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Abstract

Markova, R. Analysis of the wage system in the non-profit organization Charity Re-
gional Blansko. Bachelor thesis. Brno: Mendel University, 2015.

This thesis deals with the analysis of the payroll system and determinants which
affected the salary non-profit organization Charity Regional Blansko. The theoreti-
cal part defines the basic concepts related to the labor market, human capital,
compensation and payroll system. In the practical part the nonprofit organization
and its payroll system. In this section, using regression analysis tested whether
selected determinants affecting the level of wages. As a basis for the analysis used
data collected by the Regional Caritas Blansko containing information about indi-
vidual employees observed over time. The response variable is the amount of
gross wages. Explanatory variable is age, gender, educational attainment and expe-
rience from the existing per-employer.

Keywords

Human capital, wages, payroll system, regression analysis, age, education, employ-
ees

Abstrakt

Markova, R., Analyza mzdového systému v neziskové organizaci Oblastni charita
Blansko. Bakalarska prace. Brno: Mendelova univerzita v Brnég, 2015.

Bakalaiska prace se zabyva analyzou mzdového systému a determinanti ovliviiuji-
cich vySi mzdy v neziskové organizaci Oblastni charita Blansko. V teoretické casti
prace jsou definovany zakladni pojmy tykajici se trhu prace, lidského kapitalu, od-
ménovani a mzdového systému. V praktické casti je predstavena neziskova organi-
zace a jeji mzdovy systém. V této Casti je pomoci regresni analyzy testovano, zda
vybrané determinanty ovliviuji vySi mzdy. Jako podklad k analyze slouZi data zis-
kana v Oblastni charité Blansko obsahujici informace o jednotlivych zaméstnancich
pozorovanych v Case. Vysvétlovanou proménnou je vySe hrubé mzdy. Vysvétlujici
proménné jsou vék, pohlavi, dosaZené vzdélani a praxe u stavajiciho zaméstnavate-
le.

Klic¢ova slova

Lidsky kapital, mzda, mzdovy systém, regresni analyza, vék, vzdélani, zaméstnanci
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Uvod a cil prace 13

1 Uvod a cil prace

Zakladni zasadou pracovnépravniho vztahu je spravedlivé odménovani zamést-
nanci, stejné jako rovné zachazeni se zameéstnanci a zdkaz jejich diskriminace.
Odmeénovani je proces, ktery zajiStuje financ¢ni i nefinan¢ni ohodnoceni zamést-
nanci za to, ¢im prispivaji organizaci. Kazda firma nebo organizace si chce udrzet
kvalitni zaméstnance. Pravidelné prehodnocuje, zda je systém odménovani nasta-
ven ke spokojenosti zaméstnancti i zaméstnavatele. Systém odménovani vychazi ze
strategie firmy nebo organizace. Odména za provedenou praci je jednim
z nejdulezitéjSich parametrli pracovniho poméru. Mzdovym systémem a odméno-
vanim se budu zabyvat dale ve své praci.

Hlavnim cilem této bakalai'ské prace je analyza mzdového systému a determi-
nantd ovliviiujicich vysSi mzdy v neziskové organizaci Oblastni charita Blansko.
Prvni ¢ast je zamérena na teoretické poznatky tykajici se lidského kapitalu, trhu
prace, odménovani a mzdového systému. Druhou casti je predstaveni neziskové
organizace a popis jejtho mzdového systému. Ve treti Casti jsou uvedena data po-
trebna k analyze determinantl a k sestaveni regresni funkce. V posledni ¢asti je
provedena regresni analyza, ktera testuje, jak vybrané determinanty (vék, pohlavi,
dosaZené vzdélani a praxe u stavajiciho zaméstnavatele) ovliviiuji vysi mzdy u jed-
notlivych zaméstnanct charity.

Data obsahuji udaje celkem o 108 zaméstnancich. Personalni udaje tykajici se
véku, poctu odpracovanych hodin a pracovni pozice jsem ziskala z Gi¢etniho systé-
mu Vema, ktery charita pouZziva. Zbylé udaje jako je nejvyssi dosazené vzdélani,
pocet let praxe u stavajiciho zaméstnavatele a vySe priplatkd jsem musela dohledat
v osobnich slozkach zaméstnanctl. V excelu jsem si vytvorila pomocnou tabulkuy,
kde jsem meéla veSkeré potrebné udaje o zaméstnancich a o vyvoji jejich mezd
v Case. Na zakladé této tabulky jsem v programu STATA provedla regresni analyzu.

Vysledné koeficienty ovliviiujici mzdu v neziskové organizaci porovnavam
v posledni ¢asti prace s idaji za celkovy trh CR, Francie, Mad'arska a Ruska.
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2 Literarni reserse

S ohledem na zvolené téma dojde v literarni resersi k obeznameni zakladnich poj-
mi tykajicich se trhu prace, lidského kapitalu, mzdového systému, odménovani a
faktort ovliviiujicich vysi mzdy. Tyto poznatky budou vyuZity v praktické ¢asti ba-
kalarské prace.

2.1 Trh prace

Prace je Cinnost, jejimZ nositelem je ¢lovék. Z tohoto diivodu ovliviiuje praci rada
neekonomickych faktorti, coz plisobi na situaci na trhu prace, zejména na vyvoj
nabidky. Trh prace je mistem, kde se prostrednictvim nabidky a poptavky po praci
utvaif podminky zaméstnanosti véetné mezd a platl. Byva casto predmétem poli-
tickych zasahl nebo mistem politickych stretli. Pfedmétem smény na trhu je prace.
Ta je od osobnosti ¢lovéka neoddélitelnd. Zaméstnanci (prodavajici) a zaméstnava-
telé (kupujici) uplatituji rizné preference. Nerozhoduji se jen podle mzdy (ceny
prace), ale i podle fady dalSich faktori (prestiZ povolani, rizikovost prace atd.)

Nabidka prace je tvorena mnoZstvim prace, kterou nabizi lidé. Hlavni deter-

minanty nabidkové strany trhu prace jsou:

» realné mzdy, jejich soucasnd i ocekavana uroven,

» majetkové poméry domacnosti,

» mimopracovni prijmy, v€etné statnich transfert,

» demograficky vyvoj, tj. poCet a struktura obyvatelstva podle pohlavi a véku,

» mira ekonomické aktivity obyvatelstva,

» pracovni zvyKy, kultura a tradice. (Dvotrakova, 2007)

Poptavka je tvorena firmami. Tvori ji mnoZstvi pracovnich sil, které firmy po-

ptavaji do vyroby. Determinanty poptavkové strany trhu prace jsou:

» cena prace, vySe readlné mzdy nebo mzdového tarifu,

» poptavka po produktech a sluzbach a jejich cena,

» produktivita prace,

» ceny ostatnich vstup,

» ocekavané budouci trzby,

» volna disponibilni pracovni sila na trhu prace. (Dvoiakova, 2007)

Vyvoj na trhu prace doprovazi nepruznost poptavky po praci. Zameéstnavatelé
jsou omezeni kolektivnimi smlouvami a pracovnépravnimi podminkami. Hlavni
podstatou trhu prace je alokace pracovnich sil mezi zaméstnavatele. Na trhu prace
dochazi k vzijemnému plisobeni mezi zaméstnanci, zaméstnavateli a statem, resp.
mezi jejich organy. (Dvorakova, 2007)

Rovnovaha na trhu prace vznika pri vyrovnani nabidky s poptavkou, tzv. pri
rovnovazné mzdové sazbé. Ta je ddna prisecikem trzni kiivky nabidky prace a
trzni kiivky poptavky po prace. Pri vychyleni mzdové sazby z rovnovazné vznika
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na trhu nedostatek nebo prebytek prace. JestliZe je trzni mzda vys$sSi neZ rovnovaz-
na, nabizené mnozstvi prace je vyssi nez poptavané. To znamena, Ze na trhu vznika
nezaméstnanost. Pokud bude mzdova sazba niZsi nezZ rovnovazna, nabizené mnoz-
stvi prace je niZsi, neZ poptavané.

2.2 Lidsky kapital

Termin lidsky kapital se v teorii Fizeni lidskych zdrojt zacal vyskytovat nedavno.
Poprvé byl pouZit v 60. letech 20. stoleti. Tento pojem bliZe specifikoval Theodor
W. Schultz. Vysvétlil jej nasledujicim zplisobem: ,Vezmeéte v tivahu vsechny lidské
schopnosti, at’ uz vrozené ¢i ziskané. Ty, které jsou cenné a mohou byt vhodnym in-
vestovdnim rozsireny, budou tvorit lidsky kapitdl.“ (Koubek, 2007)

Znaky lidského kapitalu jako jsou flexibilita a kreativita jedinc, jejich uméni
rozvijet béhem Casu své znalosti a dovednosti jsou velmi dilezité pro vykon kazdé
organizace. Znalosti, dovednosti a schopnosti jedincti jsou tim, co vytvari hodnotu.
Je nutné vénovat pozornost ziskavani, stabilizaci, rozvijeni a uchovavani lidského
kapitalu, ktery tito jedinci predstavuiji.

Standardni teorie lidského kapitalu predpoklad3, Ze vyse mzdy jednotlivce je
ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami ovliviiujicimi produktivitu prace. Nejvi-
ce se o rozpracovani tohoto tématu zaslouZil Gary S. Becker., jehoZ ucitelem byl
Milton Friedman, ktery pojem lidsky kapital zavedI.

2.21 Gary Stanley Becker

Gary S. Becker ziskal v roce 1992 Nobelovu cenu za ekonomii. Byla mu udélena za
to, Ze ukazal, jak Ize analyzou zajmi jednotlivce vysvétlit podstatnou ¢ast jeho cho-
vani a jednani. Vyrazné zménil zpisob, jimz ostatni ekonomové piremysleji o radé
dilezitych ekonomickych otazek. To zahrnovalo zejména pohliZzeni na vzdélani
jako investici. Zkoumal, jak rodiny alokuji svij ¢as. Resil otazky, kdo vydélal a kdo
prodélal na diskriminaci. Vysvétloval, jak se Zeny rozhoduji v otazce rodicovstvi.
Zduraznoval, Ze se ekonomie od jinych véd nelisi predmétem zkoumani clovéka,
ale svym piistupem.

O velky rozvoj pojmu lidského kapitalu se zaslouzil v dile Human Capital
(1964). Vtomto dile vysvétlil mzdové rozdily na zakladé rozdild v dosaZzeném
vzdélani. Predpokladal, Ze lidé investuji do svého vzdélani kvili budoucimu vyssi-
mu vydélku. ,Analyza lidského kapitdlu predpokldadd, Ze vzdeéldani zvysuje vydélky a
produktivitu hlavné poskytovdnim znalosti a zkuSenosti.“ (Becker, 1993).

Rozpracoval teoretické zaklady pro rozhodovani o investicich do lidského ka-
pitalu formou vzdélani a vychovy, ochrany zdravi a migrace. Vzdélani v jeho pojeti
neni jen klasické navitévovani $koly. Radi sem i dalsi vzdélani dosahované
v diisledku pracovniho trhu. Jedna se napf. o kvalifika¢ni kurzy apod. Vzdélani ob-
sahuje dle Beckera i védomosti nabyté béhem Zivota, ziskané napt. cetbou knih,
praci s poCitacem nebo diky volnocasovym aktivitam.



16 Literarni reserse

2.2.2 Jacob Mincer

Je povazovan za otce zakladatele moderni ekonomie trhu prace. Piisobil na Co-
lumbijské univerzité. Podobné jako Becker zkoumal téma lidského kapitalu a
vlastnosti pracovniki jako je vzdélani apod. Tato studie vedla k formulaci vydélko-
vé funkce, ktera je podle néj nazvana jako Mincerova rovnice. Ta se stala vzorem
pro modelovani mzdovych determinant.

Tato rovnice je rovnéz nazyvana jako metoda funkce pii{jma. Zahrnuje odhad
regresni rovnice, do niZ za jednotlivé proménné dosadime data (vék, pohlavi, vzdé-
lani, pracovni zkuSenosti,...) a vypocitame regresni koeficienty. Z nich potom lze
dale kalkulovat miru navratnosti investice do vzdélani.

VSeobecny tvar rovnice:

In(y) = a, + B,S+ BEXP+ BEXP? + B, X +& (1)

Kde w = vynos

oo = Kkonstanta

S = délka vzdélani v letech

EXP = délka pracovnich zkuSenosti v letech

X = vektor ostatnich faktort ovliviiujicich vydélky

€ = nahodna slozka

P1, B2,f3 = regresni koeficienty

Z toho vyplyva, Ze vysvétlovand proménnd vynos je zavisld na vysvétlujici pro-
ménné vzdélani, pocet let praxe a na dalSich proménnych jako je vék, pohlavi, po-
Cet let praxe u soucasného zaméstnavatele.

Objektem zajmu je regresni koeficient 1. Pokud je tento koeficient maly, je
presnéjsi pouzit tvar r* = exp (1) - 1.

Vzhledem k tomu, Ze se vzdélani méri jako vzdélani zakladni, stredoSkolské a
vysokoskolské, jsou v rovnici roky vzdélani nahrazeny tfremi dummy proménnymi
S1, S2, S3, kde S1 ma hodnotu 1 pro osoby se zakladnim vzdélanim, jinak se rovna 0;
S2 ma hodnotu 1 pro osoby se stiedosSkolskym vzdélanim, jinak se rovna 0; S3 ma
hodnotu 1 pro vysokoskolsky vzdélané, jinak je 0. Rovnice ma poté tvar:

In(y) =a, + BS + B,S, + B,S, + BEXP+ BEXP* + fX +& (2)

Z regresnich koeficientli zjistime, o kolik procent jednotlivé stupné vzdélani
zvySuji prijmy oproti zdkladnimu vzdélani. Porovname-li naptiklad vysokoskolské
vzdélani se stiredoSkolskym, odecteme od f3 koeficient 2. Z tohoto rozdilu zjisti-
me, o kolik vydélavaji vysokoskolsky vzdélani pracovnici vice (méné) od stiredo-
Skolsky vzdélanych. (Urbanek, 2006)
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2.3 Odmeénovani

Odmeénovanti je velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci i pro pracovni-
ka. Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penéZni nebo nepenéz-
ni odmény. Je kompenzaci za vykonanou praci. 0dména za odvedenou praci a dalsi
odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani je jednim
z nejefektivnéjSich nastrojli motivace pracovniki, které ma organizace a vedouci
pracovnici k dispozici.

Kazda organizace je jedine¢ny komplex ¢innosti, zdroji a podminek. Systém
odménovani by mél odpovidat potiebam organizace a potiebam jejich pracovnikii.
Mél by byt spravedlivy a motivujici. ZaleZi na organizaci, jaké moZnosti odménova-
ni vyuZije. (Kocianova, 2010)

Systém odménovani pracovnikli by mél (Koubek, 2007):

» prilakat potiebny pocet a kvalitu uchazecti o zaméstnani v organizaci;

» stabilizovat zadouci pracovniky;

» odménovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a
schopnosti;

» v ziskovych organizacich by mél napomoci k dosaZeni konkurenceschopného
postaveni na trhu;

» musi byt raciondlni, odpovidajici mozZnostem (zdrojim) organizace;

» meél by byt akceptovan zaméstnanci;

» mél by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikd, vést je k tomu, aby praco-
vali podle svych nejlepsSich schopnosti;

» mél by byt v souladu s pravnimi normamij;

» mél by slouzit jako stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti pracovniki;

» zajistit, aby mohly byt ndklady prace vhodnym zplisobem Kkontrolovany,
zejména s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na prijmy.

Za vykonanou préci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za
podminek stanovenych zdkonikem prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace),
nestanovi-li tento zakon nebo pravni predpis jinak.

2.3.1 Mzda

Je penéZité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zameéstnavatelem za-
méstnanci za praci. Mzda je stanovena dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace. Sjednava se ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim predpisem
anebo urc¢uje mzdovym vymeérem. (Zakon ¢. 262 /2006 Sb., zakonik prace)

Minimalni mzda
Je nejnizsi pripustna vyse odmény za praci v zakladnim pracovné pravnim vztahu.

Plat, mzda nebo odména z dohody nesmi byt nizsi neZ minimalni mzda. Do mzdy a
platu se pro tento tcel nezahrnuje mzda ani plat za praci prescas, priplatek za pra-
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ci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi a za praci
v sobotu a nedéli.

Vysi zakladni sazby minimalni mzdy a dalSich sazeb minimalni mzdy odstup-
novanych podle miry vlivii omezujicich pracovni uplatnéni zaméstnance a pod-
minky pro poskytovani minimalni mzdy stanovi vldda natizenim, a to zpravidla s
ucinnosti od pocatku kalendarniho roku s prihlédnutim k vyvoji mezd a spotrebi-
telskych cen. Zakladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou tydenni pracovni
dobu 40 hodin ¢ini nejméné 9 200 K¢ za mésic nebo 55 K¢ za hodinu. (Zakon ¢.

262/2006 Sb., zakonik prace)

2.3.2 Plat

Je penéZité plnéni poskytované za praci zameéstnanci zaméstnavatelem, kterym je
stat, uzemni samospravny celek, statni fond, prispévkové organizace, Skolska
pravnicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona. (Zakon ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace) Pojem plat se vyskytuje ve verejné sfére.

Platovy tarif

Sklada se z 16 platovych tridy a z 12 platovych stupnd. Zaméstnavatel zaradi za-
méstnance do platové tridy podle druhu prace sjednaného v pracovni smlouveé a do
platového stupné podle doby dosaZené praxe, doby péce o dité a doby vykonu vo-
jenské zakladni (nahradni) sluzby nebo civilni sluzby. Platové tarify stanovuji pev-
nou mésicni ¢astku pro jednotlivé platové tridy a stupné. Stupnice tarifti jsou uve-
deny v priloze ¢. 1 aZ 8 k natizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.

Platovy stupen

Kritériem pro zarazeni zaméstnance do platového stupné je doba praxe v oboru
pozZadované prace. Praxe v oboru znamena vykon prace, pro kterou jsou potiebné
znalosti stejného nebo obdobného zaméreni jako pro vykon poZadované prace.
Posuzuje se ve vztahu k druhu prace. Dobu praxe v oboru zapocte zaméstnavatel
v plném rozsahu. V rozsahu nejvyse 2/3 zapoCte zaméstnavatel zaméstnanci dobu
jiné praxe, a to v zavislosti na mife jeji vyuZitelnosti pro vykon poZadované prace.
Do zapocitatelné doby praxe se zapocitavaji v plné vysi tzv. ndhradni doby (§ 4
odst. 4 a 5 narizeni vlady ¢. 564/2006 Sb).

Platova tiida
Z organizac¢niho radu vyplyva usporadani véetné stanoveni funkéniho a poctového
vybaveni Utvart. Z navazujicich popisti pracovnich ¢innosti plyne naroc¢nost prace,
zarazeni do platové tiidy podle katalogu praci a stanoveni poZzadovaného stupné
vzdélani pro radny vykon prace. Posuzovani sloZitosti prace vychazi ze skutecné
vykonavané nejnarocné;jsi pracovni ¢innosti v popisu prace.

Popis pracovni Cinnosti a tarifni zarazeni jsou podkladem pro sjednani druhu
prace v pracovni smlouvé se zaméstnancem. Zameéstnavatel zaradi zaméstnance do
platové tridy, ve které je v katalogu zatazena nejnarocnéjsi prace, jejiz vykon za-
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méstnavatel na zaméstnanci poZaduje. Pokud neni prace v katalogu uvedena, zara-
di se zaméstnanec do platové tiidy, ve které jsou v katalogu praci zahrnuty prikla-
dy praci porovnatelné sni z hlediska slozitosti, odpovédnosti a namahavosti.
Spravné zarazeni zaméstnance do platové tridy je v pravomoci zaméstnavatele.
Minimalni poZadované vzdélani pro jednotlivé platové tridy je uvedeno v nasledu-
jici tabulce.

Tab. 1 Kvalifika¢ni ptedpoklady vzdélani

Platova trida PoZadovany stupen vzdélani

1.-2. zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani

3. stiedni vzdélani

4 stiedni vzdélani s vyucnim listem nebo strednim vzdélanim

5 stiedni vzdélani s vyucnim listem

6. stredni vzdélani s maturitni zkouSkou nebo stredni vzdélani s vyucnim listem
7.-8. stiedni vzdélani s maturitni zkouskou

9 vys$si odborné vzdélani nebo stiedni vzdélani s maturitni zkouskou

10. vysokoskolské vzdélani v bakalarském studijnim programu nebo vyss$i odborné vzdélani
11.-12. vysokoskolské vzdélani v magisterském nebo bakalaiském studijnim programu
13.-16. vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

Zdroj: narizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.

Celkova odména ve verejné sfére zavisi na zarazeni zaméstnance do platové
tridy. Zarazovani probiha na zakladé odpovédnosti, namahavosti a sloZitosti dané
prace.

2.4 Mzdovy systém

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, podle nichZ poskytuje zamést-
navatel zaméstnanci mzdu. Podminkami pro poskytovani jsou predevsim hlediska,
podle nichZ poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci mzdu, zptsob jejich sledovani,
vyhodnocovani jejich plnéni a penéZni ¢astky - sazby, zplisob jejich navysSovani
nebo snizZovani podle plnéni mzdovych ukazatel(i. Souc¢asti mohou byt dalsi hmot-
né faktory uvnitf i mimo organizaci. Pti formulaci podminek odménovani hraji vel-
kou roli vlivy, jakymi jsou napi. moZnosti kariérniho riistu, jistota zameéstnani,
soundleZitost s vyvojem organizace, samostatnost v rozvrhovani pracovni doby a
doby volna, poméry na trhu prace a dalsi. (Tomsi, 2008)

Pomoci mzdového systému se podnik snazi plnit ikoly odméiovani, kterymi
jsou ziskani kvalifikovanych pracovnikd, stimulovani k vykonu a Zadoucimu cho-
vani, udrzeni mzdovych nakladd v objemu, ktery neomezi konkurenceschopnost
firmy, zajiSténi spravedlivé diferenciace mezd uvnitf firmy.

Je ztejmé, Ze nékteré cile odménovani jsou ve vzijemném rozporu. NemtiiZzeme
je tedy plnit souCasné. Zalezi poté na vedeni, které cile jsou pro né prioritou.

Do mzdového systému je Zzadouci zakomponovat mzdotvorné faktory, kterymi
jsou:
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» pracovni funkce v podniku - hodnoti se pracovni ¢innosti z hlediska jednotli-
vych narokil na znalosti, dovednosti a vlastnosti;

» vysledek prace a pracovniho chovani - oceniuje plnéni pracovnich ukolg;

» mimotadné okolnosti prace - pozadavky pracovniho mista spojené se zvlast-
nimi pracovnimi podminkami (napt. zhorSené pracovni prostredi, sménny
provoz ...);

» situace na trhu prace - mzdovou politiku ovliviiuje trzni cena prace utvarejici
se na zakladé nabidky a poptavky na trhu prace v daném regionu. (Cejthamr,
Dédina, 2005)

2.4.1  Tvorba mzdového systému

Rizeni odménovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro orga-
nizaci odmeénovani. Jedna se o penézni i nepenéZzni odmény. Jeho obsahem jsou
filozofie, strategie, politika, plany a postupy pouZivané organizacemi pri vytvareni
a udrZovani mzdovych systémi odménovani. (Armstrong, 2009)

Tvorbu mzdového systému je mozno Clenit do samostatnych fazi:

» volba hledisek (ukazatel) pro poskytovani mzdy;

» stanoveni vahového poméru (dilezitosti) mezi jednotlivymi mzdovymi hle-
disky navzajem;

» odstupnovani (hodnoceni) jednotlivych zvolenych mzdovych hledisek (ukaza-
tel). Jde o stanoveni vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného hlediska;

» stanoveni hodnoty jednotlivych stupni, do kterych byla mzdova hlediska roz-
Clenéna. Jde o urceni vahového poméru mezi jednotlivymi stupni v rdmci da-
ného kritéria;

» stanoveni a stupniovani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska a stupné. Jed-
na se o penézni (korunové) vyjadreni poméru mezi jednotlivymi stupni;

» stanoveni podminek pro vyhodnocovani plnéni ukazatelli a poskytovani mzdy
- mzdovych forem. Jedna se o vymezeni podminek, podle kterych vznikaji
konkrétni prava zaméstnancti na mzdu. (Synek M. a kol., 2002)

2.4.2 Hodnoceni prace

Kazdé pracovni misto ma pro organizaci urcity vyznam. Je potieba zjistit, jaky vy-
znam a jakou hodnotu ma kazda konkrétni prace. Je taky duilezité zjistit vzajemné
rozdily v hodnoté jednotlivych praci v organizaci a vyhodnotit jejich naro¢nost pro
zaméstnance. Toto je Ukolem hodnoceni prace.

Hodnoceni prace zajiStuje, aby poZadavky, narocnost, sloZitost prace i pra-
covni podminky na pracovnim misté se odrazily v diferenciaci odmény zaméstnan-
ce. Poskytuje tak zakladnu pro spravedlivé a radné odstupnovani odménovani. Ne-
uréuje konkrétni vy$i odmény a nehodnoti vykon zaméstnancti. U¢elem hodnoceni
je zjistit poZadavky prace a prispévek prace na pracovnim misté pro vykon firmy,
stanovit jeji relativni hodnotu a na zakladé toho praci oklasifikovat podle vyznamu.
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Vysledkem je stanoveni zakladnich mzdovych relaci v organizaci. Ty poté
slouzi jako podklad pro diferenciaci mzdového ocenovani prace v navazujicim roz-
hodovacim procesu nebo tarifnim vyjednavanim s pracovniky. Vysledkem jsou
mzdové tarify. Tedy skutecné ohodnoceni prace. (Koubek, 2007)

Postup pri hodnoceni prace:

1. Shromazdéni vesSkerych informaci o praci. Zpravidla se k tomu vyuZziva aktu-
alnich popist pracovnich mist. Pokud nejsou k dispozici, provede se analyza
pracovnich mist a zpracuji se popisy.

2. Vyberou se faktory, které budou pouzity k ur¢ovani hodnoty praci v organiza-
ci. Mezi faktory se ¢asto radi dovednosti, odpovédnost a pracovni podminky.

3. Rozhodne se, jakym zplisobem se pouziji vybrané faktory k hodnoceni vyzna-
mu riznych praci v organizaci, tj. jakd metoda hodnoceni prace se pouZzije.
(Koubek, 2007)

Vétsinou se pouziva jedna ze ¢tyr zakladnich metod hodnoceni prace nebo kombi-
nace téchto metod: metoda klasifikacni (katalogova), metoda poradi, bodovaci
(metoda bodovych stupnti) a metoda faktorového porovnani (metoda fad poradi).
Prvni dvé metody jsou sumdarni. Prace jsou posuzovany jako celek, bez ohledu na
faktory slozitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonavané prace. Usporadanti je
vysledkem subjektivniho pohledu hodnotitele.

Druhé dvé jsou analytické metody. U téchto metod jsou prace posuzovany sys-
tematicky podle vyznamu jednotlivych kritérii slozitosti, namahavosti a odpovéd-
nosti. Za kazdé kritérium se urcuji dil¢i hodnoty, jejichZ soucet da celkovou hodno-
tu prace.

2.5 Determinanty ovliviiujici vysi mzdy

2.5.1 Vék

Je jednim z dtleZzitych faktori, ktery se promita do vySe mzdy zaméstnance. Obec-
né plati, Ze nejniz$i mzdy pobiraji zaméstnanci na pocatku své pracovni kariéry.
Mladi lidé, kteri nastoupili poprvé do prace, nemaji tolik zkuSenosti a znalosti.
Skupinou, ktera je platové srovnatelna se zacinajicimi pracujicimi, jsou seniofi. Je
to zplsobeno vyssim vékem, mozZnymi nemocemi, poklesem produktivity prace.

2.5.2 Vzdélani

Je ¢asto uvadéno jako jeden z nejdulezitéjsich faktord majici vliv na vysi mzdy. Jed-
na se o souhrn znalosti ziskanych vyukou a studiem specifickych védomosti. Mzda
by méla pozitivné zaviset na dosaZeném vzdélani. Vzdélani ovlivituje v budoucnu
zivotni droven. To vede krilstu zajmu zejména mladych lidi ziskat vyssi stupen
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vzdélani. Je vSeobecné znamo, Ze lidé s vy$Sim vzdélanim, maji v budoucim povo-
lani moZnost uplatnéni na vyssich pracovnich pozicich.

Posledni dobou se vedou diskuze o tom, zda nabidka vysokoSkolsky vzdéla-
nych studentli nepfevysSuje poptavku po téchto studentech. Ti poté nemohou najit
uplatnéni, které odpovida jejich kvalifikaci. Ve vétsiné pripadli kon¢i na pozici pro
jedince se stredoskolskym vzdélanim.

2.5.3 Ostatni faktory

DalSimi dulezitymi faktory jsou pracovni zkusSenosti (praxe), které jsou oproti
vzdélani praktické. Pokud chceme maximalizovat mzdu, mohou se nam z pocatku
pracovni zkuSenosti jevit jako substitut, kdy nékolik let ve vynosech nahradi néko-
lik let zkuSenosti.

Barva pleti, pohlavi a dalsi vrozené aspekty lze jen tézko ovlivnit. Maji vliv
vysi mzdy jako jeden zidentifikdtord diskriminace. Vliv pohlavi na vysi mzdy je
hodné diskutované téma na trhu prace. Dle vyzkumi obsazuji manaZerské pozice
vétsinou muzi. Zeny jsou zaméstnany ve velké vétsiné ve zdravotnictvi, socialnich
sluzbach a maloobchodu. Podle udaji Evropského statistického Uradu zastavaji v
Ceské republice Zeny 26 % manaZerskych pozic. Je ale zajimavé, Ze 60% vychazeji-
cich studenti z vysokych skol, jsou Zeny.
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3 Oblastni charita Blansko

V prvni Casti této prace predstavim neziskovou organizaci Oblastni charitu Blan-

sko. DalSi cast se bude tykat mzdového systému v organizaci, kde popiSi systém
odménovani v organizaci.

3.1 Predstaveni organizace

Oblastni charita Blansko je soucasti neziskové humanitarni organizace Charita
Ceska republika. Ta je nejvétsim nestatnim poskytovatelem socialné zdravotnich
sluZeb u nas. Charita CR je pravnickou osobou a je soucasti fimskokatolické cirkve.
Clenem Charity CR je $est diecéznich a dvé arcidiecézni charity. Devatym subjek-
tem jsou Domovy duchovnich afeholnic. VSech devét ¢lenli sdruZzeni ma vlastni
pravni subjektivitu. V Cele kazdé diecéze a arcidiecéze stoji reditel a zakladni sloz-
kou je farni, oblastni nebo méstska charita. Mira samostatnosti je rizna, dle mist-
nich zvyklosti a potieb. Principem vSech charit vSak zlistava zakladni poslani - sitit
svou sluzbou milosrdenstvi - tedy z lasky k bliZnimu pomahat v nouzi.

Oblastni charita Blansko je jednou z deseti oblastnich charit Diecézni charity
Brno, ktera je zrizena brnénskym biskupem. Jejim poslanim je sluzba milosrdné
lasky cirkve bliznimu v nouzi, bez ohledu na jeho prislusnost k rase, narodnosti,
vyznani a politickou ptislusnost

Charita Blansko jako regionalni zarizeni vznikla 1. 12. 1992. Oblastni charita
Blansko byla zrizena s platnosti od 1. 2. 1994.

Poslanim OCH Blansko je pomoc lidem, ktefi se ocitli v takové situaci, kterou
nejsou schopni zvladnout vlastnimi silami. Pfredmétem hlavni ¢innosti charity je
zejména zajiStovani a poskytovani duchovnich, socidlnich a zdravotnich sluZeb.
Jedna se predevsim o seniory, lidi se zdravotnim postiZenim, lidi v socialni a hmot-
né tisni, lidi bez domova, ohroZenou a neorganizovanou mladez, prislusniky etnic-
kych a ndrodnostnich mensin, cizince a osoby se zavislosti na ndvykovych latkach.

Pomoc je poskytovana formou ambulantni, pobytovou a terénni. Zakladem
veSkeré poskytované pomoci je poradenstvi. Pfi mimoiadnych udalostech se po-
skytuje odborna krizova pomoc v terénu. Dalsi formou pomaoci je i Satnik a humani-
tarni sklad. V ramci preventivni ¢innosti je diiraz kladen na prorodinné aktivity a
vzdélavani. Vedouci pracovnici jsou zapojeni do ¢innosti odbornych kolegii. Jsou
také zapojeni v dalSich pracovnich skupinach a poradach - pro dobrovolniky, pro-
pagace a fundraisingu, pro duchovni péci, ekonomky a ucetni, koordinatory Trikra-
lové sbirky, krizové tizeni.

Oblastni charita Blansko vyuziva hierarchického modelu rizeni. V Cele organi-
zace je reditelka, ktera ma k dispozici asistentku. Obé uzce spolupracuji s ekono-
mickym usekem (ucetni, personalista, rozpoctar). Asistentka reditelky organizuje
také nabor a praci dobrovolniki. Centra vedou zastupci reditelky pro jednotlivé
oblasti. Navic kazdé ze stredisek a zarizeni ma vlastniho vedouciho pracovnika.
Kazdé zarizeni pracuje se svymi dobrovolniky v ramci farnich charit i mimo né.
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V soucasné dobé OCH Blansko poskytuje 19 socialnich sluZeb registrovanych
podle zadkona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist:
Pecovatelska sluzba, Azylové domy, Krizova pomoc, Socialné aktiviza¢ni sluzby pro
rodiny s détmi, Centra dennich sluZeb, Odlehcovaci sluzby, Denni stacionare, Od-
borné socialni poradenstvi, Telefonicka krizova pomoc, Nizkoprahové zarizeni pro
déti a mladez, Socialné aktivizani sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim posti-
Zenim, Nocleharny, Terénni programy, Nizkoprahova denni centra, Chranéné byd-
leni, 1 nestatni zdravotnické zarizeni - Charitni oSetiovatelska sluzba a dalsi sluz-
by jako je Humanitarni sklad, Prorodinné aktivity, Dobrovolnické centrum, Cen-
trum cizincu.

3.2 Mzdovy systém

Zameéstnanci jsou odménovani na zakladé vnitfnich mzdovych pravidel Diecézni
charity Brno. Ty vychdazi z prislusnych ustanoveni zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb.
v platném znéni a narizeni vlady €. 567/2006 Sb. o minimalni mzdé, o nejnizsich
zaruCené mzdy, o vymezeni ztiZeného pracovniho prostredi a o vysi priplatku ke
mzdé za praci ve ztiZeném pracovnim prostredni v platném znéni a narizeni vlady
¢. 564/2006 Sb. o platovych pomérech zaméstnancti ve verejnych sluzbach a spra-
vé v platném znéni. Soucasti mzdové smérnice je stupnice mzdovy tarifti.

Zaméstnancim prislusi za vykonanou praci mzda. Mzda se poskytuje podle
sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiZnosti pracovnich podmi-
nek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd.

Mési¢ni mzdu tvori tyto slozky:
» mzdovy tarif
» osobni ohodnoceni
» ostatni priplatky
» odmény
» odmény za pracovni pohotovost

Mzda pracovnika nesmi byt niZs$i neZ zdkladni sazba minimalni mzdy. Do
mzdy se pro tento Ucel nezahrnuje mzda za praci prescas, priplatek za praci ve sva-
tek, za no¢ni praci, za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi a za praci o vikendu.

3.2.1  Zarazeni zaméstnancti do mzdovych trid a stupni

Zameéstnavatel zaradi zameéstnance na zakladé druhu a narocnosti prace sjednané
v pracovni smlouvé, podle katalogu praci, podle naplnéni kvalifika¢nich piedpo-
kladii a délky praxe do mzdové tiidy, ve které je zarazena nejnaroc¢néjsi prace, jejiz
vykon zaméstnavatel po zaméstnanci poZaduje. Pokud neni tato prace v katalogu
uvedena, zaradi zaméstnavatel zaméstnance do mzdové tridy, ve které jsou v kata-
logu praci zahrnuty priklady porovnatelné s ni z hlediska sloZitosti, odpovédnosti a
namahavosti. Prislusny vedouci pracovnik (primy nadrizeny) stanovi pracovni na-
plné pro upiesnéni druhu vykonavané prace.
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Zameéstnanec je povinen poskytnout tplné informace o priibéhu své odborné
praxe a o dalSich zapocitatelnych dobach, pripadné je doloZit vérohodnym dokla-
dem nebo cestnym prohlaSenim. Zapocitatelnou praxi pro zarazeni zaméstnance
do mzdového stupné stanovi prisluSny reditel oblastni charity, popr. reditel
Diecézni charity Brno.

V plném rozsahu zapocte zaméstnavatel zaméstnanci dobu praxe v oboru po-
Zadované prace. V rozsahu nejvyse dvou tietin zapocte zaméstnavatel zaméstnanci
dobu jiné praxe, a to v zavislosti na mire jeji vyuZitelnosti pro vykon pozadované
prace.

U zaméstnanci zarazenych ve tiidé 1 - 5 se pfi stanoveni mzdového stupné
dle narizeni vlady ¢. 564/2006 Sb. nemusi prihliZet. V oblastni charité je vSak do-
poruceno u téchto zaméstnanct téz k praxi prihliZet, stejné jako k jejich konkrét-
nim schopnostem a dovednostem. Dba se pfi tom na rovny pristup k zaméstnan-
cim.

Zameéstnavatel mize vyjimecné zaradit zaméstnance do mzdové tiidy, pro kte-
rou nesplnuje potirebné vzdélani jestlize:

» zaméstnanec dlouhodobou Cinnosti v prisluSném oboru prokazal
schopnost k vykonu pozadovanych praci a je starsi nez 50 let a to ma-
ximalné o jednu tridu vys$si, neZ pro kterou spliiuje potfebné vzdélani,

» zaméstnanec zahdajil studium, kterym si doplni potiebné vzdélani.
V tomto studiu fadné pokracuje, zejména neopakuje rocnik, nepierusil
vzdélavani nebo studium, neukoncil vzdélavani pred uspé€Snym ukon-
¢enim prislusného vzdélavaciho programu,

» zaméstnanec vykonava prace prevazné manualniho charakteru, pro
které stanovi jako potirebné vzdélani stredni s maturitni zkouskou, po-
kud dosahl alesponi stiedniho vzdélani nebo stiedniho vzdélani s vyuc-
nim listem v oboru, ktery zaméstnavatel poklada za odpovidajici pro
vykon poZadované prace, neni-li tento postup podle zvlastniho pravni-
ho predpisu vyloucen.

Nemiize-li zameéstnavatel obsadit pracovni misto zaméstnancem, ktery dosahl
potiebného vzdélani a nestanovi-li zvlastni pravni predpis jinak, miZe zaméstna-
vatel zaméstnance vyjimecné zaradit do mzdové tridy, pro kterou nespliuje po-
tirebné vzdélani:

» aznadobu 4 rokq,

» na dobu delsi, jestlize predchozi praxi nebo po dobu vyjimecného zara-
zeni prokazal schopnost k vykonu poZadované prace.

Uplatnéni vyjimky je moZno provést az po predchozim pisemném souhlasu
reditele Diecézni charity Brno.

Zameéstnance je mozno v priibéhu adaptacniho procesu zaradit o jednu mzdo-
vou tfidu niZe nez odpovida plnohodnotnému vykonu dané pozice.

Mzda zaméstnance muzZe byt stanovena vyjimecné také jako individudlni
smluvni mzda. Smluvni mzda miZe byt stanovena vcetné priplatkli za sobotu a
nedéli, popt. ostatnich priplatkd. Uplatnéni smluvni mzdy je moZno provést azZ po
predchozim souhlasu reditelky oblastni charity. Individualni smluvni mzda se sta-
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novuje zejména v pripadé, Ze je v dotaci na projekt stanovena konkrétni castka na
mzdu pracovnika.

3.2.2 Osobni ochodnoceni

Zameéstnanci, ktery dlouhodobé dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledkd, mii-
Ze teditelka poskytnout osobni ohodnoceni. Forma miiZe byt vyjimec¢né stanovena
pevnou ¢astkou ve mzdovém vymeéru.

Vysi osobniho ohodnoceni zaméstnance stanovi mési¢né vedouci podle dosa-
hovanych pracovnich vysledkd, a to ve vysi od 0 aZ 50 % mzdového tarifu nej-
vys$stho mzdového stupné v mzdové tiidé, do které je zaméstnanec zarazen.

Osobni ohodnoceni je nenarokové. Pri zhorSeni pracovni kazné nebo neplnéni
pracovnich ukolli mliZze byt osobni ohodnoceni sniZeno, pripadné odejmuto. Dal-
$im divodem neudéleni osobniho ohodnoceni miiZe byt nedostatek mzdovych
prostiredki.

3.2.3 Ostatni priplatky

Priplatek za vedeni prislusi vedoucimu podle stupné rizeni a naroc¢nosti ridici
prace. O vysi priplatku rozhoduje reditelka oblastni charity. O vysi priplatku ve
stupni fizeni 3 rozhoduje reditel Diecézni charity Brno.

Tab. 2 Zarazeni vedoucich zameéstnanci dle stupnt rizeni
" Rozmezi vySe
Stupen P . o
v, Naroc¢nost prace priplatku
Fizeni N
(v K¢)
Zameéstnanec, ktery neni vedoucim, avSak je opravnén
0. organizovat, ridit a kontrolovat praci jinych zaméstnanct a 500-2500
davat jim zavazné pokyny.
1. Vedouci zatizeni, vedouci oddéleni, vedouci sluzby. 500-6000
2. Vedouci, ktery ridi vice sluzeb, oddéleni a zarizeni. 1000-9000
Zastupci reditele Diecézni charity Brno, reditelé oblastnich
3. Charitp y 5 000 - 13 000

Prace prescas je mozné konat jen vyjimecné. Natizuje ji vedouci jen z vaznych
provoznich diivodii. Narizena prace presCas nesmi u zameéstnance Cinit vice nez 8
hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendarnim roce.

Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tu-
to dobu pravo, a priplatek ve vysi 25 % priimérného vydélku. Misto mzdy je mozZné
poskytnout zameéstnanci nahradni volno v rozsahu prace konané prescas. V oblast-
ni charité je uprednostnéno ¢erpat nahradni volno.
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Mzda za praci v sobotu a nedéli prislusi zaméstnanci za dobu prace o vikendu a
priplatek ve vysi 15% primeérného vydélku.

Nahradni volno a mzda za svatek prislusi zaméstnanci v rozsahu prace konané
ve svatek. Za dobu cerpani nahradniho volna prislusi zaméstnanci nahrada mzdy
ve vysi primérného vydélku. Zaméstnavatel se miiZze se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti priplatku k dosazené mzdé ve vysi priimérného vydélku misto na-
hradniho volna.

Zaméstnanci prislusi mzda za nocni praci ve vysi dosazené mzdy a priplatku ve
vysi 15% primérného vydélku.

Zvlastni priplatky prislusi zaméstnanci vykonavajici praci v pracovnich podmin-
kach spojenych s mimoradnou neuropsychickou zatézi, rizikem ohroZeni Zivota a
zdravi nebo obtiZnymi pracovnimi reZimy, prislusi zvlastni ptriplatek. O vysi pri-
platku rozhoduje reditelka oblastni charity.

Tab. 3 Zvlastni priplatky

Rozmezi vysSe

Podminky priplatku (v K¢)
Mimotadna neuropsychicka zatéZ, spocivajici v soustavném primém 400 - 1 000
styku s obCany v krizovych situacich.
Soustavna péce o osoby mentalné nebo télesné postizené, kontakt se 600 - 2 000

zadrZenymi, obvinénymi, obZalovanymi nebo odsouzenymi osobami.
Vykon prace ve sménném nebo nepretrzitém provozu. 400-1000
Provadéni metodické Cinnosti, popt. koordinace naroc¢né cinnosti za

.y . C e 200-2000
ucelem dosaZeni stanovenych cilii.

3.24  Odmény

Zvlastni odménu ve vysi 50% zakladni mzdy a osobniho ohodnoceni miiZe redi-
telka priznat zameéstnanci za plnéni mimotradnych Ukoll. Navrh je potreba poslat
ke schvalenti rediteli Diecézni charity Brno.

Zameéstnanci dale dostavaji odménu pii vyznamné pracovni a Zivotni prileZi-
tosti, k ocenéni pracovnich zasluh, pri dovrseni 50 a 60 let véku, pfi pracovnim
vyroci 10, 15 a vice let pracovniho poméru u Oblastni charity Blansko. Zaméstna-
vatel poskytne odménu ve vysi od 1 000 do 3 000 K¢.

Odména za pracovni pohotovost nalezi zaméstnanci pouze po dobu pracovni
pohotovosti, kdy nevykonava praci. Vykon prace v dobé pohotovosti nad stanove-
nou tydenni pracovni dobu je praci prescas. Za dobu pohotovosti prislusi zamést-
nanci odména ve vysi 10 % priimérného vydélku.
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4 Data

Pro analyzu jsem pouZila data, které se mi od charity podarilo ziskat. Obsahuji in-
formace o jednotlivych zaméstnancich pozorovanych v ¢ase. Ziskana data se tykaji
108 zaméstnanci. Cast tdajii jako je priimérna hruba ro¢ni/mési¢ni mzda, pocet
odpracovanych hodin, vék a pracovni pozici jsem zjistila z i€etniho a personalniho
systému Vema, ktery oblastni charita pouZziva. Zbylé udaje jako je nejvyssi dosaze-
né vzdélani, pocet let praxe u zameéstnavatele a vysi piiplatkli ke mzdé jsem musela
u kazdého zaméstnance zjiStovat z jeho osobni sloZky.

V excelu jsem si vytvortila tabulku, kde jsem si postupné do sloupcti napsala ke
kazdému zaméstnanci vék, pohlavi, rok narozeni, dosazené vzdélani, pracovni po-
zici, nastup do pracovniho poméru, celkovou vysi mzdy (vc¢. priplatku za vedeni,
zvlastniho priplatku a osobniho) a délku praxe v organizaci. U zaméstnanct jsem
sledovala vyvoj mzdy v Case a na zakladé regresni analyzy jsem testovala, zda na
zménu mzdy maji vliv determinanty jako je vék, vzdélani, praxe v organizaci a po-
hlavi.

4.1.1 Deskriptivni statistika dat
Popisna statistika zjiStuje a sumarizuje informace. Zpracovava je ve formé grafli a

tabulek. Pro zakladni deskripci statistického souboru slouzi systém, ktery tvori:

» miry urovneé - aritmeticky primeér, median, modus,

» miry variability - varia¢ni rozpéti, rozptyl, smérodatna odchylka a varia¢ni
koeficient,

» miry zavislosti - korela¢ni koeficient.

Tab. 4 Deskriptivni statistiky dat Oblastni charity Blansko

Proménna Pramér Median Maximum Minimum Smérodatna
odchylka
VEK 42,722 43 61 22 10,351
VZDELANI 2,472 2 4 0 1,581
PRAXE 5,394 4 17 0 4,391
POHLAVI 0,851 1 1 0 0,356
MZDA 20 045 19 255 38 892 10552 5956,930

Z popisné tabulky (Tab. 4) vyplyva, Ze vékovy primér zaméstnancii se pohybuje
okolo 43 let. VétSinové zastoupeni maji v organizaci Zeny. CoZ neni moc pirekvapi-
vé, jelikoZ se jedna o socidlni sféru. Zde obvykle byva vétsi pocCet Zen nez muzi.
Ptrevazujici vzdélani jak miizeme vidét v tabulce je stfedni s maturitou. Nejvice za-
méstnancl je na pozici pracovnik v socidlnich sluzbach. Tyto 2 kategorie se dopl-
nuji, jelikoz potrebné vzdélani na pozici pracovnik v socidlnich sluzbach - instruk-
tor je pravé stiredoskolské s maturitou. Vyjimku tvori pracovnik v socidlnich sluz-
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bach - pecovatel. Zde miize byt zaméstnanec vyucen bez maturity. Tato pozice je
ale v organizaci zastoupena minimalné. Primérna praxe v organizaci se u zameést-
nanci pohybuje okolo 5 let a priimérna hruba mzda je 20 045 K¢.

4.1.2 Regresni analyza

Regresni a korelacni analyza resi zavislost kvantitativnich znakt. Jestlize se pri
zkoumani zavislosti vysvétlované proménné (zavisle proménné) omezime jen na
jednu vysvétlujici (nezavisle proménnou), mluvime o jednoduché zavislosti, pri
vice vysvétlujicich proménnych o vicenasobné zavislosti. Regresni analyza se za-
byva popisem vztahu mezi zavisle proménnou a jednou nebo vice nezavisle pro-
ménnymi a konstrukci vhodného modelu, ktery by vyjadril priibéh zavislosti. Za-
kladnimi kroky regresni analyzy jsou volba vhodné regresni funkce, vypocet para-
metra zvolené funkce a hodnoceni kvality regresni funkce. Zasadni informacni vy-
znam ma pro nas parametr b (regresni koeficient). Udava prirastek zavisle pro-
ménné. NejvhodnéjsSi mirou kvality regresni funkce je index determinace (ma-
ximum 1 vyjadruje funkéni zavislosti, kdy chovani empirickych hodnot je presné
vyjadieno zvolenym regresnim modelem). (Soucek, 2006)

JestliZe prifadime zavisle proménné vice neZ jednu nezavisle proménnou, pak
pri reSeni regresni ulohy nejcastéji vyuzivame linearni regresni model, ktery nam
ve formé dil¢ich regresnich koeficientdi umozZniuje stanovit vliv jednotlivych pro-
ménnych na zavisle proménnou. Jako miru tésnosti miizeme pouzit vicendsobny
koeficient korelace a k ocenéni miry ,c¢istého“ vlivu jednotlivych nezavisle pro-
ménnych pouzivame dil¢i korelaéni koeficienty.

Pro funkce linedrni v parametrech se hodnoty parametrii odvozuji aplikaci
metody nejmensich ¢tvercd, ktera zajisStuje, Ze vypoctena regresni funkce se nejlé-
pe primyka ke zkoumanym empirickym hodnotam. (Soucek, 2006)

V této Casti bakalarské prace se zamérim na ekonometricky model, ktery je
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uveden v literarni reSersi. Jedna se o Mincerovu rovnici. Tu roz$ifim o dalsi pro-
ménné jako je vék a pohlavi zaméstnance.

Vysledny model bude mit podobu:
In (mzda) = ao + f1vzdelani + Bzpraxe + 3praxe? + fsvek + fspohlavi +¢
Tento model zohlediiuje dostupné informace ziskané v Oblastni charité Blansko.

V tabulce (Tab. 5) specifikuji jednotlivé proménné zahrnuté do modelu.
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Tab. 5 Proménné modelu
Proménna Popis
modelu

Mzda Primérny hruby mésicni vydélek. Jedna se o vysvétlovanou proménnou.
Dummy proménna nabyvajici hodnot 0 (zakladni vzdélani), 1 (stredni

Vzdélani vzdélani bez maturity), 2 (stfedni vzdélani s maturitou), 3 (vys$i odborné
vzdélani) a 4 (vysokoskolské)

Pohlavi Dummy proménnda nabyvajici hodnot 0 pro muZe, 1 pro Zeny

Vék Uvadi stari zaméstnance.

Délka praxe Pocet let u stavajiciho zaméstnavatele.
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5 Analyza determinanti ovliviiujici mzdu

Pro analyzu determinantl ovliviiujicich vysi mzdy v organizaci, jsou pouZity udaje
platné k 31. 12. 2014. Jedna se o pocet zaméstnancti, rozdéleni dle véku, pohlavi,
vzdélani a délky praxe zaméstnancii v organizaci. Podklady pro vypocet primérné
hrubé mzdy jsem ziskala z firemniho tcetniho systému. Jedna se o pocet odpraco-
vanych hodin jednotlivyjch zaméstnanci a jejich hruby rocni prijem.
Vysledky odhadnuté funkce jsou uvedeny v tabulce (Tab. 6). Vysvétlovanou pro-
ménnou je logaritmovana mzda. Vysledky interpretujeme: zvySeni (sniZeni) vy-
svétlujici proménné o danou velikost zvysi (sniZi) zaméstnanci mzdu o 1%.

Jak miliZzeme vidét z tabulky, jsou zde uvedeny dvé zaporné hodnoty a to u
PRAXE? a u POHLAVI. Proménna PRAXE? byla do modelu zavedena z divodu klesa-
ni mzdy, pokud doba u zaméstnavatele (PRAXE) presahne urcitou hranici. To zna-
mena3, Ze stari lidé s mensi produktivitou dostavaji od urcité hranice niz$i mzdu,
nez kterou dostavali drive.

U proménné pohlavi je to zplisobeno rozdilem mezi vys$i mzdy u Zen a muzi.
Koeficient se pohybuje okolo - 6 %, coZ znamena, Ze Zeny za stejnou vykonanou
praci dostavaji zhruba o 6 % niZs$i mzdu neZ muzi.

Pozitivni vliv na mzdu ma dodatecny rok vzdélani. Pokud si zaméstnanci zvysi
vzdélani, dojde k navysSeni mzdy zhruba o 7,7%.

RZ statistika ma hodnotu 0,538. To znamen4, Ze se podarilo vysvétlit vice nez
53 % miry variability modelu.

Tab.6  Zéavislost mzdy na proménnych
Koeficient Standardni chyba

Konstanta 7,125%%* 0,001
VZDELANI 0,07 7*** 0,002
PRAXE 0,028*** 0,002
PRAXEZ? *1000 -0,023%*x* 0,001

VEK 0,005%** 0,000
POHLAVI -0,063*** 0,001
Pocet pozorovdni 108

R? 0,538

Pozn.: *** znacf statistickou vyznamnost a < 0,01

Pro srovnani zde uvedu tabulku (Tab.7) obsahujici didaje z diplomové prace
pani Bc. Lenky Brychtové. Jedna se o srovnani koeficientd determinanti mezd ce-
lého trhu CR, Francie, Mad'arska a Ruska.
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Tab. 7 Srovnani regresnich koeficientti
CR Francie Mad'arsko Rusko
S -0,316™** -0,182%** -0,265%** -0,274%**
ex
(0,034) (0,039) (0,013) (0,023)
0,058*** 0,07 5%** 0,079%** 0,064 ***
Educyears
(0,003) (0,002) (0,002) (0,002)
0,01 3%** 0,036™** 0,020%** 0,008***
Pexp
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
0,000%** 0,000%** 0,000%** 0,000%**
Pexp2
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Pozorovani 6 241 9 542 9 884 14 642

Zdroj: Diplomova prace, Bc. Lenka Brychtova

Pfi porovnani mi vyslo, Ze Oblastni charita Blansko ma srovnatelné koeficien-
ty u proménnych vzdélani a praxe scelym trhem jak v Ceské republice, tak
v ostatnich pozorovanych zemich. Rozdil miiZeme zaznamenat v proménné pohla-
vi. Zeny v charité maji oproti muzim zhruba o 6 % mensi mzdu. V ostatnich zemich
se to pohybuje okolo 20 - 30 %, coz je velky rozdil.
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6 Zaver

Cilem bakalatské prace byla analyza mzdového systému a determinantii ovliviiuji-
cich vysi mzdy v Oblastni charité Blansko. V teoretické ¢asti jsem se zamérila na
vyklad dileZitych pojmi tykajicich se lidského kapitalu, trhu prace, odménovani a
mzdového systému. Praktickou ¢ast jsem rozdélila na 3 ¢asti.

V prvni jsem se zabyvala predstavenim organizace a popisem mzdového sys-
tému. Oblastni charita Blansko je nestatni neziskova organizace (cirkevni pravnic-
ka osoba). Je jedna z deseti oblastnich charit spadajici pod Diecézni charitu Brno.
Systém odmeénovani v této organizaci je v rozporu se standardni ekonomickou teo-
rii. Mzda by méla byt v neziskovém sektoru formovana stejné, jak v ziskovém sek-
toru, tedy stretem nabidky a poptavky po praci. Zaméstnanci jsou pri nastupu do
prace zarazeni do mzdovych tiid na zakladé druhu a narocnosti prace, dle katalogu
praci a podle naplnéni kvalifikacnich predpokladi. VysSi mzdového stupné urcuje
pocet let zapocitatelné praxe. Vidime tedy, Ze zaméstnanci neziskové organizace
jsou odménovani predevSim na zakladé vlastnosti, jako je vék, vzdélani, délka pra-
xe v organizaci. V ziskovém sektoru jsou zaméstnanci odménovani dle dosaZeného
vykonu a ne dle jejich vlastnosti.

V druhé casti jsem popsala data potrebna kanalyze determinantii mezd a
k sestaveni regresni funkce. Na zakladé deskriptivni statistiky jsem zjistila, Ze
primérny vék zaméstnancl se pohybuje okolo 43 let, prevazujici vzdélani je stie-
doskolské s maturitou, primérna délka praxe v organizaci je 5 let, primérna hruba
mzda se pohybuje okolo 20045 K¢ a zhruba 4/5 zaméstnancli jsou Zeny.
V socialnich sluzbach je to béZny jev. Zeny maji k socidlnimu oboru a hlavné cilové
skupiné uzivatell sluZeb blizsi vztah neZ muzi.

Treti a zaroven posledni ¢ast se tykala analyzy determinantii mezd. Jako hlav-
ni model jsem pouzila Mincerovu rovnici prijmi doplnénou o proménné vek a po-
hlavi. Jako prvni jsem testovala proménnou vzdélani. Z odhadnutého modelu vy-
plyva, Ze dodatecny rok vzdélani zvysi mzdu zameéstnance o 7,7 %. Pro zaméstnan-
ce je ale dle mého dileZzitéjsi nez dodatecny rok vzdélani, rddné ukonceni urcitého
stupné vzdélani, jako je maturita nebo vysoka Skola. Druhou testovanou promén-
nou v modelu byla praxe. Z regrese vyplynulo, Ze dodate¢né roky praxe mzdu za-
méstnance zvySuji (konkrétné kazdy dalsi rok zvysi mzdu o 2,8%). ZvySujicimi
zkuSenostmi a znalostmi maji zaméstnanci vyssi produktivitu prace. Diky teorii
zivotniho cyklu ale za¢ne tato hodnota klesat. Proto je u proménné praxe? zaporné
znaménko. To znamen4, Ze stafi lidé s mensi produktivitou dostavaji od urcité hra-
nice nizsi mzdu, nez kterou dostavali dfive. Zaméstnani v socialnich sluzbach je
narocné jak po psychické, tak fyzické strance. Jako posledni proménnou jsem
v modelu uvedla pohlavi. V Oblastni charité Blansko pracuje kolem 85 % Zen. Vét-
Sina pracuje na pozici pracovnik v socidlnich sluzbach. Muzi jsou v organizaci hlav-
né na pozici vedouci a poté jako pracovnici v socialnich sluzbach. Z modelu vyply-
nulo, Ze Zeny maji mzdy zhruba o 6% niZsi nez muZi. Neda se ale s jistotou rici, Ze
se jedna o diskriminaci. Nevime, jak moc jsou zameéstnanci na riznych pozicich
produktivni. Potvrzuje ndm to ale celorepublikovy fakt, Ze Zeny vydélavaji méné
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neZ muzi. Vice se ale rozdily mezd prokaZou v podnikatelské sfére, kde je rozdil
poméru poctu muzi a Zen mensi. V posledni tabulce jsem pro srovnani uvedla re-
gresni koeficienty determinantii ovliviiujicich vy$i mezd na trhu CR, Francie, Ma-
d’arska a Ruska. Pri porovnani se ukazalo, Ze neziskova organizace ma srovnatelné
koeficienty u proménnych vzdélani a praxe se vSemi zemémi uvedenymi v tabulce.
Jediny rozdil je u koeficientu pohlavi. V charité maji Zeny oproti muziim mzdu nizsi
zhruba o 6,3%. V ostatnich zemich se rozdil pohybuje okolo 20 - 30 %. CoZ je opro-
ti charité az 5 krat vice.

Determinanty jako jsou vék, vzdélani a praxe ovliviiuji vysi mzdy v Oblastni
charité Blansko kladné. Dle koeficientli vyslo, Ze s kazdym dal$im rokem (vék)
stoupne mzda o 0,5%, s dalSim rokem vzdélani se zvysi mzda zhruba o 7,7 % a
s dalsim rokem praxe se zvysi mzda o 2,8 %.
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