
bezpecnosti prace a pro oblast ochrany zdravi pti praci, tedy zjednodusené€ pro oblast hygieny
prace. Povinnost vyhledani a vyhodnoceni rizik pii praci vyplyva ze zakoniku prace a dalSich

predpisi.
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1.2.2 Hodnoceni prace

Hodnoceni je zdkladnim nastrojem pusobeni na zaméstnance. Propojeni hodnoceni
a odménovani se zdd velmi prosté a pochopitelné, ale presto neni jednoduché jej ve firmé

aplikovat.

Hodnoceni prace se pouziva pro potieby vytvareni mzdovych (platovych) struktur, nikoliv

pro hodnoceni vykonu jedinct vykonavajicich praci ¢i zastavajicich pracovni funkce. [12]

Hodnota prace vyjadiuje relativni miru slozitosti, odpovédnosti a namahavosti jedné prace

ve srovnani s ostatnimi pracemi vykonavanymi v organizaci. [22]

Uelem hodnoceni prace je zjistit pozadavky prace na pracovni misto pro vykon
organizace, stanovit relativni hodnotu prace a na tomto zaklad¢ oklasifikovat.
Vysledkem je zjistit stanoveni mzdovych relaci v podniku, které slouzi pro diferenciaci

penézniho ocenéni prace pro tvorbu mzdovych tarifi.
Cilem hodnoceni prace podle Armstronga [2] je:

e stanoveni relativnich hodnot praci zaloZené na spravedlivém, spravném, jednotném

a dtsledném posouzeni,

e poskytnout dostatecné informace potiebné k vytvoreni a udrZeni spravedlivych

mzdovych stupiiti a struktur,

e poskytnout pokud moZno co nejobjektivnéj$i zakladnu pro zatfazovani praci

do stupnu,
e umoznit porovnani s trZznimi sazbami praci se srovnatelnou sloZitosti,
e kritéria pro definovani stupniii a zafazovani praci by méla byt jasna,

e zajistit, aby organizace poskytovala stejnou penézni odménu za praci stejné

hodnoty.
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Metody pro hodnoceni prace maji za kol zjistit konkrétni zatfizeni do kvalifika¢niho

katalogu. Nejcastéji jsou pouzivané dvé skupiny metod:

Sumarni (nekvantitativni) metody hodnoceni prace

Metoda poradi
Metoda poradi je jednoduchou, nejstarsi, ale také nejméné pouzivanou metodou hodnoceni

vvvvv r

préace. Pracovni mista se sefazuji od nejleh¢iho k nejobtiznéjsimu.

Vyhodou je jeji jednoduchost, srozumitelnost a Casovd a organizacni nenarocnost.
Nevyhodou je pouzitelnost pouze pii malych souborech praci, nepfesnost, snadna

zpochybnitelnost. Poskytuje pouze potadi praci, nikoliv vzajemnou relaci mezi nimi. [22]
Kvalifikacni (katalogova) metoda

Standardizované popisy pracovnich mist jsou zpracovany sumdrné pomoci stupid.
Hodnocené prace jsou porovnavany jako celek s pfedem pfipravenou stupnici — katalogem

praci, ktery zhodnocuje slozitost, odpovédnost a namahavost typickych pracovnich ¢innosti.

Kvalifikaéni (katalogovd) metoda je Casto pouzivana pro svou jednoduchost a rychlost.

Problémem muiZe byt subjektivnost pfi vytvafeni a pouzivani katalogu praci. [22]

Analytické (kvantitativni) metody hodnoceni prace

Bodovaci metoda

Bodovaci metoda je pravdépodobné nejpouzivanejsi metodou hodnoceni prace,
protoze udava formalizovany postup, ktery je dale aplikovatelny na velky a rliznorody soubor
¢innosti. Standardizované popisy praci jsou zpracovany analyticky a jejich ohodnoceni

se provadi pomoci stupi.

Tato metoda dava spolehlivy podklad pro diferenciaci mzdovych tarifi. Jeji nevyhodou

jsou vysoké finan¢ni a ¢asové naklady na vypracovani, zavedeni a vyuzivani. [22]
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1.2.3 Hodnoceni velikosti pracovni pozice

Spravné nastaveny odmeénovaci systém v podniku stoji na interni rovnovaze, externi

konkurenceschopnosti, individualni motivaci a vykonu.

vvvvvv

podcenovana. Ohodnoceni velikosti pracovnich pozic je hlavni soucésti principu interni
rovnovahy a je pomyslnou patefi celého odménovaciho systému. V této oblasti
je doporucovan tvoiivy a transparentni piistup, aby bylo srozumitelné, pro¢ jsou pozice

zafazeny do konkrétnich mzdovych tiid a na zaklad¢ ¢eho byly pozice hodnoceny.

Obrazek 2 znazoriiuje proces hodnoceni velikosti pozice v souladu s dal$imi procesy fizeni

lidskych zdrojut.

Hodnoceni velikosti

pozice P N ricmi planovani

¥ <

Identifikuje nejlepsi

: kanemi stezky
: Imenovani
7 s
: 7

Identifikuje mezery a

duplicity v organizaéni ;,  Urtuje vztahy mezi
strukture N »_jednotiivymi rolemi a
ke g 3 pozicemi
Umoznuje srovnani s
trinimi daty a
nastaveni relativnich .
pomeérii ve mzdach
ZaloZzeno na
odpovédnostech
Obrazek 2: Proces hodnoceni velikosti pracovni pozice Zdroj: [28]

Pro hodnoceni velikosti pozic se mohou pouzivat nasledujici metodiky:

Metodika spole¢nosti Hay Group

Spolecnost Hay Group se zabyva poradenskou ¢innosti napfi¢ vsemi pramyslovymi obory.
Pomaha pfi rozvoji strategii a talentu, motivaci Kk vyssi efektivit¢ a motivuje Kk lepsim
vykontim, realizaci potencialu a dosahovani opravdovych zmén prostiednictvim optimalizace
struktury a hodnoceni pracovnich funkci, odménovani a benefitl, fizeni vykonnosti, rozvoje

managementu, zvySovani organizacni efektivity a talent managementu, zaméstnaneckych
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pruzkumt a kulturnich auditi. Zabyva se vécnou podstatou, umoznuje spravné pochopit
atim spravn¢ propojit lidi, pozice a dovednosti v navaznosti se strategickymi cili
podniku. [24]

Tato spolecnost vytvofila a vlastni celosvétové uznavanou a uzivanou metodologii

hodnoceni pracovnich funkci, kterou pouzivaji spolecnosti po celém svéte.

Ukazku z metodologie zatazovani pracovnich pozic spolecnosti Hay uvadi nasledujici

obrazek 3.

INFORMATION TECHNOLOGY /

FAMILY FINANCE AND ACCOUNTING INTERNET-BASED TECHNOLOGY LEGAL MARKETING
(FA) am ((Xe)) (MK)
Technical
A e Infrastructure  Operations and FreleeEd] Family Brand/Product o
SUBFAMILY (FAA) 9 (FAC) Development End User (LGAg) Responsibility Management (MKX)
(ITB) Support (MKZ) (MKB)
(1T
18 (FAA18) (FAC18) (ITB18) (ITC18) (LGA18) (MKZ18) (MKB18) (MKX18)
17 (FAAL7) (FAC17) (ITB17) (ITc17) (LGAL17) (MKZ17) (MKB17) (MKX17)
Obrazek 3: Vytah z matice pro zafazovani pozic spoleénosti Hay Group Zdroj: [25]

Metodika Global Grades

Spole¢nost Towers Watson se soustfedi na Cinnosti souvisejici se zvySenim vykonu

prostfednictvim efektivity lidi, rizika a finan¢niho fizeni. Za timto ucelem vyvinula
tzv. metodiku Global Grades. Specializuje se také na poradenstvi v oblasti benefiti, talent

managementu, odmén, fizeni rizik a kapitalu. [34]

Metodika IPE

Spolecnost Mercer se zabyva poradenstvim Vv oblasti talentu, vykonu zaméstnanct, zdravi

podniku a investic. Realizuje se zejména V oblasti rizik a jejich feSeni, strategii a lidském

kapitalu.

Podle jejich  systétmu se provadi celkové hodnoceni prace  pomoci
tzv. Mezinarodni Pozice Hodnoceni (IPE), kdy na zakladé vyhodnoceni metodiky bodu

pomaha urcit hodnotu a piinos pracovnich mist v kazdé organizaci kdekoli na svété. [26]
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Na obrazku 4 je znazornéno pét faktort uzivanych v metodice IPE: vliv, komunikace,
inovace, znalosti a riziko, které se pouzivaji pro posouzeni zakladnich kritérii pro jakoukoli

pozici, napi. od systémového inZenyra po generalniho feditele.

'

1. Impact T

g !’
=

——| 2. Communication |

3. Innovation

— 4. Knowledge

:,‘_:)i 5. Risk

Obrazek 4: Pét faktord metodiky IPE Zdroj: [27]

Metodika klasifikace podle CZ-ISCO

Nérodni klasifikaci zaméstnani CZ-ISCO zavedl CSU v roce 2011 pro potieby sledovéni
jednotlivych skupin (druhtl) zaméstnani v Ceské republice a moznost jejich mezinarodniho
srovnani, kterd nahrazuje byvalé oznaceni KZAM, tj. klasifikace zaméstnani podle

zakona. [36]

Narodni klasifikace zaméstnani CZ-ISCO byla vytvofena striktné na zékladé
mezinarodniho standardu ISCO-08, ktera je klasifikaci Mezinarodni organizace prace (ILO)

a plné respektuje jeji principy.

Pomoci CZ-ISCO se sleduje napt. mzdova uroven jednotlivych zaméstnani nebo struktura
zaméstnanosti. Pro zaméstnavatele vyplyva povinnost poskytovat tato data o zaméstnancich

pomoci zavedeného systému, ktery spravuje spole¢nost Trexima.
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1.2.4  Principy odménovani

Politika odménovani se zabyva trovni odmén, konkurenceschopnosti a vnitini
spravedlnosti, pouzivanim hodnoceni prace, pfistupem k celkové odméné, roli liniovych

manazeru a transparentnosti. [1]

Pro odménovani zaméstnanci maji podniky Sirokou skalu moznosti. Do znacné miry jsou
ovlivnény konkrétnim typem podniku, volbou moznosti odménovani, strukturou odmén
a pouzitych pravidel, nastrojii a postupti, kterymi se bude podnik fidit.

Systém odménovani by mél byt pfiméfeny, spravedlivy, motivujici a efektivni. Jen takovy

systém bude pfispivat k udrzovani harmonickych vztaht v podniku.

Nasledujici obrazek 5 charakterizuje principy systému odménovani.

Vykon Externi
konkurenceschopnost

Interni
rovnovaha
Individualni
motivace
Obrazek 5: Principy systému odmeéiovani Zdroj: [28]

Systém odménovani neni jen néastrojem kompenzace za odvedenou préci, ale prfedev§im
nastrojem pro Fizeni motivace zaméstnancu, ktery vychazi ze strategického planu podniku.

Systém odménovani ma v podniku nezastupitelnou roli.
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Odborna literatura podle Koubka [13] uvadi nasledujici funkce:
e prilakat potfebny pocet a potiebnou kvalitu uchazecti o zaméstnani v podniku,
e stabilizovat zaméstnance, které podnik potiebuje,

e odmeéinovat zaméstnance za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti

a schopnosti, co do podniku vnaseji,
e prispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu prace,
¢ slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanct,
e byt zaméstnanci akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani,
e poskytovat zaméstnanctum piilezitost k realizaci rozumnych aspiraci,

e zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pfijmy podniku,

e byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

Strategie odménovani vychazi ze strategie podniku, aby napomahala plnit strategické cile
podniku. Strategiec odménovani je pod pusobenim trhu, regulaci statu, mzdovych piedpisu,
manazerskych postuptl, firemni kultury, struktury zaméstnanct a kolektivniho vyjednavani,

pusobi-li v organizaci odbory.

Kazdy podnik je jedine¢ny a takovy by mél byt i jeho systém odménovani, v souladu
Sjeho potfebami i potfebami jeho zaméstnancl. Systém odménovani je piizplisobeny
vzajemn¢ propojenym politikdm, procesim a postuplim podle jejich pfinost, dovednosti,
schopnosti a trzni hodnoty daného podniku.

Aspekty uspésné strategie odmeénovani charakterizuji soulad s firemni kulturou, hodnotami
a strategickymi cili, odrazi také dal$i zmény ve firmé, je tfeba mefit vysledky a porovnavat
je. Procesy odménovani je vzdy nutné nacasovat tak, aby podporovaly pfipravované firemni

projekty.
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1.3 Mzdovy systém a jeho prvky

wMzda je penéZité plnéni nebo naturdlni plnéni penéZité hodnoty (naturdalni mzda)
poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, a to podle jeji sloZitosti, odpovédnosti

a namdhavosti, podle obtiZnosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti

a dosahovanych pracovnich vysledkii.“ [37]

Mzda ma také funkci zajiStovaciho prostfedku lidskych potieb, zivotni urovné

a spolecenského postaveni. Jejich postupné napliiovani zobrazuje obrazek 6.

Maslowova hierarchie Odpovidajici hmotné a

potreb nehmotné
kompenzatory
Ego Mamorad_ne odmeny a
ocenent
= SR > Podpora zaméstnanca
Socialni potre : i
ocialni potreby a spoledenske aktivity
A Zdravotni
Bezpeci a dichodove pojisténi
Fyziologické potieby Mzda
Obrazek 6: Maslowova hierarchie potieb Zdroj: [28]

Podnik si k odménovani zaméstnancti tvofi sviij mzdovy systém. Je pfi tom omezen

zakonem o mzd¢, odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydélku, ktery stanovuje,

Ze zamestnanci prislusi za vykonanou praci mzda.

~Mzdovym systémem (soustavou) se rozumi souhrn podminek, podle nich? poskytuje
zaméstnavatel zaméstnancum mzdy, nebo na jejich? zdkladé se zajist'uje ochrana

zaméstnancii ve mzdové oblasti. “ [32]
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Podle Synka [29] je mzdovy systém nastrojem k realizaci firemni mzdové strategie

a politiky se zamérem naplnit nasledujici cile strategie lidskych zdroji:

e ziskat a stabilizovat kvalifikované zaméstnance, ktefi svymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi nejen spliuji pozadavky pracovniho mista, ale také
jsou zpusobili rozvijet se v kontextu zmén pracovni role, kterou plni nebo budou

hrat ve firemni struktuie,
e stimulovat k pracovnimu vysledku a Zadoucimu pracovnimu chovani,

e udrzet objem mzdovych prostfedkll v rozsahu, ktery neblokuje schopnost firmy

konkurovat,

e zajistit odivodnénou mzdovou strukturu uvnitt firmy a ve srovnani se mzdami

u konkurence.

Mzdova struktura je charakteristickd kvantifikaci rozdild ve mzdéach podle faktort,
napf. hodnota prace, v€k, pohlavi, region, a tim se zjisti mira mzdové diferenciace,
ktera je dulezita pro stimula¢ni G¢innost mzdy. Klesne-li pod ovéfovanou uroven, pak mzda

ptestava plnit funkei stimulu ke zvySovani vykonu, kvalifikace ¢i kariérovému postupu.

Mzdovy systém lze povazovat za soubor postupti a procestt slouzicich k dosazeni
podnikovych strategii 1 stanovenych cili. Je potfebny ke stanoveni vySe mezd, hodnoceni
a motivaci zamé&stnancii. Dale z n€ho vyplyvaji nalezZitosti, poZadavky, postupy a podminky

odménovani v podniku.

Kazdy podnik si vytvaii mzdovy systém podle svych potieb. Jeho sestavovani predstavuje
souhrn ¢innosti ovlivnénych legislativou zakoniku prace ¢i vladnich natizeni, odbory - pokud

Vv podniku ptisobi, apod.
Prvky mzdového systému tvofi:
e tarifni soustava,
e mzdové formy,

e mzdova zvyhodnéni (pfiplatky).
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Clenéni mzdového systému systematicky zobrazuje obrazek 7.

©Mzdovy systém
- -~
T arifni soustava Mzdoveé formy
Stupnice Friplathky
mzdovich tarif
F 3 3
Tarifhi stupné
F 3
Ewvalifikatni
katal og
F
Hodnoceni Hodnocend Hodnocend pracovniho
prace pracovnich vykonu ajednand
podminels
Obrazek 7: Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace Zdroj: [6]

1.3.1 Tarifni soustava

Tarifni soustava je tvorena firemnim kvalifikacnim katalogem, stupnici mzdovych tarifa
a pfiplatky. Tarifnim stupném je vyjadfena hodnota prace, k jehoz zatfazeni muze slouZit
pravé firemni kvalifikacni katalog. Tarifni stupenl je ocenén mzdovym tarifem, tzn. sazbou
vV korundch za hodinu. Tarifni stupné dale vytvaii stupnici, kterd je tvofena pevnymi
mzdovymi tarify nebo mzdovymi tarify srozpétim. Tarifni stupnice ma také za tukol
diferencovat mzdy podle rozdili mezi pracemi, stimulovat ke zvySovani ¢i prohlubovani
kvalifikace a zdjmu o povySeni a také posilovat spravedlivost odménovani. Konkrétni tarif
ze stanoveného rozpéti poté mlze pfiznat pfimy nadfizeny podiizenému tak, aby zohlednil

individualni rozdily podle vykonu kazdého zaméstnance. [6]
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Tarifni stupnice, jeji funkce a typy

Tarifni stupnici tvoifi stupné ocenéné mzdovymi tarify, které jsou diferencovany s cilem
zohlednit rozdily mezi pracovnimi ¢innosti v organizaci a mzdové relace za srovnatelné prace

na externim trhu prace, zjisténé mzdovymi prazkumy. [5]

Tarifni stupnice podle Dvoiakové [6] plni nékolik funkci:
e demonstruje cile personalni a mzdové strategie,
e umoznuje srovnavat vnitini a vnéjsi mzdové relace,
e mzdové ocenuje standardni vykon zaméstnanci,
e dava jasny signal o mzdovém postupu pii zménén kvalifikace a postaveni ve firmé,
e umoznuje kontrolovat vyvoj mzdovych naklada,

e je zakladnou pro informovani zaméstnancii o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci.

Velikost mzdovych tarifi ovliviiuje firemni persondlni strategie a cile mzdové politiky,
objem mzdovych prostfedkd, legislativa v oblasti mezd, vysledek kolektivniho vyjednavani,

a dalsi.

Podnik si miize zvolit, kolik tarifnich stupnic bude pouzivat. Lze aplikovat pouze jednu
integrovanou nebo i n&kolik riznych stupnic, napf. pro délniky, THZ aj.
Vrcholovy management a vys$i manazerské pozice vétSinou byvaji 0znaCovany jako
mimotarifni, tzn. nevztahuje se na né tarifni systém a mzdové podminky jsou s nimi sjednany

individudlné napft. v tzv. mimotarifni smlouvée.
Mzdové systémy podniku nejcastéji vyuzivaji nasledujici typy tarifnich stupnic:

e stupnice s pevnymi mzdovymi tarify — kazdy tarifni stupefi ma pevné dany mzdovy
tarif (v K¢) a zaméstnanci je podle vykondvané prace pfifazen tarifni stupen,

e stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim — kazdy tarifni stupeii ma ve mzdovém
tarifu dané rozpéti (v K<), jehoz §ite dava prostor pro mzdovou diferenciaci podle

skute¢ného vykonu zaméstnance ¢i jeho dosazené kvalifikace. [5]
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Podle poctu stupna (tfid) existuji tarifni stupnice:
e s vysokym pocétem stupniu (16-20),
e se stiednim poctem stupni (6-9),

e S malym poctem stupnd (4-5).

Obrazek 8 charakterizuje jednotlivé typy tarifnich stupnic podle stupnd.

A
a
K¢
da
a
Uzkostupiiova Sirokostupiiova Sirokopasmova
Obrazek 8: Typy tarifnich stupnic podle poétu stupnti Zdroj: [5]

Rozpéti mzdovych tarifi na sebe mohou navazovat ¢i se prekryvat. V prvnim piipade,
kdyz zaméstnanec dosdhne maxima rozpéti, ristu mzdy dosdhne prefazenim do vyssiho

stupné. V druhém piipadé je mozné variabilnéji odménovat zaméstnance podle vykonu.

Ukazatel Compensation/ratio (Comp/Ratio)

Pro porovnani soucasné vyplacenych mezd ke stfedu mzdové tiidy, ve které jsou
zaméstnanci zafazeni, je mozné pouzit tzv. ukazatel Comp/Ratio. Timto ukazatelem
je zjistovana ,,vzdalenost* vyplacenych mezd od stiedu aktualni mzdové tiidy tarifni tabulky

podniku.
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Postup p¥i rozdéleni datového souboru:

Datovy vzorek je rozdélen do 2 kvantilt, které $té€pi statisticky soubor na dvé stejné
obsazené ¢asti. Rozpéti je stanoveno na hodnotach 80% - 120%, které je vypocteno z medianu
(pozn. median = 100% = napf. stfed mzdové tfidy) a jsou vytvoreny 2 kvantily: 80% - 100%
a 100% - 120%.

Tato mnozina bodu 80% - 120% je rozdélena do tercild, kdy 2 kvantily rozstépuji
usporddany statisticky soubor na 3 stejné¢ Cetné cCasti a to: 80% - 94%, 94% - 107%

a 107% - 120%. Rozd¢leni statistického souboru charakterizuje obrazek 9.

1. kvantil 2. kvantil
A A

: |
1 1 1

80% 100% 120%

Lnulty” tercil 1. tercil 2. tercil 3. tercil 4. tercil
< f Y Y ) T

1 1 L 1

80% 894% 107% 120%

Obrazek 9: Charakteristika kvantilu a tercilu Zdroj: viastni zpracovani

Tarifni mzda

Tarifni mzda ptredstavuje zarucenou ¢ast individuilni mzdy. Zahrnuje mzdovy tarif
a pfiplatky za nestandardni pracovni podminky. Vysoky podil tarifni mzdy v individualni
mzd¢ odradZzi prioritu firmy garantovat co nejvyssi vydélkovou jistotu, stimulovat k odvadéni

standardniho vykonu, motivovat ke zvySovani kvalifikace a podnécovat zajem o postup. [6]

Tuto politiku vyuzivaji zejména velké a zavedené podniky, které prostiednictvim tarifni

mzdy zajist'uji spravedlivou diferenciaci odménovani.
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1.3.2 Mzdové formy

Mzdové formy nejsou upraveny zadnym pravnim predpisem, zdlezi pouze na podniku,

jak je uplatni. Slouzi jako stimul ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance.
Zpravidla se d¢€li do dvou skupin:
e zakladni (samostatné¢) mzdové formy,

e dopliikkové (nesamostatné) mzdové formy, které piedstavuji provize, prémie,

osobni ohodnoceni, odmény a ucast na vysledcich podniku.

Zaméstnanci mohou byt k vy$§imu  pracovnimu vykonu motivovani
také tzv. pobidkovou mzdou, ktera ptedstavuje pohyblivou (nezarucenou) slozku celkové

mzdy zaméstnance.

Pobidkova mzda miiZze byt urena procentem ze mzdového tarifu nebo absolutni ¢astkou

a je stanovena urcitym druhem tzv. mzdové formy. [22]

Casova mzda
U Casové mzdy s pevnym tarifem se stanovuji tarifni stupné podle odbornosti, slozitosti
a obtiznosti prace. Mzda je dand ve finan¢nim vyjadfeni Vv danych stupnich za casovou

jednotku (hodinu nebo mésic).

Pti ¢asové mzdeé s mésiCnim rozpétim tarifi se konkrétni sazba stanovuje mzdovym

nebo platovym vymérem.
Pouziva se zejména u technicko-hospodarskych zaméstnanci.

Ukolova mzda

Ukolovou mzdou jsou odménovany zejména délnické pozice. Zaméstnanci nalezi
stanovena Castka na kazdou splnénou jednotku prace. Ukol se vyjadiuje dobou urcenou

na provedeni praci nebo poctem jednotek mnozstvi (kust).
Ukolova mzda je nejéastéjsim typem podilové formy mzdy.

Provizni mzda

Provizni mzda se béZn€ pouzivd pii stanoveni mzdy obchodnich zéastupc firem,

kdy dostavaji sjednané procento z ceny sjednané¢ho obchodu.

Manazerska smlouva

Manazerské smlouvy jsou uzavirany s vrcholovymi manazery podniku, ktefi jsou

do funkce jmenovani a v této smlouvé maji upraveny dalsi podminky pracovniho poméru.

31



Prémie

Prémie slouzi ke stimulaci zaméstnance nebo kolektivu zaméstnanci k dosazeni
pracovnich vysledkll. VétsSinou jsou poskytovany jako procento ze mzdy, tedy finanéniho
charakteru. Zaméstnavatel seznamuje zaméstnance s poskytnutim prémie pied splnénim

ukolu. Pii splnéni ukolu jsou narokovou slozkou mzdy.

Nejcastéji jsou poskytovany vykonové prémie, prémie za vécné uspory a prémie terminové
¢i cilové navazané na splnéni konkrétnich tkold nebo projektu.

w

Odmény

Odmeény se fadi mezi jednorazové mzdové zvyhodnéni, které jsou poskytovany

zamé&stnanciim za mimotadné pracovni usili nebo za délku pracovniho poméru v podniku.

Odména je nendrokovou slozkou mzdy, ale pobidkovou. Miize mit formu jak finan¢niho,

tak nefinanéniho charakteru.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je podobnou slozkou jako prémie. Na rozdil od ni je ale spise slozkou

posuzovani osobniho pfinosu a ptistupu k plnéni pracovnich ukolt ve sledovaném obdobi.

Vysi osobniho ohodnoceni urcuje pfimy nadfizeny na zdkladé€ systematického hodnoceni
zamé&stnance, jeho vykonu a chovani, se smyslem jej motivovat. Zpravidla byva urc¢eno

procentem ze mzdového tarifu.

1.3.3 Mzdova zvyhodnéni (priplatky)

»wMzdové piiplatky jsou plnéni poskytoviana zaméstnanciim k motivaci vykondvani praci
PFi zvldstnich, pro zaméstnance nadstandardné zatéZujicich podminkdch (situacich)“. [11]

Mzdové priplatky piedstavuji doplitkovou ¢ast k pevnym slozkam mzdy.

Mzdové piiplatky se poskytuji jednak podle zakoniku prace, jednak podle podnikovych
rozhodnuti. Jinou vysi ptiplatkli 1ze sjednat v kolektivni smlouvé ¢i jiném vnitinim ptedpisu

U zamestnavatele.
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Podnik je povinen poskytovat nasledujici zvyhodnéni podle zakona ¢.262/2006 Sb.,
zakoniku prace. [37]

Za praci prescas

Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vznikl za tuto dobu narok
a piiplatek ve vySi minimaln¢ 25 % pramérného vydélku, pokud se zaméstnavatel
se zaméestnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho volna misto ptiplatku. Zaroven zakonik
prace stanovi maximalni rozsah prace piescas na 8 hodin tydné, nejvySe vSak 416 hodin

v kalendainim roce.

Za praci ve svatek

Za dobu prace ve svatek prislusi zaméstnanci dosazena mzda a ndhradni volno v rozsahu
prace konané ve svatek. Za dobu ¢erpani nahradniho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy
ve vysi prumérného vydelku.

Za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

Zameéstnanci za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi ndlezi dosazend mzda a pfiplatek,

ktery ¢ini nejméné 10% z ¢astky zakladni sazby minimalni mzdy.

Za praci v noci

Priplatek za praci v noci ¢ini nejméné 10% z castky zakladni sazby minimalni mzdy.

Za praci v noci je povazovana doba od 22:00 do 06:00 hodin.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Zaméstnanci prislusi dosazend mzda a piiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérného

vydélku.

1.3.4 Hodnoceni pracovniho vykonu
Hodnoceni zaméstnanci je soucasti tvorby a plnéni cilti podniku.
Hodnoceni vykonu a potencidlu zaméstnancii je ndstrojem fizeni manazerq.
Kazdy manazer je odpovédny za rozvoj svych podfizenych a maximalni vyuziti jejich
schopnosti ve prospéch firmy. Kvalitni syst¢tm hodnoceni je nastrojem zkvalithovani

persondlu firmy, dosahovani vys§itho vykonu, kvality vSech ¢innosti a rozvoje schopnosti

zamg&stnanct. [15]
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Podle Trunecka [33] se déli hodnoceni zaméstnanct na dvé zakladni oblasti:

e hodnoceni zaméstnance pro strance kvalitativni — provadi se zejména v oblastech,
kdy zaméstnanec piichdzi do pfimého kontaktu se zdkaznikem, jedna se o obory
jako obchod, gastronomie, banky, sluzby. Hodnocen je vzhled zaméstnance,
schopnost spoluprace, chovéni, jednani, spolehlivost, iniciativa, znalost préce,

ochota a dalsi.

e hodnoceni zaméstnance po strance vykonmostni — hodnoti se kvantifikovatelné
vystupy — vysledky préace, a to pomoci norem, standardi ¢i planu. Vybér metody

vSak musi odpovidat charakteru situace.

Cilem hodnoceni je zjistit, do jaké miry zaméstnanec zvlada naroky pracovniho mista,

jaka je dalsi moznost jeho vyuziti v podniku a co je tfeba pro to udélat.
Konkrétni tkkoly hodnoceni zaméstnanci:

e ziskat informace o pracovnim vykonu a chovani potfebném pro vedeni

zameéstnancuy,
e rozhodovat o pfipravé a vzdélavani zaméstnancu,
e planovat osobni rozvoj zaméstnance a nastupnictvi vV pracovnich funkcich,
e poskytnout zaméstnanci informace nutné ke zlepSeni jeho prace,
e diferencovat odmeénovani,

e zjistit u¢innost personalniho fizeni (spokojenost zaméstnance). [15]
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1.4 Tvorba mzdovych systémiu
Podnikovy mzdovy systém musi byt vytvoien tak, aby:
e byl transparentni, srozumitelny, jednoduchy,

e Dbyl efektivni, tj. aby produktivita prace rostla rychleji nez rust mezd a zpuisoby

stanoveni mzdy ucinné stimulovaly k praci,
e prilékal kvalifikované zaméstnance,
e stimuloval k vykonu,

e zajistil spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitt podniku a ve srovnani

se mzdovymi relacemi na vné&jSim trhu prace,

e byl schopen udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkd v rozsahu,

ktery svou vysi neohrozuje konkuren¢ni schopnost firmy. [6]

Proces tvorby mzdového systému charakterizuje obrazek 10.

[ cile mzdového systérm ] vnitini a vaéjsi podminky
ovlivﬁujici proces odméfiovani
[ mzdove naklady \ / [ madoverelace ]
MZDOVY SYSTEM

hlediska odméfiovani
stupfiovani (hodnoceni) hledisek
stanovenia stupfiovani mzdovych sazeb mzdovych forem
faktor ¢asu
kompetence (plsobnosti a pfislusnosti)

Obrazek 10: Proces tvorby mzdového systému Zdroj: upraveno podle[32]

Snaha kazdého podniku je mit mzdové ndklady minimalni, ale zdrovenn musi dodrzovat
a dbat na to, by vySe mezd za vykonanou praci odpovidala aspektim, které ji ovliviiuji,

napft. slozitost, obtiznost, mnozstvi ¢i prostiedi, kde je dand prace provadéna.
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Odmeénovani zaméstnancit byva zvlast¢ ve velkych podnicich realizovano na zakladé
mzdotvornych faktori, kterymi jsou hodnota prace, mimotadné pracovni podminky,

pracovni vykon a jednéni a cena prace, a jejimz vysledkem je strukturovana mzda.

Vztah mezi mzdotvornymi faktory a slozkami mzdy za vykonanou praci schematicky

zachycuje obrazek 11.

Mzdotvorné faktory Sloiky mzdy za vykonanou praci

Hodnota prace » Mzdovy tarif [+

Mimoiadne okolnosti pii .
oL i OROMOSILP > Piiplatky ]
vykonu prace ’

Pracovni vvkon a jednani > Mzdové formy ]

Cena prace >
Obrazek 11: Vztah mezi mzdotvornymi faktory a strukturou mzdy Zdroj: [29]

Hodnota prace vyjadiuje miru slozitosti, odpovédnosti a namahavosti stejného druhu prace
ve srovnani s ostatnimi pracemi v podniku. MiiZze byt vyjadiena pofadim, tarifnim stupném

nebo body.

Mimotadné pracovni podminky vyjadiuji zvySené naroky na zaméstnance, které jsou
na n¢j kladeny v disledku nestandardnich rezimt prace ¢i zhorSenych pracovnich podminek,

pfi nichZ je ovlivnéno zdravi a bezpe¢nost zaméstnance.

Pracovni vykon a chovani vyjadfuji nadstandardni pracovni vykon a chovéni jedinct,

pracovnich skupin ¢i podniku jako celku.

Jednotlivé slozky strukturované mzdy jsou urceny prostfednictvim metod hodnoceni prace,

kvalifikacnimi katalogy, stupnici mzdovych tarifi a mzdovych forem.
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14.1 Faze tvorby mzdového systému

Podle Buchty [5] Ize tvorbu samotného mzdového systému ¢lenit do nasledujicich fazi:

volba hledisek (ukazatelii) pro poskytovani mzdy,

stanoveni vahového poméru (dalezitosti) mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky

navzajem,

odstupriovani jednotlivych zvolenych mzdovych hledisek (ukazateli),

jde o stanoveni vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného hlediska,

stanoveni hodnoty jednotlivych stupiii, do kterych byla mzdové hlediska
roz¢lenéna, jde o urceni vadhového poméru mezi jednotlivymi stupni v ramci

daného kritéria,

stanoveni a stupiiovani mzdovych sazeb pro jednotlivi hlediska a stupné,

jde o penézni (korunové) vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni,

stanoveni podminek pro vyhodnocovani plnéni ukazateli a poskytovani mzdy
— mzdovych forem. Jednd se o vymezeni podminek, podle kterych vznikaji

konkrétni prava zaméstnancii na mzdu.
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1.5 Zaméstnanecké vyhody - benefity

Benefity zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim mimo mzdu a zpravidla nejsou
vymahatelné ani upravované zakonem. Vymahatelné jsou tehdy, jsou-li vedenim podniku

a odbory sjednany Vv platné kolektivni smlouvé.
Benefity neboli zaméstnanecké vyhody jsou pro podnik charakteristické tim, ze umoznuji:
e odliSeni od ostatnich zaméstnavateld,
e poskytnuti zaméstnancim odmény, ktera je specificka pro dany podnik.

Poskytovani benefiti je pro podnik ekonomicky vyhodné&jsi nez prosté zvySovani mezd
a platt. Jsou klicem ke zvySeni motivace zaméstnanct, upevnéni loajality a zvySeni prestize
podniku. Zameéstnavatelim navic piinaS$i motivace zaméstnancii formou nepenézniho
odmeénovani danové vyhody. Ve vétsing pripadl jsou benefity danoveé uznatelnym nékladem

a nejsou z jejich hodnoty odvadény Castky na zdravotni a socialni pojisténi.
Naopak z pohledu zaméstnance jde o prostiedek, ktery:
e jej odlisuje od zaméstnanct jinych organizaci,
e pfispiva k vytvareni pocitu loajality k zaméstnavateli,

e je soucasti jeho pracovni motivace. [39]

Za benefity se povazuji predevS§im vyhody nepenézit¢é povahy, které vyjadiuji
pro zaméstnance penézitou hodnotu.
Z hlediska d¢leni podle formy maji benefity charakter:

e hmotné odmény — maji pfimy finan¢ni prospéch mzdy ¢i jejich sloZek, nebo mohou
byt financné vyjadieny, napt. prispévek na penzijni nebo Zivotni pojiSténi,
pfispévek na dovolenou, stravovani, sluzebni vz nebo moZnost nakupu
podnikovych vyrobkti za zaméstnaneckou cenu,

e nehmotné odmény — maji povahu podpory zaméstnancti napt. kultura podniku,
moznost povySeni, moznost pracovnich pfilezitosti vramci holdingu,

ucast na rozhodovani, pochvaly a jind ocenéni. [30]
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Z hlediska pfijemci se benefity rozliSuji na ploSné benefity, benefity spojené s funkci
nebo pracovnim zafazenim a individualni benefity. V nasledujicich podkapitolach je uveden
jejich vycet. [39]

1.5.1 Plosné benefity

Plosné benefity zaméstnavatel poskytuje vS§em zaméstnanctim, kteti spliuji dand kritéria.

Nejcastéji se vyskytuji nasledujici plosné benefity:
e prispévek na stravovani,
e dovolena nad ramec rozsahu stanoveného zakonikem prace,
e moznost nakupu zbozi a sluzeb za rezijni ceny,
e nadstandardni zdravotni péce ve smluvnim zdravotnickém zaiizeni,

r

e placené volno na léCeni bez nutnosti prokazovat pracovni neschopnost

(tzv. sick days),
e piispévky na rehabilitaci a rekondici,
e pfispévky na ndkup zdravotnich pomucek,

e moznost uCasti na vzdélavani, které pfimo nesouvisi s pracovnim zafazenim

zaméstnance, ale umozZziuje jeho rozvoj, a tim 1 hodnotu préce,

e odmény a vécné dary k zivotnim a pracovnim jubileim,

détska rekreace pro déti zaméstnanci apod.

1.5.2 Benefity spojené s funkci nebo pracovnim zarazenim

Benefity zafazené v této kategorii maji za cil podpofit status zaméstnance. Za benefit

se povazuji tehdy, pokud nejsou nutnosti k jeho vykonu prace. Jedné se piredevsim o:
e sluZebni osobni automobil 1 k soukromému pouZiti,
e mobilni telefon,
e pojisténi odpoveédnosti hrazené zaméstnavatelem,
e vybaveni pracoviste,

e vybérové vzdelavaci aktivity (manaZerska vzdélavani, zahrani¢ni jazykové kurzy,

apod.).
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1.5.3 Individualni benefity

Individualni benefity slouzi k cilenému uspokojeni potfeb vybranych zaméstnanci,

zejména o prilakani do organizace, pfipadn¢ udrzeni v ni.
Mezi individualni benefity se fadi:
e piispévek na prestéhovani,
e pronajmuti bytu a jeho poskytnuti zaméstnanci za snizenou cenu,
e pomoc pii umisténi déti do skoly pii zmené bydliste,
e pfispévky na mobilitu — dojizdéni za rodinou,
e zaméstnani partnera/partnerky zaméstnance v misté nového plsobisté.

Zaméstnanecké vyhody poskytuje zaméstnancim zaméstnavatel na zékladé svého

rozhodnuti nebo podle kolektivni smlouvy sjednané s odborovou organizaci.

Prehled benefitd, které¢ podniky nej€astéji poskytuji svym zaméstnanciim, uvadi tabulka 1.

Tabulka 1: Nejcastéji poskytované zaméstnanecké benefity

Procento poskytujicich firem

Zaméstnanecké benefity

2010 2011 2012 2013
Mobilni telefon 80 % 84 % 75 % 87 %
Vzdélavani 70 % 78 % 82 % 85 %
Pitny rezim 71 % 79 % 71 % 82 %
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 %
Sluzebni automobil 75 % 80 % 75 % 76 %
Lékarské prohlidky - - - 75 %
Vécné dary / jednorazové odmény 57 % 64 % 64 % 71 %
Ptispévek na penzijni ptipojisténi 60 % 71 % 74 % 68 %
Ptispévek na Zivotni pojisténi 39 % 54 % 43 % 53 %
Kultura 29 % 28 % 33 % 41 %
Sport 33% 32% 39 % 40 %
13. plat/mzda 32% 37 % 37 % 39 %
Zamé&stnanecké ptjcky 31 % 32 % 36 % 38 %
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 % 31 % 35 % 36 %
Ockovani proti chiipce 24 % 28 % 25 % 35 %
Prispévek na dovolenou 20% | 24% 28 % 32 %
Dny volna tzv. sick day - - - 30 %
Flexi — poukazky 14 % 13% 12 % 24 %
Piispévek na cestovani do zaméstnani 14 % 20 % 15% 22 %

Zdroj: upraveno podle [9]
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1.6 Shrnuti kapitoly

Prvni kapitola je obecné vénovana managementu, fizeni lidskych zdroji, hodnoceni
zaméstnancl, odménovani a jeho principtim, funkcim a strategii. Dale plynule piechazi
ke mzdovému systému, firemni mzdové strategii, formam odménovani, tvorbé mzdovych
systému a tarifnich stupnic. V zavéru jsou popsany pouzivané metodiky Hay Group, Mercer,

Towers Watson a CZ-ISCO, které jsou vyuzivany k ohodnoceni pracovnich pozic.
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2 PRAVNI RAMEC MZDOVYCH SYSTEMU

vvvvvv

mzdovou politiku, dale vnitini pfedpisy podniku, které jsou zavazné jak pro zaméstnavatele,

tak zamé&stnance.

2.1 ZaKkony a narizeni vlady, vyhlasky

Podkapitola pfedstavuje =zakladni zakony, nafizeni a vyhlasky vydané vladou,

které podniky musi respektovat a fidit se jimi.

2.1.1 Zakon ¢. 262/2009 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist

Zakonik prace je soucasti soukromého prava a upravuje pravni vztahy vznikajici
pii vykonu zéavislé prdce mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Skldd4d se ze Ctrnacti Casti
a postupné se vénuje vymezeni pracovnépravnich vztaht a zakazu diskriminace, dale vzniku
a ukonceni pracovniho poméru, dohoddm o pracich konanych mimo pracovni pomér,
pracovni dobé a dobé odpocinku, bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, odménovani
za praci, prekdzkdm v préci, dovolené, pé¢i o zaméstnance, nahradam Skody, odborové

organizaci a radé zaméstnancii, spoleCnym ustanovenim jako jsou mzdova a platova prava.

2.1.2 Narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

cvwr

urovni zaru¢ené mzdy, ztizeného pracovniho prostfedi a vysSi pfiplatku ke mzdé za praci

ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpis.

Zarucena mzda

Zaru¢end mzda byla zavedena snovym zdkonikem prace vroce 2007. Na rozdil
od minimalni mzdy stanovi nejniz§i cenu prace sohledem na slozitost, odpovédnost
a namdhavost vykonavané prace. Jednd se o mzdu nebo plat, na kterou zaméstnanci vzniklo
pravo podle zakoniku prace, smlouvy, vnitiniho ptedpisu, mzdového nebo platového vyméru

za stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin. U dvousménného pracovniho
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rezimu 38,75 hodin nebo tfisménného ¢i nepietrzitého rezimu 37,5 hodiny se uroven zaruc¢ené
mzdy umérn¢ zvysuje, pii neopracovani danych hodin se naopak umérné snizuje. [19]

Vw7

skupinu praci je sazba rovna minimalni mzd¢ a pro posledni skupinu praci ¢ini ptiblizné
dvojnasobek minimalni mzdy. Zaru¢end mzda nesmi byt niz§i neZ minimalni mzda. Na rozdil
od minimalni mzdy se zarucend mzda nevztahuje na dohody o pracich konanych mimo

pracovni pomer.

Nedosahne-li mzda nebo plat (bez mzdy nebo platu za praci piescCas, priplatku za praci
ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu
a Vv ned¢li) ptislusné nejnizsi urovné zaruené mzdy, je zaméstnavatel povinen poskytnout

zameéstnanci doplatek.

Ustanoveni zédkoniku prace o zarucené mzd¢ se nevztahuje na zaméstnavatele, kteti maji

sjednanou mzdu pro zaméstnance prostfednictvim kolektivni smlouvy.

Minimalni mzda

v v

hranici, kterou je zaméstnavatel povinen zaplatit zaméstnanci za vykonanou praci.

Je stanovena natizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisa. [19]
Do této mzdy se nezahrnuje:
e mzda za praci prescas,
e priplatek za praci ve zdravotné Skodlivém a ztizeném pracovnim prostiedi,
e mzda za praci v noci,

e priplatky za praci o svatcich.
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V Ceské republice byla minimalni mzda poprvé zavedena v roce 1991. Dne 1.8. 2013 byla

provedena Sestnactd zména od jejiho zavedeni. Vyvoj a zmény minimalni mzdy jsou

zachyceny na nasledujicim grafu 1.

2013 srpen
2007 leden

2006 Cervenec

8500KE

8000KE

7955Ke

2006 leden 7570KE
2005 leden 7185K¢
2004 leden 6700KE
2003 leden 6200 KE
2002 leden 5700 K&
2001 leden 5000 K&
2000 Eervenec 4500 K&
2000 leden 4000 K¢
1999 Eervenec 3600 KL
1999 leden 3250K¢
1998 leden 2 650 K&
1996 leden 2500K¢
1992 leden 2200kE

1991 Gnor 2000Ke

Graf 1: Vyvoj minimalni mzdy Zdroj: upraveno podle [16]

2.1.3 Zakon o dani z prijmi

V zakoné 0 dani z pfijmt je uvedeno, které druhy piijmi dani podléhaji a které jsou
naopak osvobozeny, vymezuje danovou ztratu a tfidéni hmotného majetku do odpisovych
skupin. Zakon jasné vymezuje poplatniky dang, co je a neni pfedmétem dané a pfislusné

danové sazby.

2.1.4 Cestovni nahrady
Zakladni sazby cestovnich nédhrad za pouzivani silni¢nich motorovych vozidel a stravného
a o stanoveni pramérné ceny pohonnych hmot pro ucely poskytovani cestovnich nahrad jsou
kazdoroéné upravovany vyhlaskou Ministerstva prace a socidlnich véci CR.
Slozky cestovnich néhrad tvoii stravné, pohonné hmoty, ndhrada za vyuziti soukromého
vozidla, kapesné a nutné vedlejsi naklady. Cestovni nahrady fesi zakonik prace

¢. 262/2006 Sb., v platném znéni.
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2.1.5 Zakon o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na statni

politiku zaméstnanosti

Tento zadkon wupravuje pojistné na socialni zabezpeCeni, které zahrnuje pojistné
na diichodové pojisténi, pojistné nemocenské a prispévek na statni politiku

zamg&stnanosti. [38]

Socialni zabezpeteni je v CR hlavnim nastrojem socialni politiky. Slouzi ke zmirnéni

socialnich nerovnosti.

Ptijmy socidlniho zabezpeCeni (socidlniho pojisténi) statniho socidlniho systému

se skladaji ze tii druhti odvodu:
e pojistné na diichodové zabezpecenti,
e pojistné na nemocenské pojisténi,
e prispévek na statni politiku zaméstnanosti.

Mezi poplatniky pojistného se fadi zaméstnavatelé, zaméstnanci, OSVC a dobrovolni
ucastnici diichodového pojisténi.

Dichodové pojisténi je soucasti pojistného na socidlni zabezpe€eni. Diichodovy systém
se sklada za tii pilifth zabezpeCeni na penzi. Ze zakladniho dichodového pojiSténi

se poskytuje starobni, invalidni, vdovsky a vdovecky, a sirotci dichod.

Systém nemocenského pojisténi je urCen pro vydéle¢né ¢inné osoby, které¢ v piipadech
tzv. kratkodobych socidlnich udalosti zabezpeCuje davkami nemocenského pojisténi.
Jde 0 narokova penézita plnéni. Uastnici nemocenského pojisténi jsou zaméstnanci a osoby
samostatné vydéleCné c¢inné. Zaméstnanci jsou povinn€ UcCastni nemocenského pojisténi.
Z nemocenského  pojiSténi  zaméstnanci  se  poskytuji 4 davky nemocenské
podpory - pii oSetfovani Clena rodiny, vyrovnavaci piispévek v t€hotenstvi a v matefstvi,
penézitd pomoc v mateistvi. Z nemocenského pojisténi osob samostatné vydéleéne Cinnych

se poskytuji nemocenské davky a penézitd pomoc v matetstvi.

Zakladnim cilem pFispévku na stdtni politiku zaméstnanosti je plna, produktivni
zamestnanost. Hospodaiskd a socidlni politika usiluje o rovnovdhu mezi nabidkou

a poptavkou po pracovnich mistech a vyuziti pracovnich sil produktivnim zplisobem.

Soucasti statni politiky zaméstnanosti je podpora zfizovani novych pracovnich mist
poskytovanim piispévkli zaméstnavatelim pii zaméestnani uchazecl o praci. Soucasti aktivni

politiky zaméstnanosti je i poradenstvi a cilené programy k feSeni zaméstnanosti.
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2.2 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je dvoustranny pracovnépravni ukon uzavirany mezi odborovou
organizaci a zameéstnavatelem, jejiz obsahem jsou mzdové a dal§i pracovni podminky

pro zameéstnance.

Kolektivni vyjednavani je zaméfeno na S$irokou oblast pracovnich podminek.

Predmétem jednani je piedevsim:

e odménovani — mzdovy systém, mzdové formy, poskytovani prémii, minimalni

mzda a podobn¢,
e pracovni doba — jeji délka, rozvrZeni, prace v noci, prace piescas atd.,
e dodatkova dovolena,
e bezpecnost prace,
e zlepSovani pracovniho prostiedi,

e sluzby poskytované zaméstnanclim — zavodni stravovani, zdravotni sluzby, doprava

zameéstnanct, socialni sluzby a podobné,
e poskytovani cestovnich nihrad,
e proSetfovani stiznosti,
e povinnost konzultovat diilezitad rozhodnuti zaméstnavatele a podobné. [15]

Kolektivni smlouva se wuzavira pisemné na dobu vyhovujici obéma strandm.

Pokud se nedohodnou na urcité dob¢€, ma se za to, ze je uzaviena na jeden rok.

Odbory jsou sdruzenimi zameéstnancti ur¢enymi k obhajovani jejich zajmi a ochrané jejich

prav. [12]
Odborové organizace maji pravo:

e rozhodovani — napf. o zastaveni prace, bezprostfedniho ohroZeni Zivota nebo zdravi

zameéstnancu,
e spolurozhodovani,
e soucinnosti mezi zaméstnavatelem a odbory,
e Kkontroly dodrzovani kolektivni smlouvy, pracovnépravnich piedpisi, piedpisi

tykajicich se ochrany zdravi a bezpe¢nosti prace.
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Mimo kolektivni smlouvy uzaviené mezi podnikem a odborovou organizaci je nutné

se ridit také Kolektivni smlouvou vyssiho stupné, pokud existuje.

Ministerstvo prace a socidlnich véci CR muze kolektivni smlouvou vyssiho stupné vyhlasit
za zavaznou pro vSechny organizace v oboru. Zaméstnavatel je pak povinen dodrZovat
mzdové tarify zakotvené ve vyssi kolektivni smlouvé, a to 1 v pfipad€, Ze u né¢ho nepusobi

odborova organizace. [7]

2.3 Vniti'ni predpisy zaméstnavatele

Vnitini ptedpis (pokyn) je vzdy jednostrannym aktem zaméstnavatele, respektive
jeho piislusného vedouciho zaméstnance. [10] Tim se li§i oproti smlouvé, ktera je dvou
¢ivicestrannym pravnim dokumentem. Ve wvnitinim pfedpisu povefend osoba uklada
povinnosti ¢i opravnéni osob& v podiizeném postaveni. Ta je povinna tento piedpis

akceptovat a dodrzovat jej.

Kazdy zaméstnavatel si voli vlastni systém wvnitinich pfedpist, ktery se v podniku
uplatituje. Mezi vnitini pfedpisy zaméstnavatele se tfadi eticky kodex podniku, instrukce,
predpisy €1 smérnice vydané vedenim podniku. Vnitini pfedpis zaméstnavatele plati pouze
Vv ramci podniku, nesmi byt v rozporu s kolektivni smlouvou, vyss$i kolektivni smlouvou

a zakony.

U zamé&stnavatele mlZe vnitini predpis stanovit mzdova nebo platova prava a ostatni prava
V pracovnépravnich vztazich. Vnitini ptedpis se zpravidla vydava na dobu urcitou, nejméné
vSak na dobu 1 roku; vnitini predpis tykajici se odménovani mize byt vydan i na kratsi dobu.
[37]

ZP stanovuje pisemnou formu vydani vnitiniho piedpisu, vymezuje pozadavek

jeho souladu s pravnimi piedpisy a zakazuje jeho vydani se zpétnou ucinnosti.
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Provazanost mezi kolektivnimi smlouvami a vnitfnimi pfedpisy zaméstnavatele znazoriuje

obrazek 12.

Vyssi kolektivni smlouva

Obrazek 12: Vazby kolektivnich smluv a vnitinich pfedpist Zdroj: [28]

2.4 Shrnuti kapitoly

Druhé kapitola uvadi vycet zakonll a nafizeni vlady, kterymi se fidi mzdova politika
podnikid. Také osvétluje vliv kolektivni smlouvy v pfipad¢ plisobeni odborové organizace
v podniku, vyssi kolektivni smlouvy, ktera je zavazna pro vSechny zaméstnavatele v uréitém
oboru bez ohledu =zastoupeni odborové organizace v podniku a vnitinich predpist

zamé&stnavatele, a vazby mezi nimi.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Cilem treti kapitoly je charakterizovat vybrany pramyslovy podnik (dale jen ,,Podnik A),
kde byla provedena analyza mzdového systému. Jednotlivé Casti jsou vénovany piedstaveni

podniku, struktuie zaméstnancti a kategorizaci prace.

V této kapitole je ve stejné struktuie stru¢né popsan i Podnik B, s kterym byla provedena

komparace mzdového systému a odménovani oproti Podniku A.

3.1 Charakteristika podniku A

Podnik A je vyrobcem vozidel s dlouhou tradici. Od provedeni privatizace v prvni viné
je v rukou zahrani¢niho vlastnika ptisobiciho na vSech 5 kontinentech. Zamétuje se na design,
vyrobu a marketing inovativnich a vysoce vykonnych vozidel. Jeho ro¢ni produkce

se pohybuje okolo 3 000 ks vozu.

Trvale udrzitelny rozvoj, technologie a vysoka pfidana hodnota — to jsou hlavni pilife
podniku, které spolecné zarucuji konkurenéni vyhodu a dokonalou vyvazenost kvality,

pohodli, designu a nizkych provoznich nakladu.

Hlavnim zdmérem podniku je piedev§im zlepSovani kvality bezpecného a piijemného
cestovani, neustalé snizovani emisi sklenikovych plynti a tim snizeni dopadli na Zivotni
prostiedi a tvlir¢i pristup — vyvoj inovativnich feseni.

Podnik A postupuje podle principi WCM — inovativni japonské metodologie,
kterd vychazi z filozofie neustalého zlepSovani, metod Stihlé vyroby a zvySovani kvality.

Od roku 2007 byly zavedeny procesy WCM ve vSech jeho vyrobnich zavodech ve svété.

Pro bliz8i predstaveni podniku byla vypracovana SWOT analyza v tabulce 2

charakterizujici silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby podniku
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Tabulka 2: SWOT analyza vybraného Podniku A

Dlouha tradice vyroby
Vybudované zazemi firmy

Image doméaciho vyrobce

Vyroba na prani zakaznika

Znalost domaciho trhu

Dostatecna Site produktii

Neustalé sledovani emisnich norem

a jejich snizovani

Neustél¢é zlepSovani chodu vyroby
Technologicka vyhoda v oblasti pohonu
na zemni plyn

Spravné zavedeni normy EURO 6

Maticova struktura fizeni v korporaci
Nespravné nastaveni vnitinich procesti
Vyssi provozni naklady nékterych vozidel

Delsi dodaci lhlity oproti konkurenci

SniZeni nékladii vefejnych rozpocti
Cenova politika a dodaci lhity
konkurence
Konkurence v regionu
Neefektivnost a zvysujici se naklady
na jednotku vyroby v ramci montaznich

praci

Zdroj: viastni zpracovani

Podnik také aktivné spolupracuje se stfednimi $kolami a umoziuje studentim ziskavat

sy

odbornou praxi a pfipravu na své budouci povolani, tim jim pfinasi prvni praktické zkuSenosti

z prosttedi chodu podniku.




3.1.1 Struktura zaméstnancua v Podniku A

Ke dni 31.12. 2013 pGsobilo v Podniku A 2891 zaméstnanci,
z toho bylo 1 961 tzv. kmenovych a 930 agenturnich. Agenturni zaméstnanci jsou vyuZzivani

jak na pozicich vyrobnich délnikd, tak v administrativé na pozicich THZ.

Graf 2 znazornuje procentudlni zastoupeni kmenovych a agenturnich zaméstnanct
v podniku, z kterého vyplyva, Ze populace agenturnich zaméstnancti ma v podniku vyrazné

zastoupeni.

Celkové zastoupeni kmenovych a agenturnich
zaméstnancu v Podniku A

32%

68%

# kmenovi zaméstnanci
agenturni zameéstnanci

Graf 2: Celkové zastoupeni kmenovych a agenturnich zaméstnanct v Podniku A (v9%)

Zdroj: viastni zpracovani

Populace zaméstnancii v podniku se déli do nésledujicich kategorii:
e Deélnici:
o Vyrobni dé€lnici:
= skupina A (napf. svafe¢i, montazni délnici),
o Nevyrobni délnici:
» skupina B — s pfimou navaznosti na vyrobu (napf. logistika),

= skupina C — s nepfimou navaznosti na vyrobu (napft. tdrzba),

= skupina D — v obsluznych c¢astech vyroby (napt. kontrola kvality,
sklady).
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e technickohospodarsti zaméstnanci:
o tarifni THZ,

o mimotarifni THZ (P, PE) - zamé&stnanci s vysokym pracovnim vykonem,
vyraznymi kompetencemi a vysokym potencidlem, schopnosti fidit

a ptipadné vykonavat statutarni ¢i kontrolni funkce,

o THZ s manazerskou smlouvou (PM, PS).

Nasledujici graf 3 zobrazuje opét procentualni zastoupeni populace zaméstnanct v podniku

Vv rozdéleni podle kategorii na vyrobni délniky (VD), nevyrobni délniky (ND) a THZ.

Celkové zastoupeni délnickych a THZ pozic
v Podniku A

16% ® VD

NTHZ

Graf 3: Celkové zastoupeni délnickych a THZ pozic v Podniku A (v%)

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf 4 popisuje zastoupeni poctu populace zaméstnancti na dé€lnickych pracovnich

pozicich, opét v rozdé€leni na vyrobni a nevyrobni délniky.

Pocet kmenovych a agenturnich délniku
v Podniku A

1169

1200 ~

g kmenovi zaméstnanci
1000 -

agenturni zamestnanci
800 -

600 -

293

400 -

200 -

VD ND

Graf 4: Zastoupeni poétu kmenovych a agenturnich délnik v Podniku A

Zdroj: vlastni zpracovani

Na konci roku 2013 ¢inil ve€kovy primér zastoupené populace zaméstnancti v podniku
37,6 let (u muzi 37 let a u zen 39,7 let). V tabulce 3 jsou uvedeny pocty zaméstnancti podle

dosazeného vzdélani v ¢lenéni podle kategorii v podniku.

Tabulka 3: Po¢ty zamé&stnanct Podniku A v ¢lenéni podle dosazeného vzdélani

VD ND THZ Celkem
Zakladni vzdélani 58 29 8 95
Vyucni list 1415 327 22 1764
Stiedoskolské vzdélani 316 175 346 837
Vysokoskolské vzdelani 2 5 188 195
Celkem 1791 536 564 2891

Zdroj: viastni zpracovani
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3.1.2 Kategorizace prace Podniku A a rizikové faktory

Na zaklad¢ pravidelné provadéné kategorizace prace v podniku je v tabulce 4 uveden vycet

rizikovych faktori zatazenych v kategorii prace 2, které se vyskytuji v Podniku A.

Tabulka 4: Rizika kategorie 2 v rozdéleni podle pracovist’ v Podniku A

Podnik Nazev ¢innosti Faktor Kategorie
Svareni, brouseni vibrace 2
P iSté A .. oy hluk 2
racoviste Logistika, mistii, THZ -
dymy 2
Pracovisté B | Brouseni prach 2
hluk 2
i poloh 2
Pracovisté C | Montaz pracoYm Roo
vibrace 2
chemie 2
THZ, mistfi, planovaci hluk 2
pracovni poloha 2
, x chemie 2
Lepeni a montaz - -
. mikroklima 2
Pracovisté D -
vibrace 2
Zakazkové prace chemie 2
Vyvojove prace s plastovymi vyrobky styren, toluen 2
Svareni, brouseni dymy 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 5 je uveden vycet rizik zatazenych v kategorii 3 a 4, ktera se vyskytuji

ve vybraném priamyslovém Podniku A.

Tabulka 5: Rizika kategorie 3 a 4 v rozdé€leni podle pracovist’ v Podniku A

Podnik Nazev ¢innosti Faktor Kategorie
Obsluha tabulovych niizek hluk 3
Lisovani hluk 3
Rezani plechu laserem hluk 2R
Obsluha ohranovacich list a lasert hluk 2R
. Obsluha odmast'ovaciho stroje hluk 3
Pracovisté A teplo 2R
Obsluha kovoobrabécich stroji hluk 3
Svareni, brouseni dymy, hluk 3
Svéfeni, brouseni, manipulace dymy, hluk 3
Brouseni skeletll vibrace 3
Kontrolni prace hluk 3
Pracovisté B | Brouseni vibrace 4
hluk 3
vt e teplo 2R
Nasttik dild hluk R
Rezani podlahové krytiny sval. zatéz 3
. Oblozeni a olistovani pracovni poloha 3
Pracovisté C — =
Montaz vibrace 3
Vybava pracovni poloha 3
Nanaseni tlumici hmoty teplo 2R
Testovani a sefizovani hluk 3
hluk 3
Svéfeni, brouseni, fezani dymy 3
vibrace 3
Ostatni prace hluk 2R
Pracovi§té D | Obsluha frézky ;rgjckh g
Montaz hluk 2R
Svareni, brousenti h luk 3
vibrace 3
Obsluha kovoobrabécich stroji hluk 3
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3.2 Charakteristika podniku B

Podnik B je situovan v jiném kraji CR a je za¢lenén jako soucast globalni mezinarodni
strojirenské spolecnosti. V sortimentu Podniku B je zahrnuta pievazné elektrovyroba motort
a prevodovky frekvenéniho meénice, které jsou uplatiovany V oblasti informacnich

technologii, v telekomunikacich, v méfici a automatizacni technice, v energetice, v zelezni¢ni

a dopravni technice a v 1ékarské elektronice.

3.2.1 Struktura zaméstnancu v Podniku B

Pocet zaméstnanct v podniku je kapacitné dan do tisice osob. Dé&lnici ve vyrobé se ¢leni
na vyrobni a nevyrobni, délnické pozice vyrazné pievysuji pocet THZ. Agenturni zaméstnanci
jsou najimani na délnické pracovni pozice do vyroby a vyskytuje se jich v podniku velmi

malé mnozstvi, pouze na pokryti extrémnich provoznich vykyvu.

Nasledujici graf 5 zobrazuje procentualni zastoupeni populace zaméstnanc v podniku

v rozdéleni podle kategorii na vyrobni délniky (VD), nevyrobni délniky (ND) a THZ.

Zastoupeni délnickych a THZ pozic v Podniku B

Graf 5: Celkové zastoupeni délnickych a THZ pozic v Podniku B (v%)

Zdroj: viastni zpracovani
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3.3 Shrnuti kapitoly

Ve tieti kapitole je vystizena charakteristika vybraného primyslového Podniku A,
jejiz soucasti bylo predstaveni podniku, zastoupeni jednotlivych pracovnich kategorii
a vyskytu konkrétnich kategorii rizik v podniku. Ve stejném ¢lenéni je pfedstaven i Podnik B,

ktery bude vyuzit ke komparaci mzdového systému s Podnikem A.
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4 ANALYZA SOUCASNEHO MZDOVEHO SYSTEMU
V PODNIKU

Cilem ctvrté kapitoly je predstavit interni piedpisy, kterymi se podnik fidi a vyuziva
je ke koordinaci mzdového systému, uvadi zaklady mzdového systému ve vybraném podniku
a vycet pouzivanych zakladnich mezd, variabilnich slozek a benefitd, které jsou v podniku

uplatiovany. Dale je v kapitole konkrétn¢ analyzovan mzdovy systém.

StéZejni Cast analyzy je zaméfena na dosavadni zafazeni zaméstnanct shodnych
pracovnich profesi do mzdovych tiid a dale se podrobn¢ vénuje jednotlivym kategoriim
populace zaméstnanci a jejich zafazeni do mzdovych tiid. Ziskané vysledky analyzy

jsou prezentovany pomoci tabulek a grafu s vyjadienim ukazatele Comp/Ratio.

4.1 Popis vychozi situace Podniku A

Soucasny mzdovy systém se fidi podle dosud zab¢hlého historického postupu zatazovani

zamé&stnancl do mzdovych tiid s minimalnim ptihlédnutim k vykonu zaméstnance.

Zamysleni se nad souCasnym systémem odménovani zpusobily nasledujici diivody:
e vngjsi okolnosti,
e splnéni legislativnich pozadavk,

o efektivnéjSi alokace mzdovych prostfedkli a prerozdéleni do oblasti, kde jsou

potiebné,
e zamg¢feni se na odmenovani skute¢né vykonané prace,
e zména ve vedeni odborové organizace,
e nastaveni rovnovahy spravedlnosti — jak interni, tak externi,

e zmeéna zahrani¢niho vlastnika podniku, ktery vyzaduje sjednoceni pravidel ve vSech

zemich svoji ptisobnosti.
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4.1.1 Piehled pouzivanych internich piedpisa v Podniku A
Soucasny mzdovy systém podniku se fidi nasledujicimi internimi pfedpisy a normami:
e Pracovni fad,
e Mzdovy ptedpis,
e Elektronicka evidence pracovni doby,
e Platna kolektivni smlouva v¢. dodatki,
e (Obsazovani pracovnich mist N-1a THZ,
e Metodika hodnoceni pracovnich mist THZ,
e Katalog délnickych profesi,

e Katalog praci pro THZ a P.

4.1.2 Zaklad mzdového systému v Podniku A

Zakladem mzdového systému v podniku je Mzdovy piedpis, ktery jednoznacné formuluje
mzdova prava a povinnosti pro zaméstnance, ale 1 zaméstnavatele. Mzdovy ptedpis by mél
byt zpracovan pichledné a v souladu s pravnimi piedpisy. Obsahuje vymezeni predmétu
upravy se specifikaci prav a povinnosti, rozsah platnosti, mzdové podminky a slozky mzdy
v¢. podminek pro jejich poskytovani, spolecné a ptechodna ustanoveni v souladu s kolektivni

smlouvou a ucinnost, tj. vymezeni doby, po kterou piedpis plati.

Zatazeni pracovnich ¢innosti zaméstnanci do tarifnich tfid a vySe mzdy zaméstnancii
s mimotarifni nebo manazerskou smlouvou se stanovuje podle druhu prace a cinnosti

na zakladé Katalogu délnickych profesi a Katalogu popisti pracovnich mist THZ. [17]

Podnik vede, aktualizuje a uplatiuje vV ramci mzdového piedpisu tyto nastroje:
e Organizacni schémata vyjadfujici nadfizenost a podfizenost v ramci firmy,
e Popisy pracovnich mist (Job Description) mimo kategorii vyrobnich délnik,

e Katalog délnickych profesi a Katalog praci (Job Catalogue) pro THZ a P.
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Mzdy zaméstnanct jsou stanoveny na zaklad¢ skutecné vykonavané prace ve mzdovém

vyméru, ve smlouvé o mimotarifni mzdé ¢i manazerské smlouvé. [17]

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi vSem zaméstnanciim

u zamé&stnavatele stejna mzda. [17]

4.2 Analyza soucasného zai-azeni zaméstnanci do mzdovych tiid

v Podniku A (souhrnné)

Po provedené analyze zatazovani zaméstnancii do mzdovych tfid byl ziskan uceleny
ptehled za cely podnik v ¢lenéni po tzv. Job Families, tzn. po jednotlivych oborech ¢innosti
v podniku. V tabulce 6 je zobrazeno zastoupeni poctu zaméstnanct v jednotlivych mzdovych

tiidach, z kterého vyplyva, ze prvni az tieti mzdova tfida se v podniku viibec nepouziva.

Za celkovy soucet zaméstnancli za rok 2013 je povazovan absolutni pocet kmenovych
i agenturnich zaméstnanci, ktefi v minulém roce zapocali i ukoncili sviij pracovni pomér
Vv podniku, tzn. ze v piehledu je uveden pocet v§ech zaméstnanct, i téch, ktefi v podniku byli

V pracovnim poméru pouze jeden pracovni den.

Jak vyplyva taktéZ z provedené analyzy, je zapotiebi upravit mzdovou tabulku podniku
tak, aby odpovidala zatfazovani do pracovnich profesi. Soucasny stav se jevi jako neptehledny

a velmi lehce zneuZitelny.
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Tabulka 6: Zastoupeni po¢tu zaméstnanct v jednotlivych mzdovych tiidach po oborech ¢innosti v Podniku A

Mzdova tf‘l’_da/ BOZP | Einance Hasicsky Informaél_li Konstrukee | Kvalita Lidskeé Nékup ObChO(_i a Poprcadejni Pravni Vyroba | Zasobovani Celk?vy
Job Families sbor | technologie zdroje marketing sluzby | podpora soucet
4 89 5 94
5 1 1139 225 1365
6 1 4 2 1 771 90 869
7 8 1 7 54 3 2 234 4 313
8 1 4 2 5 19 2 2 3 5 68 17 128
9 4 1 5 7 3 2 28 12 62
10 2 1 5 1 9 4 29 11 62
11 3 1 2 16 2 4 5 1 4 24 10 72
12 1 3 1 11 9 1 1 3 6 63 10 109
13 1 2 3 14 1 2 3 3 29
14 1 3 1 4 2 11
15 1 1 1 3
Mimotarifni 2 1 1 1 4 3 1 13
Ucni 101 101
Cellony 5 32 5 7 67 94 11 | 18 19 26 1 | 255 | 390 3231
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4.3 Analyza dosavadniho zarazeni zaméstnanci do mzdovych tiid

shodnych profesi v Podniku A

Prvotni analyzou zatazovani populace zaméstnanci do mzdovych tiid v podniku bylo
zjiSténo, ze zmeéna je opravdu nutnd, protoze zaméstnanci stejnych profesi na shodnych
pracoviStich jsou zafazeni do rozdilnych mzdovych tfid i kdyz ktomu neni Zzadny
opodstatnény divod. Ne&kolik let v podniku byl pouzivan =zastaraly zplsob zafazeni

do mzdovych tiid a pomysiné nlizky se mezi zaméstnanci stale vice rozviraly.

Provedena analyza byla aplikovana na vSechny pracovni pozice v podniku.
Podle aktualniho pracovniho zafazeni a stfediska, kde se shodné pozice vyskytuji, se vytvofil
pfehled se mzdovym zafazenim a poctem zaméstnanci vyskytujicich se v dané tride.
V tabulce 7 je uveden vynatek z analyzy, kterou byly zjistény nejvétsi rozdily v zafazeni

populace zaméstnancti.

Tabulka 7: Ukazka z analyzy zatazeni délnickych pozic ve mzdovych téidach v Podniku A

. . | Aktudlni Focet

Pracovisté Nazev pracovni pozice Kategorie « rur zamgstnancl

mzdova tfida 2 e

v dané tfide¢
A Klempif - karosaF D 7 6
A Klempif - karosaF D 12 3
A Klempii - karosar D mimotarifni 1
A Strojirensky délnik D 7 1
A Strojirensky délnik D 12 2
A Strojirensky délnik D mimotarifni 1
A Strojni zame¢nik D 7 5
A Strojni zameénik D 12 1
A Strojni zame¢nik + svéaie¢ kovil D 12 1
A Svafec kovil D 7 2
A Svafed kovil D 12 21
B Operator - NC stroje + truhlaF D 7 1
B Operator - NC stroje + truhlaf D 10 1
B Operator - NC stroje + truhlaF D 12 1
C Calounik D 6 4
C Calounik D 7 10
C Calounik D 12 13
C Calounik D mimotarifni 2
C Délnik v ¢alouné D 6 4
C Délnik v ¢alouné D 7 6
C Délnik v ¢alouné D 12 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Stejnym postupem Se provedla analyza i na pozicich THZ v podniku. Ve stejném ¢lenéni

jako u délniku je uvedena v nasledujici tabulce 8.

Tabulka 8: Ukazka z analyzy zatazeni pozic THZ ve mzdovych tfidach v Podniku A

. . | Aktudlni Pocet

Pracovi$té Nazev pracovni pozice Kategorie « ur zaméstnancu

mzdova tfida e

v dané tfid¢
D Metrolog THZ 9 1
D Metrolog THZ 10 1
D Metrolog THZ 11 1
E Technolog THZ 9 1
E Technolog THZ 10 18
E Technolog THZ 11 6
E Technolog THZ 12 15
F Logistik - zasobovac THZ 6 1
F Logistik - zasobovac THZ 7 1
F Logistik - zasobovac THZ 8 6
F Logistik - zasobovac THZ 9 1
F Logistik - zasobovac THZ 10 2
F Logistik - zasobovac THZ 11 1
G Nakupci THZ 8 1
G | Nakupei THZ 10 8
G Naékupci THZ 11 5
G | Nakupei THZ 12 1
H Cenovy referent THZ 8 1
H Cenovy referent THZ 9 2

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Analyza aplikace zarazovani pracovnich pozic do mzdovych trid

v Podniku A

Zatazovani zaméstnanci do spravné mzdové tfidy je nové provadéno podle nové
metodiky. Metodika je aplikovana na zafazovani vsech pracovnich pozic v podniku
a je vytvofena V souladu s korporatnimi pravidly v porovnani s podnikovymi katalogy,
Katalogem délnickych profesi a Katalogem praci pro THZ a P, a dale podle metodik
spole¢nosti Hay, Mercer, Tower Watson a CZ-ISCO.
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4.4.1 Analyza metodického postupu pri zarazeni pozice v Podniku A

Podobu metodického postupu, ktera je v podniku nové uplatnovana Ize rozdélit

do nasledujicich krokd:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Vyhledani pozice V podnikovych dokumentech — pro skupinu dé¢lnikd v katalogu
délnickych profesi a pro THZ v katalogu popisti pracovnich mist. Pokud dand pozice
neni popsana v katalogu, je tfeba vytvofit referencni popis a zafadit ji nove

do podnikového katalogu.
Tvorba referen¢niho popisu:

-V katalogu profesi Hay Group je vyhledan popis dané pozice a srovnan s popisem

¢innosti obsazenym v kvalifikaénim katalogu podniku,

- spomoci katalogu profesi Hay Group je vytvofen referencni popis pracovniho
mista, ktery je prokonzultovdn a dohodnocen s pomoci technologii a poté je ptidan

vytvoreny popis do Katalogu popisu pracovnich mist podniku.

Zatazeni pracovni pozice podle metodiky CZ-ISCO, kterou je uréeno, jaké minimalni
vzdélani je u zaméstnance pozadovano pied ndstupem do zaméstnani na konkrétni

pracovni pozici.
Urceni tiidy podle metodiky Hay Group.

Urceni tfidy podle metodiky Mercer — vypocet se provede souétem bodd ziskanych

z ohodnoceni v péti faktorech: vlivu, komunikaci, inovaci, znalostech a riziku.
Pojmenovani pozice podle metodiky spole¢nosti Towers Watson.

Porovnani mzdovych tiid ziskanych podle uvedenych metodik a zatazeni do podnikové
mzdové tabulky, kde se miiZze zohlednit také moZnost rozvoje dalSich kvalifikaci

¢i navysSeni mzdy podle dosahovanych vysledkd.
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4.4.2 Vybrané profese v analyze zatiidéni pracovnich pozic v Podniku A

Pro znazornéni popsané metodiky jsou nize uvedeny tii piiklady praktického zatazovani
pracovnich pozic - dvou dé€lnickych pozic, z nichz jedna neni uvedena v podnikovém katalogu

dé€lnickych profesi, a tfeti priklad — ohodnoceni pozice THZ.

A. Nazev pozice: Délnik total kvality (délnicka pozice)

Popis nutnych ¢innosti pro spravné zarazeni do piislusné tridy:
1) Bylo zjisténo, Ze tato pozice chyba v katalogu profesi podniku.
2) Je tieba zajistit referen¢ni popis pozice.

3) Oznaceni pracovni pozice CZ-ISCO: Kontrolor vyroby strojirenské, kod 75430,

minimalni poZzadované vzdélani — stfedni odborna skola s vyuénim listem.
4) Vyhledani pozice v referenénim katalogu Hay — uroven 8, pocet bodii 98.

5) Ziskané bodové hodnoceni podle metodiky Mercer — soucet bodt 186, coz znamena

uroven 49.
6) Zatazeni podle metodiky spole¢nosti TW: Blue Collar.

7) Soucet bodového hodnoceni z obou metodik ¢ini 284 bodl, zafazeni do mzdové

tabulky podniku — vysledna tiida 9.

B. Nazev pozice: Svare¢ (délnicka pozice)

Popis nutnych ¢innosti pro spravné zatazeni do piislusné ttidy:
1) Bylo zjisténo, ze pozice ,,Svaie¢ kovu‘ je uvedena v katalogu profesi podniku.
2) Je tieba zajistit referen¢ni popis pozice podle katalogu Hay Group:

- zjisténo chybného oznaceni pracovni pozice CZ-ISCO podle katalogu profesi:

Rezac kovil, kod 72122, minimalni pozadované vzdélani — zakladni.
3) V podnikovém katalogu byla zajisténa naprava chybného zafazeni profese a to na:
CZ-1SCO ,,Svarec kovi*, kod 72121, potiebné vzdélani — zakladni.

4) Vyhledani pozice v referen¢nim katalogu Hay — aroven 10, pocet boda 162.
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5)

6)

7)

C.

Ziskané bodové hodnoceni podle metodiky Mercer — soucet bodu 123, coz znamena

uroven 43.
Zatazeni podle metodiky spole¢nosti TW: Blue Collar.

Soucet bodového hodnoceni z obou metodik ¢ini 285 bodl, zafazeni do mzdové

tabulky podniku — vysledna tiida 10, coz v sou¢asné dobé odpovida v podniku tiidé 7.

Nazev pozice: Cenovy referent (THZ)

Popis nutnych ¢innosti pro spravné zarazeni do piislusné tridy:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Bylo zjisténo, Ze tato pozice byla naposledy aktualizovdna a zhodnocena v r. 2006,

popis prace byl veden v tisténé podobé.
Je tieba zajistit referencni popis pozice podle katalogu Hay Group:

- Vv Priloze A je uveden popis podobné pozice z katalogu Hay Group, podle kterého

byl cenovy referent zatazen, nazev pozice: Administrativni pracovnik II.

oznaceni pracovni pozice CZ-ISCO: Cenovy referent, kod 43114, minimalni

pozadované vzdelani — sttedni odborné Skola s vyucnim listem.

Vyhledéni pozice v referencnim katalogu Hay — troveni 9, pocet bodti 129.

Ziskané bodové hodnoceni podle metodiky Mercer — soucet bod 163, coz znamena
uroven 45.

Zatazeni podle metodiky spole¢nosti TW: Associate.

Soucet bodového hodnoceni z obou metodik ¢ini 292 bodi, zafazeni do mzdové

tabulky podniku — vysledna t¥ida 10.
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4.5 Analyza tarifni soustavy Podniku A

Tarifni soustava je tvofena firemnimi katalogy, stupnici mzdovych tarifi a piiplatky.
Tarifnim stupném je vyjadiena hodnota prace, k jehoz zafazeni je vyuzivan firemni
kvalifika¢ni katalog. Tarifni stupnice by m¢la diferencovat mzdy podle rozdili mezi pracemi,
stimulovat ke zvySovani ¢i prohlubovani kvalifikace a také posilovat spravedlivost
odménovani. Konkrétni tarif ze stanoveného rozpéti poté miize piiznat pfimy nadfizeny
podiizenému tak, aby byly zohlednény individualni rozdily podle vykonu kazdého

zameéstnance.

Tarifni stupnice plni v Podniku A nasledujici funkce:
e ocenuje vykon zaméstnancu,
e kontroluje vyvoj mzdovych nakladu,

e informuje zaméstnance o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci.

V soucasné dobé je v Podniku A pouzivano Clenéni tarifni stupnice celkové do 15 tfid
srozpétim (dolni hranice — stfed — horni hranice). VSech 15 tfid je uZzivano v kategorii
pro THZ, kdy od 9 tfidy je vyzadovano stfedoSkolské vzdélani. THZ jsou odménovany
mésicnim tarifem. Pro délnické kategorie jsou pouzivany tarify hodinové i mési¢ni v celkové

9 tfidach.
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Vvvoj mzdovvch tarifii v Podniku A

Nasledujici

obrazky znéazornuji

vyvoj mzdovych tarifa v podniku.

Na obrazku

13 je uvedena mzdova tabulka starify pro osmihodinovou pracovni dobu, ktera byla

pouzivana Vv podniku vroce 1995. Tarify byly rozd€leny na tarif pro dé¢lnické pozice

V hodinovém vyjadieni a pro pozice THZ v mési¢nim vyjadreni.

ti*ida hod. tarif nBsfEnd mEsidni
tarif D tarif THF
1 -2 i9, - 3 300 .3 .300
2 20, - 3 500 3 300
T 24,30 4 050 3 300
5 26,20 4 550 3 300
6 29, 00 5 200 T3 500
7 33, 60 5 850 4050
g 50,20 & 650 4 550
g 44,30 7 700 5 200
10 TTTTTTTTTTTS B850
1 £ 650
12 7?00
13 - T8 s00
14 © 5700
15 T 10 900
16 12 400
A 14 000
Obrazek 13: Mzdové tarify platné v Podniku A v roce 1995 Zdroj: [34]

Od roku 1999 se ¢lenéni tabulky zménilo na mzdovou

tabulku s rozpétim tarifi.

Rozpéti tarifti urcuje dolni a horni hranice. Kazdy tarif se d¢li na dolni hranici — stfed — horni

hranici. U d¢€lnickych pozic se provedlo rozstépeni na hodinovy a mési¢ni tarif.

Na obrazku 14 je uvedena mzdova tabulka s rozpétim pro sedmapiilhodinovou pracovni dobu,

ktera byla v podniku v platnosti v roce 2003.

dolnl hranice stfed hornt hranice | dolnf hranice horni hranice | doinl hranice stted homi hranice

1 39.40 45,60 51,80 6 200 7130 8 060 6 200 7120 8 040

2 39,40 45,60 51,80 6200 7130 8 080 6 530 TBTO 8810

3 40,00 47.00 54,00 B 530 7670 8810 7 090 8340 9 590

4 46,80 55,00 63,20 7 860 8000 10 340 7730 2070 10 420
5 53,80 53,20 72,60 8 800 10330 11 BED 8 410 9890 11 360
[ 60,70 71,30 81,90 9 820 11650 13 380 9220 10840 12 460
7 67,00 78,50 80,10 10 920 12830 14 750 10 040 11800 13 550
) 73,70 86,60 99,60 12 080 14160 16 260 11 040 12680 14 810
9 82,30 96,70 111,10 13 450 15790 18 140 12 060 14160 16 260
10 13210 15520 17 830
1 14 470 17000 18 530
12 15 880 18640 21420
13 17 380 20430 23 460
14 18 050 22380 25720
15 20 890 24530 28 180

Obrazek 14: Mzdové tarify v Podniku A platné v roce 2003 Zdroj: [34]
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Posledni ukazka mzdové tabulky na obrazku 15 mé stejnou podobu jako ptedchozi.

Tato tabulka byla v platnosti v roce 2011 pro sedmapiilhodinovou pracovni dobu.

] o 7 i

: (el i ire ik 1 P T
pEal E 2 fl I 7 ok i {h] AN ks S T
Eprtrs b fakbioud Rl

:uinl hranice |stiedni hodnota| horni hranice - d;ll‘n; hranice |stednl hodnota| homni hranics dolnf hranice |stfedni hodnota| horni hranice

1 ] 70,50 73,20 87,30 10 820 11 440 13 600 10620 11430 13 5sg
2 70,50 73,20 87,30 10920 11 440 13800 10 920 12 320 L giﬂ
3 70,50 73,20 87,30 10 920 11 440 13 6500 11 390 13 400 16 -
4 75,20 88,30 105,20 12 300 14 480 17 250 12 420 14 570 17

5 86,60 101,50 120,50 14 140 16 590 19730 13 510 15 880 18 910
6 97,40 114,40 135,70 15 240 18720 22 150 14 820 17 430 20 680
7 107,40 126,00 14870 17 550 20 600 24 350 16 130 18 950 22 410
8 118,50 139,20 163,80 19 380 22 750 26770 1; 73’:2 i: m i; :32

- 29810 1
] 132,20 155,40 182,40 21 620 25 370 s e i
o 23 250 27 300 32 020
o 25 460 29930 35050
- 27 930 32 820 38 340
. 30610 35 970 41 960
:: 33 550 3% 400 45 920
Obrazek 15: Mzdové tarify v Podniku A platné v roce 2011 Zdroj: [34]

4.6 Analyza zakladnich mezd v Podniku A

V nésledujici podkapitole jsou charakterizovany zakladni mzdy, které jsou zaméstnanctim

v Podniku A vyplaceny.

4.6.1 Mzdovy tarif vyjadireny zakladni mzdou v Podniku A

Mzdovy tarif je zdkladni sazba mzdy za jednotku Casu (hodina, mésic) pro stanovenou

ttidu prace. Zameéstnanci se tato zdkladni mzda stanovuje ve mzdovém vymeéru.

Vyse mzdovych tarifi je sjedndna pro ptislusné obdobi v KS. V pfipadé nesjednéni KS,

muze zamestnavatel zakladni mzdy stanovené ve mzdovém vyméru navysit.

Tarifni zakladni mzda

Zékladni mzda, kterd je vyjadfena mési¢nim mzdovym tarifem v ramci tarifniho rozpéti
sjednaného v KS. Zatiidéni pozice je provedeno v souladu s Katalogem praci pro THZ.

Vyse zékladni mzdy je stanovena mzdovym vymeérem.

Mzda sjednana v mimotarifni smlouvé

Zékladni mzda sjednand se zaméstnancem na piislusné obdobi vV mimotarifni smlouvé

s ohledem na charakter, dulezitost a vyznam vykonavané prace pro zameéstnavatele.

Tato mzda je uzivana pro skupinu zaméstnanct v kategorii Profesionald (P, PE).
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Zamg¢stnavatel se muze ve smlouvé o sjednani mimotarifni mzdy s vedoucim
zaméstnancem dohodnout na stanoveni mzdy jiz s ptihlédnutim k pfipadné préci piescas,

V ramci stanoveni maximalniho limitu hodin préce presc¢as tydné a v kalendainim roce.

Vsichni zameéstnanci, ktefi se zaméstnavatelem wuzavieli mimotarifni smlouvu,

maji sjednanu ro¢ni vysi mzdy.

4.6.2 Mzdové formy zakladnich mezd v Podniku A

Bézné uzivané formy zékladnich mezd v Podniku A je casova zékladni mzda a mzda

sjednana v manazerské smlouve.

Casova zakladni mzda

Casova zékladni mzda je vyjadiena hodinovym nebo mé&si¢nim tarifem v rdmci tarifniho
rozpéti ke stanovené tiidé prace, kterd vyjadiuje jeji stupen slozitosti, obtiZnosti,
odpovédnosti a namahavosti. Je odvozena od skuteéné vykonané prace a jim zvladnutého

rozsahu pracovnich ¢innosti pro danou nebo piibuznou profesi.

Zakladni mzda v jednotlivych tfidach je sjedndna ve Mzdovém piedpisu a Kolektivni
smlouvé. Pfislusna tfida prace je uréena zaméstnavatelem, ktery ma povinnost ji odvodit

S pomoci piislusného kvalifikacniho katalogu délnickych profesi v platném znéni.

Zékladni mzdy v délnickych kategoriich jsou stanoveny vedoucim stfediska (mistrem)
ato na zaklad¢ skutecné vykonané prace a zvladnutého rozsahu pracovnich ¢innosti v dané
tarifni t¥ide.

Zakladni mzda u THZ je stanovena na zakladé vykonavané prace a zvladnuti pracovnich
¢innosti v plném rozsahu a kvalité pro dané pracovni misto podle Katalogu praci pro THZ a P

V platném znéni.
Zakladni mzda je stanovena na mési¢ni obdobi, popt. na obdobi ro¢ni. V takovém ptipadé
¢ini meésiéni mzda pomérnou ¢ast ve vysi jedné dvanactiny.

Mzda sjednana v manaZerské smlouvé

Manazerské smlouvy v podniku maji sjednané pouze manazeii v kategorii Profesional

(PM, PS).
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4.7 Analyza Comp/Ratio zakladnich mezd v Podniku A

V ramci jednotlivych mzdovych tiid byl zjistovan ukazatel Comp/Ratio vyjadiujici
porovnani soucasnych zékladnich mezd ku stiedu mzdové tiidy, ve které jsou zaméstnanci
zafazeni. V této analyze jsou ukazany ,,vzdalenosti vyplacenych mezd od stfedu aktualni

mzdové tridy tarifni tabulky Podniku A.

Rozmezi hodnot a charakteristiky tercilti jsou uvedeny Vv tabulce 9.

Tabulka 9: Charakteristika tercilti v Podniku A

Hodnota v % Tercil |Komentar
do 80 % Tercil 0 | Mimo oblast — podhodnoceni mezd
80,01%-94% | Tercil 1 | Niz8i hodnoty oproti normalu
94,01 % — 107 % | Tercil 2 | Spravné hodnoty — zacileni do tohoto tercilu
107,01 % — 120 % | Tercil 3 | Vyssi hodnoty — zastaveni v nartistech mezd
nad 120 % Tercil 4 |Freeze — bez naristu mezd do napravy mzdového systému

Zdroj: [34]

Analyza Comp/Ratio byla aplikovana na jednotlivé kategorie zaméstnancii v podniku,

jejich vysledky jsou uvedeny v nasledujicich podkapitolach.

4.7.1 Analyza Comp/Ratio U zaméstnancu kategorie A v zakladni mzdé

V tabulce 10 je zachycena analyza zaméfena na populaci zaméstnanci kategorie A

z pohledu ohodnocovani v jednotlivych mzdovych tfidach.

Tabulka 10: Zafazeni zaméstnancii kategorie A v aktualnich mzd. tfidach v Podniku A

Tercil Celkovy pocet
Mzdova tiida zamgstnancli
TO T1 T2 T3 T4 kategorie A
4 19 58 7 84
5 170 842 81 1 1097
6 2 97 599 44 2 744
7 12 143 42 1 198
8 2 26 12 40
9 6 6
Celkovy soucet 5 300 1674 186 4 2169

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledku je patrné, Zze Vv populaci zaméstnancii kategorie A jsou zastoupeni i ti,
ktefi konkuren¢niho rozmezi nedosahuji v 0,23% piipadt nebo jej presahuji v 0,18% piipadu.
V T2 je vsoucasné dob¢& zatazeno 77,18% populace. Zastoupeni jednotlivych tercil

Vv populaci kategorie A je znazornéno v grafu 6.
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Graf 6: Zobrazeni zastoupeni jednotlivych tercilii u zaméstnanci kategorie A v Podniku A

Zdroj: vilastni zpracovani

V prvnim kroku je zapotiebi provést pozastaveni riistu mzdy a zpracovat analyzu zattidéné
pozice vs. pozice, kterou ma zaméstnanec uvedenou v pracovni smlouvé a nasledné sjednat

napravu.

V ptipadé vyssiho zatfizeni nez je ocekavané (mysSleno nové pifehodnocené), je zapotiebi
znovu provést porovnani mzdy vs. Spravna tfida. V ptipadé niz§iho zafazeni by mélo byt

provedeno navyseni mzdy, které je obecné pouzivano v rozmezi 15 — 20%.
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4.7.2 Analyza Comp/Ratio u zaméstnancua kategorie B v zakladni mzdé

V tabulce 11 je zachycena analyza zaméfena na populaci zaméstnanci kategorie B

Z pohledu ohodnocovani v jednotlivych mzdovych tfidach.

Tabulka 11: Zatazeni zamé&stnancti kategorie B v aktualnich mzd. tfidach v Podniku A

Tercil Celkovy pocet
Mzdova tiida zamgstnancli
TO T1 T2 T3 T4 kategorie B
4 1 1 2
5 14 100 3 1 118
6 3 20 3 26
7 26 25 5 56
8 11 1 15
9 1 2 3
Celkovy soucet 0 47 159 13 1 220

Zdroj: vilastni zpracovani

Z rozdéleni uvedené tabulky vyplyvaji dvé otazky. V T1 je v soucasné chvili zastoupeno
21,36% populace zaméstnanct kategorie B a v T2 72,27%. Z toho vyplyva, Ze pozice jsou
Spatné zatfizeny. Zaméstnanci jsou Spatné piifazeni k profesim. VétSinou z historického
hlediska, jelikoZ maji profesi zapsanou V pracovni smlouvé. Ty mohou byt i star$i vice nez
20 let. Nebo po zjisténi z analyzy maji alokovanu vice nez jednu profesi, kdy neni zjevné,

ktera prevazuje.
Jako piiklad mize byt uvedena profese: svare¢ kovu + klempit + manipulaéni délnik.

Velmi dulezité je znovu piehodnotit a zatfidit tyto pomocné profese do spravnych
kategorii. U zaméstnancti v T4 s vysledkem 0,45% je potieba pozastavit riist mzdy a provést

porovnani mzdy vs. spravna ttida.

73



Zastoupeni jednotlivych tercilti v populaci kategorie B je znazornéno v grafu 7.
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Graf 7: Zobrazeni zastoupeni jednotlivych tercilti u zaméstnanci kategorie B v Podniku A

Zdroj: viastni zpracovani

4.7.3 Analyza Comp/Ratio u zaméstnancu kategorie C v zakladni mzdé

V tabulce 12 je zachycena analyza zaméfena na populaci zaméstnanci kategorie C

Z pohledu ohodnocovani v jednotlivych mzdovych tiidach.

Tabulka 12: Zatazeni zamé&stnancti kategorie C v aktualnich mzd. tfidach v Podniku A

5 2 4 1 7
6 5 5 4 14
7 8 15 5 28
8 2 17 3 22
9 2 2
Celkovy soucet 17 41 15 0 73
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Primémé C/R za populaci kategorie C bylo zjisténo ve vysi 99,71% pii rozdéleni
naT123,29%, T2 56,16% a T3 20,55%. To znamen4, ze jsou zde velké rozdily odménovani.
Zaméstnanci jsou bud’ na nizsich hrani¢nich bodech v T1 nebo naopak velmi vysoko na horni

hranici T3. Zastoupeni jednotlivych tercili v populaci kategorie C je znazornéno v grafu 8.
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Graf 8: Zobrazeni zastoupeni jednotlivych tercild u zaméstnanct kategorie C v Podniku A

Zdroj: vilastni zpracovani

Zaméstnanci jsou z historického hlediska Spatné pfifazeni k profesim, jelikoz je maji

chybné zapsany v pracovni smlouvé.

4.74 Analyza Comp/Ratio u zaméstnanci kategorie D v zakladni mzdé

V tabulce 13 je zachycena analyza zamétfend na populaci zaméstnanci kategorie D

z pohledu ohodnocovani v jednotlivych mzdovych tridach.

Tabulka 13: Zafazeni zaméstnanct kategorie D v aktualnich mzd. tfidach v Podniku A

Tercil Celkovy pocet
Mzdova tiida zamestnancli
TO T1 T2 T3 T4 kategorie D
4 1 1
5 22 118 3 1 144
6 10 35 10 1 56
7 14 5 19
8 3 7 2 12
9 2 1 3
Celkovy soucet 0 35 177 21 2 235

Zdroj: viastni zpracovani
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Primémé C/R za populaci kategorie D bylo spocteno ve vysi 99,36% pii rozdéleni
naT114,89%, T2 75,32% a T3 8,94%. Z toho vyplyva, ze je v této kategorii zaméstnancli
velmi podobna situace jako u kategorie C. Mezi zaméstnanci jsou velké rozdily
v odménovani. Zaméstnanci jsou bud’ na nizsich hrani¢nich bodech v T1 nebo naopak velmi
vysoko na horni hranici T3. Zastoupeni jednotlivych tercili v populaci kategorie D

je znazornéno v grafu 9.
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Graf 9: Zobrazeni zastoupeni jednotlivych tercilt u zaméstnanct kategorie D v Podniku A

Zdroj: vilastni zpracovani

Zaméstnanci jsou z historického hlediska Spatné pfifazeni k profesim, jelikoz je maji

chybn¢ zapsany v pracovni smlouvé.

U zaméstnanct T4 s vysledkem 0,85% je potfeba pozastavit rist mzdy a provést porovnani

mzdy vs. spravna tfida.
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4.75 Analyza Comp/Ratio u zaméstnanca kategorie THZ v zakladni mzdé

V tabulce 14 je zachycena analyza zaméfena na populaci zaméstnanct kategorie THZ

Z pohledu ohodnocovani v jednotlivych mzdovych tfidach.

Tabulka 14: Zatazeni zamé&stnancii kategorie THZ v aktualnich mzd. ttidach v Podniku A

Tercil Celkovy pocet
Mzdova tiida zaméstnancli
T0 T1 T2 T3 T4 THZ
4 1 1
5 2 1 3
6 7 17 4 29
7 7 3 1 11
8 1 14 23 3 41
9 15 29 5 49
10 17 38 8 63
11 17 45 12 74
12 20 68 20 108
13 4 15 8 1 28
14 2 8 1 11
15 2 1 3
Celkovy soucet 1 103 250 64 3 421

Zdroj: vilastni zpracovani

Primérné C/R za populaci kategorie THZ bylo spocteno ve vysi 99,27%. C/R ve tiidach
7 a 8 bylo zjisténo ve vysi 93,93% a 95,33%, coz je klasifikovano jako hodnoty v norm¢.
V dalsich mzdovych tfidach se hodnoty pohybovaly nasledovné: tfidy 4 a 5, hodnoty
pfes 112% - naprava by méla byt v pozastaveni mezd a piehodnoceni zatfazeni pozic,
dalsi tfidy 12, 13, 14 a 15 se v hodnotach pohybovaly mezi 100 az 104 % - naprava by méla
prob&hnout formou prehodnoceni pracovnich pozic a ptipadnou Upravou mezd, protoze byl
zjistén velky rozptyl ve mzdach. Je zapotiebi provést analyzu zatiidéni pozic vs. soucasnych

pozic, které maji zaméstnanci uvedeny v pracovni smlouvé.
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Zastoupeni jednotlivych tercilti v populaci kategorie C je znazornéno v grafu 10.
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Graf 10: Zobrazeni zastoupeni jednotlivych tercild u zaméstnanct kategorie THZ v Podniku A

Ll

AT

N\

13

15

“THZ-T4
#THZ-T3
NTHZ -T2

THZ-T1
ETHZ-TO

Zdroj: viastni zpracovani

4.8 Analyza soucasnych zakladnich mezd vybranych pracovnich pozic

v Podniku A

Podrobnd analyza soucasnych vyplacenych mezd byla provedena u pozic délnika total
kvality, svafeCe a cenového referenta, na které byly v predchozi ¢asti kapitoly zaméteny
navrhy konkrétniho zatazovani podle novych metodik. Analyza je znazornéna v tabulkach
v rozdéleni podle kategorie zaméstnanci a aktudlni mzdové tridy. Dale jsou v tabulkach
uvedeny udaje o poctu zaméstnancli ve mzdové tfid¢€, aktudlnim stifedu mzdové tiidy

v podniku a maximu a minimu ze soucasné vyplacenych mezd. V zavéru kazdé tabulky

je uveden celkovy pichled za vS§echny mzdové tfidy jmenovanych pracovnich pozic.

Nutno podotknout, Ze aktualnim stfedem tfidy v podniku neni myS$len medidn tiidy.

Analyzu dopliuji u kazdé pracovni pozice i grafy, které porovnavaji ukazatel Comp/Ratio

a soucasnou prumeérnou mzdu oproti tomu, jak by méli byt zaméstnanci spravné zafazeni.
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Ukazatel Comp/Ratio je vypocten pro kazdého zaméstnance zjeho aktudlni mzdy

v poméru s aktualnim stfedem ttidy, ve které by mél byt spravné zatrazen.

A. Nazev pozice: Délnik total kvality (délnicka pozice)

Analyzou bylo zjisténo, ze pozice délnika total kvality se objevuje Vv délnickych
kategoriich B a D. Jak bylo uvedeno v ptedchozi podkapitole, toto pracovni misto nebylo
popsano v Katalogu délnickych profesi, a tedy chybél i popis pracovniho mista. V podniku
je zaméstnano celkem 18 zaméstnanct na pozici délnik total kvality a nikde nebylo dosud
oficialn¢ definovano, za co jsou odpovedni. Dé€lnik total kvality se aktualné vyskytuje celkem
ve tfech mzdovych tfidach — 7, 8 a 9, rozdéleni znazornuje tabulka 15. Je tedy k zamyslenti,

podle jakych kritérii byli zaméstnanci do danych mzdovych tfid zafazeni a podle ¢eho jim

byla ptidélena mzda odpovidajici danym tfidam.

Tabulka 15: Piehled zatazeni délnika total kvality do mzdovych tiid v Podniku A

Mzdova tfida 7 Kategorie B | Kategorie D
Pocet zaméstnancu 3 5
Aktualni stied tiidy 22 450 K¢ 22 450K ¢
Minimum ze mzdy 21 620 K¢ 21 620 K¢
Maximum ze mzdy 21996 K¢ 24 500 K¢
Mzdova tfida 8 Kategorie B | Kategorie D
Pocet zaméstnanct 5 4
Aktualni stied tiidy 24 800 K¢ 24 800 K¢
Minimum ze mzdy 22 760 K¢ 23 000 K¢
Maximum ze mzdy 29 060 K¢ 26 140 K¢
Mzdova tfida 9 Kategorie B | Kategorie D
Pocet zaméstnanct - 1
Aktudlni stied tiidy - 27 650 K¢
Minimum ze mzdy - 29 590 K¢
Maximum ze mzdy - 29 590 K¢
Celkovy prehled za uvedené mzdové tfidy | Kategorie B | Kategorie D
Celkovy pocet zaméstnanct 8 10
Minimum z mezd 21 620 K¢ 21 620 K¢
Maximum z mezd 29 060 K¢ 29 590 K¢
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Pti aplikaci nové metodiky zafazovani zaméstnanc do mzdovych tfid bylo zjiSténo,
ze spravn¢ ma byt pozice délnika total kvality klasifikovana do mzdové tiidy 9,

kde se v soucasné dob¢ nachazi pouze jeden zaméstnanec.

Jako napravné opatfeni by mélo byt provedeno piefazeni délnikl total kvality pouze
do jedné z kategorii, a to kategorie D, a soucasn¢ s tim by mélo dojit ke sjednoceni mzdové
ttidy.

Na nasledujicim grafu 11 je uvedeno srovnani ukazatele Comp/Ratio, soucasné primerné
mzdy oproti spravnému zafazeni zaméstnanci. Na ose X je zachycen pocet aktualné
zaméstnanych délniki total kvality v podniku. Na ose Y jsou vyneseny procentualni vyjadieni

zminénych ukazateld.

110,00%

105,00%

100,00%

95,00% +—CR

Primer mzdy

o r.__/_._‘ Median

85,00% /

80,00% 4 7

75.00%

Graf 11: Srovnani vypoétenych ukazatell na pozici délnika total kvality v Podniku A

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nazev pozice: Svarec (délnicka pozice)

V ptehledu tabulky 16 jsou uvedeny vysledky zanalyzy dé€lnické pozice svarece,

ktera je v podniku velmi frekventovana, a je zastoupena ve mzdovych tiidach 5 az 8.

Tabulka 16: Pfehled zatazeni pozice svaie¢e do mzdovych tiid v Podniku A

Mzdova trida 5 Kategorie A
Pocet zaméstnancu 48
Aktualni stied tridy 18 050 K¢
Minimum ze mzdy 16 305 K¢
Maximum ze mzdy 20 821 K¢
Mzdova trida 6 Kategorie A
Pocet zaméstnanct 283
Aktudlni stied tiidy 20 330 K¢
Minimum ze mzdy 18 327 K¢&
Maximum ze mzdy 22 468 K¢
Mzdova trida 7 Kategorie A
Pocet zaméstnanct 68
Aktudlni stied tiidy 22 390 K¢
Minimum ze mzdy 18 408 K¢
Maximum ze mzdy 27 180 K¢
Mzdova trida 8 Kategorie A
Pocet zaméstnanct 1
Aktualni sted tfidy 24 750 K¢&
Minimum ze mzdy 21 865 K¢
Maximum ze mzdy 21 865 K¢
Celkovy piehled za uvedené mzdové tridy Kategorie A
Celkovy pocet zaméstnanct 400
Minimum z mezd 16 305 K¢
Maximum z mezd 27 180 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti aplikaci nové metodiky zatazovani zaméstnanci do mzdovych tfid bylo zjiSténo,
Ze spravné ma byt pozice svafece klasifikovana do mzdovée tiidy 10, kde se v soucasné dobé

nenachazi ani jeden zamé&stnanec.

Velmi podstatny rozdil byl zji§tén v rozpéti mezi minimem a maximem mezd za vSechny

ttidy, které ¢ini 10 875 K¢.

Jako napravné opatieni by mélo byt provedeno sjednoceni zaméstnancii do shodné mzdové

téidy. V soucasné dobé neni ani jedna délnicka pozice svafeCe zafazena do mzdové tiidy 10.
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V grafu 12 je uvedeno srovnani ukazatele Comp/Ratio, soucasné prumérmé mzdy oproti
spravnému zatrazeni zameéstnancl. Na ose X je zachycena aktudlni mzda 400 aktudlné

zaméstnanych svareci v podniku. Na ose Y jsou vyneseny procentualni vyjadieni zminénych

ukazatelu.
120,00% *
110,00%
100,00%
90.00%
—o—C/R
80.00% - .
e Primé#&ma mzda
Median
70.00%

Graf 12: Srovnani vypoétenych ukazatell na pozici svaieée v Podniku A Zdroj: viastni zpracovani

B. Nazev pozice: Cenovy referent (THZ)

Pozice mzdového referenta je Vpodniku zafazena ve finanénim feditelstvi.
V soucasné dob¢ je vykonavana tfemi zaméstnanci, ktefi jsou zafazeni ve mzdové tifidé 8 a 9.

Vysledky analyzy jsou zobrazeny v tabulce 17.

Tabulka 17: Piehled zatazeni pozice cenového referenta do mzdovych tfid v Podniku A

Mzdova trida 8 Kategorie THZ
Pocet zaméstnancil 1
Aktudlni stied tidy 22 730 K¢
Minimum ze mzdy 20 088 K¢
Maximum ze mzdy 20 088 K¢
Mzdova trida 9 Kategorie THZ
Pocet zaméstnanct 2
Aktudlni stied tfidy 24 790 K¢
Minimum ze mzdy 24 160 K¢
Maximum ze mzdy 25020 K¢
Celkovy prehled za uvedené mzdové tridy Kategorie THZ
Celkovy pocet zaméstnancli 3
Minimum z mezd 20 088 K¢
Maximum z mezd 25020 K¢

82

Zdroj: viastni zpracovani




Pti aplikaci nové metodiky zafazovani zaméstnanci do mzdovych tfid bylo zjiSténo,

ze spravné ma byt pozice cenového referenta klasifikovana do mzdové tiidy 10.

Jako népravné opatieni by mélo byt provedeno sjednoceni zaméstnanct do shodné mzdové
tfidy. V souCasné dobé neni ani jedna pozice cenového referenta zarazena

do mzdové tiidy 10.

V grafu 13 je uvedeno srovnani ukazatele Comp/Ratio, soucasné prumérné mzdy oproti
spravnému zafazeni zaméstnancii. Na ose X je zachycena aktualni mzda tii aktudlné
zaméstnanych cenovych referentti v podniku. Na ose Y jsou vyneseny procentualni vyjadieni

zminénych ukazatelt.

105.00%

100.00%

95.00%

90,00% — ——C/R
/ Priumeémamzda

85.00% / —N\[edian

80.00% /

75,00%
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Graf 13: Srovnani vypoétenych ukazatell na pozici cenového referenta v Podniku A

Zdroj: viastni zpracovani
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4.9 Analyza variabilnich sloZek mezd v Podniku A

Mezi variabilni slozky mzdy v podniku patii doplikova mzda, cilové odmény a mzda
pii zastupovani. Nize jsou blize charakterizovany. Informace byly Cerpany ze Mzdového

ptedpisu Podniku A. [17]

4.9.1 Doplitkkova mzda v Podniku A

Doplitkova mzda je mzdou motivaéni, tedy nendrokovou, kterou vedouci pracovniho tymu
muze pfiznat svym podfizenym zaméstnancim v kazdém vyplatnim obdobi podle téchto
kritérii:

e pracovni vykon zamé&stnance (zakladni mzda),

e kvalita odvedené prace,

e plnéni dil¢ich pracovnich tkolt nad ramec bézné vykonédvané préce,

¢ podil zaméstnance na dosazeni pldnovanych pracovnich cili stiediska / Gtvaru,

e piinos zaméstnance v oblasti trvalého zlepSovani pracovnich cinnosti, postupt

a pracovniho prostiedi.

Pravidla pro poskytovani dopliikové mzdy
Vysi doplitkové mzdy ve vyplatnim obdobi pro stfediska urcuje zaméstnavatel.

Urcena castka v K¢ pro stfedisko se ve vyplatnim obdobi vztahuje k fyzickému poctu
zaméstnancl stiediska. V piipadé, ze zaméstnance v délnické kategorii (A, B, C, D) neni
dlouhodobé¢  pfitomen na  pracovisti  (nemoc, oSetfovani  Clena  rodiny),
zastupuje ho zaméstnanec  docasné pridéleny Kvykonu prace u zaméstnavatele.
Stanovena castka dopliikové mzdy pro stiedisko se v daném mésici krati o neodpracované dny

dlouhodobé¢ neptitomného zaméstnance.

Doplitkovda mzda plni funkci motivacni. Je proto pro jednotlivé zaméstnance mzdou
nezaruenou. Vedouci zaméstnanec je povinen seznamit na pozadani podiizeného
zameéstnance s vysi jeho dopliikové mzdy.

Za kontrolu vySe cerpané castky za stfediska zodpovida Rizeni odménovani.

Urc¢enou mésicni ¢astku v korunach pro stiedisko 1ze kumulovat v ramci ctvrtleti.
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4.9.2 Cilové odmény v Podniku A

Pti mimotadnych jednordzovych pracovnich ukolech mize byt vedoucim tseku vypsana
cilova odména. Vypsani této odmeény a zejména jeji vySe musi byt schvaleno generalnim

feditelem a projednano s Rizenim odménovani v podniku.
Vypsani cilové odmény musi obsahovat:
e pfesné oznaceni ukolu,
e vypsanou finan¢ni ¢astku za splnéni ukolu,
e termin dokondéeni ukolu,
e komu ma byt cilovd odména vyplacena.

Po splnéni kol a jejich vyhodnoceni a po podpisu generdlnim feditelem, provede vedouci
useku rozdéleni cCastky pro jednotlivé zaméstnance a pfedd jmenny seznam na Rizeni

odménovani K proplaceni.

4.9.3 Mzda pii zastupovani v Podniku A

Je-li zaméstnanec pisemné povéefen zastupovanim nadiizen¢ho nebo jiného zaméstnance,
ktery doCasné nevykonava svou funkci pro nepfitomnost nebo pro povéfeni jinymi ukoly,

pfislusi takovému zaméstnanci ke mzdé€ ptiplatek za zastupovani:

e Ve vysi rozdilu mezi jeho zékladni mzdou a zakladni mzdou zastupovaného, jsou-li
oba odménovani tarifni mzdou, oba mimotarifni mzdou nebo oba mzdou podle

manazerské smlouvy,

e Ve vysi 50 % rozdilu zakladni mzdy u zamé&stnanct s nestejnym druhem piiznané
zakladni mzdy (tarifni mzdy, mimotarifni mzdy a mzdy sjednané v manaZerské

smlouve).
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4.10 Mzdova zvyhodnéni a priplatky v Podniku A

Piiplatky a mzdova zvyhodnéni jsou slozky mzdy pro kompenzaci zvlastnich pracovnich

podminek nebo jinych vlivli. Mzdova zvyhodnéni a ptipatky zahrnuyji:

e jednotlivé pfiplatky a mzdova zvyhodnéni jsou ve mzd¢ zaméstnancti vyplaceny
samostatné, nebo jsou sjednany pauSalem (u nichz to pravni piedpis umozuje)

za zactovaci obdobi, tj. mésicné,
e mzda za praci piescas,
e Mmzda za praci ve svatek,
e mzda za praci o sobotach a nedélich,
e mzdové zvyhodnéni za praci v noci,

e mzdové zvyhodnéni ve vicesménném pracovnim rezimu za praci v odpolednich

sménéch a Vv pravidelnych dvanactihodinovych pracovnich sménéch,
e mzda pii vykonu jiné prace,

e nahrada mzdy pifi prostojich a pferuSeni prace zplusobené nepfiznivymi

povétrnostnimi vlivy,
e priplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostiedi,
e 0dmeéna za pracovni pohotovost,

e o0dmeéna za pracovni pohotovost je sjednana pro piislusné obdobi v kolektivni
smlouvé. V ptipadé nesjednani KS pro dal§i obdobi plati odména podle tohoto
bodu sjednanda v posledni platné KS. Zaméstnavatel miize tuto odmeénu

po projednani s odborovou organizaci navysit.
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4.11 Zaméstnanecké benefity v Podniku A
Zaméstnanci mohou od zaméstnavatele ziskat nasledujici benefity:

Ozdravné-rekondi¢ni program, sport a kultura

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim ze socidlniho fondu dvakrat rocné ptispévek
na ozdravné-rekondi¢ni program, sport a kulturu ve vysi 2500 K¢ formou Uni-Sekd,
které se mohou vyuzit pii platbé vstupného v uréenych divadlech a kinech, sportovnich

arealech, uhrad¢ plateb v 1€karnach apod.

Program pro seniory

Seniorem se stava kazdy zameéstnanec, jehoz pracovni pomér u zaméstnavatele trval
Vv pfislusSném roce nepietrzit¢ 20 a vice let. Zameéstnanec obdrzi poukdzku V hodnoté
2 000 K¢, kterou muze vyuzit k odbéru sluzeb ve vybraném rehabilitatnim zafizeni.

Tento benefit je Cerpan ve formé ptispévku ze socidlniho fondu zaméstnavatele.

Stravovani
Zaméstnavatel umoznuje stravovani svym zaméstnancim v podnikovém stravovacim
zafizeni. Stravnici hradi pouze pofizovaci cenu surovin na obéd, kterd je sniZzena o ptispevek

ze socialniho fondu podniku.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Zamgéstnavatel pfispiva zaméstnancim na penzijni pfipojiSténi cCastkou 300 K¢,
popi. 500 K¢ podle pfifazené pracovni kategorie zaméstnance. Pii délce nepietrzitého
zamé&stnani 10 a vice let se v urcitych kategoriich zamé&stnanciim ptispiva 3% z vyméfovaciho

zakladu.

4.12 Analyza mzdového systému v Podniku B

V nasledujici podkapitole je uveden vycet slozek odménovani zaméstnancit v Podniku B.

4.12.1 Analyza zakladnich mezd v Podniku B

Zékladem mzdového systému v podniku je Mzdovy piedpis, ktery jednozna¢né formuluje
mzdova pradva a povinnosti pro zameéstnance i1 zameéstnavatele. V Podniku B také piisobi

odborova organizace, proto v§e musi byt souladu s platnou kolektivni smlouvou.

Nadtizenost a podfizenost zaméstnanci v podniku je uréena organiza¢nimi schématy.

V podniku je veden velmi jednoduchy katalog profesi ve formé vyctu pracovnich pozic
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s pfifazenim odpovidajici mzdové tfidé (tarifu). Délnické pozice jsou odménovany zakladni

hodinovou mzdou, pozice THZ mzdou mési¢ni.

Aby Podnik B byl v souladu s vn&jSim trhem vyuzil také pro srovnani mzdovych tiid

metodiku spolecnosti HAY GROUP.

Hodnotici pohovory se zaméstnanci jsou v Podniku B provadény jedenkrat rocné a tykaji
se pouze pozic THZ. Maji formu motiva¢niho rozhovoru mezi nadfizenym a podfizenym.
V soucasné dob¢ je v Podniku B zavadén projekt, kdy soucasti hodnoticich pohovort bude
hodnoceni vykonnosti s nastavenymi cili. Prvni etapa se zavadi u top managementu
a sttednich manazerskych pozic. Druhé etapa se promitne do ostatnich pozic THZ spolecné

S revizi variabilniho odménovani.

Cely systém odménovani zaméstnanct v podniku B je tvofen nésledujicimi sloZzkami:
*  zékladni mzda hodinovy tarif u kategorie D a mési¢ni tarif u THZ,

»  variabilni slozky mzdy - prémie, ro¢ni bonusy, mimoiadné a cilové odmény,

» zakonne ptiplatky,

»  benefity - napf. ptispévek na stravné, pracovni vyroéi, apod.

* aostatni slozky.

4.12.2 Analyza tarifni soustavy Podniku B

Podoba mzdové tarifni tabulky v Podniku B je postavena na jednoduchém a zaroven
srozumitelném systému. Dé€lnici jsou odménovani hodinovym tarifem s rozpétim a THZ
mésicnim tarifem s rozpétim. Dé&lnické profese jsou ve mzdové tabulce zastoupeny pouze
ttemi mzdovymi tfidami (tarify) — 4, 5 a 6. Ty jsou dale ¢lenény na 6 stupiiii rozpéti s tim,
ze dand rozpéti jsou ve tiidach piekryty. Kazdy novy délnik, ktery nastoupi do Podniku B
je nejdiive zafazen do nejnizsi téidy (tarifu) a postupné je mu mzda navySovana. Postup
zaméstnance do vysSiho tarifu v rdmci mzdové tfidy je stanoven vZdy pouze o 1 stupeit
a to priblizné€ po roce plisobeni v podniku. Pfi postupu v tarifu je hodnocena ziskana praxe

vvvvv

zamg&stnanec postoupit po nejméné 3 letech.
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V tabulce 18 je znazornéna mzdova tabulka vyuzivana v Podniku B pro délnické pozice.

Tabulka 18: Mzdova tabulka pro délnické pozice v Podniku B

Rozpéti trid

Mzdova trida

4. tfida

5 tfida

6. tfida

o0 | T |

ela

f/b

ela

f/b

- | D | QO

Zdroj: vilastni zpracovani

Pozn. tarify ,.e* a ,,f“ se v tarifnich stupnich ptekryvaji, tzn. 4e = 5a, 4f = 5b, 5e = 643,

5f = 6b.

U pozic THZ jsou vyuZivany ctyii tarify — A, B, C a D s tim, Ze kazdy tarif je dale d¢len

na dvé urovne, kde je zohlednéno ohodnoceni dané pozice, vzdélani ¢i délka praxe. Clenéni

mzdové tabulky pro pozice THZ v Podniku B je zobrazeno v tabulce 19.

Tabulka 19: Mzdova tabulka pro pozice THZ v Podniku B

Mzdové tarify s rozpétim pro zaméstnance THZ

A

B

C

D

I. Groven

II. Groven

I. Groven

II. iroven

|. roven

II. Groven

I. troven

II. iroven
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4.12.3 Analyza variabilnich sloZek mezd v Podniku B
Variabilni slozky v podniku se déli do nasledujicich kategorii:

* prémie - 10% u délnickych pozic, 8 % u pozic THZ; pii niz§im plnéni

se zaméstnancum krati,

+ fond vedouciho — kazdy vedouci ma mésicné moznost rozd¢lit urcity objem financnich

prostifedkii mezi své podiizené,

*  mimofddné prémie (odmény) — miize byt pfiznana na zéklad¢ splnéni mimotadnych

technickych, vyrobnich ¢i ekonomickych tkolt, které je hodnoceno jako Gspésné a kvalitni.

Tato odména je schvalovana feditelem podniku.

Dale ma Podnik B nastaven tzv. celopodnikovy ro¢ni bonus, jehoz vyplaceni je zavislé
na dosazeném vykonu zaméstnanct tj. dosazeni hvézd vykonnosti v ramci hodnoceni vSech
vyrobnich zédvodl ve skupiné po celém svété. Mezi srovnavaci ukazatele je zahrnuto: pocet
pracovnich urazl, audity na shody a neshody u zakaznikl, plnéni dodacich lhiit internich
komponentti, obratka zasob, zpozdéni v dodavkach a pocet podanych zlepSovacich navrha,
tzv. karet TOP 5. U téchto podanych karet je porovnan podil podanych navrha versus podil
realizovanych navrhi a to v pfepo¢tu na jednoho zaméstnance. Rozhodujici je jejich
uspésnost vyfeSeni a naklady na neshody. Za vSechny ukazatele jsou nastaveny hodnoty
¢iinterval hodnot, kterych ma byt dosaZzeno. Hodnoty ukazatelli jsou zachyceny v matici
podniku. Na ose X jsou vyneseny hodnoty za Podnik B a na ose Y jsou zobrazeny dané
hodnoty ukazatelti za vSechny skupiny v ramci podniku. Hranice dosazeného poctu hvézd
jsou vyznaceny v danych polich matice. Kdyz je v Podniku B dosaZzeno 4 hvézd,
je zaméstnancim kategorie D a THZ (mimo TOP managementu) vyplacen ro¢ni bonus

v max. vysi 20 000,- K¢&.

4.12.4 Zaméstnanecké benefity v Podniku B

Zamgéstnancim je 1x ro¢né vyplacen prispévek na dovolenou ve vysi 3 000,- K¢

a ptispévek na vanoce, také ve vysi 3 000,- K¢&.

Tyto benefity jsou pfizndny t€ém zameéstnancim, ktefi odpracovali alespont 60 % ro¢niho
pracovniho fondu, do kterého se zapocitdva nemoc z diivodu pracovniho urazu a dovolena.

Naopak nejsou pfiznany zamé&stnanciim, kteti jsou ve sledovaném obdobi ve zkuSebni dobg,
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porusili pracovni povinnosti — obdrzeli vytykaci dopis ¢i jsou ve vypoveédi ze strany

zameéstnance.

4.13 Shrnuti kapitoly

Ctvrta ¢ast diplomové prace predstavuje zdklady mzdového systému v podniku A, vydet
pouzivanych zakladnich mezd, variabilnich slozek a benefitd, které jsou v podniku
uplatnovany. Ve struéném piehledu jsou v zavéru kapitoly uvedeny i slozky mzdy

v Podniku B.

Dalsi ¢ast této kapitoly je zaméfena jiz na konkrétni analyzy soucasného zatazeni populace
zaméstnanci do mzdovych tfid. Nejdfive byla analyza aplikovana na soubor dat celého
Podniku A a postupné vytstovala ke konkrétnim tfem piikladim nové aplikace zatazovani
zamé&stnancli do mzdovych tfid pomoci globalné pouZzivanych metodik Hay Group, Mercer
a Tower Watson. U téchto tii prikladd byla provedena podrobna analyza zatfazeni

zaméstnanc do mzdovych tiid.

Vsechny vystupy z analyz jsou zobrazeny v tabulkach a grafech s vyjadfenim ukazatele

Comp/Ratio, které jsou doprovazeny ptislusnymi komentafi o ziskanych vysledcich.
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5 NAVRH ZMEN

Z provedené analyzy mzdového systému ve vybraném Podniku A, kterd se soustiedila
na zatfid'ovani pracovnich pozic a zjisténi rozdili v zatazovani do mzdovych tiid, vyplynuly

nasledujici informace a navrhy na zlepseni.

Pocatek zmén ve mzdovém systému je potfeba oSetfit v internim Mzdovém piedpisu,
ktery je zastaraly a neplatny. Posledni aktualizace prob¢hla v roce 2010. V podniku existuje
aplikace, na které Ize nalézt predpisy, smérnice a organizacni schémata. Aplikace je funkéni,
ovSem ne vzdy jsou zde aktudlni data. Konkrétné byly analyzou zjiStény nesrovnalosti
v organizacnich schématech, kterd vyjadfuji nadfizenost a podfizenost zaméstnanci
v podniku. Je tfeba jej sjednotit tak, aby schémata odpovidala stavu skuteénosti

a byly aktualizovany po kazdé zméné.

Provedenou analyzou Mzdového piedpisu bylo zjisténo, Ze néktera ustanoveni nejsou
platnd, jmenovité body tykajici se doplitkové mzdy. V internim pfedpisu je uvedeno, Ze tato
mzda plni funkci motivaéni a pro zaméstnance piedstavuje nezaru¢enou mzdu. V podniku
tento 0del vétSinou nesplituje. Neslouzi jako vyzva pro zaméstnance pii plnéni ukolid
nad ramec bézné vykonavané prace, ale je zaméstnancim vyplacena kazdy mésic jako
standardni ¢ast mzdy. Dopliikova mzda je planovana na kazdé pracovni misto a tim ztraci
zcela smysl. Vedouci zaméstnanci maji za povinnost informovat podfizeného o vysi
doplikové mzdy, nikoliv pouze na vyzadani podfizené¢ho. V podniku je dilezité provést

zménu V pojmenovani této mzdy a stanovit nové podminky jejiho vyplaceni.

Ve Mzdovém predpisu je dale uvedeno, ze u pozic THZ je stanovena zakladni mzda
V zavislosti na vykonavané praci a zvladnuti pracovnich €innosti v plném rozsahu a kvalité
pro dané pracovni misto podle Katalogu praci. Ve skutecnosti maji THZ stanovenou mési¢ni
mzdu na zakladé¢ historického vyvoje ptedchozi mzdy a k opravdovému vykonu je piihlizeno
velmi zfidka. Zarazovani zaméstnanci do nespravnych mzdovych tiid také ovlivnila
skutecnost, ze Vedouci zaméstnanci méli rozhodovaci pravomoc pii stanoveni mzdy svych
podiizenych a nepouzivali Katalog praci, a tim nebyla dodrzovana pravidla stanovena

Rizenim odménovani v dalSich bodech Mzdového ptedpisu.

Dalsim nutnym krokem ke sjednoceni mzdového systému je aktualizace popist pracovnich
mist vSech pozic v podniku. Tento proces probihd nahodile od roku 2006 pfi zménach
Vv organizacni struktufe nebo pii zménach v obsazeni na pracovnich pozicich, neni vsak

provadén systematicky. Diive byly popisy pracovniho mista vytvafeny na konkrétni jméno
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zamé&stnance, coz se ukazalo jako administrativné narocné a od roku 2011 doslo k jejich

zruSeni a nahrazeni za popisy pracovnich mist (funkci), coz byla zména velmi prospésna.

Dalsi velky prostor pro zlepSeni se nabizi ve zméné Katalogu délnickych profesi
a Katalogu praci pro THZ a P. Katalog délnickych profesi v podniku funguje od roku 1980.
Katalog je tvofen ve spolupréci s technologii vyroby, jelikoz vychazi z technologickych
norem, na kterou poté navazuje svou ¢innosti personalni oddéleni. Katalog praci pro THZ a P
se nahodile aktualizuje — zejména pii zménach obsazeni pracovni pozice. Vyskytuje se zde
stejna situace jako u délnickych pozic, kdy stejna pracovni mista jsou zafazena v riznych
mzdovych tfidach. Jak bylo zjisténo v provedené analyze, né€které shodné pracovni profese
jsou zarazeny ve vice mzdovych tfidach ¢i neodpovidaji pozadavkiim na ohodnoceni.
Je potieba zajistit popisy pracovnich mist pro vSechny zaméstnance a podle aktualizovaného
popisu zamé&stnance je zafadit do spravnych mzdovych tiid. Jak je ukdzano v praktické casti
diplomové prace, novy zplsob zafazovani zaméstnanci do mzdovych tfid je aplikovan
S pomoci statni metodiky CZ-ISCO a globaln€ pouzivanych medik spole¢nosti HAY GROUP,
MERCER a TOWERS WATSON. Metoda CZ-ISCO je dana zakonem, pouzivani metodik
spoleCnosti Mercer a Towers Watson je nafizené matefskou spolecnosti Podniku A
a metodika od spolecnosti Hay Group je pouzivana pouze lokalné, jelikoZ se zamétuje piimo
na Gesky trh. Metodiky uréené matei'skou spole¢nosti Podniku A nemaji v CR tak vyznamné

zastoupeni a pocet dat potfebnych pro porovnani s naSimi trznimi podminkami.

Pro spravné vytvafeni popisii pracovnich mist je nutné se zaméfit také na tvorbu
pracovnich popistl, vytvafet Casovy snimek dne na kazdé pozici pro spravné urceni naplnéni
pracovni doby. Casové snimkovani by mélo byt provadéno v souladu s Work-Life Balance
kazdého zaméstnance, protoze cilem podniku neni své zaméstnance pracovnim vykonem

CO nejvice zatizit, ale naopak motivovat je, aby ho podavali dlouhodobg.

V Podniku A je v soucasné dob¢ V platnosti katalog pracovnich pozic v papirové podobg,
ktery je neaktudlni a nevyhovuje nyn¢jSim potiebam. Chybi v ném pozice, které se dnes
V podniku bé€zné vyskytuji, a tudiZ zaméstnance nelze snadno zatadit do pfisluSné mzdové
ttidy. Vyraznym zlepSenim by pro podnik mohlo byt vytvoreni typizovaného katalogu vSech
pracovnich pozic v podniku. Katalog by mél mit elektronickou podobu, nejlépe aby byl
dostupny na sitovych discich podniku vSem manazerim podniku k nahlédnuti.

Spravovat a aktualizovat tuto databazi by mélo Rizeni odménovani.

Z provedené analyzy soucasného zafazeni zaméstnanci ve mzdovych tfidach byla

vénovana pozornost ukazateli Comp/Ratio v ¢lenéni podle kategorii zaméstnanci a tim bylo
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zjisténo, v jakych tercilech se zaméstnanci nachéazi a jak jsou odméinovani. Zameéstnanci
nachazejici se v tercilu 0 jsou v souc¢asné dobé podhodnoceni a mélo by jim byt provedeno
navySeni mzdy, tercilem 1 jsou vyjadfeny niz§i hodnoty oproti normalu, v tercilu 2 jsou
hodnoty v pofadku — zaméstnanci jsou ,,spravné“ odménovani, tercil 3 je charakterizovan
jiz vy$§imi hodnotami a mzdy zameéstnanci by meély byt v uréitém cCasovém horizontu
pozastaveny Vv nardstech, stejné tak i vtercilu 4. Ve vsech ptipadech diferenciaci oproti
normalu je zapotfebi provést kontrolu zatfidéné pozice zaméstnance vs. pozice,
kterou ma zaméstnanec uvedenou v pracovni smlouvé a nasledné sjednat napravu.
V nekterych piipadech je v pracovnich smlouvich zameéstnancii uvedena vice nez jedna

profese a neni zjevné, ktera prevazuje.

Dale by bylo potieba se soustfedit na cely systétm hodnoceni zaméstnanci.
V soucasné dobé probihaji jednou ro€né hodnotici pohovory mezi nadfizenym a podiizenym.
Maji podobu neformalniho rozhovoru o pracovnich ¢innostech s vysledkem identifikace
potiebného vzdélavani, nikoli s vazbou na vykon. Pracovni cile by mély byt konkrétné
zadany, aby byly tzv. SMART - specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné a casové
ohrani¢ené. Za plnéni cili by mohl zaméstnanec obdrzet néjaky financni bonus,

aby to pro ného bylo opravdu motivujici.

Soustfedit pozornost by se méla 1 na rozvrzeni mzdové tabulky. V soucasné dobé& jsou
délnické profese odménovany jak hodinovym, tak mési¢nim tarifem. Prospé$né by bylo
sjednotit jejich odménovani pouze na hodinovy tarif, jak je to uplatiiovano v Podniku B,
se kterym byl Podnik A komparovan. Tento zpusob odménovani se v Podniku B velmi

osvedcil a o to jednoduseji je s nim zachazeno.

DovrSenim vSech zmén mzdového systému by mél byt vznik nové mzdové tabulky.
Z aplikované analyzy vyplynulo, Zze prvni tfi tfidy nejsou v podniku vibec vyuzivany.
Po provedenych analyzach uvedenych v této diplomové praci, bude piedloZzen v ramci
ak¢éniho planu projektu zatazovani pracovnich pozic v Podniku A navrh na tpravu nové
mzdové tabulky, ktery bude obsahovat nové piepocty ve mzdovych tfidach, urceni novych

dolnich hranic ttid, stfedu tfid a hornich hranic tfid. Tento navrh je uveden v Ptiloze B.
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FORMULACE ZAVERU

Téma diplomové prace Mzdovy systém V prumyslovém podniku jsem si zvolila proto,
ze ve vybraném podniku se pravé schylovalo k napfimeni mzdového systému a toto téma

se mi zdalo zajimavé pro zpracovani.

V diplomové praci je charakterizovan mzdovy systém a pojmy z odménovani
S tim souvisejici. Je zde popséana tvorba mzdového systému, firemni strategie, tvorba tarifnich
stupnic a globalné pouzivané metodiky k hodnoceni pracovnich pozic. Nechybi ani vycet
mzdovych ptredpist, kterymi se podnik musi fidit. V praktické Casti je charakterizovan
vyrobni podnik ,,A“ z pohledu odménovani a zatfidovani pracovnich pozic a nasledné
je provedena analyza mzdového systému V podniku a analyza zatiidéni pracovnich pozic.

V zavéru prace jsou navrzena doporuceni ke zménam.

Prace je usporadana do péti kapitol, z nich prvni dvé jsou ryze teoretické a nasledujici

tii jsou praktické, zamétené na vybrany vyrobni Podnik A.

V prvni kapitole je pojednano obecné o managementu, fizeni lidskych zdroji, hodnoceni
zaméstnancl, odménovani a jeho principech, funkcich a strategii. Dale text plynule pfechazi
ke mzdovému systému, firemni mzdové strategii, formdm odmeénovani, tvorbé mzdovych
systéml a tarifnich stupnic. Zavér kapitoly je vénovan globalné pouzivanym metodikam
K hodnoceni pracovnich pozic.

vvvvv r

V druhé kapitole je uveden vycet nejdtlezitéjsich zakont a natizeni vlady, které ovliviuji
mzdovou politiku. Také je zde popsano, jaky vliv ma na mzdovy systém kolektivni smlouva

a vnitini pfedpisy zaméstnavatele.

Ve tieti kapitole je struéné charakterizovan pramyslovy podnik, kde byla provedena
analyza mzdového systému. Jednotlivé Casti jsou vénovany predstaveni podniku, struktuie
zaméstnancll a kategorizaci prace Vv podniku. Struéné je zde popsan i Podnik B,

se kterym byla provedena komparace.

Ve ¢tvrté kapitole diplomové prace je predstaven zaklad mzdového systému v podniku A,
vycet pouzivanych zakladnich mezd, variabilnich slozek a benefitd, které jsou v podniku
uplatnovany. Ve strucném piehledu jsou v zavéru kapitoly uvedeny i slozky mzdy
v Podniku B. Dalsi c¢ast této kapitoly je zaméfena jiz na konkrétni analyzy soucasného
zafazeni populace zaméstnanci do mzdovych tiid. Nejdfive byla analyza aplikovana
na soubor dat celého podniku a postupné vyustovala ke konkrétnim tfem piikladim nové

aplikace zarazovani zaméstnancii do mzdovych tfid pomoci globaln¢ pouzivanych metodik

95



Hay Group, Mercer a Tower Watson. U téchto tii piikladi byla provedena podrobna analyza
zafazeni zaméstnancli do mzdovych tfid. Vystupy z analyz jsou zobrazeny v tabulkach
a grafech s vyjadienim ukazatele Comp/Ratio, které jsou doprovazeny piislusnymi komentaii

0 ziskanych vysledcich.

V paté kapitole jsou navrhovany zmény ve mzdovém systému Vv Podniku A a dale
je zde uvedeno n¢kolik doporuceni ke zlepSeni hodnoceni a odménovani zaméstnanct

v podniku.

Cil této prace byl splnén nastinénim teoretického pohledu na mzdové systémy, analyzou
soucasné situace \V zairazovani zaméstnanciic do mzdovych tiid ve vybraném podniku,

odhalenim jeho piipadnych slabych mist a doporucenim ke zlepSeni daného stavu.

Prvotni analyza mzdovych tiid vedla ke zjisténi, ze zména mzdového systému je nutna,
protoze zaméstnanci stejnych profesi na shodnych pracovistich byli zafazeni do rozdilnych
mzdovych tiid i kdyz k tomu nebyl Zadny opodstatnény diivod. Nékolik let v podniku byl
pouzivan zastaraly zptisob zarazeni do tfid a pomysiné nlizky se mezi zaméstnanci stale vice

rozviraly.

Projevilo se, ze nejen zafazovani zaméstnancu do mzdovych tiid, ale i zavedeny zpisob
hodnoceni zaméstnancti formou hodnoticich pohovort neni soustiedén na odvedeny vykon
zaméstnance, ale pouze na standardni cile, kter¢ zaméstnanci plni rutinng.
V n¢kterych ptipadech se analyzou prokazalo, ze nadifizenym doposud byla svétena velka
pravomoc V rozhodovani o stanoveni mzdové tidy svych podiizenych a na jejich zatfazeni
ve mzdové tiidé se prokéazaly jejich osobni vazby. Novym systémem pomoci globalnich
metodik zafazovani pracovnich pozic do mzdovych tfid se omezi vliv 0sobni sympatie

¢i antipatie na zafazeni zaméstnanct do odpovidajicich mzdovych tiid.

Pfinosem celé analyzy mzdového systému bylo zjisténi rozdili v zafazovani zaméstnanct
do mzdovych tfid a ohodnoceni vV jednotlivych kategoriich zaméstnanci podniku.
V kladném disledku by tato analyza méla vést ke spravnému zatfidéni pracovnich pozic
v podniku, s tim je spojeno také spravné uréeni mzdovych tiid a nasledny vznik nové mzdové
tarifni stupnice pro odménovani.

v

Podniku tato zména muze pfinést uspory. Zajisti mnohem efektivnéjsi, spravedlivejsi
a vykonnostné orientovanou distribuci mzdovych prostfedkii — nastaveni odménovani
podle vykonnosti a nastaveni vnitini mzdové rovnovahy. Usporami v distribuci mzdovych

prosttedkli se rozumi =zafazovdni zaméstnancli do spravnych pracovnich pozic,
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nasledné do spravnych mzdovych tiid a podnik tim provede eliminaci ,,pfeplaceni

zaméstnanct na urcitych pozicich.

Spravné ohodnoceni pracovni pozice je zvlasté nutné nepodcenovat, jelikoz se v ptivodnich
rozhodnutich vedoucich zaméstnanctu vyskytuji ptipady, kdy byl zaméstnanec ohodnocovan
podle seniority v podniku, které nezohlednoval dosahovanych vysledkt a pracovniho vykonu

a velikosti pracovni pozice.

Néprava doposud zavedeného mzdového systému v podniku je odhadovéana na 3 az 4 roky.
Znamend uplny odklon od soucasného témétr Ctyficetiletého ptvodniho systému.
S odklonem je také spojena zména mySleni, pifistupu a centralizaci procesii na uroven

matetské spole¢nosti Podniku A.

Rizika neuskute¢néni toho projektu jsou témét vyloucena. Jak bylo uvedeno v praktické
¢asti diplomové prace, potfebu zmény ve mzdovém systému vyvolaly mj. legislativni
pozadavky, soustfedéni se na odménovani podle vykonli zaméstnancli, nastaveni mzdové
rovnovahy a neposledni fadé zména matetské spolecnosti Podniku A, ktera si zada sjednoceni
pravidel ve vSech zemich jeji ptusobnosti. Jiz v tuto chvili je veSkery proces podporovan
matefskou spolec¢nosti Podniku A. Jednotlivé kroky jsou také projednavany s mistnim
managementem podniku a konaji se i pravidelna jednani s odborovou organizaci pusobici
v podniku. Jelikoz se v podniku nové pouzivaji mimo podnikovych katalogli praci také
globalné uzivané metodiky pro zafazovani pracovnich pozic, nemize byt pochyb 0 tom,
ze by tento zpusob zatfid'ovani pozic byl napadnutelny a tim nevyvolava zadné argumenty

pro nespravedlnost tohoto systému.

Podnik A byl komparovéan s primyslovym Podnikem B, pro srovnani moznych rozdilt
Vv piistupu a systému odménovani. V Podniku B maji nastaveno podobné legislativni prostiedi
jako v Podniku A. Podnik B je sou¢asti mezinarodniho skupiny, ktery nastavuje procesy
a o dil¢ich a lokalnich zménach vyjednavaji také s odborovou organizaci. Velmi efektivné
sev Podniku B jevi systtm odmény za hospodaiské vysledky, ktery je nastaven
na dosahovani kladnych vysledkli za celou skupinu podnikli vramci celé mezinarodni
skupiny. Po dosazeni pfedem nastavenych hodnot a po vyhodnoceni, kladnych vysledkd,
je zaméstnancim vyplacen finan¢ni bonus. Oproti Podniku A maji nastaven jednodussi
a srozumitelngjsi systém odménovani. Katalog profesi je veden v jednoduché podobé¢ s jasné
danym zafazenim kazdé profese do prislusné mzdové tiidy. Mzdové tarify jsou ¢lenény
u délnickych pozic pouze do tfi mzdovych tiid, které jsou také spravné pouzivany.

Pro délniky je vyuzivan pouze hodinovy tarif, coz je pro zaméstnance
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srozumitelné a administrativné méné narocné. U pozic THZ je vyuzivano pouze Ctyfech
meési¢nich mzdovych tarifi. V obou podnicich je shodné aplikovana metodika spole¢nosti

HAY GROUP pro srovnani mzdovych tfid a sledovani souladu s vnéj$im trhem.

Tvorba diplomové prace mi umoznila nacerpat nové informace. Blize jsem se seznamila
se strukturou tvorby mzdovych systému v obou podnicich. Diky tvorbé této diplomové prace
jsem meéla moznost proniknout do dosud neznamé oblasti personalistiky, ktera je zaméfena

vice ekonomicky a na finan¢ni fizeni podniku, a je mnohdy povazovana za tabu.
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Piiloha A Charakteristika pracovni pozice - Administrativni
pracovnik II z katalogu spole¢nosti Hay Group

Administrativni pracovnik 11
Referenc¢ni urovein: 9

Vykonava kanceléaiské prace, jako naptiklad zpracovavani dokumentd, vedeni zaznamut
a sestavovani zprav, jez vyzaduji jednoduchou analyzu, jednoduchy vlastni tisudek, znalost
pracovnich postupti. Obcas kontaktuje zakazniky, dodavatele ¢i ostatni spolupracovniky
mimo své nejuzsi pracovisté. Vyzaduji se jisté predchozi zkusenosti, administrator pracuje

pod celkovym dohledem.
e Ziskava, tfidi, slucuje a sumarizuje dokumentaci a informace.
e Zaznamenava zpracované dokumenty.
o Vytvaii rizné pravidelné zpravy v souladu se standardnimi postupy.

o Kontaktuje zdkazniky, dodavatele ¢i zaméstnance spole¢nosti mimo svoje pracovisté

pro vyménu informaci.



Piiloha B Navrh tpravy mzdové tabulky v Podniku A

Tabulka niZze zobrazuje navrh nové mzdové tabulky s procentudlnim vyjadienim tarift

S rozpétim pro sedmaptlhodinovou pracovni dobu.

Mzdova Dolni Stiredni Horni
trida hranice | hodnota | hranice
1 80,00% | 100,00% | 120,00%
2 82,40% | 103,00% | 123,60%
3 83,20% | 104,00% | 124,80%
4 84,00% | 105,00% | 126,00%
5 84,80% | 106,00% | 127,20%
6 85,60% | 107,00% | 128,40%
7 88,80% | 111,00% | 133,20%
8 90,40% | 113,00% | 135,60%
9 90,80% | 113,50% | 136,20%
10 91,20% | 114,00% | 136,80%
11 91,60% | 114,50% | 137,40%
12 92,00% | 115,00% | 138,00%
13 93,60% | 117,00% | 140,40%
14 94,80% | 118,50% | 142,20%
15 96,00% | 120,00% | 144,00%
16 97,60% | 122,00% | 146,40%
17 99,20% | 124,00% | 148,80%
18 100,80% | 126,00% | 151,20%
19 102,40% | 128,00% | 153,60%
20 104,00% | 130,00% | 156,00%

Vyjadieni zmén navrhu mzdové tabulky v grafu (v %)

160,00%

140,00%
120,00% -

100,00%
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Priloha C Mzdovy vymér

MZDOVY VYMER

Pan(i)
narozen(a)

os. ¢islo

S ucinnosti od XXX Vam dle platné kolektivni smlouvy a mzdového piedpisu
zaméstnavatele, na zakladé skute¢né vykondvané prace, byla stanovena zakladni mzda
ve vysi:

XXXXX K&/mésicéné.

V souladu se mzdovym pfedpisem zaméstnavatele mize byt vyse mzdy zménéna za téchto
podminek.

A) pfi zméné dohodnutého druhu prace nebo pracovniho mista, dle skutecné vykonavané
prace,

B) pti nepodéni pracovniho vykonu srovnatelného s ostatnimi zaméstnanci pracovniho
kolektivu, nevykonavani celého rozsahu pracovnich ¢innosti, nedodrZzovani technologickych
postuptl, neodvadéni predpokladané kvality prace nebo pfi poruseni zékladnich povinnosti
vyplyvajicich z pracovniho fadu. V tomto ptipadé miize zaméstnavatel, na zdklad¢ pisemného
upozornéni, snizit stanovenou mzdu az 0 15%.

Podrobnéjsi rozvedeni zmény zakladni mzdy fesi mzdovy piedpis zaméstnavatele, do kterého
muze zaméstnanec nahliZet u svého vedouciho.

Nadtarifni slozky mzdy a pfiplatky vyplyvaji z platného mzdového piedpisu a kolektivni
smlouvy zaméstnavatele.

Ostatni ujednani v pracovni smlouvé se timto mzdovym vymérem neméni.

Ucastnici pracovniho poméru mzdovy vymér piecetli, s jeho obsahem souhlasi, coz stvrzuji
vlastnoru¢nimi podpisy.

Mzdovy vymér byl sepsan ve dvou vyhotovenich, z nichZ jedno pfevzal zaméstnanec a druhé
zamé&stnavatel.

Zameéstnanec: Zaméstnavatel:



Priloha D Smlouva o sjednani mimotarifni ro¢ni mzdy, strana 1

SMLOUVA
o0 sjedndani mimotarifni rocni mzdy pro XXX

zaméstnavatel X, adresa, ICO, zastoupena mistopiedsedou predstavenstva XX a ¢lenem
prredstavenstva XXX (dale jen zaméstnavatel)
a

(dale jen zaméstnanec)
uzavieli tuto smlouvu o sjednani mimotarifni roéni mzdy

I
VysSe mzdy

1. Smluvni strany se dohodly, Zze zaméstnanci ndlezi v roce XXXX roc¢ni hrubd mzda
ve vysi XxXxxX,- K€ a bude po ¢astech vyplacena ve vyplatnich terminech zaméstnavatele
sjednanych v platné kolektivni smlouvé.

2. Smluvni strany se déale dohodly, ze ¢ast z ro¢ni mzdy dle bodu 1 této smlouvy
ve vysi XxxxX,- K& ptedstavuje rocni pausalni ¢astku odpovidajici mzde, vcetné piiplatku
za predpokladanou praci presCas dle platné kolektivni smlouvy, konanou na piikaz
zaméstnavatele, v rdmci maximalniho limitu 8 hodin prace prescas tydn€ a 150 hodin prace
piescas v kalendafnim roce.

3. Sjednana mzda se vaze k pln€ odpracovanému casovému fondu, stanovenému pro ptislusny
kalendarni mésic. Pfiznani mimotarifni mzdy se fidi mzdovym pfedpisem spolecnosti.
Za dobu préace v noci, ve svatek nebo v sobotu a v nedéli ptislusi zaméstnanci piipadné
ptiplatky ve vysi stanovené zdkonikem préce a platnou kolektivni smlouvou a ndhradni volno.

4. Vyse uvedena ro¢ni mzda je urcena s G€innosti od XXxX do ukonceni pracovniho poméru
nebo prevedeni na jinou praci, ptipadné do zmény sjednaného druhu prace nebo do zmény
Smlouvy o sjednani mimotarifni roéni mzdy v ¢asti hovotici o vysi mzdy.

5. Déale se smluvni strany dohodly, ze zdkladni ro¢ni mzda ptedchoziho roku je zakladnou
pro vypocet zékladni rocni mzdy pro rok nasledujici.

1.
Ro¢ni odména / Bonus

Pravidla pro stanoveni a vypocet rocni odmény / bonusu, se fidi politikou podniku platnou
pro ptislusny rok.



Ptiloha D Smlouva o sjednani mimotarifni ro¢ni mzdy, strana 2

II.
DalSi naroky

Ke sjednané zakladni mzdé nalezi zaméstnanci pouze tyto vyslovné uvedené odmény:

a)
b)
c)
d)

e)

V ptipadé, ze zaméstnanec nebude plnit pracovni povinnosti vyplyvajici ze své funkce a jemu
ukladané pracovni ukoly, mize mu byt na zakladé¢ rozhodnuti pfimého nadiizeného

Odmeény pfi dosazeni prosperity zaméestnavatele - dle KS, ¢ast D. Mzdova oblast
Odména na hospodaiskych vysledcich spole¢nosti - dle KS

Odmeény pfi zivotnich a pracovnich jubileich - dle KS

Odmeény podle zak. ¢. 527/1990 Sb. o vynalezech, primyslovych vzorech

a zlepSovacich navrzich.

Ptipadné jiné odmény dle rozhodnuti vedeni spolecnosti.

V.
Sankce

vedouciho, zakladni ro¢ni mzda sniZena az o 15 %.

Smluvni strany prohlasuji, ze obsah smlouvy je svobodnym projevem jejich vazné, urcité

V.
Zavéreéna ustanoveni

a srozumitelné vile.
Smlouva je sepsdna ve dvou stejnopisech, z nichZ obdrzi kazdy tcastnik jeden.

Zameéstnanec: Zaméstnavatel:




