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ANOTACE

Tato bakalafska prace se zabyva analyzou systému odméfiovani zaméstnanct v Ceské
spofitelné, a. s.. Cilem této prace je provedeni analyzy systému odménovani v této instituci
a navrzeni pfipadnych zmén a doporucent, ktera by vedla k odstranéni ptipadnych nedostatkt
a tim 1 k vyssi efektivnosti celého systému odménovani.

Zékladnim pravni predpisem, kterym se odméiovani v Ceské republice fidi a z ngjz
vychazi i tato prace je zakon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace.

Funk¢nost a ucinnost systému byla hodnocena pifedev§im na zdkladé vysledka
dotaznikového Setieni, které bylo provedeno u vybraného vzorku zaméstnanct. Nasledné

na zaklad¢ seznameni se s mzdovymi predpisy CS, a. s. a diskusi se zaméstnanci.

Klicova slova

Systém odménovani, mzda, penézni odména, benefit, motivace

Title:

Remuneration system of employees in Ceska spofitelna, a. s.

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with analysis of remuneration system of employees in Ceské
spotitelna, Inc. The object of this thesis is to undertake analysis of the remuneration system
in this institution and propose changes and recommendations that would lead to the
elimination of any imperfections, thereby the higher efficiency of the remuneration system.

Remuneration is administered by basic legislation that is law number 262/2006
of Labor Code in Czech Republic.

The functionality and efficiency of the system will be evaluated mainly on the basis
of the results of the questionnaire survey, which was carried out on a sample of employees.
Consequently on the basis of identification with the wage regulations CS, Inc. and discussion

with the employees.
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UvVOD

Systém odménovani pracovnikl je soucdsti persondlni prace v organizaci, jejiz efektivni
fungovani je podminéno soucinnosti vSech slozek v oblasti fizeni lidskych zdroja.
K zabezpeceni spravného fungovani celého systému vyuziva oblast fizeni lidskych zdrojh

velké mnozstvi nastroju.

Armstrong uvadi, ze systém odménovani by mél byt pravidelné provérovan, aby se posoudila
jeho efektivnost, mira, v jaké vytvari pridanou hodnotu, a nakolik odpovida soucasnym
a budoucim potfebdm organizace. Tento audit by mél zahrnovat posouzeni nazort, jaky
na systém odmeénovani maji jeho hlavni uzivatelé a ti, ktefi jsou vystaveni jeho ucinkiim.
Tento postup vede k rozpoznani silnych a slabych stranek systému a k posouzeni toho, co je

tteba udélat a pro¢. Fungovani systému odménovani by proto mélo byt nepfretrzité sledovano.

K vybéru tohoto tématu mé p¥ivedla odborna staz v Ceské spofitelng, a. s., kterd mi umoznila
blize se seznamit se specifiky bankovniho prostfedi. Otdzka odménovani v této organizaci mé
zaujala predevSim diky své propracovanosti a propojenosti systému v komplexni celek.
Dal§im motivem se stala soutéZ ,jobpilot.cz - Zaméstnavatel roku 2008, kde pravé CS, a. s.

ziskala ocenéni za nejzaddanéjsiho zaméstnavatele roku 2008.

Cilem této bakalaiské prace je provést amalyzu systému odménovani zaméstnanci
ve spoleénosti Ceska spofitelna, a. s., posoudit funkénost a efektivnost a navrhnout
pripadna doporudeni a zmény, které by vedly ke zlepSeni dan¢ho systému odméiovani.
K tomuto vyuZiji predevsim dotazniku, ktery bude uréen zaméstnancim Ceské spofitelny,

a. S.



1 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU

1.1 Obecné o odménovani

Odménovani zaméstnancii predstavuje komplikovanou, avSak velmi dilezitou oblast
vramci fizeni lidskych zdroji. Efektivni, dostatecné motivujici a spravedlivy systém
odménovani predstavuje zéklad pro ocekdvanou produktivitu zaméstnancii a harmonizaci
vztahl v organizaci. Jednim z pozadavki na takovy systém je i skuteCnost, Ze je piijiméan

zameéstnanci, ktefi se s nim nasledné také ztotoznuji.

Jak vSak upozoriiuje J. Koubek [9], v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena
odménovani pouze mzdu nebo plat, popt. jiné formy penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani
je mnohem S§ir§i. Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu. Dostavame se tak ke skute¢nosti, ze odménovani zahrnuje:

e penézni odmeény — pevné a pohyblivé mzdy a platy,

e zaméstnanecké vyhody — pfispévky na stravovani, rizné druhy pojisténi, zapijceni,
sluzebniho automobilu, mobilniho telefonu,...

e nepenézni odmeény — uznani, ocenéni, uspéch, odpoveédnost, osobni rist aj.,

pricemz konkrétni rozdéleni a ptiklady budou uvedeny dale.

Organizace tak ma k dispozici pomérné Sirokou Skalu moZnosti, jak odménovat své
pracovniky za jejich préci i za to, Ze jsou pracovniky této organizace. Odmény mohou byt
vazany na povahu vykonavané prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon
pracovnika, jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo vyplyvajici z pracovniho poméru,
mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich ukol,vefejného uznani zasluh dobré
prace, péce o individualni pracovni prostfedi, o zdokonalovani pracovnich a mezilidskych

vztahti v organizace [9]. Tyto moznosti a specifika budou popsany dale.

Aby systém odménovani, ktery si organizace zvolila byl co nejefektivnéjsi, mél by spliovat
tyto cile [9]:
e prildkat potiebny pocet a potfebnou kvalitu uchazect o zaméstnani v organizaci,
e stabilizovat Zddouci pracovniky,

e odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené wvysledky, loajalitu, zkuSenost
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a schopnosti,

e v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu,

e povaha systému, jeho ndklady a ¢asova naroCnost museji byt racionalni, pfimétené
moznostem organizace a potfebam dalSich personalnich ¢innosti,

e Dbyt zaméstnanci akceptovan,

e hréat pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepsSich schopnosti,

e Dbyt v souladu s vefejnymi zajmy a pracovnimi normami,

e poskytovat pracovnikiim pfilezitost k realizovani rozumnych aspiraci pti dodrzovani
zasad nestrannosti a rovnosti,

e slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd,

e zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptisobem kontrolovany, zejména
s ohledem na ostatni néklady a s ohledem na pfijmy.

M. Buchta [4] ptidava k témto cilim dale:
e identifikaci zamé&stnanct s cili organizace,
e zabezpeceni socialnich jistot,

e zlepSovani podnikové struktury a zvyseni kvality fungovani lidskych zdroja.
1.1.1 Zakladni penéZni odména

Zékladni penézni odménou rozumime pevny plat ¢i mzdu, kterd je tvofena tarifni sazbou
ptislusnou k urcité praci ¢i k pracovnimu mistu. Tato zdkladni odména pak miize piedstavovat
zaklad pro vysi dodateCnych odmén zévisejicich na vykonu, schopnostech ¢i dovednostech
daného zaméstnance. Urovei penéZni odmény je silnd ovliviiovana ekonomickymi faktory
jako napt. tarify, inflaci, vyjedndvanim ¢i zdkonem (vySe minimalni mzdy). Jakym zptsobem

se zakladni penézni odména podili na tvorbé celkové odmény zndzortiuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 1: Slozky celkové odmény [2]

zakladni penézni

uznani

odména
proménliva pFilezitost k rozvoji

penézni penéZni odména celkovy nepenézni dovednosti celkova

+
odmén ydélek odmén odména
y podily na v Y prilezitosti ke
vlastnictvi kariéfe
zaméstnanecké kvalita pracovniho
vyhody Zivota
1.1.2 Dodatky k zikladni penéZni odméné

K zékladni odméné mohou byt zaméstnavatelem poskytnuty dal§i penézni odmény, které

se odviji od dovednosti, schopnosti, vykonu ¢i zkuSenosti zaméstnance. Dal§i moznost

odmény mohou ptedstavovat tzv. pohyblivé slozky mzdy nebo platu, které vSak byvaji

oznacovany za odmény rizikové. Dle [2] zndme tyto formy dodatecnych odmeén:

mimoiadné odmény(bonusy) — odmény za uspeSny vykon, které jsou vyplaceny jako
pevna ¢astka v zavislosti na vysledcich dosazenych jednotlivci, tymy nebo organizaci,
prémie — odmény zavislé na dosazeni pfedem stanovenych cilii (vykonnostni, za vécné
uspory, za splnéni termind, za dosazeni stanoveného cile)
provize — zvlastni forma pobidky, kdy je odmeéna tvofena procentem z hodnoty
uskute¢nénych obchod,
odmeéna zavisejici na délce zaméstnani ,
ptiplatky — slozky odmény poskytované za aspekty jako: prace presCas, sménny provoz,
pracovni pohotovost,
J. Koubek [9] dopliuje tyto dodatky k odméné pro ¢eské podminky takto:
e odmeéna za usporu Casu — pro zaméstnance, ktery svou praci odvede rychleji, nez
stanovuje norma,
e osobni piiplatek — ohodnoceni dlouhodobé dosahovanych cilii zaméstnanci
organizace,

e podily na vysledcich hospodateni — mohou byt:

0 podil na zisku — pouziva se nejcastéji, mezi zamestnance je rozdéleno urcité
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procento zisku, pticemz rozdélovani znané zavisi na postaveni v hierarchii
organizace,

0 podil na vynosu (napf. obratu, pfidané hodnoté,aj.),

0 podil na vykonu (objem vyroby, pfirustek produktivity, uspora nakladi),
zamé&stnanecké akcie — predstavuji zvyhodnéné podminky pofizeni akcii dané
organizace. Nékteré jsou obchodovatelné jiné nikoli, podminky pofizeni souvisi
1 s hierarchii spole¢nosti ¢i dobé zaméstnani v organizaci,
ostatni vyplaty, mezi které patii tzv. 13. plat, vanocni pfispévek, piispevek
na dovolenou, pfispévek k zivotnimu ¢i  pracovnimu  vyroCi, ndborovy
ptispévek(slouzi k ptfildkani pracovnika do organizace, odstupné, lokalni ptiplatky,
odmény, které délime na [4]:

0 vykonnostni — dle ramcovych pravidel,
0 vérnostni — jednorazové za odpracovani urcitého poctu let v organizaci,
0 stabiliza¢ni — v profesich, kde je nedostatek zaméstnanct,

0 mimotfadné — za vynikajici vysledek, zachranu osob, majetku apod.

U pojmu odména vSak musime upozornit na jeho dva vyznamy, a to:

1.1.3

odména jak forma doplitkové (dodatkové) mzdy,
odména jako vydelek, jako celkova penézni Castka ziskand za urCité obdobi ¢i

za urcity ukol

Zaméstnanecké benefity (nepenézni odménovani)

Zaméstnanecké benefity, neboli nepiimé odmény, pfedstavuji prvky odmén, které

zaméstnavatel poskytuje nad rdmec forem vyplacenych odmén (organizace je poskytuje

zaméstnanci jen za to, Ze pro ni pracuje).

V Evropé tyto vyhody ¢lenime do tii skupin [9]:

vyhody socialni povahy, tj. prispévky na dichody, zivotni pojisténi, pijcky a ruceni
za pujcky, jesle a matetské skolky apod.,
vyhody se vztahem k praci, tj. stravovani, vyhodnéjsi prodej vyrobkt firmy, ptispévky
¢i celkova uhrada vzdélavacich kurzi aj.,
vyhody spojené s postavenim v organizaci, tj. automobily, mobilni telefony, ptispévky
na odévy a jiné naklady spojené s reprezentaci podniku, pfispévky na dopravu,

na bydleni atd.
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Z vyuzivani benefith mohou profitovat jak zameéstnanci, tak zaméstnavatelé — a nejen
z finan¢niho hlediska. Zejména skutecnost, Ze si zaméstnanec muize sam zvolit, které vyhody
chce vyuzivat, posiluje loajalitu k zaméstnavateli velmi zfetelné. Zaméstnavatel pak dobie
zvolenymi benefity motivuje své zaméstnance k vys$s$imu pracovnimu vykonu, ale piinasi mu
to 1 usporu mzdovych nakladii nebo moznost vyuzit planovany objem mzdovych néklada
daleko efektivnéji.

Zameéstnavatel, ktery chce svym zaméstnanciim poskytovat urcité benefity by se mél
zajimat o to, které¢ z benefitli zaméstnanci preferuji ,aby tak dostatecnym zplisobem podpofil
jejich motivaéni vyznam. Casto je totiz zaméstnancim nabizen bali¢ek vyhod vytvofeny
prislusnym utvarem organizace. V takovém pitipad¢ vSak neni bran ohled na skutecnost,
ze naroky na benefity souvisi s pohlavim, vékem, rodinnym stavem, bydlist¢ém, dobou
zaméstnani, zajmy a dal§imi specifiky kazdého zaméstnance. Proto zaCaly organizace nabizet
tzv. cafeteria systém, neboli systém flexibilnich zaméstnaneckych vyhod, ktery umoznuje
Iépe uspokojit potieby zameéstnancu (napi. starSi zaméstnanci upiednostni prispévek
na penzijni pfipojisténi pred vstupenkami do fitcentra, naopak mladsi jedinci upiednostni
prispévek na vzdélavaci kurz pied ptispévkem na vitaminy).

Zaméstnanecké vyhody nelze vyuzit jako pifimy motiva¢ni néstroj, mohou vsak slouzit

jako vhodna marketingova strategie pro nabor novych, vhodné kvalifikovanych zaméstnanct.

219, 20 %
19% 1
17% 1 15%
15% A
13% 1
el o e 11°%
9% 1
m 1B
5% . . . .
2001 2002 2003 2004 2005
mProcento spolecnosti

Obrazek 1: "Cafeteria systém" [21]
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Novym trendem v odménovani je prosazovani samoobsluZzného systému pro zaméstnance
(tzv. employee self-service). Jedna se o systém fungujici nejcastéji ve formé intranetového
portalu nebo jako soucdst celopodnikového informacniho systému, ktery umoziiuje
zaméstnanci objednavat si zaméstnanecké vyhody z balicku flexibilnich benefitli, informovat
se o svém aktualnim odmeénovani, sledovat navysSeni mzdy, odsouhlasit sviij prispévek
na charitu nebo tfeba vyhledat si relevantni firemni smérnice tykajici se odménovani. Pokud
se spolecnosti snazi zvySovat efektivitu (spolu se snizovanim ndkladi), peclive sleduji
poméry poctu personalisti k ostatnim zaméstnanclim (a Casto tlaci na jejich snizovani),
je jednim z feSeni zavedeni funk¢niho systému, tzv. samoobsluhy. Vyhodou pro zaméstnance
je rychly a ptehledny pfistup ke svym datim 24 hodin denné [21].

Tak jako vSe, i zaméstnanecké benefity jsou ovliviiovany trendy a vyvojem situace
na trhu prace. V soucasné dob¢ se vice zacind hovoftit o zfizovani podnikovych Skolek pro
déti zaméstnankyn, které ptichazeji do podniku po matetské dovolené. Tento benefit je vSak
velmi nédkladny, stat ho nijak nepodporuje a spolecnosti se zatim moc nepiedhdnéji v jeho
nabizeni. Je vSak mozné, ze se stavajicim a hlavné pokracujicim baby boomem se tento

benefit stane pro mnoho spole¢nosti nepostradatelny.

Vycet benefitil je nasledujici:
e pfispévek na stravovani (pfimo, stravenky),
e ndapoje na pracovisti zdarma (voda, kava,...),
e prispévek na oSaceni,
e dovolend nad ramec zakoniku prace (ZP),
e prispévek na penzijni pojisténi, ptispévek na Zivotni pojisténi,
e piispévek na rekreaci ¢i rehabilitaci,
e pfispévek na vstupné na kulturni a sportovni akce,
e zapujCeni stroju a zafizeni za nizké sazby,
e poskytovani bezurocnych pujcek,
e podnikové byty ¢i podnikové ubytovny, resp. prispévek na bydleni
e dotace dopravnich spojii €i provozovani vlastni dopravy pro svoz zaméstnancti,
e vitaminové balicky v obdobi hrozici zvySené nemocnosti, bezplatné ockovani proti
chtipce,
e piispévky pfi nemoci,

e pfispévky na vzdélani (pf. jazykové kurzy),
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e zvyhodnéné sazby (CD, O,, T-Mobile, Vodafone,...),

e sluZzebni automobil i pro soukromé tcely (pro vrcholové manazery)
e notebook (pro manaZery),

e tfi placené dny neschopnost bez neschopenky,

e pfispévek na stavebni spofeni,

e zdravotni péce vcetné rodinnych prislusnik,

e podnikové zbozi se slevou,

e vlastni rekreacni zafizenti,

e mobilni telefon,

e n¢kolikadenni pobyty v zahranic¢i (Away Days),

e Dbezplatné ptipojeni internetu v bydlisti (TOP manazeti),
e péce o déti zaméstnanct (pt. podnikové matetské Skoly),
e spolecenské akce na konci roku s poskytnutim darkd,

e studijni volno (T-Mobile),

e career break (az na Sest mésicu),

e bodové konto na rizné benefity.

1.2 Mzda a plat

Abychom mohli vysvétlit problematiku odménovani v jakékoli organizaci, je potieba si dale
objasnit zakladni pojmy mzda, plat a odména. Tyto pojmy blize uréuje v Ceské republice
(CR) zdkon ¢&. 262/2006 Sb., ziakonik prace (dale jen ZP). Pojem mzda se pouziva
v podnikatelské sféfe, plat ve statnich organizacich.

Mzdou se podle ZP rozumi penézité plnéni nebo plnéni penézité povahy (naturalni
mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledkli. Zaméstnanctim, kteti vykonévaji stejnou praci nebo
praci stejné hodnoty, a to v pracovnim poméru ke stejnému zaméstnavateli, pfislusi stejna
mzda. Mzda muize byt sjednana v pracovni smlouveé, v manaZerské smlouve, nebo
v kolektivni smlouvé.

Pravni Uprava vySe mzdy nestanovuje jeji strop, ale pouze tzv. minimdlni mzdu
a minimalni mzdovy tarif. SouCasna minimalni mzda c¢ini 48,10 K¢ za odpracovanou
hodinu, nebo 8 000 K¢ za mésic, predstavuje-li tato castka mésicni mzdu. Zakladni pravni

uprava minimalni mzdy je stanovena zakonem ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdé&jsich predpist.
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Dalsi podminky pro poskytovani minimalni mzdy stanovuje narizeni vlady
ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi piiplatku ke mzdé€ za préci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpist.

Plat predstavuje penézité plnéni pro organizace, jejichz zaméstnavatelem je stat nebo
samospravné celky. Jedna se tak o odménovani zaméstnancl ve statni spravé, justici, armade,
kultute, $kolstvi, zdravotnictvi, v oblastech socialni péce, bezpecnosti atd.

Zaméstnanci piislusi plat dle ptisluSného platového tarifu, ktery je stanoven pro urcitou
platovou tiidu a platovy stupen, do kterych je zatazen. Zaméstnavatel zaradi zaméstnance
do platové tfidy podle druhu prace sjednaného v pracovni smlouvé a v jeho mezich na ném

Platové tarify se stanovi v 16 platovych tidach a v kazdé z nich ve 12 platovych
stupnich. Platovy tarif v Sestnacté platové tiidé Cini nejméné 3,4 nasobek platového tarifu
v prvni platové tfide. Platovy tarif ve dvanactém platovém stupni ¢ini nejméné 1,5 nasobek
platového tarifu v prvnim platovém stupni. Jednd se tedy o zaméstnavatele, jejichZ ¢innost
vzdy nesmétuje pouze k dosazeni zisku a je tak zcela nebo prevazné financovana ze statniho

rozpoctu ¢i obecnich rozpoctl, prostiedkll zdravotniho pojisténi a dalsich vetejnych zdroja.
1.2.1 Mzdové predpisy

Zakladnim dokumentem stanovujicim podminky odméhovani zaméstnancti v CR
predstavuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozd¢jSich predpisi a Cetnd
nafizeni vlady. Tato soustava pak dotvafi cely pravni fad v oblasti systému odmétiovani v CR.

Jako dalsi predpisy tak miizeme jmenovat:

e zikon ¢. 264/2006 Sb., kterym se méni nékteré zakony v souvislosti s pfijetim
zakoniku prace,

e narizeni vlady ¢. 447/2000 Sb., o zpisobu usmériiovani vyse prostiedki na platy
anaodmény za pracovni pohotovost zaméstnancii odménovanych podle zakona
oplatu aodméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych a v néckterych dalSich
organizacich a organech,

e narizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve vetejnych
sluzbach a sprave,

e narizeni vlady €. 249/2007 Sb., o minimalni mzd¢, o nejnizsich urovnich zarucené

mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi ptiplatku ke mzdé za praci
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ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e narizeni vlady 568/2006 Sb., kterym se stanovi katalog praci a kvalifikacni
predpoklady a kterym se méni nafizeni vlady o platovych pomérech zaméstnanca
ve vefejnych sluzbach a spraveé

e zikon ¢.309/2006 Sb., kterym se upravuji dalSi pozadavky bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich

1.3 Mzdové formy

Hlavnim tkolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, véetné jeho
pracovniho chovani, spravné stimulovat zaméstnance a urcitym zpusobem svdzat mzdové
naklady podniku s produktivitou daného zaméstnance. Pracovnici jsou pomoci mzdovych
forem odménovani za to, jak dobie svou praci vykonavaji.

Mzdovych forem a jejich variant je pomérné hodné a je mozné je tfidit podle rtiznych
hledisek. Nékteré mzdové formy maji ale nedostatecny pobidkovy ucinek (¢asovd mzda nebo
plat) a proto jsou zavadény i1 pobidkové formy. Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako
dodatek k casové mzd€ nebo platu nebo existuji samostatné a jsou obvykle pfimo umérné
pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se pokousi posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit

ji a tim motivovat pracovniky.
1.3.1 Casova mzda

Casovd mzda je zfejmé nejjednodussi mzdovou formou a je sou¢asné pouzitelna
pro jakykoli druh prace. Jeji vyhody tkvi jak v jednoduchosti vypoctu pro zaméstnavatele, tak
ve vidiné stabilniho pfijmu v o¢ich zaméstnance. Urci se pomoci mzdového tarifu a skute¢né
odpracované doby, pficemz tarif mize byt hodinovy, tydenni, mési¢ni i rocni. U dé€lnické
kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu, u nedé€lnickych kategorii obvykle o mési¢ni plat.
Casova mzda tvoii vét§inou nejvétsi ¢ast z celkové odmény jedince, coz je diivod, pro¢ je
na ni soustiedéna znacna pozornost pracovnikil, jelikoz pravé casovd mzda jim poskytuje
moznost srovnani spravedlivosti systému odménovani.

Dle [5] pfinasi ¢asova mzda tyto vyhody:

e jerelativné jednoducha a administrativné levna,
e usnadnuje planovat mzdové nédklady,

e je pro pracovniky srozumitelna a vytvaii jistotu stabilniho vydélku,
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e pfi kolektivnim vyjednavani nevyvolava tolik diskusi jako tikolovéd mzda ¢i prémiové

systémy.

Casova mzda miize existovat v &isté podobé, kdy se podle platnych tarifii plati skuteéné
odpracovana doba a odména neni zavisld na odvedeném vykonu. Tato podoba ¢asové mzdy
vSak vytvaii nedostateCny tlak na vykon pracovnika. Proto se za ucelem zvyseni tlaku
na vykon zavadi pouzivani dvou nebo vice mzdovych tarifi pro stejnou praci, pfiznavanych
jednotlivym pracovnikiim podle jejich vykonu, nebo se uplatiluje ¢asova mzda s ptiplatkem
za hodnoceni vysledkl prace a pracovniho chovani [6].

Praveé diky své jednoduchosti a srovnatelnosti patii ¢asova mzda mezi nejrozsitenéjsi
mzdové formy, coz umoziuje jeji vyuziti ve velkém poctu odvétvi, kde nelze presné zmérit
a stanovit vykon, popf. se pracovni ¢innosti stfidaji a je potfeba brat v ivahu i tuto skutecnost.

Proto se ¢asova mzda vyuziva napf. pro odménovani zaméstnancii $kol, pracovnikii obchodt

¢1 ve skladech.
1.3.2 Ukolova mzda

Ukolovd mzda predstavuje nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy
odménovani, protoze ma jednoduchy a pifimy vztah ke skute¢nému vykonu. Mzda jednotlivce
tak predstavuje nasobek poctu odvedenych jednotek prace a odmény (sazby) za jednotku
prace [6].

Vypocet vykonu se u tkolové mzdy provadi:

e dle poctu vyrobenych, opracovanych, ...vyrobkii,

e dle poctu odpracovanych normohodin.

Ukolova mzda ma fadu variant [19]:

e t1kolova mzda pFima, pti niz vysledek roste nebo klesd pfimo umérné stupni plnéni
vykonové normy,

e tkolova mzda diferenciovana, pifi niz vysledek roste nebo klesd rychleji nebo
pomaleji, nez je stupen plnéni vykonové normy; rozliSuje se progresivni ukolova
mzda, pfi niz od urcitého stupné plnéni vykonové normy roste ukolovy vydelek
rychleji nez plnéni normy a degresivni ukolova mzda, kdy vyd¢lek roste pomaleji
neZ plnéni norem,

e kolektivni ikolova mzda, pfi niZ se vykonové normy a ostatni naleZitosti stanovi pro
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kolektiv zaméstnancti spole¢né. Kolektivni tkolovy vydélek je rozdélovan mezi
jednotlivce, napt. podle poctu odpracovanych hodin a mzdového tarifu jednotlivych

zameéstnancu.

Tento zpisob odméinovani je vyuzivan piedevSim ve vyrobnich podnicich (dle poctu
vyrobenych kusil), na stavbach (dle metr ctvere¢nich omitek ¢i za stavbu), typickym
ptikladem jsou také malifské a natéracské prace, kdy je mzda odvozena od natirané plochy.

Nutnou podminkou fungovani tikolové mzdy je stanoveni vykonové normy.
1.3.3 Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda se uplatiiuje pfedevsim v obchodnich ¢innostech a v nékterych sluzbach,
pfi¢emZ odmeéna pracovnika je zcela nebo ¢astecné zavisla na prodaném mnozstvi. Je-li mzda
zcela zavisla na vysi prodeje, jednd se o pfimou podilovou mzdu, v opacném piipadé ma
pracovnik garantovany zakladni plat a k nému je pozd¢€ji pfipoctena vyse provizi. Velka
vyhoda podilové mzdy tkvi v jejim piimé spojitosti s vykonem pracovnika. Nevyhody se pak
vztahuji pfedev§im k faktorim, které pracovnik nemiize ovlivnit jako napt. hospodarska
situace, preference zdkaznikl, kvalita vyrobku, pocasi, testy vyrobku uvefejnéné v médiich

atd.
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