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ANOTACE:

Tato prace je za#éiena na mzdu a mzdové systémy édavani. Mzda je pro podnik
jednak veléinou ovliviiujici néklady a jednak nastrojem p@édavani vykonu pracovnik
V Gvodu této prace jsou rozebrany zakladni pojmy@abvani, mzdove formy a mzdové
systémy odrénovani, které se v podnicich veli¢asto uplatuji. Hlavnim cilem této prace
je charakteristika mzdovych systénze zahrawi, popsani jednotlivych druhtéchto
systénii a nasledné zhodnoceni z hlediska pozitiv a negativ zangstnance a

zanmsstnavatele.
KLi COVA SLOVA:

Odména, mzda, mzdovy systém, systemy edavani s diferencovanymi sazbami za

vykon

TITLE:
Wage payment remuneration system

ANNOTATION:

This work is focused on wage and wage remuneraimiems. From the view of an
enterprise, the wage is on the one hand a varialileencing its total costs and on the
other hand, it is an instrument helping to expllo& workers' potential. In the introductory
part of this work is carried out the analysis o$ibaconcepts of remuneration, wage forms
as well as wage systems of remuneration frequemslyd within the enterpreneurial
activities. The main purpose of this work consmstharacterization of foreign concepts of
wage remuneration systems, description of particiigpes of these systems and
cosequently, their evaluation based on matchingrthim positives and negatives for both

groups of employers as well as employees.
KEYWORDS:

remuneration, wage, wage payment plan, systemsdifdrentiated rates of pay for

performance
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Uvod

Podnik, jako soubor hmotnych a nehmotnych sloZzakn@ni, je zakladan k dlouhodobé
¢innosti za delem dosaZeni zisku. Protoze zisk je jednim zubefitejSich cifi podniku,

je v zajmu podniku neustale minimalizovat nakladyznamnymi naklady ovlitujici zisk
jsou mzdy. Minimalizace mzdovych nakiaByva velice obtizna, protoZze se musi nalézt
kompromis mezi zajmy podniku a z4jmy budouciho &tmance, ktery bude ochoten

za nabidnutou mzdu poskytovat pracovni silu.

Lidé, jsou ¥tSinou ochotni poskytovat svou pracovni silu zamaZna nejvyssi mzdu. Ta
totiz je rozhodujicim &asto jedinym zdrojemifmu uujicim Zivotni Urové jeho i jeho
rodiny. Pomoci &hto @ijmt musi byt schopen uspokojovat své ipby, jinak by

za takovou mzdu neposkytl svou pracovni silu.

V podniku proto musi existovat mzdovy systém, jaktegralni sotast strategického
planovani, kterym se nalezne jiz u¢Ad kompromis mezi zajmy zafstnavatele a

poZadavky zagstnance.

VétSina stedrg velkych podnik vytvaii mzdovy systém, ktery rozhlije jednotlivé prace

v podniku do mzdovych stif nebo tid. Tim jsou stanovena zavazna pravidla
v odmenovani pracovnik, a kazdy zawrstnanec je informovan o tom jaké jsou jeho
moznosti v éstu mzdy v daném podniku. Podnik musi zvolit typdoz struktury, kolik
bude mit mzdovych stuifi nebo tid, jaka bude & €chto stupd, také je teba, aby zvolil
vhodnou formu mzdy pro odftovani zanistnané atd.

Cilem bakalgské prace je charakterizovat mzdové systémy zeamiéhr které maji
stanovena pravidla pro hodnoceni a étlovani zamistnand. V zawru prace jsou pak
u tchto mzdovych systéin uvedeny pozitiva a negativa pro zsmmance i

zamsstnavatele.



1. ZAKLADNi POJMY ODM ENOVANI

Odmeéna za praci pro zakgstnance, ktery vykonava zavisléimnost, ma formu mzdy nebo
platu, popipack odmeny za praci na zakl@&ddohod o pracich konanych mimo pracovni
poner. Z ekonomického hlediska o@dma za praci vyjaije cenu konané prace a je
hlavnim divodem pr@ zameéstnanec dava svoji pracovni silu k dispozici gstmavateli. Z
hlediska pravniho je odina za praci zakladnim pracaygravnim narokem zagstnance a
jeji poskytovani je zakladni povinnosti zgstmavatele a obsahem pracovniho zavazku.

Odmeénovani zanistnané@ ma ovsem SirSi parametry, nez je édovani za praci — jedna
se o cely systém, ktery se sklada ze soubtzaych plEni ze strany za#sstnavatele,

véetnd zanestnaneckych vyhod neboli benéfitpracovnich podminek a dalSich piyk
které uspokojuji hmotné& spole&enské pateby zangstnance.

Formy celkového odgiovani zamstnand Ize rozdlit na:

1. Pergézité (perzni) formy - tj. predevSim mzdui plat a jind pe&zita plreni, do

kterych Ize zahrnout také nahrady mzdy a &aanza pracovni pohotovost, a daleitkdpd

i naklady na vz#&avani, gispivky na zavodni stravovani,rippivky na dopravu do
zanestnani, pispivky poskytované ze socialnich fandfondi kulturnich a socialnich
potteb nebo Zistého zisku k vyuziti volnéhdasu (kulturni, rekreai a €lovychovné
aktivity) atd.

2. Neperzité (nepedzni) formy- se rozliSuji podle:

a. Hmotné povahy — to mohou byt naturalni pozitky,ré&téze vyjadit finanénim
ekvivalentem, nafklad pidéleny osobni automobil pro soukroméely, prodlouzeni
dovolené oproti zakonné vyie, nadstandardni placené pracovni volno, pracosiyo
nadstandardni zdravotni g (mimo rdmec zavodni preventivnicp§ moznost pouZivat
télovychovna z&zeni atd.

b. Nehmotné povahy - ty nelze vyjdidv perézich, mezi & pati nagiklad prestiz
zanestnance v zagstnani, prestiz ve spdleosti diky jménu zalstnavatele a zastavané

pracovni pozici, uspokojeni z prace, urb¥ieemni kultury a jiné.

Za souast celkoveého od#fiovani zamistnance Ize povazovat cokoliv, co jej v souvislosti
s jeho zamsstnanim uspokojuje a co je vysledkeéndusledkemcinnosti zangstnavatele.

Cilem systému odaiovani, etrg odmenovani za praci, je vytud pozitivni vztah



zanestnance k firm, stabilizovat jej a pozitivh jej motivovat k aktivie ve prosgch

firemnich cif.”

1.1. Odména za praci

Podle zakona se mzda a plat poskytuji podle sktZzitodpo¥dnosti a namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pratovykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledk?

Pojeti pravni regulace oditovani v obou uvedenych sférach je zasadmlliSné.

V podnikatelské sf@ je gedmétem pravni Upravy ochrana mzdy a t@gevsim ochrana
sjednanych, stanovenych neboc¢anych mzdovych prav, ochrana proti mzdové
diskriminaci, proti poskytovani né&meérend nizkych mezd, ochrana mzdyi praci ve

ztizeném pracovnim prdeti, ¥ vykonu jiné prace a dale ochraniapyplaté mzdy.

V Zaddném pipat se zakonikem nestanovi tmwb odmdnovani zamistnané
podnikatelské sféry, Zadné sloZzky mzdy ani jejighey ani Zadné podminky pro pouzivani
mzdovych forem, tedy nic, co by omezovalo Zatnavatele a za¥stnance f volbé
zpusohi odmenovani a poskytovani mezd. Na rozdil od mzthsi zékonik prace
poskytovani platu ve sfé veaejnych sluzeb a spravy komplexrio znamend, Ze upravuje
poskytovani vSechifpustnych slozek platu (platového tarifuipbatki, odmen) wetrg

jejich vySe a podminek poskytovani.

Proto je nutno Uzkostléy odliSovat ustanoveni zakoniku prace upravujicictcdumod
ustanoveni o platu a ze sp@igch ustanoveni pro mzdu i plat je nutn@lepnit pouze ty

jejich ¢asti, které se vztahuji na mzdu.

Cast Sesta zakoniku prace zahrnuje blizsi Gpgayiidruhi odmsn. Tii z téchto odmén
jsou za praci a jedna za pracovni pohotovost.igehtdruli odmen za praci jsou dva
druhy odngnou za praci vykonavanou v pracovnim gouma jeden za prace konané mimo
pracovni ponyr. Ze dvou drufh odmen za praci v pracovnim pamu je jedna mzda —

odmena za praci zasstnand v tzv. v podnikatelské sfé a druha plat — odtna za praci

'SUBRT, B. Pimrny vydslek a dalsi obsluha mzdy a pla@lomouc: ANAG, 2004. s. 12
?zéakonik prace 201Qon-ling. Dostupny na www. http: //business. center. cmifiess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx §109 odst. 4



ve sfée veaejnych sluzeb a spravy. Z tohottenéni odnmeén se odviji obecna definice
odmeny za préci, tak i vymezeni jejich jednotlivych ki § 109 ZP

e

Odmeény zakoniku prace

Odmény za praci Odména za pracovni pohotovost
Odmény za praci Odména za praci
v pracovnim pomeéru mimo pracovni pomeér
Odména za praci Odména za praci
v podnikatelské sfére ve vefejnych sluZbach aspravé
MZDA PLAT

Zdroj: TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASRI08, str. 27

Ustanovenim o mzg platu a odréiné z dohod se stanovi zakladni definice ¢édma préci,
které je odliSuje od ostatnich pii poskytovanych za#éstnavatelem za#éstnanci:

. Za vykonanou praci ifslusi zamistnanci mzda, plat nebo odrma z dohod za
podminek stanovenych timto zakonem, nestanovidoteakon nebo zvlastni pravni
piedpis jinak.

. Mzda je pewzité plreni a plreni pergzité hodnoty (naturalni mzda) poskytované

zamstnavatelem za#stnanci za praci, neni-li v tomto zakotéle stanoveno jinak.

Ze zreéni prvniho odstavce vyplyva pravo zéstnance na mzdu za vykonanou praci a z

druhého, ve kterém je obsaZzena definice mzdy, jspecifického petzitého plreni

*TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 26026

“4zakonik prace 201Qon-ling. Dostupny na www. http: //business. center. caifiess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx 8109 odst. 1, 2
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vyplyva, Ze mzdu neni mozné poskytovat z jinéholditnez za préci. Mzda se timto
odliSuje od nahrady mzdy (za dovolenou, za svgtkydocasné pracovni neschopnosti,
karanté® nebo i jinych dalezitych osobnich iekazkach v préaci, ip zvySovani

kvalifikace, i prekdzkach v préci, ip prestavkach ke kojeni), od nahrady vydaj
poskytovanych v souvislosti s vykonem prace, nedbakodu fi pracovnim Urazu nebo

nemoci z povolani, ale i od odmy za pracovni pohotovost.

Mzdu neni mozné poskytovat za dobu, kdy &stmanec nepracuje, s vyjimkogkierych
piipadi, které stanovi tento zakon. B, ktera by zawgstnavatel zagstnanci za tuto
jinou dobu poskytl, nelze povazovat za mzdu.

Ustanoveni 8§ 109 odliSuje mzdu od jinychgninza praci, to znamena od platu a édgn

z dohody. Zakonik prace totiz stanovi v odst. 3otohparagrafu, Ze za praci u
zanestnavatele, kterym je stat, Uzemni samospravnykceatatni fond, fispivkova
organizace, jejiz naklady na platy a agiyn za pracovni pohotovost jsou @In
zabezpeéovany z pispivku na provoz poskytovaneho z roZpozizovatele nebo z dhrad
podle zvlastnich pravnichigdpisi, Skolska pravnickd osobatizena Ministerstvem
Skolstvi, mladeze aglbvychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkentiogbodle
Skolského z&kona a ¥&gné neziskové Ustavni zdravotnickéizani fislusi plat

1.2. Z&kladni formy odmeénovani za préaci

Odmeénovani za praci ma podle platné pravni GOpravy, dajpeid na pislusné
zamestnavatele a zagstnance utitou zakladni formu.

Zakladnimi formami odrny za praci jsou:

Mzda
Plat

Odmena za préaci na zakladiohod o pracich konanych mimo pracovni pom

A

Odmena za vykon &kterych veéejnych funkci

1.3. Funkce mzdy

Mzda je kategorii ekonomickou, socialni i pravnia kadu funkci, které jsou v odborné

literature nekdy strukturovany i rozdika

*TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 26028
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Clenéni funkci mzdy:

1. Funkce stimuléni (motivani) - vyjadtujici, Ze mzda je nastrojem zainteresovanosti

zanestnand@ na pracovnim vykonu a gini cila firmy. Zde je nezbytné stanovit
vhodny systém a strukturu mezd tak, abyl mamgstnavatel k dispozici takove
mzdové formy a slozky, jimiz bude moZné pracovnkory nalezi¢ ocenit. Je
nezbytné, aby byli zaéstnanci vhodnym Zjsobem informovani o rozteni €ch

mzdovych slozek, které omai pracovni vykon.

2. Requl&ni (aloka&ni) funkce- mize se legakprojevovat jen mimo zaéstnavatele,

ti. na trhu prace. VySe mezd vyt&onkurenci na trhu prdce a projevuje se
umig’ovanim (alokovanim) zajemico praci ke konkrétnim zafstnavateim. To
zejména psobi vramci jednotlivych regidn Mezi miznymi regiony Ceské
republiky, ale existuji i vyznamné rozdily v Grovmezd. V disledku uplaténi
zasady o stejné m&dza stejnou praci a za praci stejmodnoty jizZ neni fipustné,
aby existovala za srovnatelnou praci rozdilna mzdamci téhoz zadstnavatele,

nagiklad odliSen& podle regionalniho unsidtjednotlivych pracovis

3. Funkce diferenciéni - zobrazuji skutgnost, Ze mzda musi byt diferencovana podle

slozitosti, odpowdnosti a namahavosti prace, podle obtiZznosti pracbvpodminek,
podle pracovnich schopnosti atigpbilosti zanistnance a podle jeho vykonnosti a

pracovnich vysledk Tato funkce vyjatlije, Ze mzda je cenou prace.

4. Funkce alimentni (socialni)- vyjaduje, Zze mzda je zakladnim zdrojem obzivy

zamestnand@ a jejich rodin, jednim ze zé&kladnichiwbdi jejich vstupu do
zanestnani a vykonu zavislé prace. Pfednictvim mzdy je tak zajidvana jejich

Zivotni Urové.

5. Funkce kompenzai - m& vyznam druhady. Spdivad ve skuténosti, Ze mzda

kompenzuje zagstnanci uité nevyhody g vykonu reékterych praci, najklad
praci gesas, v noci, ve svatek, poipac v jinych dnech pracovniho klidu, za praci
ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim pemit Tyto faktory jsou vyznamné
pro spravné stanovenich mzdovych slozek, které ohodnocufispusné pracovni
podminky®

®SUBRT, B. Paimérny vyclek a dal$i obsluha mzdy a platu. Olomouc: ANAG)20s. 14
12



1.4. Zasada stejné mzdy za stejnou praci nebo za pradiegné hodnoty

Spravedlivd odrna za vykonanou praci — princip spravedlivé édyn za praci je
zakotven v obecné rownvyslovre v ¢l. 28 Listiny zakladnich prav a svobod. Sasna
pravni Uprava spravedlivou odnmu definuje jako stejnou odinu za stejnou praci nebo
praci stejné hodnoty. Nagini tohoto principu v konkrétnich fipadech vSak neni

jednoduchou zaleZitosti.

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnotyslysi vSem zagstnandm u

zamstnavatele stejna mzda, plat nebo sdanz dohody.

Hlavnim momentem aplikace zasady stejné mzdy zacsiepraci nebo za praci stejné

hodnoty je stanoveni a vzajemné porovnani hodmaly§ prace s hodnotou prace druhé.

Predmeétem prace prodely stanoveni jeji hodnotyiiwie byt pracovni nastroj, vyrobni nebo
provozni z#&zeni nebo jiny systém jako soustruh, systém ochrarajetku, detni
jednotka, nebo Usek mistraielnét prace Ize charakterizovat téz vysledkem prace neb
procesu, nap socha, pokrm nebo stavba. Nelehkym Ukolem jeSedlislozitosti fedmétu

prace, ktery je jednodussi a ktery slgZit

Pracovnicinnosti se rozumi proces (aktivita), ktera séeslpttem prace ge. Hodnoti se
mira konkrétnosti nebo obecnosti posiupozsah, kvalita a intenzita vzfatk dalSim

procesim, Urove vstupi a vystuh apod.

Hlediskem organizai afidici nar@nosti se hodnofiidici Urove (stupé fizeni), rozsah a
slozitost pednetu fizeni, organizace nebo pracovnich viatah

V odpowdnosti za Skody, zdravi a beZpest se hodnoti mira prasgbdobnosti vzniku
Skod, jejich velikost, nasledky a némost gedchazeni émto Skodam a jejich

odstraiovani.

Podle fyzické, smyslové a duSevniéZét se posuzuje mira 2aé organizmu zadéstnance,

naroky na pamt, tvarc¢i predstavivost, mira volnosti vyghu rozhodovacich kriterii apod.

"FOOT, Margaret; HOOK, Caroline. Personalistika: jalgbrat na poZadovanou pozici vhodného
zanestnance, vzory testa frijimacich pohovak, jak zvedat vykon tymu, motivace pracoviikvySovani
kvalifikace. Vyd. 1. Praha: Computer Press, 200262

8zakonik prace 201Qon-ling. Dostupny na www. http: //business. center. cmifiess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx §110
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Do této skupiny pé&t i hlediska smyslové z&te zraku, ¢ichu, hmatu, sluchu a

vestibularniho aparatl.

Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti guraich rezind vyplyvajicich z
rozvrzeni pracovni doby, nédklad do smn, dmi pracovniho Kklidu, na praci v noci nebo
praci gesas, podle Skodlivosti nebo obtiZznosti dafiégbenim jinych negativnich viiv

pracovniho prosedi a podle rizikovosti pracovniho priesti*°

Pfi hodnoceni obtiznosti pracovnich redinse vychazi zigdpokladu, Ze obtiZsi
pracovni rezimy jsou ty, které jsou odliSné agtht nejlEzreji vyuzivanych, které
v ndvaznosti na tité zvyklosti nejsou spojeny s osobnimi, rodinnyami spoléenskymi

omezenimi.

Ztézujicim vlivem niize byt nap. prach, chemické latky, ustaleny a pgomy hluk,
zvySeny tlak, radigni ¢innosti apod. DalSimi negativnimi vlivyiie byt ohroZeni Zivota a
zdravi i vykonu praci v nefatelském prosgedi nebo ve vySkach, nad volnou hloubkou,

v podminkachkasového nebo prostorového omeZéni.

Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity aitgprovadnych praci, pracovnich

schopnosti a pracovni igobilosti a vysledky prace se posuzuji podle mvdzskvality

Z&kaz diskriminace je zakotven jako zakladni ppnpracovniho prava i jako zakladni
princip odn&novani v zakot o mzd a zakog o platu. Platna pravni Uprava zéuje
rovné zachazeni vSem bez rozdilu rasy, barvy petilavi, pohlavniho zagreni, jazyka,
viry a naboZenstvi, politického nebo jiného smySl&lenstvi nebatinnosti v politickych
stranach nebo hnutich, odborovych organizacichyalhi sdruZzenich, narodnosti, etnického
nebo socialnihotgwodu, majetku, rodu, zdravotniho stavekw, manzelského a rodinného

stavu nebo povinnosti k rodin

Zakonik prace fipousti nerovné zachazeni pouzeiipadech, kdy to stanovi zdkon nebo
kdy je pro to ¥cny divod, spgivajici v gredpokladech, pozadavcich a povaze prace,

kterou ma zamstnance vykonavat a ktery je pro vykon prace negby®irozert musel

*TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G0R0

1974konik prace 201(on-ling. Dostupny na www. http: //business. center. cxifess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx §110 odst. 4

YTOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G0&3

1274konik prace 201(on-ling. Dostupny na www. http: //business. center. cxifess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx 8110 odst. 5
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byt ponechan za#stnavateli prostor pro mzdovou diferenciaci, ktgea realizaci

spravedlivého ohodnoceni zastnané.*®

1.5. Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejniZzSitfpustnd vyse odemy za praci v pracowpravnim vztahu,
jako jsou pracovni po#n a pravni vztahy zalozené dohodami o pracich kgstamimo
pracovni porér. Mzda, plat nebo odéna z dohody nesmi byt nizSi nez minimalni mzda.
Do mzdy a platu se pro tentgal nezahrnuje mzda ani plat za pra@gas, fiplatek za
praci ve svatek, za dpi praci, za praci ve ztizeném pracovnim peafit a za préci

v sobotu a v netdi.

Minimalni mzda ochnguje zandstnance fed chudobou a zafi§je mu uspokojovani
skromnych Zivotnich peééb. VySe by mdla byt takova, aby vytwé@la motivaci
zanestnance kvykonu prace za mzdu tak, Ze bude stanowegimérené relaci

k socialnim pijmam.**
1.6. Zaruéena mzda

Ustanovenim 8§ 112 ZP o z&ané mzd se zdraziuje pravo zamstnance na vSechna
mzdova plgni podle zakoniku prace a podle pros@idh gedpisi vydanych k jeho
provedeni, a dale na veSkerou mzdu podle podminek,kterych se dohodli se
zanestnavatelem, nebo které zéstnavatel stanovil ve mzdoveéniepdpisu nebo il ve

mzdovém vynsru.'®

Zarwenou mzdou je mzda nebo plat, na kterou &ananci vzniklo pravo podle tohoto
zakona, smlouvy, vriniho gredpisu, mzdového vy&nu nebo platového vyinu.*®

NejnizSi urove zarwené mzdy nahrazujirivéjSi minimalni mzdové tarify.

NejnizSi urové zarwené mzdy nesmi byt nizsi nez zakladni sazba mininmdtdy. DalSi

nejnizsi Urov zarwtené mzdy se stanovi diferenco¥grodle sloZitosti, odpadnosti a

¥FOOT, Margaret; HOOK, Caroline. Personalistika: jagbrat na poZadovanou pozici vhodného
zan®stnance, vzory testa gijimacich pohovai, jak zvedat vykon tymu, motivace pracovinikvySovani
kvalifikace. Vyd. 1. Praha: Computer Press, 200262

“TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G0&4

*TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G08\8

674konik prace 201(on-lingl. Dostupny na www. http: //business. center. csifiess/ pravo / zakony /
zakonik - prace / cast6h 1. aspx §112 odst. 1
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namahavosti vykonavané prace tak, aby maximalngaviginilo alespa dvojnasobek
nejnizsi arove zarwené mzdy.

s

Tabulka €. 1: Nejnizsi Urovai zaruéené mzdy

Skupina praci NejniZsi droveai zarué¢ené mzdy

K/hod ¢/Kesic
1. 48,10 8 000
2. 53,10 8 900
3. 58,60 9 800
4. 64,70 10 800
5. 71,50 12 000
6. 78,90 13 200
7. 87,10 14 600
8. 96,20 16 100

Zdroj: http://www.finance.cz/dane-a-mzda/informaweda/zarucena-mzda/

Rozdéleni praci do skupin podle sloZitosti, odpotdnosti a namahavosti

Rozdleni praci do osmi skupin praci préely doplatku do nejnizsi Uro¥nzariené

mzdy.

Skupiny praci jsou odstapvany podle slozitosti, odpésinosti a naméhavosti prace.
Kazdé z uvedenych hledisek si& parazovani praci do skupin vyjage prostednictvim

dalSich jiz praktitéjSich kriterii.

1. Slozitost prace se posuzuje podle daosti prace spvajici v nar@énosti odborné
piipravy a druhu a rozsahu dalSiho &adi a dale v narocich na praktické znalosti a
dovednosti.

2. Odpowdnost se posuzovala podle prgwddobnosti, velikosti, ovlivnitelnosti a
odstranitelnosti Skod, které mohou vzniknout wslddku vykonu prace, a to

hlediskem odpaosdnosti za Skody.
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3.  Namdahavost se vyjaovala hlediskem fyzické, psychické a smyslové&zt dale
namahavost vyplyvajici z miry ohrozZeni vlastnihcazda Zivota fi vykonu prace a

dalSich negativnich vlivpii vykonu prace.

Proti divejSimu clenéni do 12. tarifnich stufii budec¢lenéni do novych 8 skupin v praxi

jednodussi, protoze vice vyniknou rozdily mezérda po sob jdoucimi skupinami. O

vztazich mezi starou a novou soustavou poskytigkled tato pevodni tabulka. 2.2

Tabulka €. 2: Rozdleni praci do osmi skupin praci

Skupina praci Kvalifikaéni naroénost Diivéjsi tarifni stupefi
I Zikladni vzdélani 1
2
II Stredni vzdélani
3
I Stiedni rzdlela.m s vyufnim 4
listem
Stredni vzdélani s matuntni 5
v zkouskou, Sttedni vzdélani .

s vyuénim listem
Stiedni vzdélani s matunitni

Vv zkouskou, Vy3ii odbomé 7
vzdélini s
VI Vysokoskolské vzdélani
bakalafsky studijni program 9
. Vysokoskolské vzdélini 10
VI YSOROSROISKE 12
magistersky studijni program
11
VI Vvsokoskolské vzdélini
magistersky studijni program 12

Zdroj: TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASRI08, s. 54

YTOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G0&2
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2. MZDOVE FORMY

Mzdové formy se zpravidl&leni podle obsahu, vyznamu a vahy hledisek, podtnpy
mzdoveé sazby, podle typu zavislosti mzdové sazbynmdovém hledisku, podle obdobi

pro poskytovani mzdové formy apod.

Casova mzda

Casova mzda — mzda neldé@st mzdy poskytovana podle odpracovanéasu.Casova
mzda je sotinem mzdové sazby (mzdoveho tarifu stanovenéhtastj podle slozitosti,
odpowdnosti a namahavosti prace) a odpracovanisu za ufité obdobi. Nejasgjsi

¢asovou mzdou je:

. ¢asova mzda hodinov4, dana &@em mzdové sazby (mzdového tarifu) actpo
odpracovanych hodin,

. ¢asova mzda #gsicni, je dana mzdovym tarifem stanovenym na obdoleinkkiniho
meésice. Mesiéni sazby se stanovuji ve stejné vysi nezavisleadtugpracovnich din
v megsici (Bch mize byt podle konkrétni situace v danérsii nizny paet),

. mzdu nebaast mzdy vSak Ize stanovovat jegt jina obdobi, na sinu, na obdobi
kalend#@niho dne, tydne, dekadstvrtleti, rok apod.

Hodinové a misiéni mzdové sazby se raptji diferencuji pro dely stanoveni zékladni
mzdy podle sloZitosti, odpednosti a namahavosti prace. Takovéto posloupnosti

mzdovych sazeb se zpravidiza stupnice mzdovych taiif

Mzdové sazby zakladni mzdy je mozno & diferencovat jestpodle jinych hledisek,
nag. podle obtiznosti pracovnich podminek. Nelze jekv@liferencovat u kazdého
zamestnance zvl&s jako piplatky, ale hromadh Jedinym zpisobem hromadného
zohledréni rékterych dalSich vliwt jsou zvySené sazby mzdovych tarfkvySené stupnice
mzdovych tarifi). Negasgji se stanovuji protuzné typy ztizeného pracovniho piest.
V menSich organizacich se moc nevyplati stanovaviStni stupnice mzdovych taljf
zato ve ¥tSich organizacich, kde jsou dostate veliké skupiny zamstnané se
spole&nymi obtiznymi podminkami, fize byt stanovengthto vysSich stupnic mzdovych

tarifu efektivrgjSi nez pracné poskytovani individualnidipbatki.
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Ukolova mzda

Ukolova mzda je mzda nehi@ist mzdy poskytovana za sgii uritého ukolu. Ukol se

vyjadiuje bui’:

1. dobou (v hodinach, minutich, ¥itgach) utenou na provedeni ditych praci. Takto
piedem ugenycas se stava pro provedendityich praci standardem — normou. Tuto
mzdu za utenou dobu nazyvame mzdou za normohodiny. Mzda gecitava jako
nasobek p&u hodin normovanéhtasu a mzdové sazby (mzdového tarifu),

2. poctem jednotek mnoZstvi (kiis nebo provedenim &itych normovanych praci na
jednotce mnozstvi, tzv. mzda za kusy. Ukolova saztbava mzdu za jednotku
mnoZstvi a vypéitava se zpravidla jako séin normovanéhocasu na vyrobu
jednotky mnozstvi a mzdové sazby. Mzda za kusyypeditava jako sotin ukolove

sazby a p&tu jednotek mnozstvi (ks paiti operaci na jednotce mnozstvi).

Pokud zamsstnanec stihne dkol splnitigle, nez stanovuje norma, a stihne-li provézt dalSi
vykony tj. plreni normy nad 100 % tzv. nadvykonfigluSi zamistnanci vySSi mzda
(sowin mzdového tarifu a &Siho pd&tu normovanych hodin nez skuate
odpracovanych).iPnesplrni normovaného vykonu — nephi vykonovych norem obdrzi
mzdu ve vySi nasobku menSiho ¢po odvedenych normohodin, nez je skuate

odpracovany p&et hodin a mzdové sazby (mzdoveho tarifu).

Podilova a provizni mzda

Podilova mzda je mzda nebast mzdy stanovena podilem Zit¢ho mnozstvi zpravidla
v hodnotovém vyjateni. Mesicni mzda je satinem gislusného hodnotového ukazatele

(obratu, trZzeb, zisku,fpmu apod.) a podilové sazby v %.

Stanoveni podminek pro uplam podilové mzdy musi ipdchazet rozbor
piedpokladaného vyvoje ¢eného hodnotoveého ukazatele, aby se zohledidgé vlivy,
nag. sezonni vykyvy, vyvoj, ktery nema s vysledkyisjuSnych zamstnané nic
spolg&ného, nap obchodni vysledky jinych zatstnané, inky reklamy apod., a
stanoveni pedpoklddanych vyika prislusnych zarstnané odmenovanych podilovou
mzdou. Ri stanoveni podilové sazby v % se totiz zasadythazi z pordru acekavané

meésicni mzdy a velikosti hodnotového ukazatele za toksiéni obdobi.

Urcitym typem podilové formy mzdy je provizni mzda. Nazdil od podilové mzdy je
vSak provizni mzda poskytovana v podmink&etsivmiry samostatnosti za&stnance a
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zhodnocuje efektivnost v SirSich souvislostech. vRio se tedy vyjatlji zpravidla

vysledky zamistnance v SirSim kontextu, nez je vyvoj jednohonobdoveho ukazatele.

V zajmu odstraéni nevyhod, které s sebouide @inaset samostatné uplain ¢asove,

Ukolové nebo podilové mzdové formy, je mozné §elave kombinovat nebo doplinit
nékterou dalSi mzdovou formu. Nejuzivgsi je kombinacetasové a podilové mzdy
(smiSenda mzda), ktera zpravidla umwge pimérenou stimulaci vykonu a oslabuje

jednostrannou zavislost na Uzce orientovaném ukbzat

Priplatky

Pro ocemni rekterych individualnich faktdr prace, nejastji obtiznosti prace, tzn. prace
v obtiznych pracovnich reZzimech, ve ztizeném pnaicov prostedi, individualnich
pracovnich schopnosti a pracovniiggbilosti, je nutno volit individualni formu océmi.
Takovou formou je fiplatek, tj. mzdova sazba za dobiispbeni individualniho vykonu

prace.

Pojem piplatek se odvozuje od skdtesti, Zze se ffplaci k réjaké, z hlediska
vydélkového vyznamné aétsi, slozce mzdy. iplatky maji formucasové mzdy stanovené

za odpracovanou dobu gagtji za hodinu nebo za &sic.

Ocereni rekterych vlivi formou giplatku je stanoveno pravninigapisem (praceipsas,

ve svatek, v noci, v sobotu a v gégdve ztizeném pracovnim prosti).

Stupnice mzdovych tarifii, mzdova pasma, mzdova rozii (mzda podle dlouhodobé

vykonnosti)

Jestlize je vhodné otevat rektera hlediska vykonu prace hromédnze to provezt
zvySenim mzdovych sazeb, které jsou &stman@m priznavany pi poskytovani jiné

sloZzky mzdy (zpravidla zakladni mzdy).

Mzdové formy, jimiz se zohlediji nag. pracovni schopnosti a pracovnitgpbilost
k vykonu prace, budou mit vzdy individualni chaeaktlako vhodna mzdova forma pro
ocereéni takovychto hledisek je stanoveni mzdy vramdorku ugeného rozgti.
Vzhledem k obtizné kvantifikovatelnosti hlediseldbumit i mzdova sazba mzdové formy,
kterou se tato hlediska budou ooeat, charakter éditého rozgti sazeb, nap rozpsti

tarifa urcitého tarifniho stuptinebo tarifnittidy, rozgti pro giznavani osobnihorfplatku
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nebo jinych pasem — pasmové mzdové formy nebo n&zftowmy vyjadujici rozdily mezi

zanestnanci — rozdilové mzdové formy.

Prémie a odnény

K hodnoceni vysled prace, kvality provedenych praci, dodrzeni tefmatd. pomoci
prémii se pouziva vifpadech, kde lzeipdem stanovit gfitelné ukazatele a pevnou
zavislost plgni ukazatele a mzdovych sazeb, a &dmro gipady, kdy nelze stanovit

jednoznény n¥fitelny ukazatel ani jeho zavislost na mzdové 8azb

Vicefaktorova mzda, jednoslozkova mzda

Vicefaktorovou mzdou se souhgnoceiuje vice hledisek najednou. Jedna se o postup, kdy
se jedna mzdova sazba stanovi najednou v zavislastiyvoji vice hledisek, népse
vySSim mzdovym pasmem dnge zarové prace ve sinach, v noci, a ve ztizeném
prostedi a navic je8tflexibilita. Uplatréni této formy mzdy klade néaroky na smysl pro

rovnovazné hodnoceni hledisekdkady se vytraci fehlednost.

Jednoslozkova mzda zohtage jedinou mzdovou sazbou vSechna hlediska. tiglatse
zpravidla pouze tam, kde se zsimavatel pedem dohodne na ceprace na witém dile

nebo za vymezensasovy Usek a druh prate.

¥ TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G0255
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3. MZDOVY SYSTEM

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, poulleZznposkytuje zagstnavatel

zamsstnaném mzdu.

Podminkami pro poskytovani mezd jsoiwegevsim hlediska, podle nichZz poskytuje
zantstnavatel zagstnanci mzdu, zisob jejich sledovani, vyhodnocovani jejich griha
pergzni ¢astky¢i sazby, zjsob jejich navySovani nebo snizovani podiepirmzdovych
ukazated.

Souwasti mzdovych podminek mohou byt dalSi hmotné amoeéme faktory uvnit
organizace i mimo ni.iPformulaci podminek odgihovani zamistnand hraji roli takove
vlivy, jakymi jsou nap. moznosti kariérniho dstu, jistota zarstnani, sounaleZitost
S vyvojem organizace, samostatnost v rozvrhovaadguni doby a doby volna, pény na
trhu praci, stabilita socialniho smiru a dalsi.

3.1. Tvorba mzdového systému
Mzdovy systém je fedevSim:

. nastrojem rozélovani prostedki na mzdy,

. nastrojem stimulace k dosahovani@anestnavatele,

. mechanismem regulace personalnich wdagklad),

. prostedkem ochrany zagstnanéd ve mzdové oblasti (n#p pii kolektivnim
vyjednavani).

Stanoveni podminek pro poskytovani mzdy je slozigmcesem dotykajicim se vSech

osob zapojenych do prodes odmenovani, si#iznorodymi gimymi nebo

zprostedkovanymi vazbami nacétinu aktivit organizace a se zasadnim vlivem na

ameérné zavisla na komplexnosti poznani vSech précgs/azeb, na schopnostech jejich

zobrazeni v jasnych zasadach @&dovani a na jejich formulaci v ustanovenich

piislusnych vnitnich mzdovych norem.
Tvorbu mzdového systému je mozZtenit do rékolika samostatnych fazi:

. volba hledisek (ukazat#)l pro poskytovani mzdy,
. stanoveni vahového panu (dilezitosti) mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky
navzajem,
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. hodnoceni jednotlivych zvolenych mzdovych hlediggiazatet),

. stanoveni hodnoty jednotlivych siifp do kterych byla mzdova hlediska éter¢na,

. stanoveni a stuiwvani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska argtupedna se o
pergzni vyjadeni pon¢ru mezi jednotlivymi stupni,

. stanoveni podminek pro vyhodnocovaniépinukazatel a poskytovani mzdy —
mzdovych forem. Jedna se o vymezeni podminek, gadlgch vznikaji konkrétni
prava zansstnané na mzdu?

3.2. Predpoklady tvorby mzdového systému

Tvorba mzdového systému by ale byla satetie nebo dokonce narusSujici ekonomické a
obchodni srrovani firmy nebo vztahy mezi za@stnavatelem a zatstnanci, kdyby
nebylo fedem jasné:

. jakych cili se ma pomoci mzdového systému dosahnout,
. jaké jsou okolnosti ovliwjici odnEnovani, jak uvnit u zangstnavatele, tak i

okolnosti, které na Zfsob odndinovani pisobi z vigjSku.
Mzda miZze byt pouhym nastrojem roddni prostedki uréenych na mzdy, bez dalSich
jinych ocekavani nebo naopak zasadnim nastrojem stimulpt@ki nejiznéjSich ukoti
a dosahovani ndjergjSich cii a vysledk jednotlivai, kolektivu nebo celé organizace.

V neposledniradé musi byt mzdovy systém zkonstruovan tak, aby s#ajeyna mzdy
vyvijely v souladu s ekonomickou a obchodni situaci

Od mzdového systému se vSalegevsim dekava, Ze spini svoji stimwlai funkci, a Ze

zajisti nalezity zajem zafstnand@ na plréni ukoki zanestnavatele.

3.3. Podminky tvorby mzdového systéemu

Analyza vnifnich podminek

DuleZitou sogasti postupu ifp zpracovani mzdového systému je analyza podmimek p
jeho tvorbu v rdmci organizace i mimo jeji ramce.

Mzdy zasadnim zZisobem ovliviuji a jsou ovlivieny ekonomickou a obchodni situaci

organizace. Jsou&ttejnim faktorem tvorby cenfipkalkulaci naklad se zasadnim vlivem

*TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 260214
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na smysl a &el podnikani. Ve mzdach se odrazi momentalni i idinbchodni postaveni a

situace vetné opateni uvazovana v obchodni politice do budoucna.

Mzdy jsou ovlivieny a ovliviiuji social® psychologické podminky zarstnavatele.
Socialré psychologickymi podminkami Ize pro tyt@aly chapat sociabiekonomické a
psychologické faktory vyplyvajici ze vztahu zsmand a zangstnavatele. Odrazi se
Vv jejich postojich a postaveni, ¢ekavanich, v urovni jednani (vyjednavani), nalagach
pochopeni, porozuéni, divére, respektovani apod. Poznawhto faktofi ma zasadni vliv
na podobu mzdového systému. Dale auli¢ vahu nastrdj hmotné stimulace, podobu
jednotlivych mzdovych polozek, kompetencéisjuSnych vedoucich zasstnanéd na
raznych fidicich stupnich v od#&iovani, miru pesnosti nebo obecnosti jednotlivych
ustanoveni a tim i administrat&rtechnickou narnost, a v kongném disledku i na

celkovou efektivitu procesu poskytovani mezd apod.

Poznani sociath psychologickych faktdr je v mnohych ohledech nejnérg&jSi casti

procesu tvorby mzdového systému.

Na podobu mzdového systému ma zasadni vliv kvdldakého potencialu, jeho
odbornost, duSevni, moralni a jinaigpbilost, schopnosti a vlastnosti zsmtmané, kteri
mzdové systémy utva ovliviwuji proces odr@iovani natolik, Ze mzdovy systémiie mit
pii jinak srovnatelnych podminkach zcela rozdilnouovéi. Mezi ukazatele
charakterizujici kvalitu lidského potencialu faejich produktivnost, podil mzdovych
nékladi z celkovych néklatl prfimérnd mzda zagstnané podle fiznéhocleréni, vekova

a kvalifikagni struktura atd.

Mezi podminky se zasadnim vlivem na poskytovanidneati organiz&ni uspdadani
praci, hierarchigidicich a organizaich struktur, psobnostidicich stugia a kompetence
vedoucich zawstnand, zpisoby stanoveni a &eni spoteby prace, urove produktivity

prace a jiné organizai podminky.

Vliv technickych podminek na odiilovani neni dan pouze Urovni technického a
technologického vybaveni a {w@opbem vykonavani praci, st@pm mechanizace a
automatizace pracovnich progesle je spjat se zasadni otazkou za jakych podmiaee
nahrazovat lidskou praci technickymi presiky.

Zpusob odndnovani je dale ovlivén a ovliviiuje kvalifikacni strukturu a dalSi poZzadavky
souvisejici s vykonem prace, jako jggrava zamsstnand@ a jejich pracovni schopnosti a
zpasobilost (duSevni, fyzické a smyslové schopnosbiraimi a jiné vlastnosti).
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Zasadni vliv na zsob odngnovani mize mit odbornost, organizovanost, akceschopnost a
jiné vlastnosti podnikové odborové organizace, odiagch orgafd nebo jinych skupin
vystupujicich na ochranu zajnzantstnand. Vyplati se proto analyzovat nejen jejich
pozadavky a ifedstavy, ale i jejich organizovanost, odbornosteakhopnost, odhodlani a
realnou silu proifipady, kdy se nenajddgimérené kompromisnieseni.

Podminek a skutaosti, které ovlisiuji proces utveni mzdového systému je nesporn

vice podle konkrétnich podminek konkrétni firmy.

Analyza vrgjSich podminek

Zasadnim vi&Sim faktorem s mym dopadem do zasad oglovani je bezesporu trzni
prostedi charakterizované stavem a vyvojem nabidky atdpép na tuzemském a
zahrantnim trhu, vyvojem a zaji&him odbytu, dostupnosti a podminkami pro ziskani

financnich a kapitalovych zdrbj vyvojem cen surovin, materialu atd.

K trznim podminkam se zasadnim vlivem na étlovani zamistnand fadi i pongry na

trhu prace a z toho vyplyvajici mzdové pan

Mezi ukazatele, které zcela bezptedtt ovliviuji vySi mzdy a podminky pro jeji
poskytovani, pdt obecné vydkové pongéry na mzdovém trhu, a to v syntetické pogob
jako je nap. pamérna mzda a jeji vyvoj, mérné mzdy podle oditvi, regiori, forem

vlastnictvi.

Vydélkové rozdily — o nich podle néngjSich ukazateél swdci jiz vyhlaSované Udaje
zjisStované na celorepublikové urovni. Kazdy, kdo se chabyvat stanovenim relaci
vydélka navzajem mezi zagstnanci firmy i relacemi ve vztahu k Wldam mimo ramec

firmy, mél by uvedené rozdily pochopit a vyuZit ji& gtanoveni zdsad mzdového systému.

Jakykoli statisticky fehled niize poskytnout pouze agregované@rmprné veltiny, které
lze vyuzit pouze pro prvotni hrubou orientaci o &lgéth na trhu prace. Poslouzit mohou
data tohoto charakteru k &eni, zda jsou relace uvhibrganizace v souladu s uvedenymi
relacemi nebo zda jsou odlBa v gipac zasadnich odliSnosti hledatdiny odchylek a
jejich zdivodnsni.2°

°TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 26020
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DalSi vrgjSi faktory

Mezi nejvyznamgjSi vrejSi podminky, které ovliiwuji podobu mzdovéeho systému firmy
mimo ramec zakstnavatele, pétpiredevsim socialiekonomicky vyvoj spoknosti. Pati

mezi r&¢ hlavre celkovy ekonomicky vyvoj charakterizovany makroe@mickymi
ukazateli, arovie ekonomické stability, vyvoj zivotnich nakiadooliticka situace apod.

Stejre jako na vnitropodnikové Urovni ma zasadni vliv madovy systéem a Zigob

odmenovani urové mimopodnikové organizovanosti zéstnavatel a odbo.

Faktorem wtujicim zcela konkrétni a v mnohych ohledech vewnily rAmec Uvaham o

mzdovém systému jsou nakonec i okiezavazné pravniipdpisy**

3.4. Mzdové naklady a tvorba mzdového systému

Prvni gimou mzdo¥-technickou operaci nezbytnou pro dalSi tvahy oawenh systému,
kterd nastoli z&kladni proporce mezd a ostatnion@kickych vnitropodnikovych veiin,
je stanoveni fedpokladdaného uhrnného mzdového nakladu nebo vgSéquki uréenych

na mzdy.

Vysledné mnozstvi pragtdki na mzdy bude vyslednicgkolika skuténosti. Zasadni vliv
musi mit ekonomicko-obchodni Uvaha, odvijejici ggerlpokladanych realizaich cen a
piedpokladaného odbytu, z cen ostatnich Jstugisku a dalSich paramétr DalSim
parametrem weni vySe prosedki na mzdy bude Uroviemezd a mzdovych naklaamimo
organizaci (nejlépe konkurujicich organizaci). Opowut vSak nelze soet prostedki na

mzdy jednotlivych zagstnané za minuld obdobi a jejich vyvoj.

Uroveil mzdovych néklatl neni rozhodujici velinou pouze pro mzdovou oblast, je
zasadnim vychodiskem marketingovych studii a obehettategie organizace. Vzajemna
ovlivnitelnost je obousirna. Mzdovy naklad musi respektovat a peugagovat na trzni

podminky. Ekonomika a obchod musi respektovat govest na mzdové naklady jako

cenu prace danou trhem préce.
Predpokladana vySe mzdovych naklag nezbytnym vychodiskem pro dalSi avahy o
vyvoji mezd (ptimérné mzdy, nominalni, realné), o struidumzdy (pdet a zamteni

mzdovych slozek) a o mzdové stimulaci. Vyvojpernych mezd je vyslednici vyvoje

TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 260230
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mzdovych néklail ve vztahu ke stavu a vyvoji ol pracovnik (racionalizace, novy nebo

zakEhnuty mzdovy program, nabirani, propcas}).

Podle miry pesnosti odhadu mzdového nékladu, zejména s ohledemiedpokladany
vyvoj obchodi-ekonomickych ukazaté] se bude za#stnavatel #ejmé snazit stanovit
pomér mezi ndrokovymi a nenarokovymi sloZzkami mzdy eta bbdobi.

V téchto ohledech je uloha vymezeniegpokladanych mzdovych naklade vazid na

acinnost mzdového systému zasadni.

3.5. Mzdové relace a mzdovy systém

Predtim nez se zaou volit konkrétni mzdova hlediska a zavislostidmzych sazeb, je
nutno si pedem stanovit @ekavané relace mezi Wiy specifickych skupin nebo

jednotlivych zamistnand.

Mzdové relace Ize stanovit nebo odvodit ze staidjicosedéenych relaci mezi

zamestnanci firmy a z vyélkovych relaci mimo organizace.

Pro zji¥ovani a rozbor mzdovych relaci je nutno zvolit pag&ry srovnavani.ieédem je
proto nutno wit, zda gedmétem rel&niho srovnavani budou v§ty podle jejich vyse,

profesi, tarifnich stupi nebo jinéhalergni.

Snadné je potom srovnavat dosahovanéchkydzamestnané organizace podleéthto
téidicich znak a podrobit je kritice podle vriitich hledisek, to znamena htapodle toho,
zda se tyto relace odkuji a nevyvolavaji nafti mezi skupinami za#stnand, nebo

k urtitym obtizim pispivaji (fluktuaci, snizovani vykonnosti, nezadoneozditim).??

3.6. Hlediska odménovani

Vybér mzdovych hledisek

Mzda g@islusi zamistnanci za vykonanou praci, a proto i hlediska,l@aichz Ize mzdu
poskytovat musi s vykovavanou pradinpo souviset. Podle § 109 odst. 4 ZP Ize mzdu

poskytovat podle hledisek, ktera je mozné itizdo trech skupin na:

1. slozZitost, odpo¥dnost a naméhavost préace,

2. obtiznost prace,

2TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 260231
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3.  pracovni vykonnost a dosahované pracovni vysledky.

Vybér hledisek, podle kterych se bude zatnanci poskytovat mzda, ma zasadni vliv na

naplreni funkci mzdy a éinnost mzdového systému.

Slozitost, odpo¥dnost a namahavost prace

Hlediska slozitosti, odp@dnosti a namahavosti |ze popsat jako hlediska vgkana
prace. Prakticky je Ize vyjéit jako:

Kvalifika¢ni nar@nost prace

Kvalifika¢ni nar@nost prace Ize prakticky hodnotit podle hledisek:

1. Kvalifikaéni nar@nost prace na dosazeni Skolnihodiadi
2. Kvalifika¢ni nar@nost prace na dosazeni dalSihodladi

3. Kvalifika¢ni nar@nost prace na praktické zkuSenosti a znalosti

SlozZitost prace

Slozitost pedmétu prace — hlediskem se hodnoti slozitost objekkonavané prace
Slozitost pracovnéinnosti

Slozitost pracovnich vztah

N o 0 A

Ridici nar@nost a slozitost organizaich vztaft

Odpowdnost

8. Odpowdnost za Skody (hmotné)
9. Odpowdnost za zdravi a bezp®st

Namahavost

10. Zzatz fyzicka

11. Smyslovd namaha

12. DuSevni ndmaha

13. Rizikovost prace

14. Negativni vlivy prace — hlediskem se hodnoti negetvlivy prace vyplyvajici ze
z&kZe organizmu a nutnostigkonavani psychologickych zabran.

15. Zzvlastni pozadavky prace — hlediskem se hodnot€ifspe® vlivy prace, které se
nepostihuji v ostatnich hlediscich, hamimaradné fyzické pedpoklady, turéi a

vytvarna pedstavivost, empatie, apod.

28



Obtiznost prace — pracovnich podminek a pracovnihprostiedi

Obtiznost prace lze charakterizovat jako obtizrsicovnich podminek a pracovniho

prostedi. Prakticky lze hlediska obtiZnosti prace viigdko:

ObtiZznost pracovnich rezim- prace pesas, prace ve svatek, prace v sobotu a ¥lhed

prace v noci, prace v obtigsim pracovnim rezimu

Obtiznost pracovniho prdstdi— nag. s vyskytem chemickych Skodlivin, prachu, vibraci,

hluku, Skodlivého Zi#ni atd.

Rizikovost pracovniho prastdi — hledisko charakterizuje mira psychologickychraab

které je nutno fekonavat fi vykonu praci, nap prace ve vyskach, nad volnou hloubkou,

s vybusninami, se zvléproblémovymi skupinami osob apod.

Pracovni vykonnost, kvalita provadnych praci a vysledky prace

Pracovni vykonnost, kvalitu prace a vysledky prdee hodnotit v kratkodobém
operativnim ¢asovém horizontu stejnjako hledisky, v nichZz se hodnoti dlouhodob&
vykonnost. Operativni, kratkod®Bi vykonnost je mozno diferencovat podlé&chto
hledisek.

Operativni kratkodoba vykonnost

1. Mnozstvi prace

2. Kvalita prace

Dlouhodobou vykonnost lze diferencovat podle hlekliskterymi se hodnoti spiSe
pracovni zfisobilost a dlouhodoba vykonnost zzsmance. Konkréthse niize jednat o
tato hlediska.

Dlouhodobé vykonnost

Odborna zpsobilost
DusSevni zjisobilost

Smyslova a neuropsychickaigobilost

o 0k~ w

Télesna zjsobilost
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7. Mimofadné okolnosti — vdkterych gipadech je nutno ocenit napplneni
mimoradnych 0kai, v mimaadnych podminkach nebo vyjikreé pracovni

vysledky?

3.7. Vymezeni mzdovych hledisek

Ucinnost mzdového systémuimo Gnerné zavisi na kvalit popisu (slovniho vyjéeni)

hledisek odranovani. Jde o to, aby stanoveni hledisek a podmbgkkdostaténé piesné

pro ely posuzovani mzdovych narola zarové dostatén¢ srozumitelné a iistupné

chapéani kazdého zastnance. Z tohotvodu Ize doportit, aby vymezeni hlediska #o

dve casti:

1. presné ozn&eni hlediska, definici ukazatela paramefr, odkazy na ostatni
dokumentaci, zfisob sledovani, #iteni a vykazovani apod.,

2. pragmatické vyjaieni hlediska s pouzitou mistni terminologii a katigaci, jména
osob, ktera podstatu hlediska vy osobu odpo¥dnou za sledovani, hodnoceni,
vykazovani apod.

Na zpisobu vymezeni hledisek zavisi mira objektivitii poskytovani mezdCim

Vi s

subjektivitu tch, kdo 0 mzdach rozhoduji.

3.8. Stuprovani (hodnoceni) hledisek
Vnitini élenéni
Jednou z obtiznych fazi procesu tvorby mzdovéhdésys je stupovani hledisek.

Stupiovanim hledisek se rozumi jejich vimit ¢lenéni podle jejich velikosti, miry
pusobeni, intenzity apod. Konkrétse jedna o to:

. odstugiovat do patbného mnozZstvi stip (tfid) slozZitost, odposdnost a
namahavost prace, se kterymi se bude porovnavadiratit slozitost, odpasdnost a
namahavost konkrétnich praci,

. odstupiovat do patebného mnozstvi skupin obtiznost prace (pracovnézimi,
pracovniho prosedi, rizikovosti), se kterymi se bude porovnavattiaiost

konkrétnich pracovi§

TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 260233
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. odstupiovat v utitém paitu pasem faktory osobnich schopnostitedpoklad pro
vykon praci,

. stanovit pasmaizné plnitelnosti vykonovych ukazalehledisek mnozstvi a kvality
vysledki.

V praxi se budou vyskytovat hlediska, jejichZ sioypani Ize snadnoiselre kvantifikovat,
nag. mnozstvi prace (sp@bacasu, pdet jednotek, velikost hodnoty) a naopak hlediska,
u nichz je mozna pouze verbalni rela kvantifikace (slozitost, odpédnost a
naméahavost, osobni schopnostiadpoklady).

Stupnovani slozitosti, odpo¥dnosti a namahavosti

Zasadni vyznam proétsinu mzdovych systéinma odstupovani hledisek slozitosti,
odpowdnosti a namahavosti. Pro pelty zdazeni zamstnance do tarifniho stuprtiidy)
se pouziva srovnavani jim vykonavanych praci sgmngcjejichz z#&azeni do dchto

tarifnich stupu (tfid) bylo stanoveno pomocékterych metod hodnocenichto hledisek.

Pri volbé neékteré z metod hodnoceni slozitosti pracer@da nejdive analyzovat naroky,
které vykon pracovniinnosti klade na zaéstnance. Podle podminek firmy je pak mozno
zvolit jednu nebo i vice metod hodnoceni sloZitgstice, nejvice se pouzivaji metody
srovnavaci, metody analytické, metody dominantridktoru a metody mzdovych skupin.
N¢které metody jsou jiz ievedeny do potacove verze vetnd velice jednoduchého

programu pro hodnoceni jednotlivyctikdadi praci.
Analytickou metodou Ize hodnotit nejSirsi Skalugaenich¢innosti.

Metodu dominantniho faktoru Ize uplatnit pouze mcé jednoho oborwinnosti, kde
vétSina faktofi slozitosti misobi rovnomirné na vSechny prace, pouze jednim nebo

n¢kolika malo hledisky Ize slozitost praci odlisit.

Stupriovani hledisek obtiznosti prace

Odstumiovani obtiznosti prace neni obvyklé prottagouhrng jako je tomu u slozitosti,
odpowdnosti a namahavosti. ObtiZznost prace je charaktedna ¥tSim mnoZstvim
specifickych hledisek, které jsou obvyklgegmétem samostatné mzdové kompenzace. Je
to dano tim, Ze se jedna o vlivy, z nich&Sina vyznamnou gmou z€Zuje vykon prace a

které:

. negativié pasobi na organizmus za&stinance,
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. negizniveé ovlivauji psychiku zarsstnance,
. zasahuji nefiznivé do osobniho, rodinného a spmaskeho Zivota zatstnance a

jeho zvyklosti.

Zohledreni rekterych vlivi je predukeno zakonikem prace (praceéegias, ve svatek,

V noci a ve ztizeném pracovnim ptesli, v sobotu a v neti).

Stupnovani hledisek dlouhodobé vykonnosti

I s

charakterizované pracovni tgobilosti a pedpoklady. Jejich stuyovani nema v dosud
uzivanych mzdovych soustavach dostatel tradici. Pesto jde o hlediska s riestajici
vadhou a budoucnosti, protoZze se jimi hodnoti hkedigcase spiSe stélejSi a z hlediska
podnikové praxe ekonomicky vyhodna. V obecnostiskzeipajici intenzituwethto hledisek
stanovit obtiza spiSe relené. Moznosti jejich stupovani se zvySuji ve spojitosti
s podminkami konkrétnich praco¥i® s pedpoklady pro vykon konkrétnich praci a

konkrétnimi zamsstnanci.

Pro nazornost se uvaditiladny vyker stupovani rekterych hledisek dlouhodobé

vykonnosti:

. flexibilitu lze nag. stupovat podle e druli pracovnich operaci, které
zamestnanec zvlada,

. specializace na prace rfapschopnost prace na unikatnichtizenich, provaghi
jedinginych praci apod.,

. adaptabilitu zarstnance podle délky obdobi,éHem kterého je za#stnanec
schopen fizpisobeni novym organizaim, technickym nebo technologickym

podminkam.
Ve spoijitosti s konkrétnimi podminkami |ze odstoyat:

. odpowdnost podle pravgbodobnosti vzniku a rozsahu moznych Skod a rizik, o
kterych je zarméstnanec schopen rozhodovat,
. logické mySleni a pohotovy Usudek podiené miry kombin&nich schopnosti a

abstraktniho mysleni, apod.

Z&kladem mnohych mzdovych soustav jerme&ni kvalifikovanosti zagstnané, kterou
|ze stugiovat nap. na zaklad:
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. vyctu razne Sirokych okrul praci,
. vyc¢tu raiznych okruli poZzadovanych schopnosti,
. raizné délky a obsahu Skolniho ¥&ghi a dalSiho vadavani,

. raizné délky a obsahu odborné praxe.

Stupovani hledisek smyslovych schopnosti je proti Hdkidn duSevni zfisobilosti

jednodussi, nap

. zrakovou zjsobilost podle schopnosti rozlisitzny detail,

. sluchovou zpsobilost podle schopnosti rozliSiiznou vysku, barvu¢etnost zvuk
apod.,

. a obdobn u chwové, hmatové dichové zisobilosti podle schopnosti rozlisiizné

druhy vjemi.

Hlediska fyzické zpsobilosti je nutno stumvat podle miry statické a dynamické &zat
riznych svalovych skupin, a dale podlézmych nérok na fyziologické schopnosti

zanestnance (v4rst, vaha, vzhled, schopnogizné deélky zatizeni organizmu apod.)

Stupniovani hledisek operativni vykonnosti

Predmétem stugovani hledisek vykonnosti nebo ukazatelysledki jsou wtSinou
objemové nebo hodnotové ukazatele, s jejichZ nstvgnim nebude &Sinou prakticky
problém, & uz se jedna o jednotky mnozstvi nebo o jednathsu nebo o ukazatele
hodnotové vyjatbvané zpravidla v périch (zisk, obrat, trzby). Obti#j$i situace nastava
u hledisek kvality vystup nebo kvality vykonavanych praci. OdliSovaizmou miru
kvality vystupi nemusi byt vzdy jednoduché, zejména tam, kde B&ala kvality
stanovena normou nebo sjednanymi podminkamgckittd gipadech se praxe uchyluje
k jinym zprostedkujicim ukazatém, jako je nap paiet a druh reklamaci, zvySena
spoteba materialu, prodlouzeni termiirplnéni, opotebeni nastrdj patet a rozsah

odstavek strdj a zaizeni, spaeba pohonnych hmét.

TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G38,240.
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3.9. Mzdové sazhy

Stanoveni a stuiovani mzdovych sazeb

Mira innosti mzdového systému do Zna miry zavisi na tom, jak nestaji pewzni
¢astky — mzdové sazby v zavislosti nagoinmzdovych hledisek a ukazatele to oblast
velmi citlivd jak wacéi jednotlivym zamdstnanédm nebo skupindm zatstnand, tak ve
vztahu k néakladovosti prace, ziskovosti apod. Spatanovené sazby mohou znamenat
Spatnou zainteresovanost Zzmtmané i Spatné ekonomické vysledky organizace

(negiméieny mzdovy naklad).
Predpokladem pro stanoveni a stapani mzdovych sazeb je znalost:

. piedpokladané vySe mezd #@egdpokladanych mzdovych relaci mezi zZamanci
nebo skupinami zaéstnand,

. predpokladaného napdvani hledisek a fgmérného plrkni mzdovych ukazatél—
piedpoklada se, Zze mzdy (mzdové nakladym@rna mzda, vySe mzdy jednotlivc
budou nastaveny na dite zdazeni zamstnan@ do tarifnich stupd, na utity
piedpokladany vyskyt obtizného pracovniho pexit na 100 % plnitelnosti

vykonovych norem, na titou (atekavanou) miru zisku atd.

Zakladni sazba

Na tuto @ekavanou, fedpokladanou, imérnou plnitelnost hledisek musi byt stanovena
urcita zakladni sazba. Zakladni sazbou se stanovi higldigska (pordr, relace) k ostatnim

hlediskim, a tim i vyznam hlediska a mzdové slozky ve madogystému.

Pfi urcovani vahovych posmi mezi hledisky je mozno vychazet zeiesinich
(pramérnych) nebo maximalnich hodnot jejich g,

Tabulka ¢. 3: Priklad rozlozeni vahy rékterych hledisek

Hledisko sloZitost pracovni | pracovni | kvalita | osobnostni | mimofadnée
price prostiedi | refimyv | vvsledku | faktorv vlivy
Vaha v % 60 3 g 21 4 2
Mzdova zakladni priplatky | pfiplatky o osobni | mimofidne
slozka | mzda kol | /prostfedt | /rezmy/ premie piiplatek odményv

Zdroj: TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASRI08, s. 252
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Na pongér mezi hledisky a na vysi zakladnich sazeb mé& piedevSim vazba na cile a
ocekavani od mzdového systému, nebo jaké problémynzdaiesit u fiznych skupin

zangstnand.

Ma-li byt mzdovy systém dostdt® stimula&né Gcinny, musi poskytovat dost&te
jasnou informaci o tom, jaké mzdové vyhodiynevyhody plynou zizného provéehi

praci a z vykonuiznych typ praci®®

Pribéh sazeb

Pribéh sazeb charakterizuje zavislosti stapani jednotlivych ukazatiélna vysi mzdy.
Jedna se o &tejni fazi tvorby mzdového systému. Jak vyhodnbusie zamstnanci zdat

plnéni daného ukazatele, tak silna bude jeho zainteapsst.
Prib¢h sazeb v zavislosti na stwgwvani hledisek rize byt:

. linearni — mzdové sazby rostou ve stejném gaorjako plreni ukazatele,
. progresivni — mzdové sazby rostou rychleji neZplukazatele,
. degresivni — mzdové sazby rostou pomaleji nednplakazatele,

. nepravidelny — gtdani fiznych ptibéht naristu mzdovych sazeb.
Z&kladnim vychodiskem jsou konkrétni z&gna cile zamsstnavatele.

Obrazek ¢. 2: Pribéh mzdovych sazeb v zavislosti na pémi ukazatele

nep ravidel njr

P rugresi‘rni

linedrni

stul:uﬁmféni

ukaratele

l:legresivni

stupfiovani mezdové 5:12]:!-}-'

TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G38,250.
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Zdroj: TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASRI08, s. 254

N 1 s

Stimulani Cinnost mzdoveého systému je zavisla téz na garmezi nejvyssi a nejnizsi
mzdovou sazbou u daného hlediska. Malé ¢bapezajisti zajem za#stnand na vyssSim
plnéni daného ukazatele. Velké r@zpbude ukité spojeno s vysokym stugm nar@nosti
plnéni daného ukazatele. Vysokéinnost velkého rozfii mzdovych sazeb vSakize byt
tlumena spojenim vysokych sazeb s nerealnyninjrim ukazatele nebo znamkou Sgatn

zvolené poateini sazby?®

TOMSI, I. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2G38,253.
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4.  SYSTEMY ODMENOVANI S DIFERENCOVANYMI SAZBAMI
ZA VYKON

Tyto systéemy odrmovani pochazeji z USA, jsou charakteristické tien,ptoporcionalni
ukolova mzda nebyla a neni povazovana za jediimejlepSiteSeni pobidky k dobrému
vykonu. Kron¢ zan®teni na maximalni vykon, maji v sbbzahrnutou i ochranu

pracovniki pred nadnirnym fyzickym zatizenim.

Z hlediska @elu rozliSujeme 4 typythto systén:

1. selektivni systémy,

2. systémytasové uspory,

3. systémy s kombinaciélu,
4. interdisciplinarni systémy.

4.1. Selektivni systémy
Tyto systémy vylduji nedostatng vykonné pracovniky’ Mezi selektivni systémy pét

Taylorav systém

Jeho zakladatelem je znamy Frederic Winslow Tay{@B56-1915), ktery kladl
managementu za Ukol vytkib spravné pracovniipezitosti a spravny mzdovy systém,

ktery zvysi produktivitu. Taylor navriiadu doporteni a pes 100 pateit™

Tayloniv systém je postaven na zalkdadormy prace, kde mzda je Jithna od kusu za
diferencovany vykon. Vykondhika je hodnocen ve dvou stupnich, neni-li spinvyse
normy je uplatdn nizSi mzdovy tarif 80%, alefipsplreéni a gekrateni normy je vykon
hodnocen zvySenym tarifem 120%. Nedostatek ughdtm pripact chybré stanovenych
norem. Je patrné, Zze mzdovy systém pracuje s nyrdilmzdovymi sazbami, coz vytkia

tlak na vykon pracovnika.

“Internetové zdroje dostupné na: http: // translgtagle. cz/ translate? hl=&kgngpair=sk| cs.u= http: //
kuna. ent. sk/ skola/ hrm/ MNG-odmenovanie. doc

“Internetové zdroje dostupné na: http: // translgtmgle. cz/ translate? hl=&kngpair=sk| cs.u= http: //
www. euroekonom. sk/' manazment/ vseobecny-manatméddsicky-manazment-procesna-skola-
manazmentu/
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Merrick dv systém

Merrickiav systém pouziva, na rozdil od dvou Taylorovydin,stzeb diferencovanych
podle pasem dosazeného vykonu a to tak, Ze do 8@¥#ficient 1, 83 - 100% - koeficient
1,08 resp. 1,1 a nad 100% - koeficient 1,2. Tentsiésn je vhodny pro odéovani
d&lnika s nizkou kvalifikacf?

Emersoniv systém

Harrington Emerson (1853-1931) se proslavil se svgloporitenimi, jak odstréovat
ztraty ve vyrob a zvySovat jeji efektivitu, tyto poznatky zaznamleve své knize Dvanact
principi efektivity. Emerson také Uzce spolupracoval s &redlem Taylorem a spale¢

byli zakladateli ¥deckéhaizeni°

Emersoriv systém hodnoti vysledky prace pomoci kritérigkifaosti, které se stanovi
jako podil¢asu uéeného na pkni normované prace ke skam&mucasu prace. Plati, ze
do 67% - tarif, 67 - 100% - dod&tea prémie, nad 100%ist prémie o 1% za kazdé 1%
piekrateni efektivnosti.

Knoeppeliv systém

Je variantou Emersonova systému. OdliSuje se pouzai stupnicemi prémiovych sazeb

v zavislosti na stupni efektivnosti prace.

Zarwuje mzdu za vykonip efektivnosti od 67 - 100% tarifu ddodnéné normy, kdyz je
horsi, jak 67% pracovnik nedostava mzdu.

Bigelowmiv systém

Stejreé jako u gedchoziho systému je také Bigelbw systém postaven na variant
Emersonova systému, jen sjinymi stupnicemi préggbv sazeb. Na rozdil od
Knoeppelova sytému tento systém vychazi z vy$sboefdnsné normy?*

4.2. Systémycéasové uspory

V téchto systémech je snaha o sniZesiu na rolf? Mezi ns pati:

“Internetové zdroje dostupné na: http://home.zpipublic/departments/ken/html%20mzds/mzds6.html

nternetové zdroje dostupné na: http://translategie. cz/ translate? hl=&$angpair=sk| csku= http: //
www.euroekonom.sk/manazment/vseobecny-manatmesitkiamanazment-procesna-skola-
manazmentu/

I nternetové zdroje dostupné na:http://home.zf.jppuablic/departments/ken/html%20mzds/mzds6.html
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Halsewiiv systém

Tento systém se uplatje tam, kde jsou normy stanoveny odhadefnvykonu niz§im nez
normovany vykon je zatena vyplata tarifni mzdy,ipvykonu nad stanovenou normu se
piiznava prémie za uspenycas. Prémie jeiiedem stanoveny a pevny podil na duspém
¢ase a zbyvajici dil uspenéhotasu jde ve prosigh zangstnavatele jako odéna za dote

piipravené ¥cné, organizéni a jiné podminky pro vykon zasstnance.

Primérna hodinova mzda stoupa line&m zavislosti na prémiovém faktoru, ktery odrazi
rast vykonu. Mzdové néklady na kus, ktery je vymdbv uspdeném case, Astavaji
konstantni, a jsou nadsobkem prémiového faktorumgmoa hodinové mzdy. Pokud se

norma pekratuje, je uhrazovana plr@sova mzda.

Rowaniav systém

Spaiiva v tom, Ze #8nik ziskava prémii, kterdini tolik procent zakladni mzdy, o co byl
uspden normovanycas. Prémie nestoupa na rozdil od Halseyho systémeari® se
zvySovanim vykonu, alerjpastky prémii jsou v pogru k ristu vykonu stale nizsi. Mzda

urcitéhocasového Useku se pragia dle nasledujiciho vzorce:

Obrazek ¢. 3: Vzorec pro vypdet mzdy uréitého ¢asového Useku

vz v sy . . normovany ¢as +skutecény ¢as
Mzda/mésic = (skute¢ny ¢as X hodinovamzda) x ll + Y i J
normovany ¢as

Zdroj: WOHE, G., KISLINGEROVA, E.Uvod do podnikového hospogévi. 2. geprac.
dopl. vyd. Prah&. H. BECK 2007, str. 160

Pfi tomto mzdovém systému ziskavélrdk pii zvySovani vykonu pobliz normalniho
vykonu nejvySSi firastky prémii. Tyto pirastky pak pi vySSich odchylkdch od
normalniho vykonu sikklesaji, coz znamena, Ze prémiova mzda ma vépoiavykonu
degresivni pibéh. Ptimérna hodinova mzda stoupa degresiwnponeru ke zvysovani
vykonu a mzdové naklady na kus, ktery se vyrobspaenémcase, klesaji ke zvySovani

vykonu proporcionaka Mzdové néklady na kusni:*

*nternetové zdroje dostupné na: http: // translggle. cz/ translate? hl=&kangpair=sk| cs&u= http:
/lkuna. ent. sk/ skola/ hrm/ MNG-odmenovanie. doc

BSWOHE, G., KISLINGEROVA, E. Uvod do podnikového haesigstvi. 2. freprac. dopl. vyd. Praha C. H.
BECK, 2007, str. 159
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Obrazek €. 4: Vzorec pro vypaet mzdovych ndkladi na kus

skute¢ny cas

Hodinovamzda X ( ) X norma ¢asu na kus

normovany ¢as

Zdroj: WOHE, G., KISLINGEROVA, E. Uvod do podnikowé hospodétvi. 2. greprac.
dopl. vyd. Praha C. H. BECK, 2007, str. 160

Barth v systém

Tento systém je analogickyrqchozim systéfim, avSak neposkytuje zaruku vyplaty

mzdového tarifu P nesplréni normovaného vykontf.

4.3. Systémy s kombinaci Gelu

Systémy s kombinaci¢élu jsou kombinaci ig@dchozich selektivnich systéna systém

gasové Uspors” Touto kombinaci vznikl:

Ganttiv systém

Jeho pinos spoiva v rozpracovani metod a postupenniho planovani pracovnich
operaci. Na tyto metody afiptupy navazuje od#&iovani a bonusy zaigkraieni
planovanych vykot Odnenovan nebyl jen pracovnik za nadstandardni préei,j @ho
vedouci. Takto ckt pfinutit vedouci, aby se éhikaim vice \¥novali a sami je
povzbuzovali k vySSimu vykonu. Je autorem znamé@a@nttova diagramu”, ktery

zobrazuje vztahy mezinnostmi vyrobniho procest.

V Gantto¥ systému se stanovujigsné pracovni postupy a vykonnostni normynktd
postumim. Fedpoklada se jejich dodrzovani a trvalou objekéigiz Pokud dojde
k neplreni norem vykonu je zatena vyplata tarifu plathného ptasovou mzdu, ktery je
normu se vyplaci klasicka ukolovd mzdaiicemZz se fidava procentni ifplatek

k casovému tarifu v rozmezi 10 - 40%sového tarifu podle druhu préte.

*|nternetové zdroje dostupné na: http://home.zpipublic/departments /ken/html%20mzds /mzds6.html

*Internetové zdroje dostupné na: http: // translggle. cz/ translate? hl=&kangpair=sk| cs&u= http:
/lkuna. ent. sk/ skola/ hrm/ MNG-odmenovanie. doc

*Internetové zdroje dostupné na: http: // translgtagle. cz/ translate? hl=&kgngpair=sk| cst.u= http: //
www.euroekonom.sk/manazment/vseobecny-manatmesitkiamanazment-procesna-skola-
manazmentu/

*Internetové zdroje dostupné na: http://home.zpipublic/departments/ken/html%20mzds /mzds6.html
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4.4. Interdisciplinarni systémy

Ukolem &chto systéra je zvysit vykon a vytviit jednotnou platovou strukturii.

Systém Bedaux

Systém Bedaux je zaloZen na skutssti, Ze vSechny lidské prace Izeiinhz hlediska
intenzity a Unavy. Bedaux prohlaSoval, Ze objewtecky vztah, ktery mu umoZzni
vypccitat stupé anavy v disledku uéitého Usili, a také€éas potebny pro zotaveni. S timto
vztahem mohl wit optimalni miru pracovniho postupu, ktery pak eafejmé¢ musi byt

sledovar®

Zaved| k ngeni lidské pracovni sily émnou jednotku ,B"“. Jako pracovni jednotku ,B1“
ozna&uje mnozstvi prace, které vykonaip®rna zapracovana pracovni sila pormalni
rychlosti prace a v normalnich podminkach za jedmoutu. V tomto mnoZstvi prace je

také vzat v Gvahtas na oddech.

Vykon 60 B za hodinu fiedstavuje normalni vykon, ktery se o#limje zakladni mzdou

(mzdova zakladna) a zji§je se hodnocenim prace podle systému, ktery Bedaurul.

Hodnoceni prace podle Bedauxe je analytickyispp — uskui@iuje se bodovanim
poZzadavk na praci. Hodnoceny jsou tyto druhy pozadav&dborné znalosti a doba
zaweni, pozadavky na smysly a nervy, pozadavky nayswalgnost, pozadavky na
schopnost mysleni, odp&inost, vliivy okoli a nakonec pozadavky na schopneosst

ostatni. Zakladni mzda vypiena pro pkmérného @lnika je zardenou minimalni mzdou,

je tedy placena iipniz&im vykonu neZ 60 B za hodifill.

4.5. Scanloniv systém

K dalsim mzdovym systéim pati Scanloiv systém. Tento systém odiovani
piedstavuje formu skupinového vykonoveho edovani pojmenovany po britském

odborovém pedakovi. Jeho podstatou je, Ze se na dosazeiteho finargniho nebo

*Internetové zdroje dostupné na: http: // translggle. cz/ translate? hl=&kangpair=sk| cs&u= http:
/lkuna. ent. sk/ skola/ hrm/ MNG-odmenovanie. doc

*Internetové zdroje dostupné na: http: // transigoegle. cz/translate? hl=&sl=er& u=http: //home. telfort.
nl/ ciskadevrij/ html/ bedaux. ht&@lki = ITtBTffOBcGUOt6LUbMB&sa = X&oi = translaté&ct =
resul&resnun = Bved = 0CD8Q7gEwWBDgRprev = /search%3 Fq%3 Dsyst%25 C3%25 A9m%2B
Bedaux%26 start%3 D10%26 hl%3D cs%26 sa%3DN%26 @3mlivns

OWOHE, G., KISLINGEROVA, E. Uvod do podnikového hesigstvi. 2. freprac. dopl. vyd. Praha C. H.
BECK, 2007, str. 160.
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operativniho cile spote¢ podileji zanistnanci, nejasgji se snazi o zvySeni produktivity,

shizeni naklatlapod.

O finartni piinos spojeny s dosaZzenim tohoto cile seéstimanci v ramci Scanlonova
systému odmrmovani &li se svou firmou, zpravidla tak, ze 60 — 70 % des&ho
finanéniho @inosu je roz8eno mezi zastnance ($tSinou s witym rozloZzenim wase).
Systém je uplatnitelny tehdy, maji-li z&stnanci utitou moznost samostatmozhodovat
0 provaeni svych pracovnich Ukbl¢i organizaci prace, tj. v podminkach participathami

fizeni¢i tymové organizace.

Scanloriv systém odrénovani je jednou z n&asgjSich variant vykonového odfitovani

na zaklad podilu zamistnané na dosazeném vykonu, v zahgnknané rozSteného

systému vykonoveho odifiovani malych skupin. Systém vychazi ze &jgho zlepSeni
vykonovych ukazatélve srovnani s ditou zakladnou, Wisleni jeho finatiniho Finosu a
na rozdleni ¢asti dosazeného finamiho vysledku mezi za#stnance™

“lnternetové zdroje dostupné na: http://www.hrparscanlonuv-system-cid125358/
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5.  VYMEZENI POZITIV A NEGATIV VYBRANYCH SYSTEM U
PRO ZAMESTNANCE A ZAM ESTNAVATELE

5.1. Taylorav systém

Tayloriv systém je zagfen na normu prace, jeji sphi. Jestlize ma byt spina
stanovena norma prace, musi byt v organizaci vemsehlivi a schopni manateNa
manaZzerech zavisi spravny ¥yla zadeni pracovnik, ktefi budou dosahovat vysletlka

pozZadované urovni.
Pozitiva:

. motivace pro zagstnance, kiié pri splnéni normy dostanou vyssi odnmu 120%,

. stadlé jednicové mzdové naklady poskytuji Zatnavataim uritou jistotu pro
kalkulaci,

. s ristem vyrobenych jednotek na strojich, roste i Wstioji za jednotkwasu a tim

strojové naklady (odpisy, uroky) klesaiji.

Negativa:

. pii nespravnéntizeni a nastaveni mzdovych sazeb mohou vznikati vgzglové
naklady,

. pii pocitani mzdy od kusu je pi@ba zajistit kvalitni kontrolu pitu vyrobenych kus
jednotlivych pracovnik — dalSi nadklady na kontrolora nebo techniku,

. mohou vznikat Skody nargtizeném zazeni,

. ohrozeni psychického i fyzického zdravi zZgtmand (stres, Unava),

. kvuli snaze vyrobit co nejvice kiisdochazi k chybdm pracovnika zvySeni
zmetkovosti,

. nespokojenost ménvykonnych pracovnik protoZze systém vytwje mér vykonné

pracovniky.

5.2. Merrick div systém

Merrickiv systém je stefhjako Taylofiv systém zagien na normu prace. Merrick
systém je velmi podobny jako Taytorsystém. AvSak k pozitivnimu hodnoceni sem navic
pafti lepSi rozdleni do ti skupin, kde zagstnanci maji moznost i nepatrnym zlepSenim

vykonu dosahnout na finani odneénu.
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5.3. Emersoniv systém

V Emersonow systému je draz kladen na efektivnost, kde je skumg ¢as prace

srovnavan sigdem utenymcéasem na pkni normované prace.
Pozitiva:

. motivace pro zagstnance, kteé jiz pii vy3Si efektivhosti jak 67% dostavaji
dodaténou prémii,

. norma prace nad 100%, kde kazdy 1%istinormy je ohodnocenistem prémie o
1%.

Negativa:

. mohou vznikat Skody nargtizeném zédzeni, strojich,
. mozny nafist zatizeni pro zastnance jak psychickeé tak fyzicke,

. zvySeni potu zmetki diky snaze zasstnand o vyssi efektivnost.

5.4. Knoeppeliv systém

Knoeppeliv systém je obdobny jako Emersensystém, je zde pouze odliSeni v pouziti
jinych prémiovych sazeb. Velké negativum u tohogsté&mu je to, Ze do 67% normy
vykonu, pracovnik nedostava Zadnou mzdu. A to Hy zamestnanci pod $liS velkym

tlakem. Tento systém gak t¢m slabSim, chybi zde moti&ai odneny.

5.5. Bigelowiv systém

Bigelowiv systém je téZ obdobny jako Emerdora Knoeppalv systém. A z dostupnych
informaci je je&t prisrgjSi nez Knoeppél systém, protoZze vychazi z jestysSich

odavodrenych norem.

5.6. Halseyiv systém

Tento systém se snazi o snizéasu na roli. Tvorba mzdy sgiwéd v tom, Ze k z&kladni
mzd se vyplaci pouzéast usptenécasové mzdy. A plati, Ze vynos vysSiho vykonu se
déli mezi podnik (odmina za sprawhorganizované podminky pro vykon zéstnance) a

délnika.
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Pozitiva:

. motivace zamstnan@ k efektivrgjSimu vyuziti normovanéhdasu na vykon diky
obdrzeni prémii,

. pii prekrateni normy je vyplacenéasova mzda- snadejSi vypatet mzdy,

. na zaklad rozcleni vynosu mezi podnik a ¢bhika vznikd motivace i pro
management podniku,

. s mistem vykonu roste line&mpramérna hodinova mzda.

Negativa:

. Spatr nastavené normy vedou k nejistému mzdovému vyvoiji,

. mozné namitky zasstnand s roz&lenim vynosu mezi podnik a pracovniky,

e

. slozitjSi vypatet prémii ¢ast usptenéhacasu).

5.7. Rowaniv systém

Tento mzdovy systém ma zvlastni charakter v tomnegeyssi prémiovou mzdu ihe
zanestnanec ziskatip zvySovani vykonu pobliz normalniho vykonu. Takig&mérna

hodinova mzda stoupé degresiwnpomeru ke zvySovani vykonu.
Pozitiva:

. pracovnik ma zakienou pevi stanovenou hodinovou mzdu,

. za Usporuasu dostane navic zastnanec prémii,

. pro zamstnavatele je zde vyhodou pé&vstanoveny vyp&et mzdy, podle kterého
bez vyjimky postupuije.

Negativa:

. vznik naklad: s nutnosti kontroly vySe usfgméhotasu u jednotlivych za#éstnand,

. pracnost s vyptiem mzdy podle vzorce.

5.8. Barthiv systém

Barthiv systém je analogicky $gxchozimi systémy, avSak neposkytuje pro&inance

zaruku vyplaty mzdy ip nesplréni normovaného vykonu.
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5.9. Ganttiv systém

Tento systém je postaven na zaklathnovani a rozvrzeni dennich operaci. Jeho z&sadn

Ukolem je zajistit co nejvysSi vykon za co nejkrass.
Pozitiva:

. motivace pracovnikdiky odngéndm za nadstandardni praci,

. motivace vedoucich zafstnan@, pomoci odmin, k povzbuzovani pracovnik
k vySSim vykorim,

. pii vykonu nad normu je jeStryplacen piplatek ke mzd.

Negativa:

. narainé naplanovani a rozpracovamnégnych postupdennich operaci,

. dvoji druh vypdtu mzdy - pi neplréni normy- ¢asova mzda (nizSi tarif),
- pri vykonu nad normu. Ukolova mzda (vyssi tarif),

. tato kombinace je jen pro velmi vykonné pracovniky.

5.10. Systém Bedaux

Tento systém je postaven na zakldazbdovani vykonnosti pracovnika. A podle¢po

dosaZenych bdddostane pracovnik prémie.
Pozitiva:

. vyplata zardené mzdy i fi nizS§im bodovém stupni pod 60 B,
. snadné vypgitdni mzdy na zakladziskanych boi,

. motivace pracovnikke zlepSovani jednotlivych bodovanych schopnosti.

Negativa:

. velice nargné bodovani pracovnik
. naklady na mzdy odbornikktei budou dané pracovniky nezavisle hodnotit,

. vysoké pozadavky na praci.
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5.11. Scanloniv systém

Podstatou tohoto mzdoveho systému je, Ze se n&elusatitého cile spoléené podileji

zanmestnanci.
Pozitiva;

. relativré vysoky finaréni podil pro zaréstnance H dosaZzeni cile, jedna se az o 60%
—70%,

. efektivngjSi motivace pro zasstnance ke spémi cile,

. ulelteni rozhodovani pro manazery ¥itych situacich, kde za¥stnanci navrhuji

sveé napady a rozhodnuti.

Negativa:

. je zde nutné, aby ve skupinpodilejici se na dosazeni cile byli dosiate
kvalifikovani a praxi obohaceni zé&stnanci,
. pii nepokojich v proje&ni skupirt nebo i vzpourach je hrozbou nedosazeni

celkového cile.

a7



Zaveér
Bakal&ska prace se zabyva charakteristikou zakladnicmipoykajicich se odovani
zamestnand@ a mzdovych systém Z finartniho hlediska jsou mzdové systémy efektivni

hlavre pro wtSi podniky, které si mohou dovolit zastnat dostata¢ kvalifikované

zanestnance na sestavovani, rozbor a ¥gbonezd dle zvoleného systemu.

Sestaveni mzdového systému je velice slozity prokds zavisi na kazdém detailu
rozhodnuti cely systém. Jestlize se nevRostanovi stupnice mzdovych tdrihebo se

podceni stimulace zafsthand, sniZzeni mzdovych nakladnemusi byt docileno, ale
naopak nakladyibudou a s nimi i starosti s nespokojenymi Zafmanci. Je to propojeny

proces jednotlivych krak které na sebe navazuji a jsowskany v jednotny systém.

Cilem bakal&ské prace byla charakteristika mzdovych systéplaiovanych v zahrati
pievazre v USA. Neni pochyb, Ze jsou tyto systémy pouZzivémeyvelkych, ¥tSinou
nadnarodnich, organizacich, protoze jsou veliceciBpee. Jednotlivé systémy jsou
zaneieny na jeden dity cil, kterym chgji docilit zvySeni vykonnosti podniku. Ut&iny
uvedenych systéinje za nej¥tSi problém povazovano stanoveni vysokych nirok
na vykonnost a pracovitost zastnance, mohl by vyvstat problém s nalezeninigboigho
mnoZstvi pracovnik ochotnych podstoupit praci za danou &dm Ackoli zalezi
na nastaveni uro¥npozadované vykonnosti a pozadaviNa druhou stranu jsou zde
systéemy, kde jejich pravidla odiifovani, jsou vybornym a motivujicim nastrojem

pro zanéstnance, k¢ maji zajem na vyssi odme.

Tyto systémy jsou velice efektivni v docileniitych cili a v kazdém podniku by #ty
existovat alespp na zakladni Urovni, aby za&stnance motivovaly k vySSim vykom a

tim i k lepSim vysled&km podniku.
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