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Abstract

POKORAKOVA, P.: Reward system of the employees. Diploma thesis. Brno:
MENDELU, 2015.
Topic of this diploma thesis is the reward system of the employees in the
company Panelarna St. Mésto, Inc. First of all, an analysis of the employee
structure based on data provided by the company was made, above age, length
of services and achieved level of education. The next step is analysing the
personal costs and description of the current wage system. In the next part
anew wage system is proposed, which includes adding new complementary
wage forms. Recommended is the introduction of benefits as an effective tool
to motivate employees.

Keywords

Rewards, wage system, motivation.

Abstrakt

POKORAKOVA, P.: Odmérovani zameéstnancii. Diplomova préace. Brno:
MENDELU, 2015.

Tématem diplomové prace je odmeénovani zameéstnanci ve spole¢nosti
Panelarna St. Mésto, a.s. Na zakladé poskytnutych tdaji od spolecnosti
je provedena analyza struktury zameéstnanct podle véku, délky pracovniho
poméru a dosazeného vzdélani. Dale jsou analyzovany osobni naklady
spolecnosti a popsan soucasny systém odménovani. Navrhnut je novy systém
odménovani, ktery obsahuje pridani novych doplitkovych mzdovych forem.
Doporuceno je také zavedeni zaméstnaneckych benefiti jako G¢inného néastroje
k motivaci zaméstnanci.
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Odmeénovani, mzdovy systém, motivace.
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1 Uvodni ¢ast
1.1 Uvod

Jedno staré porekadlo pravi: ,,Bez prace nejsou kolace.“ Jiz od davnych dob jsou
lidé odménovani za praci, avSak diky legislativnimu pokroku se procedura
vyplaceni odmeén stava ¢asoveé narocnejsi a slozitéjsi.

V dobé vysoké konkurence, kdy spolecnosti disponuji podobnymi
technologiemi, rozhoduji o Gspéchu firem predev§im procesy, za kterymi stoji
clovek. Atjiz jsou to inovace, zdkaznicka orientace, vyrobni, ale i prodejni
efektivita a rada dalSich.

Néklady na lidské zdroje jsou potom ve spolecnosti zpravidla chapany
ze dvou rtznych hla pohledu. Prvni pohled mzdy chape predevsim jako jednu
z nakladovych polozek. Zduraznuje jejich typické vlastnosti, mezi které patii
nepruznost smérem doli (kdyZ nebude snizovan pocet zaméstnancii), a naopak
setrvalou rlstovou tendenci, kterd vyjadfuje nejen rostouci vykonnost
zaméstnanct, ale také vlivy inflace a konkurence na trhu prace. S lidskymi zdroji
jsou zpravidla spjaty dalsi investice, jako jsou pojiSténi, zajiSténi socialniho
zazemi nebo kvalifikace. VySe odmén a socidlniho zabezpedéeni zaméstnancii
tedy predstavuje jakysi kompromis mezi rostoucimi naklady na jedné strané
a ziskdnim kvalitnich lidskych zdrojt, které mohou byt konkurenéni vyhodou,
na strané druhé.

Lidské zdroje, jak bylo napsano vySe, predstavuji nedocenitelny zdroj
konkurenéni vyhody. MiZeme na né pohlizet jako na tviréi faktor, ktery
preduréuje miru vyuziti ostatnich vyrobnich faktorti. Podle Armstronga (2002)
zahrnuji schopnosti, zdroje, vztahy a rozhodnuti, které dovoluji spole¢nosti
vyuzit ptilezitosti na trhu a vyhnout se nastraham, které by mohly ohrozit jeji
postaveni. Vykon spokojenych a motivovanych zaméstnanct se vzdy odrazi na
vystupu spoleénosti jako celku. Proto je zpltisobim motivovani lidi vénovana
zvySena pozornost. Cilem spolecnosti je vytvaret takové prostiedi a rozvijet
motivacni procesy, které budou napoméhat k tomu, aby jednotlivi zaméstnanci
dosahovali vysledkii, které odpovidaji predstavé managementu.

Spolec¢nosti, kterym se podaii zavést a udrzovat Géinny systém odménovani
zameéstnanct, ziskaji dlouhodobou konkurencni vyhodu: maximélni kontrolu
personalnich ndkladi a motivované zameéstnance, ktefi budou podavat zadouci
vykony. Systém odménovani, ktery chce byt tspéSnym, musi dohromady
skloubit vykonnost a kompetentnost zaméstnancii s odpovidajici strukturou
odmeén a dalsich vyhod.

Je tfeba si ale uvédomit, Ze na lidské zdroje mimo penézni odmény, ptisobi
také jiné faktory. Vedle vlastni prace a profesniho riistu se v pracovni motivaci
uplatni také faktor sebeuplatnéni, uspokojeni ztviiréitho charakteru prace,
zodpovédnosti, vzdélavani, dobrych mezilidskych vztahti na pracovisti a mnoho
dal$ich. Spole¢nost sama o sob€ neni nikdy tspésna, jsou to lidé, kdo vytvari jeji
uspéchy.
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1.2 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je vypracovani navrhu nového systému
odménovani ve spole¢nosti Panelarna St. Mésto, a.s. Pri jeho tvorbé bude
kladen duraz piedevS§im na 2 faktory — vysSs$i zainteresovat zaméstnanci
na plnéni vyrobniho planu a zvySeni konkurenceschopnosti spoleénosti na trhu
prace. Naplnéni hlavniho cile prace povede pres dosaZeni cilt dil¢ich.

Mezi dil¢i cile patii vymezeni pojmt, které budou vyuzity ve vysledkové
¢asti. Bude rozvedena problematika odmeénovani, motivace a tvorby mzdového
systému. Nezbytnou soucasti tohoto diléiho cile bude i prehled mzdovych forem
ve vazbé na moznost praktické aplikace v podnikatelském subjektu.

Aby bylo dosazeno hlavniho cile prace, bude i vysledkova cast rozdélena
na nékolik dil¢ich ¢asti. Jako prvni bude predstaveni podnikatelského subjektu,
sezndmeni s oborem podnikani spole¢nosti. Nasledujicim cilem je zjiSténi poc¢tu
zaméstnancl a jeho vyvoj. Na zakladé tdaji o zaméstnancich bude provedena
analyza struktury zameéstnanct z hlediska vzdélani, véku a délky pracovniho
poméru. Na zikladé ziskanych podklad od spole¢nosti bude provedena také
analyza osobnich nékladi v letech 2008 — 2013, kdy bude prihliZzeno predevsim
k vy$i mzdovych nékladi spolecnosti.

Vramci hlavniho cile bude analyzovan dosavadni systém odménovani
ve spolec¢nosti vcetné popisu tarifni soustavy, vyuzivanych mzdovych forem
a zameéstnaneckych vyhod. Nezbytnou soucasti prace je zpracovani navrhu
nového systému odmeénovani. Diiraz bude kladen predev§im na zménu
v odmeénovani dé€lnikd, kteri tvori ,kmen“ spoleénosti a bez nichz by spole¢nost
nemohla fungovat. Vypracuje se tarifni soustava, ktera zajisti prostor
pro mzdovou diferenciaci podle skutecné vykonnosti zaméstnance, ale také
spravedlnost vodménovani. Pro technicko-hospodarské zaméstnance bude
rovnéz vytvoien navrh na zmeénu v jejich odménovani. Poslednim krokem
jereformulace stavajicich zakladnich a doplikovych mzdovych forem
a zabudovani novych prvkii odménovani.

1.3 Material a metodika

Ke zpracovani prace bude vyuzita doméci i zahrani¢ni literatura, odborné
védecké prace a periodika. Dal$imi zdroji informaci jsou Ministerstvo prace
a socialnich véci a Cesky statisticky trad. Bezesporu je diileZité v praci zohlednit
zakony ¢eského prava. Udaje o spole¢nosti budou ¢erpany z vykazi ziski a ztat,
vnitiniho mzdového predpisu spolec¢nosti, pracovniho fadu, osnovy zakladniho
Skoleni zaméstnanci.

Vysledkova cast se zabyva analyzou Panelarny St. Mésto, a.s., ktera byla
ochotna poskytnout tidaje o spole¢nosti. Udaje vztahujici se ke spole¢nosti jsou
platné k1. 1. 2014, neni-li v praci uvedeno jinak. Podklady pro analyzu
stavajiciho mzdového systému jsou ziskany za obdobi 2008 — 2013. Navrh
nového mzdového systému se vztahuje k nasledujicimu roku 2015 a dalsim.
Blizsi udaje o spolecnosti budou uvedeny ve vysledkové c¢asti.
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K hodnoceni délnickych profesi se pouzije analytickd metoda. Dle Alince,
Tomsiho (2000) je analytickA metoda nejspolehlivéjsim, nejobjektivnéjsim
a nejkomplexné€jsim néastrojem hodnoceni. Zakladem metody je soustava
kritérii, ktera tvori podstatu slozitosti, namahavosti a odpovédnosti. Danymi
kritérii jsou:

Odborna priprava
Druh a rozsah dalsiho vzdé€lani

Praktické znalosti a dovednosti

B w N

Slozitost objektu vykonavané prace a pracovniho procesu
4.1. Slozitost vykonavané prace
4.2. Uroven sloZitosti pracovniho procesu (¢innosti)
5. Slozitost pracovnich vztahi
5.1. Uroven a intenzita odbornych pracovnich vztahti
5.2. Odborna narocnost predmeétu pracovnich vztahii
6. Organizacni a Fidici naroc¢nost
6.1. Stupen rizeni
6.2. Slozitost Fizenych pracovnich procest
Odpovédnost za skody
Odpovédnost za zdravi
Zatéz fyzicka
10. Zatéz psychicka a smyslova

© ® N

11.  Riziko pracovniho trazu

Vsechna kritéria jsou odstupniovana podle miry jejich ptisobeni. Kazdy stupen
uvedeného stupriovani (tzv. gradaéni stupen) ma pridélen na zakladé Alince,
Tomsiho (2000) bodovou hodnotu. Hodnoceni konkrétni pracovni ¢innosti
se provadi tak, ze se zaradi do odpovidajiciho gradac¢niho stupné€ vramci
kazdého hlediska analytické metody. Souéet bodovych hodnot dava poradi této
pracovni ¢innosti ve vztahu ke slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti praci
ostatnich. Podle potieby se Skala bodovych hodnot rozd€li do stanoveného
poctu pasem. VSechny prace, jejichz soucet bodovych hodnot ptripadne
do stanoveného bodového pasma, budou mit stejnou tarifni t¥idu.

Navrh stupnice mzdovych tarifG bez prekryvani v rozpéti bude stanoven
progresivné pomoci geometrické rady dle Kleibla, Hiittlové, Dvorakové (1994).
Tarifni stupnice pomoci aplikace geometrické rady se provadi tam, kde s naroky
na odbornost prace roste odpovédnost, riziko a naroc¢nost prace. Pro stanoveni
tarifni stupnice je nejvhodnéjsi stanovit miniméalni mzdovy tarif (MTmin),
maximalni mzdovy tarif (MTmax) a pocet tarifnich trid (n). Kvocient
geometrické rady mezi jednotlivymi tarifnimi tfidami (q) se zjisti:
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~ [MTw
4= MmT...

Zbyvajici mzdové tridy dopocéteme dle vzorce:

n-1
MT n = MT min X q
Vypocet prekryvani mzdovych tarifti bude proveden na zakladé Tomsika (2005)
tak, ze:
e Mt, horni mez — Mty dolni mez = Rozdil (Mta — Mty) [K¢]

e Rozpéti Mty = Horni mez Mty, — Dolni mez Mty [K¢]
e Prekryvani = Rozdil (Mt. — Mty)/ Rozpéti Mty, [%]
e Mt ...mzdovy tarif

Pro zpracovani poskytnutych tidajt se vyuZije software Microsoft Office 2010 —
textovy editor Microsoft Word 2010 a tabulkovy procesor Microsoft Excel 2010.
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2 Literarni prehled

Podle Sakslové (2006) predstavuje Tizeni lidskych zdroji nejnovéjsi pojeti
personalni prace. Ta se zacala formovat v50. a 60. letech ve vyspélych
zahranic¢nich zemich. V souvislosti s prosazovanim terminu ,lidské zdroje“ doslo
k posunu v chapani vyznamu cloveéka ve spolec¢nosti jako nejcennéjsiho zdroje
efektivity, ktery rozhoduje jak o budoucnosti, tak o konkurenceschopnosti
spolecnosti. Prostredky do néj vlozené jsou chapany jako navratna investice,
nikoliv jen jako vynaloZené naklady. Armstrong (2007) fizeni lidskych zdroji
definuje jako strategicky a logicky promysSleny pristup kiizeni toho
nejcennéjsiho, co spolecnosti maji — lidi, ktefi vorganizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni jejich cili.

Podle Woheho a Kislingerové (2007) miZeme mimoradny vyznam
personalniho fizeni shrnout do tti bodii:

1. Zameéstnanci jako cinitel vykonu.

V trzni konkurenci mohou byt Gspésné jen takové podniky, které
sizajisti konkuren¢ni vyhodu. Tu mohou dosdhnout piedevsim
vyuzitim kvalifikovanych a spravné motivovanych zaméstnanci.

2. Zameéstnanci jako nakladovy faktor.
Zapojeni zaméstnancii je spojeno s velmi vysokymi néklady. Tyto
naklady vedou vétSinu podnikt k neustalé racionalizaci — lidskou praci
nahrazuji stroji. Vyse nakladd a jejich predevsim fixni charakter nuti
vedeni podniku k obezietnému personalnimu planovani.

3. Zaméstnanci jako vyrobni faktor charakteristického typu.

Vynosnost faktoru prace zavisi na individualnich faktorech. Osoba,
ktera stoji za vyrobnim zarizenim, usiluje o dosazeni svych
individualnich potfeb, zatimco prace stroji je zavisla na viili obsluhy.
Zistanou-li potfeby zaméstnancii neuspokojené, negativné se to odrazi
na vysledku prace, a tim na tspéchu podniku. Podniky, které chtéji
zvy$it hodnotu pro akcionare, musi zohlednovat také individualni
zajmy jednotlivych zaméstnanct.

2.1 Zakladni pojmy

2.1.1 Odména

S naklady spojenymi na lidské zdroje Gzce souvisi jejich odménovani. Bielczyk
(2005) uvadi, ze odména je to, co zaméstnanci dostavaji vyménou za svou praci.
Rizeni této Kklicové oblasti napomiha spolecnosti ziskdvat a udrZet
si produktivni lidské zdroje. Musi piitom spliiovat né€kolik cili:

¢ byt dostateéné vysoka, aby pritahovala zajemce,
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e zajistit interni a externi rovnovahu,
e odmeénovat zadouci chovani,

regulovat naklady,

byt v souladu se zakony,

zajistit administrativni efektivitu.
Podle Tomsika (2005) miiZeme odménu za praci pritom chapat v pojeti:

¢ nejobecnéjSim — vtomto pojeti se pod pojmem odména chape jakakoliv
odména penézni ¢i nepenézni, kterou zaméstnanec dostava,

e vuz$im — vtomto pojeti mtze byt historicky chapana jako vydélek ¢lent
druzstva,
e v nejuzsim — je chapana jako doplitkova mzdova forma.

2.1.2 Plat

Kahle (2008) uvadi, Ze plat se poskytuje ptimo podle zdkoniku prace a natizeni
vlady a vjejich rdmci podle kolektivni smlouvy nebo vnitfniho platového
predpisu. Zaméstnavatel je také povinen vydat zaméstnanci platovy vymeér,
ktery ma obsahovat vysi platebniho tarifu! podle platové tfidy2 a platového
stupnés a ostatni pravidelné poskytované mésiéni slozky platu.

Plat je podle § 109 odst. 3 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zadkoniku prace
definovan jako penézité plnéni poskytované za praci zameéstnanci
zaméstnavatelem, kterym je:

e stat,
e izemni samospravny celek,
e statni fond,

e prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného
z rozpoctu ztizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich piedpis,

e Skolskd pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze

a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle
Skolského zakona.

1 Platovy tarif — vySe platového tarifu zavisi na sloZitosti, odpovédnosti a naméhavosti
vykonavané prace (zatazeni do platové tiidy) a ne na mife praktickych zkusenosti, kterych nabyl
zameéstnanec predchozim vykonem préace.

2 Platova tfida — zaméstnavatel zafadi zaméstnance do té platové ttidy, ve které je v katalogu
praci zafazena nejnaro¢n€jsi prace, jejiz vykon na zameéstnanci v rdmci druhu prace vyZaduje.

3 Platovy stupenl — zaméstnanec se zaradi do platového stupné dané platové tridy v zavislosti
na délce dosazené praxe, doby péce o dité a doby vykonu vojenské zdkladni nebo civilni sluzby.
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2.1.3 Mzda

Mzda je dle § 109 odst. 2 zadkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace definovana
jako penézité plnéni a plnéni nepenézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zameéstnavatelem zameéstnanci za praci, neni-li v tomto zakoné dale stanoveno
jinak. Kahle (2008) déle uvadi, Ze za mzdu se nepovazuji plnéni poskytovana
v souvislosti se zaméstnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, odchodné,
cestovni nahrady, vynosy z kapitalovych podilt (akcii) nebo obligaci a odména
za pracovni pohotovost.

Zakon nevymezuje jednotlivé slozky mzdy (zakladni mzda, prémie, odmény
apod.). Pouze urcuje povinnych 5 priplatki — za praci prescas, ve svatek, v noci,
ve ztiZeném prostredi a v sobotu a v nedéli. Mzdu lze bud’ sjednat, nebo urcit.

Funkci mzdy se zabyva rada autorti, napriklad Hrabcova (2000), Alince,
Tomsi (2001) nebo Koubek (2005). Obecné se mzdou zajistuji zakladni
rozdélovaci procesy, mzdova stimulace, nakladové a socialni funkce. Hrabcova
(2000) udava, ze pri uréitém zjednoduseni se za nejvyznamnéjsi funkce mzdy
povazuji:

¢ funkce alimentacni (socialni nebo téz zabezpecovaci),
e funkce regulacni,
e funkce kompenzacni,

e funkce motivaéni ¢i stimulacni.

2.1.4 Minimalni mzda

Podle § 111 odst. 1 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace se minimalni mzdou
rozumi nejnizsi pripustna vySe odmény za praci v zdkladnim pracovnépravnim
vztahu. Mzda nesmi byt niz$i nez minimalni mzda. Do mzdy se pro tento ucel
nezahrnuje mzda za praci prescas, priplatek za praci ve svatek, za noc¢ni praci,
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a nedéli.

Podle Lajtkepové (2010) odménovani minimélni mzdou ve spoleé¢nostech
neni prili§ casté. Nicméné asi u 3 — 4 % spolecnosti je mozné ocekavat,
Ze vSichni zaméstnanci maji jako zakladni odménu c¢astku zakonné minimalni
mzdy. Jednoznaénym zavérem je zjisténi, Ze by jedna ¢tvrtina az jedna tretina
spole¢nosti uvitala, kdyby zdkonna minimalni mzda nebyla viibec stanovena
a podminky odménovani by byly zcela vkompetenci a na dohodé mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem. Naopak pro ¢ast spolecnosti by nebylo
problémem ani vys$$i zdkonnid miniméalni mzda. Nejednoznaéné vysledky
poukazuji na to, Ze institut zdkonné minimalni mzdy je v Ceské republice
prijiméan rozporuplné.

2.1.5 Zarucena mzda

Podle § 112 odst. 1 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace se zaru¢enou mzdou
mysli mzda, na kterou zameéstnanci vzniklo pravo podle tohoto zakona, smlouvy,
vnitintho predpisu nebo mzdového vyméru. Podle narizeni vlady
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¢. 567/2006 Sb. se stanovuji nejnizsi trovné zarucené mzdy pro stanovenou
tydenni pracovni dobu 40 hodin a jsou odstupnovany podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti vykonavanych praci, zarazenych do 8 skupin.

Tomsi (2008) uvadi, Ze ze zakoniku prace nevyplyva povinnost zavadeét toto
¢lenéni praci do skupin do mzdovych systému. Vlastni systémy odmeénovani
ve spole¢nosti mohou obsahovat vice stupnt clenéni praci, a to nejen podle
slozitosti, namahavosti a odpovédnosti, ale i dle jinych hledisek souvisejicich
s vykonavanou praci.

2.1.6 Superhruba mzda

Superhruba mzda je neoficidlni pojem, ktery je dilezity pro vypocet dané
z prijmi zaméstnance. Jedna se o hrubou mzdu zvySenou o ¢astku odpovidajici
pojistnému na zdravotni pojisténi a socialni zabezpeceni, které je povinen
odvadét zameéstnavatel. Teprve tato superhruba mzda se dani 15% dani z piijmu
fyzickych osob.

2.2 Odménovani zaméstnancu

Jednim z nejdilezitéjsich faktort ovliviiujicich tspésnost podniki v dne$nim
vysoce konkurenc¢nim prostredi je kvalita fungovani lidského faktoru.
Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivovani zaméstnanci,
které ma spolecnost k dispozici. Je také strategickou personalni ¢innosti, jez ma
za kol vytvorit priméfeny, transparentni, spravedlivy a motivujici systém
odmén. Cilem odmeénovani v podniku je podle Armstronga (2002) podpora
dosahovani operativnich i strategickych cild tim, Ze pomaha zajistit
kvalifikovanou, loajalni, motivovanou a schopnou pracovni silu.

2.2.1 Motivace

Motivace je podle Armstonga (2002) odvozena z cilové orientovaného chovani
nebo je jim definovana. K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcita akce
s velkou pravdépodobnosti povede k dosazeni daného cile a cenéné odmény,
ktera uspokoji jejich individuélni potteby.

Globalni priizkumy jednoznaéné potvrzuji pozitivni vztah mezi mirou
motivovanosti zameéstnanct a finanénimi ukazateli. Mira motivovanosti udava,
kolik procent zaméstnancti ve spole¢nosti je motivovanych. Jde o zaméstnance,
ktefi o spolecnosti pozitivné hovori a chtéji v ni zistat. Index vedeni potom
ukazuje, nakolik management spolecnosti dokaze zaméstnance motivovat.
Priimérna mira motivovanosti v Ceské republice je 50 %. Na grafu na obrazku
¢. 2 je mira motivovanosti podle typu pozic v CR. Z grafu je patrné, ze nejvice
motivované je vrcholové vedeni spolecnosti.

Z4dna spoleénost nedokdze splnit vSechny nadéje a prani svych
zaméstnanct, ale je dobré védét, na ¢em lidem nejvice zalezi. Podle prizkumu
Hay Group bylo sestaveno 6 bodu pro vytvoreni ,,spole¢nosti sni“.
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Nechte lidi, at mohou byt sami sebou.
Uvolnéte tok informaci.

Zvysujte odpovédnost lidi.

Sledujte vice nez jen hodnoty pro akcionare.
Ukazte lidem, Ze kazdodenni prace ma smysl.

AL U e

Nastavte pravidla, kterym lidé mohou vérit.
Zakladni pravidla, jak zvysit motivaéni uc¢inek odménovani, shrnuje podle
Urbana (2011) 9 zasad:

Odména zvysuje vykon.

Jednotlivei nebo skupiny.

Vykonova kritéria by méla byt splnéna vSechna.
Diferencovana kritéria hodnoceni vykonu.
Uloha celopodnikovych odmén.

Vykonové odménovani a zdkladni mzdy.
Odmény vedeni.

Odménovani nove prijatych zaméstnanci.
Odménovani a inflace.
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9 Zaméstnanci Stfedni management Vrcholové vedeni

Obr. 1 Mira motivovanosti podle typu pozic v CR

7 N7

Zdroj: Moderni fizeni, 2014. €. 7-8, str. 7

2.2.2 Trendy v odménovani zaméstnancua

Motivace je dilezitym manazerskym nastrojem, ktery spole¢nosti poméaha
stanovovat ambiciozni cile a nadchnout pro né zaméstnance tak, aby dosahovali
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maximalnich vysledkd. O to dilezitéjsi je to v dobach, kdy podniky prochézeji
propadem poptavky, museji omezovat vyrobu, redukovat naklady véetné
nakladi na zaméstnance. Ekonomickd krize vyrazné ovlivnila pristup
k odméniovani zaméstnancti. Podle Cempelové (2010) je nutné nabidnout jinou
formu ocenéni za mimoradné vysledky, kdyz se finanénich prostiredki
nedostava. Otazkou tedy zlstava, jak motivovat lidi, aby to pfineslo kyzené
vysledky a soucasné nijak vyrazné nezvysilo naklady spolec¢nosti. V dobé krize
se stabilni finanéni odména mize stat vyznamnym motivacnim faktorem.
Otovice bude potom jeji kraceni vnimano demotivacné. V takové chvili
je dillezité, aby byli zaméstnanci seznameni se situaci ve spolec¢nosti a také s tim,
Ze jedinou cestou, jak z ni ven jsou tisporna opatteni napti¢ celou spole¢nosti.
Je tieba jim také zdiraznit, Ze jejich loajalita v dobé krize bude ocenéna
ve chvili, kdy se ekonomicka situace spole¢nosti zlepsi. Nejdiilezitéjsi je dat
zaméstnancim pocit, Ze jsou brani za soucast spolecnosti, dat jim najevo,
Ze v né verite a Ze jim vérite.

V poslednich nékolika letech dochéazi v pristupu k odménovani k uréitému
posunu. V mnohém to bylo zptisobeno krizi zlet 2008 a 2009, predevs§im
skokovym zhorsenim obchodnich a finanénich vysledkd spole¢nosti. Spatné
vysledky vedly k diskuzim o tom, jak prizplisobit odménovani novym prioritam
a omezenym rozpoc¢tiim. Doba pred krizi je podle Palata (2011) oznacovana jako
Best Practice ¢i standardizace. Firemni systémy byly prizptisobeny aktualnim
trendim a za aspéch se povazovalo, kdyz byl systém v souladu stim, ktery
pouzivali nejlepsi spolec¢nosti na trhu. Jiz se neuvazovalo, zda penize, které jsou
investovany do mezd, opravdu vedou k vytyCenym cilim. Odménovani
se ¢astecné odcizilo svému ucelu, o ¢emz svédéi fakt, ze 42 % zameéstnancu
souhlasi s tvrzenim, Ze jejich vykon mé vyrazny vliv na jejich mzdu. Novym
trendem je potom hledani Best Fit, kdy se spole¢nosti vice soustfedi na soulad
mezi odménovanim a vlastnimi hodnotami. Vice nez o technickou dokonalost
systému se dba o dodrZzovani zakladnich principti odménovani. Reviduji, nakolik
vedou investice do mezd k potiebnym vysledkiim a nakolik podporuji firemni
strategii a kulturu.

Celosvétovym trendem se po roce 2008 a hospodarské krizi se podle
Krutakové (2009) stalo zmrazovani mezd. Prizkum v roce 2009 ukazal, Ze 42 %
spolecnosti (43 % v Evropé) jiz ke zmrazeni mezd sahlo nebo to zvazuje, zvlasté
pro manazerské pozice. Stejna situace postihla také kvalifikované zaméstnance,
28 % (29 % v Evropé€) také byl pozastaven rust mezd. V Evropé také 40 %
spolecnosti zavedlo vyrazné zmeény vsystému kratkodobych programii
pohyblivych sloZzek platu. Nejcast€jSim diivodem pro tyto zmény byla snaha
o prizptisobeni programu pohyblivych slozek platu zménam obchodni strategie.

Podle serveru Novinky.cz se ale vice neZ 70 % spole¢nosti v Ceské republice
chysta svym zaméstnanctim v roce 2015 mzdy zvysit, coZ je ve srovnani s dalsimi
sedmi staty stfedni a vychodni Evropy nadprimérny vysledek. Jako nejcastéjsi
dtivody pro zvySovani mezd spolecnosti uvadéji snahy o zvySeni produktivity
zaméstnancu a zlep$i finanéni situace spole¢nosti. Ochota zvySovat mzdy souvisi
predev§im s priznivym ekonomickym vyvojem. AZ 96 % manaZeri Ceka,
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Zze se HDP v pristim roce zvysi. Dvé ttetiny predpokladaji, ze rist se bude
pohybovat mezi 1 a 2,9 %.

2.3 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace podle Murlise, Armstronga (2007) predstavuje systematicky
proces stanovovani relativni hodnoty praci ve spolecnosti. U¢elem hodnoceni
prace je:
e poskytnout racionalni zakladnu pro vytvoreni a uplatnovani spravedlivé
a obhajitelné mzdové struktury,
e pomahat v fizeni relaci existujicich mezi pracemi v ramci spole¢nosti,

e umoznit prijimat dasledna a logicka rozhodnuti o mzdovych tarifech
a tarifnich stupnich,

e stanovit, nakolik je hodnota praci navzajem srovnatelna, aby bylo mozné
zajistit, aby za prace stejné hodnoty byla vyplacena stejnd odména.

Podle Urbana (2006) patii hodnoceni zaméstnancti k zdkladnim personalné
fidicim néastroji. Je to nastroj vedeni, motivace a rozvoje zaméstnancu.
Hodnoceni zaméstnancti I1ze rozdélit do nékolika typu:
e typy hodnoceni z hlediska hodnoticich nastrojt,

* hodnoceni podle dohodnutych cild,

* hodnoceni na ziklad€ plnéni norem a standardd,

* hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic a check-listi,

* hodnoceni na zakladé kritickych piipadd,

» hodnoceni zaloZené na vytvareni poradi zaméstnancii podle jejich

pracovniho vykonu,

» verbalni hodnoceni v podobé pracovniho posudku nebo reference,
= assessment centrum,
» personalni a manazersky audit,
e typy hodnoceni z hlediska hodnoticich osob,
» hodnoceni zaméstnanci jejich nadrizenymi,
» sebehodnoceni zaméstnancii,
» hodnoceni zaméstnanci navzajem,
* hodnoceni nadfizenych zdola,
* hodnoceni zaméstnancii jejich mentory,
* hodnoceni zaméstnanci a manazerii ze strany jejich internich
zakazniku,
» hodnoceni externich zakazniku,
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¢ typy hodnoceni z hlediska ¢asového priibéhu
* pribézné hodnoceni,
= pravidelné hodnoceni,
* hodnoceni pii ukonceni projekti,
* hodnoceni zaméstnancu ve zkuSebni dobé.

Podle uskuteénéného prizkumu spoleénosti DMC management consulting,
ktery byl uvetejnén v ¢asopise HRM, se spolecnosti nejvice zajimaji a hodnoti
zakaznicky pristup svych zaméstnanci, méné se potom vénuji priprave
a provadéni hodnoceni zaméstnancti jejich nadiizenymi.

2.3.1 Produktivita prace

Produktivita prace zaméstnanci a celé spole¢nosti je dulezitad pro libovolné
velkou spoleénost (malou, stredni i velkou). Produktivitu prace lze mérit
urcitymi ukazateli a pomoci faktori je mozné jeji tiroven ovliviiovat.

Faktorti, které ovliviiuji produktivitu zaméstnanci, je dle Synka a kol.
(2011) fada. Mezi nejvyraznéjsi patri:

e prirodni a klimatické podminky,

technologie,
kvalifikace zameéstnancii,

e motivace zaméstnancu,
e organizace fizeni.
Dle Tallové (2008) pouZivame na produktivitu prace néasledujici pohledy:
e produktivita prace z vynosi,
e produktivita prace z vykoni,
e produktivita préace z trzeb,
e produktivita prace z obratu,
e produktivita prace z ptidané hodnoty,
e osobni naklady k pfidané hodnoté.

2.4 Mzdovy systém

Podle Alin¢e, Tomsi (2000) se mzdovym systémem rozumi souhrn podminek,
podle nichz poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim mzdy, nebo na jejichz
zakladé se zajistuje ochrana zaméstnanct ve mzdové oblasti.

V zajmu respektovani prava a knaplnéni cili mzdové politiky musi byt
mzdovy systém vytvoren tak, aby byl podle Dvorakové a kol. (2012):

a) transparentni, srozumitelny a jednoduchy,
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b) spravedlivy, tj. byly co nejobjektivnéji uréeny rozdily ve mzdach jak
na vnitinim trhu prace, tak ve vztahu k vnéjsSimu trhu,

c) efektivni, tj. aby produktivita prace rostla rychleji nez rist mezd
a zpusoby stanoveni mzdy G¢inné stimulovaly k praci.

Ve spole¢nostech miuzZe existovat nékolik mzdovych systémi vedle sebe.
Armstrong (2006) uvadi, Ze v nékterych spolecnostech jsou 2 systémy: jeden
pro dusevni zameéstnance a jiny pro manualni zaméstnance. Existuji ale také
organizace, které maji systémy odmeénovani tri. Jeden systém pro ridici
aodborné zaméstnance, druhy pro niz§i duSevni zaméstnance a treti
pro zaméstnance manualni. Stale vice se objevuji systémy, které zahrnuji
vSechny zaméstnance, vétSinou s vyjimkou vrcholového managementu.

Z obsahového a metodického hlediska se zpravidla jak podle Bielczyka
(2005), tak dle Dvorakové a kol. (2012) mzdovy systém sklada ze dvou ¢asti:

a) tarifni soustavy,

b) mzdovych forem.
Mzdovy systém
F Y Fy
Tarifni soustava Mizdové formy |
a 4 AT
! Stupnice Piplatky
[ mzdovich e
| tarifil
4
Tarifni stupné
Podnikovy
kvalifikagni
katalog
: ' P
Hodnoceni g‘a’g’_’o‘:?“}: Hodnoceni pracovniho
price OYILC vykonu a jednani
podminck O

Obr. 2 SloZeni mzdového systému

Zdroj: Dvorakova a kol. (2012)
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Cilem tarifni soustavy dle Dvorakové a kol. (2007) je stanoveni tarifni mzdy,
tj. zarucené slozky mzdy za vykonanou praci, kterou tvofi mzdovy tarif
a priplatky, vzavislosti na slozitosti, odpovédnosti a naméihavosti prace
a obtiznosti pracovnich podminek. Vysoky podil tarifni mzdy v celkové mzdé
vyjadfuje prioritu zaméstnavatele garantovat co nejvyssi vydélkovou jistotu,
stimulovat k odvadéni standardniho pracovniho vykonu, motivovat ke zvySovani
kvalifikace a podnécovat zajem o povySeni. Tarifni soustava dle Bielczyka
(2005) zahrnuje stupnici mzdovych tarift a priplatky tarifni povahy a mzdova
zvyhodnéni. Dle Dvorakové a kol. (2007) zahrnuje:

a) firemni kvalifikacni katalog,
b) stupnici nebo stupnice mzdovych tarifd,
c) priplatky (tarifni povahy).

2.5 Tvorba mzdového systému

Tvorba mzdového systému je slozitym procesem, ktery dlouhodobé ovlivni vysi
nakladd, motivaci zaméstnancli, pozici zaméstnavatele na trhu prace
i podnikové klima. Mzdovy systém je podle Tomsiho (2008) predevsim:

nastrojem rozdélovani prostredkti na mzdy,

nastrojem stimulace k dosahovéani cili zaméstnavatele,

mechanismem regulace personalnich vydaji (naklad),

prostredkem ochrany zameéstnancti ve mzdové oblasti.

Pfi tvorbé mzdového systému se doporucuje postupovat v jednotlivych krocich.
Alince, Tomsi (2000) doporucuji:
1. Stanoveni cil mzdového systému.
2. Rozbor vnitinich a vnéjsich podminek ovliviigjicich proces
odménovani.
. Stanoveni mzdovych nakladd.
. Stanoveni a souméreni mzdovych relaci.
. Vybér hledisek odménovani.
. Hodnoceni hledisek.
Stanoveni a stupnovani mzdovych sazeb.
. Vybér mzdovych forem.
. Faktor casu.

© N o Ul h W

10. Urcéeni kompetenci (ptisobnosti a prislusnosti).
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cile mzdového systému vnitfnf a vn&js§i podminky
ovliviiujici proces odménovini

MZDOVY SYSTEM
hlediska odménovin{

mzdové ndklady stuptiovan{ (hodnoceni) hledisek mzdové relace

stanoveni a stupfiovini mzdovych sazeb
mzdovych forem
faktor ¢asu

kompetence (pusobnosti a piisludnosti)

Obr. 3 Mzdovy systém
Zdroj: Alince, Tomsi (2000)

2.5.1 Stanoveni cili mzdového systému

Pred zpracovanim nového nebo pti ipravach stavajiciho systému odménovani je
nutné ujasnit si ocekavani a cile, kterych chce spoleénost pomoci mzdy
dosidhnout. Crozet, Martory (1998) doporucuji, aby vyvazenost mzdového
systému stala na trech pilirich:

a) rozpoctova racionalita,

b) vnéjsi konkurenceschopnost,

¢) vnitini vyvazenost odménovani.
Na druhé strané Kleibl, Dvorakova, Subrt (2001) uvadéji, ze mzdovy systém
stoji na 4 pilitich, a to:

a) strategické analyze,

b) hodnoceni mzdové praxe u konkurencnich firem pomoci mzdovych
prizkumi,

c¢) propojeni vnitropodnikové struktury praci s externimi mzdami,
d) formulaci mzdové politiky.

Podle Armstronga (2006) by mél mzdovy systém v podnicich vyjadrovat to,
¢eho si spolecnost ceni a kolik je za to pripravena zaplatit. Mzdovy systém by
mél vyjadrovat jak cile obecné, tak specifické. Obecnym cilem se rozumi
podpora dosaZeni strategickych i kratkodobych cild spole¢nosti tim, Zze poméaha
zabezpecit kvalifikované, zpisobilé, oddané a dobfe motivované lidské zdroje.
Mezi specifické cile se fadi podpora programu organizac¢nich zmeén tykajicich se
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kultury, procesti a struktury, dale podpora chovéani, ktera bude prispivat
k dosazeni cili spole¢nosti atd.

2.5.2 Rozbor vnitirnich a vnéjSich podminek ovliviiujicich proces
odménovani

Proces odménovani je urCovan mnoha vztahy, stejné tak mnoho vztahi
ovlivinuje. Podminky, které jej ovliviiuji je nutno poznat, uvédomit si jejich vlivy
a zohlednit je v mzdovém systému. Podle Alin¢e, Tomsi (2000) se déli na vnitini
a vneéjsi.
Vnitini podminky ptisobici na mzdovy systém

¢ ekonomicko-obchodni situace organizace,

e socialné psychologické podminky,

aroven lidskych zdroju,

organiza¢ni podminky,

technické podminky,

kvalifikacni struktura,

odborova organizace nebo jiné skupiny zaméstnanci.
Vnéjsi podminky piisobici na mzdovy systém
e socialné ekonomicky vyvoj spoleénosti,

e trzni prostredi,

trh prace a mzdové poméry,

mzdovy trh, mzdovy vyvoj,
e trovenl mimopodnikové organizovanosti zameéstnavatelti a odbort,

pravni predpisy.

2.5.3 Stanoveni mzdovych naklada

Podle Tomsiho (2008) prvni mzdové-technickou operaci nezbytnou pro dalsi
uvahy o mzdovém systému, kterd nastoli zdkladni proporce mezd a ostatnich
ekonomickych vnitropodnikovych velicin, je stanoveni predpokladaného
thrnného mzdového néakladu nebo vyse prostfedkii uréenych na mzdy.
Predpokladana vySe mzdovych nakladi je nutnym vychodiskem pro dalsi
uvahy o:

e vyvoji mezd,
e struktute mzdy,

e mzdové stimulaci.
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2.5.4 Vybér hledisek odménovani
Podle Koubka (2003) patii mezi hlavni determinanty odménovani:

e relativni hodnota prace na pracovnim misté pro podnik,
e relativni hodnota (vzacnost) zaméstnance (jeho schopnosti),
e situace na trhu prace,

e tiroven odménovani v zemi, regionu, odvétvi, v organizacich konkurujicich
na trhu prace,

e zivotni naklady v regionu a zemi,
e mnozstvi prostiredki, které miize podnik na odménovani vynalozit,

e pouzivani technika a technologie v podniku (jeho zmény ovliviiuji zmény
systému odmeénovani a jeho struktury),

e produktivita prace v podniku,

e existujici pravni normy tykajici se odmeénovani.
Vétsina manazert a majiteld se domniva, ze odmény zaméstnancii by mély byt
zavislé na jejich pracovnim vykonu, protoZze jen tak budou podle nich
zameéstnanci vedeni k lepSimu vykonu. Pracovni vykon byva velice ¢asto obtizné
méritelny a predevsim v souvislosti s technologickym rozvojem nartistad pocet
zaméstnancl, u nichz je méreni pracovniho vykonu velice problematické. Tyto
a dalsi okolnosti zastavuji snahu vazat odménu pouze na pracovni vykon.

Tomu, co vSechno by se ve mzdé mélo odrazit, se zabyva fada autori
ainstituci. Mezinarodni tGrad prace vytvoril seznam faktord, které by
pri odménovani mély byt brany v vahu:

e délani chyb a jejich dopad,
e dovednosti,

e fyzické pozadavky,

e hospodareni se zdroji,

e obtiznost prace,

e odborna priprava a zkusenosti,
e planovani a koordinace,

e pracovni podminky,

e presnost,

e rizikovost prace,

e Tizeni a kontrola lidi,

e stresovost prace,

e znalosti vSeobecné.
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Koubek (2003) déli mzdotvorné faktory na vnitropodnikové mzdové faktory
a vnéjsi mzdotvorné faktory. Vnitropodnikové mzdotvorné faktory lze shrnout
do néasledujicich skupin:

1. Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho

postavenim v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis
a specifikace pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnim misté.

. Vysledky prace a pracovni chovani zameéstnance, droven plnéni

pracovnich ukolti, jeho zptisobilost pro praci. Zdrojem informaci
je hodnoceni zaméstnancii a jejich evidence.

. Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci

jako celku, které mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpec¢nost
¢ipracovni pohodu zaméstnance, mohou zvySovat jeho tunavu,
vyzadovat zvysSené tusili, vyvolavat zvySené nepohodli, nadmérny stres
apod.

Vnéjsi mzdotvorné faktory, které musi byt brany v tvahu:

1. Situace na trhu prace, predevsim nedostatek ¢i prebytek pracovnich

zdroji urcité urovné a kvalifikace, ale i troven a formy odménovani
zaméstnancli u organizaci konkurujicich na trhu préace, v odvétvi,
regionu ¢i ve staté, popripadé zZivotni zpisob a podminky
ve spole¢nosti. Zdrojem informaci jsou tzv. mzdova Setfeni,
tj. zkoumani toho, jak jsou stejné prace odménovany v jinych
podnicich.

. Platné zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti

odménovani, popiipadé v oblasti pracovné pravni ochrany a zvlastniho
zachazeni s nékterymi skupinami zaméstnanct.

Dle Tomsika (2005) se hlediska déli do 5 zakladnich skupin:

e Vykonavana prace: kvalifikacni naro¢nost préace, slozitost prace,

odpovédnost, namahavost prace, rizikovost.

Pracovni podminky a pracovni prostiedi: obtiZznost pracovnich rezimi,
obtiznost vyplyvajici ze Skodlivosti, zdravotni zavadnosti nebo jiné
obtiZnosti pracovniho prostiedi, rizikovost pracovniho prostiedi.

Osobni pracovni zpisobilost a dlouhodoba vykonnost zaméstnance:
odborna zptsobilost, dusSevni zptisobilost, smyslovd a neuropsychicka
zpusobilost, télesna zptisobilost.

Pracovni vykonnost, kvalita provadénych praci a vysledky prace: mnozstvi
vystupi, kvalita vystupi, intenzita provadénych praci, kvalita provadénych
praci.

Mimoradné okolnosti.
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2.5.5 Hodnoceni hledisek

Je jen velmi malo spolecnosti, které by vSem svym zaméstnanctim platily stejné
bez ohledu na to, jakou ¢innost vykonavaji. VétSina spole¢nosti se proto snazi
najit metody jak porovnat hodnotu rozdilnych praci pro spole¢nost a také vykon
cloveéka.

Hodnoceni  prace  neurCuje  spravedlivou  droven  hodnoceni
pro odmeénovani, ale spiSe poskytuje vyjadreni hodnoty prace vzhledem k jinym
pracim. Pro spolec¢nost, ktera se rozhoduje, kolik ma za jednotlivé prace zaplatit
existuji podle Foot, Hook (2002) tti faze reSeni:

1. hodnoceni praci v organizaci a jejich roztridéni (klasifikace praci),

2. rozhodnuti, které prace jsou si podobné, co se tyce vyuziti hodnoceni prace
a dat je do jedné skupiny,

3. rozhodnuti, jakd odména by prisluSela pracim, ¢asteéné na zakladné trzni
hodnoty.

Stupniovanim hledisek se dle Tomsiho (2008) rozumi jejich vnitfni ¢lenéni
podle jejich velikosti, miry ptisobeni, intenzity. Konkrétné se jedné o to:

e odstupriovat do potfebného mnozstvi stupnii (tid) slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace,

e odstupniovat do potfebného mnozstvi skupin obtiznost prace (pracovnich
rezimi, pracovniho prostiredi, ziskovosti), se kterymi se bude porovnavat
obtiznost konkrétniho pracoviste,

e odstupriovat v uréitém pocétu pasem faktory osobnich schopnosti
a predpokladti pro vykon prace,

e stanovit pasma rizné plnitelnosti vykonovych ukazatelt, hledisek mnozstvi
a kvality vysledkd.

Stupnovani slozitosti, odpovédnosti a namahavosti

Toto odstupnovani ma zasadni vyznam pro véts§inu mzdovych systémii. SloZitost
procesu stupnovani téchto hledisek tkvi v tom, Ze nelze prakticky vyuzivat ptimo
stanoveni slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti. Pro zarazeni zaméstnance
do tarifniho stupné (tfidy) se pouziva srovnani jim vykonanych praci s pracemi,
jejichz zatazeni do stejného tarifniho stupné bylo provedeno pomoci nékterych
metod hodnoceni stanovenych hledisek. Pro tento tcel se podle Tomsika (2013)
pouZivaji tyto metody:

Metoda globalné srovnavact

Podstatou je stanoveni slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti praci v podniku
porovnanim praci mezi sebou navzajem podle konkrétné zvolenych hledisek
slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti nebo s pracemi, jejichz hlediska byla
stanovena podle materialti a dokumentii mimo organizaci. Pfikladem je katalog
praci.
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Metoda analyticka

Zakladem metody je soustava hledisek, ktera tvori podstatu slozitosti,
odpovédnosti a naméhavosti. Jsou jimi prima kvalifika¢ni naroc¢nost prace,
slozitost, namahavost, odpovédnost, rizikovost a dalsi naroky prace. Hlediska
jsou odstupniovand podle miry jejich ptisobeni. Kazdy gradacni stupen ma
pridélenou bodovou hodnotu.

Tomsi (2008) pridava dalsi metodu.

Metoda dominantniho faktoru

Tuto metodu lze uplatnit pouze v ramci jednoho oboru ¢innosti, kde vétSina
faktori slozitosti plisobi rovnomérné na vsSechny prace, pouze jednim
nebo nékolika malo hledisky lze slozitost praci odlisit. V sourodych pracich lze
diferencovat sloZitost prace podle druhu stroje nebo dalsich ovliviiujicich
faktort.

2.5.6 Stanoveni a stupnnovani mzdovych sazeb

Mira acinnosti mzdového systému také zavisi na tom, jak naristaji penézni
castky — mzdové sazby — v zavislosti na plnéni mzdovych hledisek a ukazateli.
Jedna se o oblast velmi citlivou jak wiiéi jednotlivym zaméstnanctim
nebo skupindm zaméstnanctli, tak ve vztahu k ndkladovosti prace, ziskovosti
apod. Spatné stanovené sazby mohou mit za nasledek $patnou zainteresovanost
zaméstnancu i $patné ekonomické vysledky spole¢nosti.

Predpokladem pro stanoveni a stupniovani mzdovych sazeb je podle Alince,
Tomsi (2000) znalost:

e predpokladané vySe mezd a predpokladanych mzdovych relaci mezi
zaméstnanci nebo skupinami zaméstnancli. Predpoklada se, Ze bude
nastavena ocekavani vyse mezd v navaznosti na predpokladany obchodni
a ekonomicky vyvoj spolec¢nosti, na vysi mzdy a mzdové relace mimo
spolecnost apod.

e predpokladaného napliiovani hledisek a primérného plnéni zvolenych
ukazatelli pro stanoveni mzdy. Predpoklada se, ze mzdy budou nastaveny
na urcité zarazeni zaméstnanci do tarifnich stupni, na 100 % plnitelnosti
vykonovych norem, na uréity predpokladany vyskyt obtizného pracovniho
prostiedi, na uréitou miru zisku apod.

Na tuto predpokladanou, o¢ekavanou primeérnou plnitelnost hledisek musi byt
stanovena zakladni sazba. Suma zakladnich sazeb za vSechna hlediska pouzita
k odménovani za vSechny zameéstnance by méla odpovidat predpokladanym
ekonomickym a obchodnim vysledkim a proporcim uvazovanych mzdovych
nakladu.
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2.5.7 Vybér mzdovych forem

Mzdové formy nejsou uréeny ani vymezeny obecné zavaznym mzdovym
predpisem. Sjednavaji se v kolektivni smlouvé nebo v pracovni smlouvé,
prip. se vymezi ve vnitinim mzdovém predpise. Bielczyk (2005) uvadi,
ze mzdové formy predstavuji mzdové slozky, které tvoii individualni mzdu
konkrétniho zameéstnance na konkrétnim pracovnim misté a které vyjadiuji
nejen ocenéni narocnosti daného pracovniho mista, ale i hodnoceni pracovniho
vykonu achovani konkrétniho zameéstnance pri praci. Déli je na zakladni
mzdové formy (Casova, tkolova, podilova a kombinovanid mzda) a dodatkové
mzdové formy (prémie, odmeény, osobni hodnoceni, podily na hospodarském
vysledku spole¢nosti, zaméstnanecké akcie a ostatni vyplaty).
Obvyklé mzdové formy dle Kahleho (2008) jsou:
e ¢asova mzda (popf. s prémiti),
e tikolova mzda,
e smisena mzda v kombinaci
» s ukolovou mzdou,
» s podilovou mzdou,
» podilova mzda,
» akordni mzda,
» prémie, odmény, dalsi platy, benefity,
» priplatky povinné,
» priplatky nepovinné.
Autori Prazska, Jindra (1997) uvadéji, Ze se bézné pouzivaji:
e pevna ¢asova mzda,
e mzda tkolova,
¢ podilova mzda (pohybliva mzda),

e kombinovana mzda.
Mezi nejvice pouzivané mzdové formy patii podle Sikyte (2012):
e zidkladni mzdové formy
» casova mzda (hodinova, mési¢ni),
» (kolova mzda,

¢ dopliikové mzdové formy
» provize,
* prémie,
* osobni ohodnoceni,
» podil na vysledcich hospodareni.
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Prémie jsou v praxi velmi ¢asto vyuzivané. Dle Koubka (2003) miizeme rozlisit
nasledujici druhy:

e Periodicky se opakujici prémie — jasni zavislost na odvedeném vykonu.
Kritéria jsou predem dana a prémie se vaze na splnéni urcitého ukazatele,
ma predem danou sazbu a vaze se k pfedem stanovenému obdobi.

e Jednorazové prémie — nalezi zameéstnancim za mimoradny vykon,
za zlepSovaci navrh, za chovani na pracovisti, za iniciativu.

e Manazerské prémie — specifické odmény odvozované od podnikovych
vysledkd, a to jak vysledku hospodateni, tak ukazateld obratu. Specifikem
jevyznam manazeri a jejich plisobeni na efektivnost hospodateni
a uspésnost spolecnosti.

Vyse pohyblivé slozky mzdy byva dle Stybla (2006) podminéna:
e cili mzdové politiky spole¢nosti,
e moznosti zaméstnance ovlivnit vysledek prace,

e méritelnosti vysledkd.

Podle Sochorovské a Popelkové (2009), konzultantek Hewitt Associates,
co se ty¢e poskytovani variabilnich odmén, existuji v Ceské republice rozdily
mezi jednotlivymi kategoriemi zameéstnanct. Na vykonnostni bonus ma narok
vice nez 95 % manazert, 80 % specialisti a administrativnich pracovniki
apouze 50 % délnikdi. U délnickych pozic se ovSem kromé vykonnostnich
odmén poskytuji také i dalsi platby, napt. 13. a 14. mzdy a bonusy vyplacené
na zakladé dochazky. Obecné ale plati, ze vyskyt 13. a 14. mzdy, které byly diive
neodmyslitelnou soucasti prijml, na éeském i slovenském trhu, rok od roku
klesa. Mnoho spolecnosti tyto odmény rozpustily do zakladni mzdy nebo
je transformovaly do bonusiti. Pirekvapivé ale jedna tietina spole¢nosti v Ceské
republice pouzivd 13. a 14. mzdy vtradiéni podobé. Server Platy.cz uvadi,
Ze 13. plat mélo v roce 2008 26 % zaméstnanci, v roce 2011 16 % a v roce 2012
jiz pouze 15 % pracujicich.

2.6 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jako soucéast vicedimenzionélniho systému odménovani
zaméstnanci predstavuji formu odmény, kterou spoleénost poskytuje
zaméstnancim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mzdy a predevsim
od pohyblivé slozky mzdy nebyvaji vazany na vykon. Mezi nejéastéji nabizené
zameéstnanecké vyhody ve spolec¢nostech dle Holomka (2008) patri:

e stravovani zameéstnanct,

e zivotni pojisténi,

e penzijni pripojisténi,

¢ podnikové piijcky,
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sportovni aktivity,

kulturni aktivity,

sleva na vyrobky podniku,

vzdélavani,
e piijéovani podnikového vybaveni/zarizeni,
e prispévek na rekreace.

Podle Huncika a Krejcové (2010) se vyrazné zmény v nabizenych benefitech
nezaznamenavaji. Nékteré spolecnosti se v nabidce benefiti orientuji predev§im
na generaci Y. Pravé pro tuto generaci je dtlezitd rovnovidha osobniho
a pracovniho Zivota (work-life balance). Do benefiti jsou stile castéji
zarazovany moznosti prace z domova nebo flexibilni pracovni doba. Podle
Kubickové (2014) prace z domova predstavuje flexibilni formu vykonu zavislé
prace, kdy zaméstnanec pracuje zcela nebo zéasti ze svého bydlisté. Oznaceni
homeworking se pouziva tam, kde zaméstnanec pracuje z domova prevaznou
¢ast své pracovni doby. Pro prilezitostnou praci z domova se pouziva termin
home office. Dle statistik Eurostatu vyuzivd v Evropské unii homeworikng
necelych 4,6 % zaméstnancii, v Ceské republice jsou to potom 3,3 %. Home
office je vyuZivan v Evropské unii 8,8 % vSech zaméstnanct, v CR jej vyuziva
4,7 %. Podle priizkumu agentury Forrester, ktery byl uverejnén v Harvard
Business Review, bude do roku 2016 pracovat zdomova na 43 % (63 mil.)
Americani. V soucasné dobé€ je jich jiz 34 mil. Tento trend je dan fadou faktorta
vcetné touhy mit kontrolu nad svym day-to-day work life. Spole¢nosti, které
oficialn€ umoznuji zaméstnanctim pracovat na dalku nejméné 3x v mésici hlasi
narutst trzeb minimalné o 10 % ve srovnani se spole¢nostmi, které tuto moznost
nenabizi.

Zéavéry prluzkumu, ktery pro spolecnost Sodexo zpracovala spolec¢nost
Millward Brown naznacuji, Ze 12 % spolecnosti své investice do motivac¢nich
programi zvysi. Zvyzkumu, ktery byl realizovan vfijnu a listopadu 2011,
na vzorku 947 respondentli vyplynulo, ze 79 % ceskych spole¢nosti se v roce
2012 rozhodla ponechat naklady na benefity pro zaméstnance na stejné tirovni
jako vroce 2011, 10 % respondentii naklady navysilo a 2 % spole¢nosti
je dokonce zvysilo vyrazné.

Podle Tejnorové (2013), partnerky spole¢nosti DMC management
consulting s.r.o., je zdkladnim principem pro tvorbu motivaénich balicki jejich
rozliSeni podle potteb zaméstnanct do vice trovni.

1. Stabiliza¢ni benefity — standardni fada benefitli, které poskytuji vSichni
zameéstnavatelé.

2. Motivacni benefity — mély by zaméstnance motivovat k vétSim a lepsim
vykoniim. MizZe se jednat o nadstandardni lékarskou péci nebo podporu
dalsitho vzdélavani, ktera zvySuje kvalifikace zaméstnance a davad mu
moznost kariérového ristu.
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3. ,Status® balicky — plati pro né€ jednotny znak — maji jasné demonstrovat
urcity status zameéstnanci a jejich postaveni. MiiZe se jednat o manazerské
vozy nebo o narok na vyssi tiidu v rdmci sluzebnich cest.

Stale vice spolecnosti se priklani k on-line cafeteriim. Cafeteria je systém
odmeénovani zaméstnanci (benefiti, zaméstnaneckych vyhod), u kterého
je moznost pro zameéstnance vybrat si benefit ¢i vyhodu dle jeho preferenci.
Vétsina zameéstnancl se rozhoduje podle svych zajmovych nebo socialnich
preferenci.

Stale oblibenéjSim benefitem jsou podle serveru Mzdovapraxe.cz nakupy
v 1ékarnach, kamennych i pres e-shop, které tvori az 40 % celkového objemu.
Na stabilnich pozicich v oblibenosti jsou zajezdy, které tvori 20 %, vstupy do kin
a na koncerty predstavuji v priméru 15 — 20 % z celkového objemu. Nartst
oblibenosti zaznamenavaji také sportovni a wellness aktivity (15 %). V soucasné
dobé je cca 70 % benefiti cCerpana na kamennych prodejnach. Oblibenost
e-shopil roste a v soucasné dobé se jejich prostrednictvim cerpa 30 % objemu
benefiti.

Podle Rihika (2011) je ale nejdélezit&jsi, aby zavedeny systém nepozbyval
na své funkcnosti, transparentnosti a byl efektivnim, propracovanym systémem
nepiimo podporujici motivaci zaméstnanci a mimo jiné i jejich loajalitu,
spokojenost a sounélezitost se spole¢nosti. Benefity d€li na tzv. pevny blok,
ktery by mély tvorit benefity, na jejichz ¢erpani dosdhne kazdy ze zaméstnancti,
a to na zakladé splnéni obecnych podminek vyplyvajicich z pracovné-pravniho
vztahu. Mezi takové benefity patii prisp€vek na penzijni pripojisténi, prispévek
na soukromé Zivotni pojisténi nebo tyden dovolené nad ramec zakonnych
predpisti. Druhym typem je tzv. volitelny blok, ktery je rozdélen do benefitnich
podskupin, ve kterych jsou nabizeny konkrétni vyhody. Volitelny blok
zameéstnanci umoznuje svobodu rozhodovani mezi nabizenymi polozkami.

Kromé motivace zaméstnancti a posileni jejich loajality vici spolecnosti
prinaseji zaméstnanecké benefity spolecnosti také financéni uspory. Zakon
umoznuje ve vymezenych oblastech poskytovat zaméstnanecké vyhody, které
nepodléhaji klasickému zdanéni. Na strané zaméstnance i zaméstnavatele jsou
nékteré z nich dokonce také osvobozeny i od odvodii na socidlnim a zdravotnim
pojisténi.
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3 Vysledky

Stavebnictvi patfi v Ceské republice k zdkladnim odvétvim, nejen kvili svému
podilu na HDP, ale také diky podilu na zameéstnanosti. Podil stavebnictvi
na celkové zameéstnanosti se dlouhodobé pohybuje okolo 9 %, za rok 2013
to bylo 8,5 %. Od roku 2008, kdy zacala svétova ekonomicka recese, se ceské
stavebnictvi propadlo jiZ o vice nez 20 %.

3.1 Predstaveni podnikatelského subjektu

Obchodni spoleénost: ~ Panelarna St. Mésto, a.s.

Sidlo: Tovarni 2009, 686 02 Staré Mésto
Zapis do OR: Krajsky soud v Brné

Forma spoleénosti: akciova spolecnost

Zakladni kapital: 1 000 000 K¢

Spole¢nost Panelarna St. Mésto, a.s.4 byla zalozena vroce 1997 v Praze
pod nazvem Movetborg, a.s., ktera byla dcefinou spole¢nosti Minas, a.s. Jejim
zamérem je rozvijeni podnikatelské c¢innosti ve stavebnictvi. Od jejiho vzniku
je rozhodujici oblasti podnikani vyroba a montaz Zelezobetonovych konstrukei,
provadéni staveb a vyroba betonovych vyrobkil véetné zakizkové vyroby
designovych a architektonickych prvkt. Ve svych aktivitach vyuziva zkuSenosti
ziskané ptisobenim na predmétném trhu jak v CR, tak vzahraniéi. Vychazi
z dlouholeté tradice vyroby zelezobetonovych konstrukei a jejich realizaci.
Spole¢nost Movetborg, a. s. byla vroce 2000 odkoupena soucasnymi majiteli
ajeji sidlo bylo presunuto z Prahy do Starého Mésta u Uherského Hradisté.
V této dobé byla také prejmenovana na Panelarnu St. Mésto, a. s.

Zéakladni kapital spolecnosti ¢ini 1 000 000 K¢ znéjicich na majitele, ktery
je rozdélen na 9 ks akcii o nominalni hodnoté 100 000 K¢ a 2 ks akcii
o nominalni hodnoté 50 000 K¢ zné€jicich na majitele. Akcie jsou emitovany
v listinné podobé a maji charakter neverejné obchodovatelnych cennych papirt.

PSM méla ke dni 31. 12. 2013 zapsany v obchodnim rejstiiku nasledujici
predméty podnikani:

e provadéni staveb, jejich zmén a odstratiovani,
e projektova ¢innost ve vystavbe,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 a 3 zivnostenského
zakona.

4 Déle jen PSM.
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Nejvyssim organem spolecnosti je valna hromada, ktera je tvorena akcionari,
z nichz kazdy ma jeden hlas za kazdou akcii. Statutarnim organem spolec¢nosti
je predstavenstvo. Jménem spolecnosti jedna samostatné kazdy clen
predstavenstva. Za spolecnost podepisuje samostatné predseda predstavenstva
nebo kazdy ¢len do hodnoty 500 000 K¢. Dozorci rada tvori kontrolni organ
spolecnosti a dohlizi na vykon pitisobnosti predstavenstva a uskutecniovani
podnikatelské cCinnosti spole¢nosti. Organizacni a fidici schéma spolecnosti
je soucasti prilohy A této prace.

Dlouholetou produkei spolec¢nosti jsou predevsim vyrobky Zelezobetonové
prefabrikace. V ramci této c¢innosti dodava veskeré vyrobky a sluzby z oboru.
Vyrabi a dodava prefabrikaty véetné montaze pro nejsirsi oblasti stavebnictvi,
jako jsou primyslové, bytové, obcanské, inzenyrské a dopravni stavby. Vyrobni
program je rozvrzen do n€kolika oblasti:

e sprazené konstrukce vertikalniho a horizontalniho typu,

plosné prefabrikované prvky — sténové dilce, silni¢ni panely, plotové desky,
protihlukové stény, soklové panely, desky pro cyklostezky,

tycové dilce — sloupy, nosniky, privlaky, ztuzidla, vazniky, patky,

schodistové, lodZiové a balkonové dilce,

zakazkova vyroba atypickych prefabrikath a designovych betonovych
vyrobki individualniho zamérteni.

K doplikovym ¢innostem a nabizenym sluzbdm spole¢nosti se fadi rovnéz
realitni ¢innost a pronajem volnych vyrobnich, skladovych a kancelaiskych
prostor v arealu spolec¢nosti. Spole¢nost vlastni a provozuje ubytovaci zatizeni
s kapacitou 30 ltzek, které spliuje zakladni pozadavky z pohledu ubytovanych
hostii. Provoz zaiizeni je celoroéni bez omezeni. Jako dopliujici aktivitu
k vyrobé a dodavce prvkia sprazené konstrukee, ale i mimo ni provadi zelezarské
préace: stiih, ohyb a wuloZeni oceli a také =zajistuje prodej Zelezarskych
a zamecnickych vyrobki a stavebni oceli.

Spolecnost je drzitelem certifikatu ISO 9001:20081. Je certifikovana
spolecnosti Bureau Veritas Czech Republic, spol. s r.o. Dale je drzitelem
Certifikatu systému fizeni vyroby a certifikaty vyrobkti vydanymi Technickym
a zkusebnim ustavem stavebnim Praha, s.p. Pro cesky trh jsou vyrobky
certifikoviny a dozorovany TZUS Praha — pracovisté Brno, pro slovensky trh
Technickym a ski$obnym tstavom stavebnym, n.o. v Bratislavé.

3.2 Struktura zameéstnancu

Ekonomicka krize, ktera zasahla Ceskou republiku vroce 2008, a nésledna
recese byly pro spolecnost tvrdym zasahem. Objem zakazek postupné klesa,
atomu musi byt prizptisoben také pocet zaméstnanch. V soucasné dobé,
tj. k 31. 8. 2014 ma spoleénost 21 zaméstnanci, coZz je o vice nez polovinu méné
nez vroce 2008 (pred krizi). Vroce 2008 byla spole¢nost na vrcholu, jak lze
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vidét v tabulce €. 1, zaméstnavala 48 zaméstnanct, z ¢ehoz bylo 10 technicko-
hospodarskych zaméstnancis a 38 délniki. Pokles byl zaznamenan hned
v nasledujicim roce 2009, kdy pocet délnikt klesl o 10 a tento trend pokracuje
az do soucasnosti. Je ziejmé, ze kdyz se vyrabi méné vyrobkili, neni zapotiebi
zaméstnavat stale stejny pocet délnikd. Klesajici trend se ovSem netyka
technicko-hospodarskych zaméstnancii. Jejich pocet se témér neméni. Do THZ
patfi predevsim manaZeri a administrativni zaméstnanci, jejichZz stav neni
potfeba ani sniZovat, ani zvySovat. Vyjimkou je rok 2013. K31. 12. 2012
serozhodli spolecnost opustit 2 predstavitelé top managementu a jedna
administrativni pracovnice. Proto se pocet THZ ustalil na 7 a v nejblizsi
budoucnosti se nepiredpoklada jeho zména.

Tab. 1 V¥voj poctu zaméstnanct
Osoby Lol
2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
THZ 10 9 10 10 10 7 7
délnici 38 30 24 23 20 17 14
celkem 48 39 34 33 30 24 21

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

Jelikoz se jednid o stavebni spolecnost vyrabé€jici predevsim vyrobky
zelezobetonové prefabrikace, tvofi vét§inu zaméstnanci muzi. Zeny jsou
ve spolec¢nosti pouze 2, pracovni naplni prvni z nich je aklid a druha pracuje
jako Gcetni.

Na obrazku ¢. 4 jsou zaméstnanci rozdéleni dle véku. Je vidét, ze 48 %
vSech zaméstnancii je vintervalu 50 — 59 let, vabsolutnim vyjadreni je to
10 osob. Nejstarsimu zaméstnanci je 66 let a nejmladSimu 21. Vékovy median
(x) souboru zaméstnancti je 52 let. Béhem néasledujicich péti let dosdhnou
diichodového véku 3 zameéstnanci. Dle Malatka (2011) musi vzit vedeni
spole¢nosti v tivahu, jak se odchod urc¢eného zaméstnance promitne do chovani
ostatnich zaméstnancii a jak bez né€j bude kolektiv plnit tkoly. K ovliviiovani
chovani zbyvajicich zaméstnancii a jejich vykonnosti miize vedeni spolec¢nosti
vyuzit stimulace a motivace. Stimulace, jako vnéjsi pobidka, mé vétSinou formu
hmotného, finanéniho ocenéni stavajicich zaméstnanct. Motivace je zamérena
na vnitini pohnutky zaméstnance a v mnoho ptipadech je u¢inné€jsi nez hmotny
stimul.

Jelikoz se jedna o jednoho svarece a 2 betonare, bylo by nejlepsi, kdyby tito
zaméstnanci vyskolili své nastupce. Spoleénost ovSem nepopira, ze by dané
zaméstnance rada dale zaméstnavala i po dosaZeni diichodového veéku
na zakladé smlouvy na dobu urcitou. Jsou to lidé s neocenitelnymi letitymi
zkusSenostmi. Vzhledem k faktu, Ze se jedna o fyzicky naro¢nou praci, zlistava

5 Déle jen THZ.
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otazkou, jak dlouho jeSté budou schopni danou praci vykonavat. Vedeni
spolecnosti by se mélo zamyslet nad vyskolenim budoucich zaméstnancd.
Nazakladé dlouhodobého ptlisobeni na stejném misté u konkrétniho
zaméstnance vznika tzv. kumulovana zkusSenost. Kdyby si to vzali na starost
prave tito zkuseni zameéstnanci, dosahlo by se toho, Ze novi zaméstnanci budou
dobfe seznameni schodem spolefnosti, pracovnim fadem a pracovnimi
postupy.

Vyznamnym faktorem u potencidlnich zaméstnancti je mzda. Spolecnost
je ochotna vyplacet vyssi mzdy vysoce kvalifikovanym zameéstnanctim, avsak
problémem je jeji nedostatek na trhu prace.

4 ™
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Obr. 4 Struktura zaméstnanci dle véku

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti

Spolec¢nost vznikla v roce 2000 a z grafu na obrazku €. 5 je ziejmé, ze témér
polovina zaméstnanct je sni spojena od jejiho vzniku. Vyhodou je, Ze tito
zameéstnanci jsou vyborné obezndmeni schodem spoleénosti, pracovnimi
postupy, planem vyroby a prosli sni i krizi, jsou tedy loajalni. Naopak
nevyhodou, jsou to vSechno lidé z intervalu 50 — 59 let a budou tedy postupné
odchéazet.
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Obr. 5 Struktura zaméstnanct dle délky pracovniho poméru
Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

Na celkové struktutfe vzdé€lanosti se odrazi vyrobni charakter spoleénosti.
Z grafu na obrazku ¢. 6 je patrné, Ze 67 % zameéstnancti ma vyuéni list. Jedna
se o topice, jefabniky nebo montéry, tedy vyucené d€lniky. Pozadavky na vyssi
vzdélani jsou kladeny az na vedeni spolecnosti.

Stejné jako vétSina modernich spolecnosti nabizi i PSM svym
zameéstnancim kurzy rozvoje ekonomickych dovednosti, dovednosti v oblasti
ekologie a nakladani s odpady. Vyse uvedené programy prohlubovani kvalifikace
jsou financovany z internich zdrojt. Rozsah i oblast vzdélavani jsou samoziejmé
zavislé na tom, jakou funkci zaméstnanec ve spolec¢nosti vykonava, popt. o jaky
obor ¢innosti by si rad své znalosti rozsifil.

m zakladni

= stfedni bez
maturity/vyuéni list

= stfedni s maturitou

m vysokogkolské (Ing.)

. J/

Obr. 6 Struktura zaméstnanci dle dosaZeného vzdélani

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti
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Graf na obrazku ¢. 7 znazornuje, do jakych ¢innosti jsou zaméstnanci zarazeni.
Zgrafu vyplyva, Ze spolecnost zaméstnava nejvice betonar. Tento fakt
je pochopitelny vzhledem k jejimu poslani. Pak je zde cel4 fada ¢innosti, které
maji zastoupeni v podobé pouze jednoho zaméstnance. Nékteré z téchto ¢innosti
vyzaduji vysoce kvalifikovany a proskoleny personal. Tito lidé se ucastni
pravidelnych Skoleni. Aby i nadale mohli vykonavat svou funkei, musi na konci
skoleni slozit zkousky. Mezi takto prezkuSované zaméstnance patii jerabnici,
svare¢, topi¢ a vaza¢. Pro management je dilezité udrzovat jejich odbornou
zptsobilost na trovni, ktera je v souladu s platnou legislativou, tj. narizenim
vlady ¢. 378/2001 Sb., kterym se stanovi bliz§i pozadavky na bezpec¢ny provoz
a pouzivani stroji, technickych zatizeni, pristroji a naradi; vyhlasky
¢. 48/1982 Sb., Ceského tfad bezpeénosti prace, kterou se stanovi zakladni
pozadavky k zajisténi bezpeénosti prace a technickych zatizeni. Pokud by dani
zameéstnanci Skolenim neprosli, mélo by to negativni dopad na chod spolec¢nosti
a bylo by to spojeno s dodate¢nymi néaklady.
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Obr. 7 Struktura zaméstnanci dle oblasti ¢innosti

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti

3.3 Osobni naklady

Osobni niklady jsou diilezitou polozkou ve vykazu zisku a ztat a stejné jako dalsi
naklady ovlivnuji vysledek hospodareni. Proto je pro kazdou spole¢nost dilezita
jejich analyza a sledovani vyvoje.

Tabulka ¢. 2 zobrazuje osobni néklady, které byly vynalozeny PSM v letech
2008 — 2013 a porovnava je s celkovymi naklady. Podle této tabulky dosahuji
osobni naklady podilu na celkovych nakladech vintervalu od 17,07 %
do 30,52 %, coz vypovid4 o velkém podilu lidské prace. Velka ¢ast mzdovych
nakladd potom pripada na délniky ve vyrobé. Z tabulky ¢. 3 lze vycist, Ze podil
mzdovych nakladd délnikt na celkovych mzdovych nékladech se vzdy pohybuje
nad 50 %, nejvyssi je vroce 2012, kdy tento podil ¢ini 66,01 % z celkovych
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mzdovych nakladt. V roce 2011 se zvedly celkové naklady, a tim pripadl mensi
podil osobnich nakladi na celkovych néakladech. Divodem rtstu celkovych
nakladt byl fakt, ze PSM dostala vroce 2011 velkou zakazku na prestavbu
skoliciho centra Merlin v Uherském Hradisti.

Tab.2  Osobni néklady v letech 2008 - 2013

Rok
Ukazatel Jednotka
2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
osobni naklady tis. K¢ 15586 | 10411 | 9958 | 10675 | 9501 | 6745
mzdové naklady tis. K¢ 11300 | 7744 | 7412 | 7963 | 7076 | 5031

néklady na soc.
zabezpeceni a zdrav. tis. K¢ 4088 | 2528 | 2495 | 2644 | 2350 | 1694
pojisténi

socialni naklady tis. K¢ 198 139 51 68 75 20
celkové naklady tis. K¢ 51951 | 34116 | 37788 | 62531 | 31441 | 30 315
podil os. ndkl. na % 0,00 0,52 | 26 17,0 0,22 | 22,2
celkovych nakladech ° 30,001 30,5 35 | 17,07 30, 25
podil mz. n4kl. na o

celkovych nékladech % 21,75 | 22,70 | 19,61 | 12,73 | 22,51 | 16,60
podil nékl. na soc.

zabezp. na celkovych % 7,87 7,41 6,60 4,23 7,47 5,59
nakladech

podil soc. nakl. na o 0.28 o1 o1 011 0.2 0.0
celkovych nakladech ? 3 4 13 ’ 24 07

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti
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Tab. 3 Mzdové naklady v letech 2008 - 2013

Ukazatel Jednotka o
2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
celkové mzdové . v
naklady tis. K¢ (11300 (7744 |7412 |7963 |7076 |5031
délnici tis. K& 7040 (4593 (3821 [4401 |[4671 |3301
THZ| tis. Ké 4260 |3151 [3591 |3562 (2405 |1730
podil délnikt na
celk. mzdovych % 62,30 |59,31 |51,55 |55,27 |66,01 |65,61
nakladech
podil THZ na
celk. mzdovych % 37,70 40,69 [48,45 44,73 [33,99 |34,39
nakladech

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

Graf na obrazku ¢. 8 ukazuje, Zze na osobnich nakladech se nejvice podileji
néklady mzdové. Do mzdovych nédkladli se aétuji hrubé mzdy zaméstnanct,
nahrady mzdy za pracovni neschopnost a Skoleni popr. kurzy zaméstnanct.
Néklady na socialni pojisténi hrazené zaméstnavatelem se pocitaji z hrubé mzdy
a ¢ini 25 %, ndklady na zdravotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem potom 9 %
zhrubé mzdy zaméstnance. Prispé€vek na statni politiku zaméstnanosti je
stanoven na 1,2 %. Mezi socialni naklady jsou uc¢tovany naklady na zdravotni
prohlidky zaméstnancti a prisp€vky na stravu délnikiim. Je vidét, Ze trendem
je snizovani podilu mzdovych nékladi na osobnich nakladech. Je to zptisobeno

predevsim sniZovanim poctu zaméstnanci v jednotlivych letech.
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Obr.8  Struktura osobnich nikladt v letech 2008 — 2013

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

Celkové naklady jsou zachyceny na grafu na obrazku ¢. 9, z kterého je patrné,
zevyvoj celkovych nakladd je kolisavy. Nejvétsi vykyv je zaznamenan
vroce 2011, ato diky polozce spotfeba materidlu a energii, kterd oproti
predchézejicimu roku vzrostla o 58 %. Tento vzestup je zpisoben, jak bylo
napsano vyse tim, ze PSM v roce 2011 dostala zakazku na prestavbu Skoliciho
sttediska Marlin v Uherském Hradisti. To ssebou neslo zvyseni nakladt
na porizeni materialu.
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Obr.g9  Celkové naklady v letech 2008 — 2013

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

Na grafu na obrazku ¢. 10 je zachycen vyvoj primérné meési¢ni hrubé mzdy
v PSM, PSG, a.s. a v celém odvétvi stavebnictvi. Spole¢nost PSG, a.s. patii mezi
hlavni konkurenty PSM. Jeji vyroba je zaméfena na Zelezobetonové skelety
véetné individudlnich konstrukénich systémii. Primérna meési¢ni mzda v oboru
stavebnictvi byla zjisténa ze stranek Ceského statistického tiradu.

Z grafu lze vycist, ze PSM v dobé€ jejiho nejvétsiho rozmachu, v roce 2008,
byla vysoko nad odvétvovym priimérem a pievySovala i PSG, a.s. Po vypuknuti
hospodarské krize primérna hruba mésicni mzda pozvolna Kklesala
az k roku 2013, kdy dosahovala svého minima, ¢astky 17 469 Ké. Od roku 2009
je PSM pod odvétvovym primeérem a zaostava také za svym konkurentem PSG,
a.s. Vroce 2009 byla v PSM priimérna hruba meési¢ni mzda o 28 % nizsi nez
v PSG, a.s., vroce 2010 dokonce o 62 % nizsi. Tento fakt je ale dan také tim,
7e PSG, a.s. ma zazemi silné stavebni skupiny a neni tak azce specializovana
jako PSM.
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Obr.10 Vyvoj primérné meési¢ni hrubé mzdy
Zdroj: Cesky statisticky tfad, interni dokumenty spole¢nosti

3.3.1 Produktivita prace

Produktivita prace zaméstnancti je dtlezitdA pro kazdou spolecnost. V ceské
literatufe se v oblasti produktivity l1ze setkat s ukazatelem produktivita prace
zvynosu, produktivita prace z pridané hodnoty a novéjsim ukazatelem jsou
osobni néklady k pridané hodnoté.

osobni naklady k ptidané hodnoté = osobni naklady/ptidana hodnota * 100 [%]

Tento ukazatel rika, jakou cast z toho, co bylo vytvofeno v provozu, odeberou
naklady na zaméstnance. Cim mensi tento pomér je, tim lepsi je vykonnost
na jednu korunu vyplacenou zaméstnanctim. Jinak také receno — zjistime tim
kolik hodnoty ziskané diky nasim strojim a pieméné vstupi na vystupy pripada
na jednu korunu vyplacenou na mzdach.

Z grafu na obrazku ¢. 11 je vidét, Ze obecné se tento ukazatel pohybuje mezi
80a100 %, coz je velmi vysoké Cislo. Vroce 2012 tento ukazatel dokonce
prekroc¢il 100 %. Znameni to, Ze vSe, co bylo vytvoreno v provozu, bylo
vynaloZeno na vyplaceni mezd. Dokonce jeSté muselo byt pfidano zjinych
vynosi. Tento fakt souvisi se §patnym nacenovanim zakazek. Ceny jsou tmyslné
snizovany, aby se zakazka ziskala, a tim se snizuji konec¢né trzby z nich, coz
samo vedeni spole¢nosti pripousti.
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Obr.11  Vyvoj ukazatele osobnich naklad{ k ptidané hodnoté

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

3.4 Analyza mzdového systému

V této casti bude analyzovan soucasny mzdovy systém spole¢nosti. Zameéstnanci
se pro ucely odménovani déli na délniky (D) a technicko-hospodarské
zaméstnance (THZ) podle charakteru skutecné vykonavané prace. Zaméstnanci
maji 40 hodinovou tydenni pracovni dobu a pracuji v jednosménném pracovnim
provozu. Zameéstnanci jsou odmeénovani ¢asovou mzdou — v piipadé délnikt
se jedna o ¢asovou mzdu hodinovou, u THZ o ¢asovou mzdu meésicéni.

Mzda zaméstnanci PSM je sloZzena ze zakladni mzdové formy
a dopliikovych mzdovych forem jako jsou prémie, priplatky nebo osobni
ohodnoceni. Forméalni podoba mzdového systému spolec¢nosti je upravena
vnitini smeérnici.

Mzda poskytovana zaméstnavatelem za vykonanou praci se priznava
zaméstnancim PSM v téchto mzdovych forméch:

¢asova mzda (mésicni, hodinova),

odmeény,

priplatky,
» za praci prescas,
» za praci ve svatek,
» za préaci ve ztizeném prostiedi,
» za praci v noci,
» zavedeni pracovni Cety,

prémie,
osobni ohodnoceni.
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3.4.1 Odménovani délnika

K maximalnimu zjednodu$eni a prehlednosti délnické mzdy se pouziva
jednoslozkova c¢asova mzda. Kzakladni casové mzdé mohou byt vyplaceny
mzdové priplatky a odmény maximalné do vyse 200 % zakladniho hodinového
mzdového tarifu.

Zakladem ke stanoveni ¢asové mzdy je hodnoceni a tridéni délnikd dle
pracovnich ¢innosti a vykonnosti. Kritéria jsou slozitost, odpovédnost,
naméhavost, kvalita a mnozstvi vykonavané prace. Vysledkem je zarazeni
délnika do jedné ze 4 mzdovych trid, jejichZ rozpéti hodinového mzdového
tarifu je uvedeno v tabulce €. 4.

Tab. 4 Rozpéti hodinového mzdového tarifu

Trida Hodinovy Mt (K¢)
1 50,60 - 63,50
2 53,10 - 75,20
3 58,30 - 83,60
4 73,80 - 110

Zdroj: mzdovy piedpis spoleénosti (2013)

Hodinové mzdové tarify jsou rozdeéleny do 4 mzdovych tfid a jednotlivé
hodinové mzdové tarify jsou v danych tridach v uréitém rozpéti. Spodni hranice
mzdového tarifu 1. tfidy odpovida sazbé minimalni mzdy podle nafizeni vlady
¢. 210/2013 Sb. s Géinnosti od 1. srpna 2013 (50,60 K¢). Interval rozpéti dava
vedeni spolefnosti moznost individualizace mezd podle naroc¢nosti,
odpovédnost, vikonu a kvalifikace.

V 1. tarifni t¥idé neni zarazen zZadny ze zaméstnanci. V 2. tfidé je pouze
uklizecka. Do 3. tiidy jsou zarazeni vratny s topicem a ve 4. tarifni tiidé jsou
vSichni ostatni délnici — montazni pracovnici, betonati, jefabnici, svarec, Zelezar
a vazac.

Pro prehlednost jsou jednotlivé mzdové tarify prevedeny do grafické
podoby, ktera je na obrazku ¢. 12. Jednotlivé sloupce udavaji dolni a horni mez
rozpéti mzdového tarifu. Absolutni vyjadfeni rozp€ti mzdového tarifu v K¢é
jeuvedeno uvnitf sloupct, relativni vyjadieni rozpéti v % je uvedeno
nad sloupci.
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Obr.12  Graf hodinovych mzdovych tarift s ptekryvanim
Zdroj: mzdovy predpis spolec¢nosti (2013)

Nartist rozpéti mezi dvéma sousednimi tarifnimi tfidami je nerovhomeérny:

e 2. tfida — 9,20 K¢
e 3. tfida — 3,20 K¢
e 4.trfida — 10,90 K¢

V relativnim vyjadreni rozpéti od 1. do 4. tridy stoup4, tj. od 25,5 % do 49,1 %.
Jednotlivé hodinové mzdové tarify maji odrazet vzrlstajici vyznam
odpovédnosti, slozitosti, naro¢nosti a kvalifika¢ni naroky v jednotlivych tridach.
Bylo by vhodné, aby nartist rozpéti byl postupny, a tiidu od tridy vyssi. Z grafu
na obrazku ¢. 12 také vyplyva, ze dochazi nejen k prekryvani mzdovych tarift,
ale soucasné také k jejich presahu nejen do sousednich mzdovych tiid. Navrh

Y’ V72

na zlepSeni bude uveden v dalsi ¢asti prace.

Sazby priplatki
V PSM jsou zameéstnanciim v souladu se zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonikem
préce priznany priplatky v nasledujici vysi:

za praci prescas v pracovnich dnech 25 % hodinového mzdového tarifu,

za praci prescéas v sobotu a nedéli 50 % hodinového mzdového tarifu,

za praci ve svatek priplatek ve vysi 100 %,

za praci prescas ve svatek 100 % hodinového mzdového tarifu,

za praci ve ztizeném prostiedi 5 % hodinového mzdového tarifu.
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3.4.2 Odménovani TH zaméstnancu

TH zaméstnanec se na zakladé sjednaného druhu prace zaradi do jedné
ze 4 skupin a vnich se mu stanovi mzda vrozmezi stanoveného meési¢niho
mzdového tarifu.

I. skupina — manazeri
Vedouci zaméstnanci akciové spolecnosti — manazeri — se déli do 2 skupin:

e skupina A: feditel a.s., odborni ndmeéstci. Odborni naméstci maji svoji mzdu
prepoctenu v relaci s feditelem a.s. koeficientem 0,85 ze mzdy reditele.

e skupina B: ostatni manazefti. Vedouci projektti, stavbyvedouci rozhodujicich
staveb, vedouci organizacnich jednotek. S manazery skupiny B uzavira
smlouvu reditel.

Mzda manazeri ve skupiné A musi byt stanovena maximéalné do vyse
35 000 K¢. Mzda je stanovena jako dvouslozkova ze zakladni mzdy (fixni)
a pohyblivé slozky (osobni ohodnoceni). Mzda manazerti ve skupiné B musi byt
stanovena maximalné€ do vySe 25 000 Ké. Stejné€ jako u skupiny A se sklada
z fixni a pohyblivé slozky.

II. skupina — stavbyvedouci

Stavbyvedouci organizuje a fidi provedeni stavby podle projektové a rozpoctové
dokumentace. Ridi a kontroluje praci mistra. Kontroluje dodrZovani
technologické kazné, vede stavebni dé€lniky, sestavuje podklady pro fakturaci
a dle povéreni jednd jménem spole¢nosti s investorem. Odpovida za vyrobni
prostredky, hospodareni s materidlem, za dodrzovani pracovnich a mzdovych
predpisti a predpisi BOZP a PO, dodrzovani stanovenych plani, termin,
nakladi a miry zisku. Mési¢ni mzda se stanovi podle kvalifikace, rozsahu
¢innosti, odpovédnosti a skute¢ného vykonu prace. K mésiéni mzd€ miize byt
poskytnuta pohybliva slozka mzdy — osobni ohodnoceni nebo prémie. Prislibena
zakladni sazba této slozky mzdy miize ¢init maximalné 50 % piiznané mésic¢ni
mzdy.

e rozmezi mésiéni mzdy: 12 500 — 17 500 K¢
e orientaéné predpokladané vzdélani: USO, VS
e orienta¢ni predpokladana délka praxe: 6 let

III. skupina — mistii

Mistr fidi praci délniki ve vyrobé nebo pri provadéni stavby podle pokynt
stavbyvedouciho nebo vyrobniho ndmeéstka. Zajistuje odmeénovani délniki a dba
na dodrzovani predpisi BOZP a PO, stanovenych termint, dodrzovani
technologickych postupti, dodrzovani kvality prace a systému Tizeni,
hospodéarného nakladani se vstupy vyrobniho procesu, dodrzovani stanovenych
planid, nakladi a miry zisku. Mési¢ni mzda se stanovuje podle kvalifikace,
rozsahu c¢innosti, odpovédnosti a skutecného vykonu prace. K mési¢ni mzdé
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miZe byt poskytnuta pohybliva slozka mzdy — osobni ohodnoceni nebo prémie.
Prislibena zakladni sazba této slozky mzdy miizZe ¢init maximélné 50 % priznané
meésicni mzdy.

¢ rozmezi mésicni mzdy: 9 000 — 17 500 K¢

orienta¢né predpokladané vzdélani: USO

orientacni predpokladana délka praxe: 2 roky

IV. skupina — ostatni THZ

Jedni se o technické, ekonomické, obchodni a administrativni zameéstnance.
Zameéstnanci jsou podle kvalifikace, naroc¢nosti prace, odpoveédnosti
a skutecného vykonu prace zarazeni do jedné zpéti mzdovych tiid daného
platového rozpéti, které je uvedeno v tabulce ¢. 5. Kmési¢ni mzdé miize byt
poskytnuta pohybliva slozka mzdy — osobni ohodnoceni, prémie. Ta miize ¢init
maximalné 40 % priznané mési¢ni mzdy.

Tab. 5 Rozpéti mési¢niho mzdového tarifu IV. skupiny THZ

Trida Mésiéni Mt (K¢) Rozpéti (%)
1 8 500 - 10 900 28,2
2 0100 - 14 000 53,8
3 11 600 - 16 800 44,8
4 15 400 - 22 000 42,9
5 21 400 - 26 400 23,4

Zdroj: mzdovy ptredpis spolec¢nosti (2013)

Meésicnich mzdovych tarifi je pro jednotlivé tarifni tridy (1. — 5.) celkem 5. Prvni
tarifni tfida zacind hodnotou minimélni mzdy®, tedy 8 500 K¢. Rozpéti opét
dava moznost individualizovat mzdu jednotlivych zaméstnanct. Vedouci
pracovnik ma v ramci tohoto rozpéti moznost odménovat zameéstnance
a motivovat je tak k dosahovani cilii podniku a odménit jej za podil na plnéni
ukold.

Pro lepsi prehlednost je stupnice mési¢nich mzdovych tarifi vyjadiena
graficky na obrazku ¢. 13. Graf u tarifnich tfid zn4zorniuje horni a dolni hranici
jejiho rozpéti. Uvniti sloupct je uvedeno ¢islo udavajici rozpéti jednotlivé tarifni
tiidy v K¢, nad sloupcem vyjadreni rozpéti v %. Rozpéti mési¢nich mzdovych
tarif je stejné jako u hodinovych mzdovych tarifi nahodilé a neni ve vnitfni
smérnici uvedeno, na jakém zakladeé se dospélo k rozhodnuti o stanoveni rozpéti
jednotlivych tfid. Nartst absolutniho rozpéti tarifni tiidy je mezi sousedicimi
trfidami nepravidelny a u 5. tfidy dokonce klesa:

e 2. tfida — 2 500 K¢

6 Dle natizeni vlady ¢. 210/2013 Sb., které je platné od 1. 8. 2013 do 31. 12. 2014.
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e 3.trida — 300 K¢
e 4. trida — 1 400 K¢
e 5. tfida — -1 600 K¢
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Obr.13  Graf mési¢nich mzdovych tarift s prekryvanim

Zdroj: mzdovy ptredpis spolec¢nosti (2013)

Jednotlivé mzdové tarify maji vyjadrovat riist mzdy v zavislosti na kvalifikaci,
naroc¢nosti prace, odpovédnosti a skuteéném vykonu. Proto by rozpéti trid mélo
rist pravidelné. Navrh na zlepseni bude obsazen v dalsi c¢asti prace.

3.5 Navrh nového mzdového systému

Na zakladé analyzy sou¢asného mzdového systému bude navrhnut systém novy.
Bude sestavena tarifni soustava, kterd bude lépe odpovidat potiebam
spoleénosti a zajisti spravedlivost v odménovani. Budou také navrhnuty dalsi
moznosti v odménovani zaméstnanci, jez by zefektivnily cely mzdovy systém.
Zakladnim krokem pfi stanovovani odménovani zaméstnanct je dle Stybla
(2006) rozhodnuti o poméru pevné a variabilni mzdy. Pro jednotlivé skupiny
zaméstnancu se v praxi doporucuje uplatnit rizné poméry téchto slozek. Podil
pohyblivé slozky mzdy podle kategorie pracovniho zatrazeni je nasledujici:

e vrcholova ridici funkce — 40 % (z pevného mzdového tarifu),

e stfedni Fidici funkce — 30 %,

*vVvV/ 2 3

¢ funkce na nizsi Grovni rizeni — 15 %,



Vysledky 51

¢ funkce v obchodnich atvarech — 30 %,
¢ funkce ve vyrobé — 15 %,
e ostatni funkce — 15 %.

3.5.1 Odménovani délnika

Délnici budou noveé rozdéleni do 5 mzdovych trid, kde se l1épe promitne vyznam
a obtiznost jednotlivych profesi. Tarifni stupnice je vypracovana na zakladé
aplikace geometrické rady, jejiz postup je uveden v metodice. Ve vypoctu se jiz
kalkuluje s novou minimalni mzdou podle narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., které
vstoupi v platnost od 1. 1. 2015.

Pro zajisténi toho, aby nedoslo u nékterého z délnikd ve spoleénosti
k nevyplaceni zarucené mzdy, budou nejdrive jednotlivé profese v podniku
zarazeny do skupin praci podle prilohy k narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.
Zarazeni jednotlivych profesi je uvedeno v tabulce €. 6.

Tab.6  Zatazeni dé€lnickych profesi do skupin praci

Skupina praci Profese
uklizecka

vratny

jerabnik

montazni pracovnik
betonar

Zelezar

topic

svarec

vazac

WWW W |WI|W|[WI[N |-

Zdroj: natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

Nejnizsi trovné zaruéené mzdy pro stanovenou 40 hodinovou tydenni pracovni
dobu jsou odstupnovany podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
vykonavanych praci. Nejnizsi arovné zarucené mzdy platné od 1. 1. 2015 jsou
uvedeny v tabulce €. 7.
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Tab.7  Nejnizsi aroven zaruéené mzdy platné od 1. 1. 2015

Skupina | Nejnizsi iroven zarucené mzdy
praci v K¢ za hodinu | v K¢ za mésic
1 55,00 9 200
2 60,70 10 200
3 67,00 11 200
4 74,00 12 400
5 81,70 13 700
6 90,20 15 100
7 99,60 16 700
8 110,00 18 400

Zdroj: narizeni vlady ¢. 204/2014 Sb.

Popis pracovnich ¢innosti
Jednotlivé pracovni cinnosti byly rozdéleny podle klasifikace KZAM?7. Toto
rozdéleni je uvedeno v tabulce ¢. 8.

Tab.8  Rozdéleni pracovnich ¢innosti podle KZAM

Pracovni ¢innost | ¢. KZAM
uklizecka 91321
vratny 91521
jerabnik 83331
montazni pracovnik 71252
betonar 71231
Zelezar 71237
topic 81621
svarec 72121
vazac 03331

Zdroj: Cesky statisticky tfad

V néasledujici ¢asti jsou popsany pracovni néplné jednotlivych pracovnich

¢innosti:

e uklizecka — zametani, vysavani, myti podlah, lesténi nabytku a jinych

predméti,

7 KZAM je klasifikace zaméstnani, ktera byla vypracovana na zakladé mezinarodniho standardu

ICO-88.
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vratny — obsluha zavory pri vjezdu do areélu, poskytovani informaci,
hlidani objektu zdtvodu ochrany pred kradezemi, pozary a dalSimi
nebezpecimi, hlidani parkovisté,

e jefabnik — obsluha a sledovani stacionarnich jerab s pohyblivym

vyloznikem, kontrola jeho provozuschopnosti, obsluha a sledovani zarizeni
pro zdvihani a spousténi materialu, vedeni béznych zaznami o provozu,

montazni pracovnik — provadéni stavebnich montazi, osazovani
prefabrikovanych dilci v konstrukcich Zelezobetonovych dilcti, rtznych
druh@t paneld, nosnych blokovych konstrukei, napinani a injektovani
konstrukénich dilet z predpjatého betonu,

betonar — betonovéani stavebnich konstrukei z prostého betonu, betonovani
monolitickych konstrukei ze Zelezového a predpjatého betonu, véetné
tenkosténnych, zhotovovani staticky naro¢nych stavebnich dilci
ze Zelezového betonu,

Zelezar — sestavovani a ukladani vyztuze do forem nebo bednéni, svarovani
vyztuze nebo vyztuznych dild, zesilovani konstrukei z prostého, zZelezového
a predpjatého betonu,

topi¢ — obsluha vytapéni, bézna adrzba, ¢isténi a mazani topného média,
kontrola nastavenych hodnot na regulacnich pristrojich,

svare¢ — svarovani kovovych dilcd plamenem, obsluha odporovych
svarecich zarizeni, tvrdé péajeni kovovych dilcti, fezani kovovych dilcii
plamenem, spojovani kovovych dil mékkym pajenim,

vazaé — vazani a zajiStovani bfemen pti vykladani ¢i nakladéni.

Hodnocent délnickych profesi

Pouzitou metodou pro hodnoceni pracovnich ¢innosti je analytickd metoda, jejiz
postup je uveden v metodice. Prifazené body a celkové soucty jsou zaznamenany
v tabulce €. 9.
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Tab.9  Analytickd metoda hodnoceni délnickych profesi

Profese ISGHEEIIT Soucet
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11

montaznik | 40 | 10 | o |80 | 15 | 15 [ 20 | 15 | 45 | 15 | 45 300
betonar 40|10 |15 |80 |15 |15 | 20| 15 | 30| 15 | 30 285
zelezar 40|10 | 15 | 40| 15 | 15 | 20| 15 [ 30 | 15 | 30 245
svarec 40| 10| 5 [40| 15| 0 |20]| 15 | 30| 15 | 30 220
vazaé 40| 10| 0 |40 10| O |20 | 15 | 15 | 15 | 30 195
jerabnik 40| 10| 5 |40| 10| 0 |20 15| 0 | O | 15 155
topic 40| 10| 5 |20 10| 0 |20]| 15 |15 | O | 15 150
vratny o|10|0|20/0]| 0| 0| 0| 0| 0] O 30

uklizecka | o |10 o | o | o | o0 | O] O0O|O| O] O 10

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 9 jsou délnické profese sefazeny sestupné dle naroc¢nosti. Z tabulky
¢. 9 vyplyva, ze nejnarocnéjsi praci jsou montazni prace, které jsou fyzicky
naro¢né a hrozi pii nich nebezpeéi trazu. Naopak nejméné naroc¢nou praci
je prace uklizecky, ktera ma za kol udrzovat cistotu na pracovisti.

Navrh stupnice hodinovych mzdovych tarifit

Navrh na stupnici hodinovych mzdovych tarifi bez prekryvani v rozpéti
je uveden v tabulce €. 10. Zakladni (tarifni) mzdu v rozpéti stanovi vedouci podle
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace vramci tarifni tfidy, v niz
je zaméstnanec zatazen. Stupnice hodinovych mzdovych tarifi bez piekryvani
byla konstruovana tak, Ze horni hranice predchozi tridy je soucasné dolni
hranici tfidy néasledujici. Vzhledem ktomu, Ze dolni hranice jsou dany
pravidlem geometrické rady, rozpéti mzdovych tarifi v absolutnich hodnotach
(K¢) roste. V disledku aplikace tohoto pravidla je rozpéti tridy v procentech
u vSech tarifnich tiid konstantni, tj. 15 %, které odpovida kvocientu geometrické
rady.

Tab.10 Stupnice hodinovych mzdovych tarifti bez ptekryvani v rozpéti

Trida Hodinovy Mt Rozpéti (K¢)
1 55,00 — 63,20 8,2
2 63,20 — 72,60 9,4
3 72,60 — 83,60 11
4 83,40 — 95,80 12,4
5 95,80 — 110 14,2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro lepsi nazornost je stupnice prevedena také do grafické podoby, jez je vidét
na obrazku ¢. 14. Vyjadfeni rozpéti v absolutnich hodnotach (Ké) je vzdy
uvedeno ve sloupci.
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Obr.14  Stupnice hodinovych mzdovych tarift bez prekryvani v rozpéti

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi alternativou sestaveni stupnice mzdovych tarifi je sestaveni stupnice
hodinovych mzdovych tarifii s prekryvanim. Tento systém podle Novotného,
Kohoutka (2001) predevSsim umoznuje i v tarifni mzdé€ zohlednit vyraznéji
individualni vykonnostni rozdily mezi zaméstnanci. Je tim mysleno naptiklad
to, kdyz praci v nizsi tarifni tfidé vykonava zaméstnanec s dlouholetou praxi
a zkuSenostmi a prace ve vyssi tarifni tfidé novy zacinajici zaméstnanec. Pokud
je zattidéni praci povazovano zameéstnavatelem za spravné, a neni tudiz dtivod
préaci vykonavanou zkusSen€jsSim zaméstnancem o 1 tarifni tfidu vys, je zadouci
a motivaéni, aby zkuSeny a vykonny zaméstnanec po urcitou dobu meél vyssi
tarifni mzdu nez zaméstnanec méné zkuseny.

Pro Gcely mzdového systému v PSM byla navrhnuta stupnice hodinovych
mzdovych tarifd s prekryvanim, ale s presahy pouze do sousednich trid. Jeji
navrh je uveden vtabulce ¢. 11. Tyto presahy do sousednich tarifnich trid,
by méli motivovat predev§im zameéstnance v niz§i tarifni tridé, k vySSim
vykontim. Spodni hranice hodinovych mzdovych tarifti byly stanoveny na arovni
zarucené mzdy podle narizeni vlady ¢. 204/2014 Sb., které vstoupi v platnost
1. 1. 2015.

Zameérn€ stanovena nizsi spodni hranice mzdového tarifu a soucasné vyssi
rozpéti mzdovych tarifii v absolutnim vyjadieni (v K¢) ve srovnani se stupnici
hodinovych mzdovych tarifi bez prekryvani v rozpéti by méla zaméstnance
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motivovat k vy$Sim vykoniim a vedoucimu davat vétSi prostor k hodnoceni
individualnich rozdild ve vykonnosti zaméstnanci. Rozpéti tarifni tfidy
vyjadirené v procentech i v absolutnim vyjadieni je nejvyssi u 5. tarifni tiidy, a to
28,52 % resp. 23,3 K¢. Pro nazornost je stupnice hodinovych mzdovych tarifi
s prekryvanim v rozpéti prevedena i do grafického vyjadreni na obrazku ¢. 15.
Uvnitt sloupce je vZdy v absolutnim vyjadireni (K¢) uvedeno rozpéti dané tarifni
tridy, nad sloupcem je uvedeno rozpéti v %.

Tab.11  Stupnice hodinovych mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti

Tida Hodinovy Mt (Ké/h) Rozpéti Rozpéti
dolni mez horni mez (K¢) (%)
1 55 65 10 18,2
2 60,7 72,7 12 19,8
3 67 81 14 20,9
4 74 92 18 24,3
5 81,7 105 23,3 28,5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obr. 15  Stupnice hodinovych mzdovych tarift s prekryvanim v rozpéti

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 12 zachycuje prekryvani sousednich trid, které se v procentualnim
vyjadreni pohybuje od 35,83 % do 44,21 %. Navrh odstranil presahy do jinych
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nez sousednich trid. Prekryvani dava podminky vedeni spole¢nosti
pro individualizaci mezd zaméstnanctm.

Tab.12  Piekryvani hodinovych mzdovych tarift (K¢)

Tiida | Mt, (horni | Mt, (dolni |Rozdil (Mt. -| Rozpéti |Piekryvani
a b mez) mez) Mty) Mty (%)
1 2 65 60,7 4,3 12 35,83
2 3 72,7 67 5,7 14 40,71
3 4 81 74 7 18 38,89
4 5 92 81,7 10,3 23,3 44,21

Zdroj: vlastni zpracovani

Dodatkové mzdové formy

Podle Nelsona (2000) mnoho manaZerti nechape ¢i nepouziva potencialni silu
uznani a odmeén. Je tomu tak dokonce presto, ze 33 % samotnych manaZzerta
tvrdi, Ze by radéji pracovali ve spole¢nosti, kde by se jim dostalo vyssiho uznani.
Prestoze penize jsou dulezité, to, co ma tendenci zaméstnance motivovat
k vykontim, a to k nejvyssim vykontim, je inteligentni a osobni typ uznani, jaky
predstavuje skute¢né ocenéni dobi'e odvedené prace.

V ramci dodatkovych mzdovych forem poskytuje PSM svym zaméstnanctim
vyhradné osobni ohodnoceni. Kazdy mésic jsou délnici hodnoceni svym
nadrizenym a podle tohoto hodnoceni je jim priznana pohybliva slozka mzdy.
V soucasné dobé je pomér mezi tarifni a pohyblivou slozkou mzdy 70:30.
Je navrzena reformulace systému a vétSi vyuzivani benefitd, které budou mit
za tkol motivovat zaméstnance.

Priplatky
1. Prace prescas

Podle § 93 odst. 1 a 2 Zakoniku prace je mozné praci prescas konat jen
vyjimeéné. Praci prescas muze zaméstnavatel zaméstnanci naridit jen
z vaznych provoznich divodi. Natizena prace prescas nesmi u zaméstnance
¢init vice nez 8 hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendainim
roce. Celkovy rozsah prace prescas nesmi byt v priméru vice nez 8 hodin
tydné vobdobi, které mize ¢init nejvySe 26 tydnt po sobé€ jdoucich.
Do poétu hodin nejvyse pripustné prace prescas se nezapoclitava prace
prescas, za kterou bylo zaméstnanci poskytnuto nahradni volno. Podle
§ 114 odst. 1 prislusi zaméstnanci za praci prescas priplatek ve vysi 25 %
primérného vydélku.
2. Priplatek za praci ve svatek

Podle § 115 ZP prislusi zaméstnanci priplatek k dosazené mzdé nejméné
ve vysi primérného vydélku misto ndhradniho volna.
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3. Préce ve ztizeném prostredi

Podle § 6 odst. 1 natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. se ztiZzenym pracovnim

prostredim rozumi prostredi, ve kterém je vykon prace spojen

s mimofadnymi obtiZzemi vyplyvajicimi z vystaveni ucinkim ztézujiciho

vlivu a z opatfeni k jejich sniZeni nebo odstranéni. Podle § 117 ZP ptiplatek

za praci ve ztizeném pracovnim prostredi ¢ini nejméné 10 % castky, ktera
je stanovena jako minimalni mzda.
Podle prilohy natizeni vlady ¢ 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky
ochrany zdravi zaméstnanct pfi praci, jsou zaméstnanci PSM fazeni do tridy
IIIa a I1Ib podle celkového primeérného energetického vydaje.

Vy$e minimalnich priplatki u jednotlivych tarifnich trid je uvedena
vtabulce ¢. 13. VySe priplatku je urcena podle minimalniho hodinového
mzdového tarifu u jednotlivych tarifnich tfid danych natizenim vlady
¢. 204/2014 Sb. Vyse priplatku miiZe byt ménéna vedoucim spolecnosti, nesmi
ovsem nikdy klesnout pod minimalni hranici

Tab.13  Minimalni vyse ptiplatku za praci ve ztiZeném prostiedi

Priplatek za praci ve
ztiZzeném prostiredi (Ké/h)
5,50
6,10
6,70
7,40
8,20

Trida

Al | (W N[

Zdroj: vlastni zpracovani

4. Zapracivnoci

Praci v noci se rozumi prace, ktera je konana mezi 22. a 6. hodinou. Podle
8§94 ZP nesmi délka smény zameéstnance pracujiciho v noci piekrocit
8 hodin v rdmci 24 hodin po sobé jdoucich. VySe priplatku je opét
minimalné ve vysi 10 % primérného vydélku. Sazby pro jednotlivé tarifni
tiidy budou shodné se sazbami za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi
uvedeném v tabulce €. 11.

5. Zavedeni pracovni Cety

Za vedeni pracovni Cety prislusi zameéstnanci mésicni odména ve vysi
500 K¢.

Odména za odpracované roky

Vyse odmény za pracovni vyro¢i bude poskytnuta zameéstnanci, ktery v PSM
plisobi vice nez 5 let. Zaméstnanec ma narok na odménu vzdy, kdyz uplyne
stanovena doba. Odména bude vyplacena vzdy v mésici nasledujicim. V pripadé,
Ze zameéstnanec nastoupildo PSM od 1.9.2014, odména mu bude prictena
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ke mzdé v rijnu 2019. VySe odmeény je stanovena pevné danou ¢astkou, jejiz vyse
je uvedena v tabulce €. 14.

Tab.14 VysSe odmény za odpracované roky

Pocetlet | Vyse odmény (K¢)
5 2 500
10 3 500
15 4 500
20 5500

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanecké vvhody

Mezi zaméstnanecké vyhody v soucasné dobé patii jen prispévky na stravu.
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim moznost stravovani v provozovné
spolecnosti FEROMORAVIA, s.r.o. Do zaméstnaneckych vyhod bude nové
zarazen prispévek na penzijni pripojisténi a v souc¢asné dobé oblibeny prispévek
na nakupy v lékarnach.

1.

Penzijni pripojisténi se statnim prispévkem

Pelcl (2011) tfadi tento typ zaméstnaneckych vyhod mezi mimoiadné
zvyhodnéné benefity, které jsou pro zaméstnance i zaméstnavatele danove
iodvodové nejvyhodnéjsi, jelikoZ jsou z danového hlediska ZDP plné
daniovym vydajem zaméstnavatele. U zameéstnance jsou osvobozeny
od dané z prijmu fyzickych osob, a proto nejsou soucasti vymérovacich
zakladi pro odvod pojistného na socidlni zabezpeceni a zdravotni pojisténi.

Podle serveru Penize.cz nabizi prispévek na penzijni pripojisténi vice
nez 20 % ceskych spolecnosti a vyuzivaji ho dvé ttetiny jejich zaméstnanca.
Pocet spolecnosti, které tento benefit nabizeji, se vzasadé neméni.
Jeho obliba stéle roste a primérna vyse mésicniho prispévku byla stabilné
nad hranici 600 K¢, uvedl Karel Svoboda, generalni feditel CSOB Penzijni
spole¢nosti a prezident Asociace penzijnich fond CR. Jeho slova potvrzuje
také generalni feditel Penzijni spole¢nosti Ceské sporitelny Ales Prokop,
ktery uvedl, Ze vySe primérného piispévku stale roste, priblizné o 4 %
ro¢né. Pocet zaméstnanci, kteri prispévek vyuzivaji, také roste, ale pomaleji
nez pocet zaméstnanct bez prispévku.

Tento druh zaméstnaneckych vyhod je doporucovan spole¢nosti zavést
do mzdového systému kvili moznosti tispory mzdovych nakladid s ohledem
na danové a odvodové ulevy a zvyhodnéni a soucasné tak dosadhnout zvyseni
mzdy zameéstnance. Prispévky na penzijni pripojisténi budou analyzovany
jak z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele.

Z pohledu zaméstnavatele jsou prispévky poskytované zameéstnanci
na penzijni pripojisténi podle § 24 odst. 2 pismena j) bod 5 ZDP danovym
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vydajem a to bez limitu. Prispévky zameéstnavatele do vyse 30 000 K¢ jsou
osvobozeny od odvodii na socialni a zdravotni pojisténi.

Z pohledu zaméstnance je poskytovani statnich prispévki, jejichz vyse
se podle § 29 odst. 2 zakona €. 42/1994 Sb. stanovi na kalendarni meésic
podle meésicni vysSe prispévku ucastnika placeného na penze stanovené
podle prispévkového penzijniho planu podle tabulky ¢. 15

Tab.15  Vyse statniho prispévku na penzijni ptipojisténi dle vySe mési¢niho prispévku
ucastnika (od 1. 1. 2013)

Vyse mési¢niho Ly P
P Ly p Vyse statniho
prispévku ucastnika ySe s .

(K&) prispévku (K¢)

100 0

200 0

300 90

400 110

500 130

600 150

700 170

800 190

900 210

1000 a vice 230

Zdroj: Finance.cz

Podle § 6 odst. 9 pismena p) ZDP je prispévek zaméstnavatele na penzijni
pripojisténi se statnim prispévkem osvobozen od dané z prijmi fyzickych
osob az do vySe 30000 K¢ rocné od téhoz zaméstnavatele. Prijem
osvobozeny od dané z prijmu fyzickych osob neni soucasti vymérovaciho
zakladu pro pojistné.

Machacek (2010) uvadi, Ze poskytovani prispévku na penzijni
pripojisténi a soukromé zivotni pojiSténi predstavuje pro zaméstnance
u¢innou motivaci, ktera je jak pro zaméstnance, tak zaméstnavatele
vyhodnéjsi nez prosté zvySovani mzdy. Na nasledujicim prikladu bude
demonstrovana uspora dané z pfijmi u zaméstnance i snizeni celkovych
osobnich nakladi zaméstnavatele oproti zvySeni mzdy. UvaZovana hruba
mésiéni mzda ¢ini 22 000 K¢ a jeji navySeni 1 000 K¢ nebo uplatnéni
prispévku na penzijni pripojisténi ve stejné vysi. V tabulce ¢. 16 je uvedena
vySe Cisté mésiéni mzdy zaméstnance a vySe nakladii zameéstnavatele
prizvySeni mzdy, vtabulce ¢. 17 vySe Cisté meésiéni mzdy a nakladi
zameéstnavatele pri uplatnéni prispévku na penzijni pripojisténi.
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Tab. 16  VysSe Cisté mési¢ni mzdy a ndkladi zaméstnavatele pti zvySeni mzdy
Darové Feseni u zameéstnance (K¢) Naklady u zaméstnavatele (K¢)

Hruba mzda 23 000 | Hruba mzda 23 000
Popsvtne hrazené 7820| o 7820
zameéstnavatelem (34 %) Néklady na pojistné

Superhruba mzda 30 820

Zaloha na dan z prijmu FO 4 626

Sleva na dani na poplatnika -2 070

Zaloha na darn po sleve 2556

Popsvtne hrazené 2 530

zaméstnancem (11 %)

Cista mzda 17 914 | Osobni naklady celkem 30 820
Zdroj: vlastni zpracovani

Tab.17  Vyse ¢isté mésiéni mzdy a nakladd zaméstnavatele pti uplatnéni prispévku na
penzijni pripojisténi

Danové Feseni u zaméstnance (K¢) Naklady u zaméstnavatele (K¢)

Hruba mzda 22 000 | Hruba mzda 22 000
P0]1svtne hrazené 7 480 Pf.lspe.z.\ielf na penz. 1000
zaméstnavatelem (34 %) pripojisténi

Superhruba mzda 29 480 | Naklady na pojistné 7 480
Zéloha na dan z prijmu FO 4 422

Sleva na dani na poplatnika -2 070

Zaloha na dar po slevé 2352

Pojistné hrazené

y 2 420

zaméstnancem (11 %)

Cista mzda 17 228 | Osobni naklady celkem 30 480
Prispévek na penz. pripojisténi 1000

Celkovy mési¢ni ptijem

" VY PTy 18 228
zamestnance

Zdroj: vlastni zpracovani

Ztabulek ¢. 16 a 17 je patrné, Ze zaméstnanec dosahne dspory dané z piijmu
a zaméstnavatel snizeni celkovych osobnich naklad pfi uplatnéni prispévku

na penzijni pripojisténi oproti zvySeni hrubé meésiéni mzdy. Zaméstnavatel
usetri na osobnich nakladech mési¢né 340 K¢ na jednoho zameéstnance. Vlastni
uspora osobnich nékladti zaméstnavatele musi byt snizena o dan z prijmu.

PSM po odpo¢tu dané z piijmu PO ve vysi 19 % pro rok 2015 ziska ¢éistou tsporu

ve vysi 275 K¢ na zameéstnance.
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2. Poukazky Vital Pass

Poukazky Vital Pass maji specidlni zaméfeni na preventivni
anadstandardni zdravotni péc¢i — zaméstnanci mohou poukazky cerpat
na zdravotni péci, na nakup lékd, vitamini a zdravotnich pomicek,
na ockovani, na lazenské programy, na fyzioterapii. Zaméstnavatel
investicemi do zdravi zameéstnancti podpoii celkové snizeni nemocnosti
ve spolecnosti. Poukazky Vital Pass jsou osvobozeny od odvodi
na zdravotni a socialni pojisténi, zaméstnanec z ni neodvadi odvody ani dan
z piijm a ziskava tak vy$$i hodnotu v porovnani se mzdou. SniZeni
celkovych osobnich né&kladi zaméstnavatele i tspora dané zpijmi
u zaméstnance funguje obdobné jako pfi pouziti prispévku na penzijni
pripojisténi.

3.5.2 Odménovani TH zaméstnancu

THZ budou nové rozd€leni pouze do 2 skupin. Prvni skupina zistane
beze zmény. Budou do ni zatazeni vedouci spole¢nosti a ekonomicky naméstek.
Druhou skupinu budou tvotit ostatni THZ — vedouci prodeje, stavbyvedouci,
projektant, Ucetni a mistr. Prvni krok bude zatazeni THZ podle KZAM
do skupiny praci, u nichz bude zaroven urcena nejnizsi troven zarucené mzdy
platné pro rok 2015. Tyto idaje jsou zpracovany v tabulce ¢. 18.

Tab.18 Zatazeni THZ podle KZAM a nejnizsi troven zarucené mzdy

Skupina Profese ¢. Nejnizsi aroven
praci KZAM | zarucené mzdy (K¢)
8 vedouci spolecnosti 13131 18 400
7 ekonomicky naméstek | 12311 16 700
6 vedouci prodeje 12334 15 100
6 stavbyvedouci 12231 15100
6 projektant 12238 15 100
6 mistr 31121 15 100
5 ucetni 34332 13 700

s N

Zdroj: nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., Cesky statisticky Giad, natizeni vlady ¢. 204/2014 Sb.

Druh4 skupina THZ bude rozdélena do péti mzdovych tiid. Nasleduje
vypracovani navrhu meési¢niho mzdového tarifu bez prekryvani v rozpéti, ktery
je opét konstruovan na zakladé geometrické rady, jejiz postup je uveden
v metodice. Navrh stupnice mési¢nich mzdovych tarifi bez prekryvani v rozpéti
je uveden vtabulce ¢. 19 soucasné srozpétim tarifnich trid v absolutnim
vyjadieni (K¢). Stupnice mésiénich mzdovych tarifi bez prekryvani byla
konstruovana tak, ze horni hranice predchozi tfidy je soucasné dolni hranici
tiidy nasledujici. Spodni hranici 1. tfidy je nejniz$i troven zarucené mzdy
pro 5. skupinu praci, do které spada acetni. Vzhledem k tomu, Ze dolni hranice
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jsou dany pravidlem geometrické rady, rozpéti mzdovych tarift v absolutnich
hodnotach (K¢&) roste. V disledku aplikace tohoto pravidla je rozpéti
jednotlivych trid v procentech u vSech tarifnich tfid konstantni, tj. 14 %, které
odpovida kvocientu geometrické rady.

Tab.19  Stupnice mési¢nich mzdovych tarifti bez prekryvani v rozpéti

Trida Meésicéni Mt Rozpéti (K¢)
1 13 700 — 15 600 1900
2 15 600 — 17 700 2100
3 17 700 — 20 100 2 400
4 20 100 — 23 000 2 900
5 23 000 — 26 400 3 400

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi nazornost je také stupnice mési¢nich mzdovych tarifi bez prekryvani
v rozpéti prevedena do grafické podoby na obrazku ¢. 16
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Obr. 16  Stupnice mési¢nich mzdovych tarifi bez prekryvani v rozpéti

Zdroj: vlastni zpracovani

Alternativou je stupnice mésicnich mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti.
Je navrhnuto feSeni mésicnich mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti,
ale bez presahii do vzdéalenéjsich tfid nez sousednich. Navrh stupnice mési¢nich
mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti je uveden v tabulce ¢. 20.
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Uprava jednotlivych tarifnich tfid je provedena tak, aby bylo zachovino
rozpéti, ale odstranény presahy do tiid vzdalen€jsich, nez je trida vedlejsi.
Rozpéti se pohybuje od 19,5 % do 20,5 %. Nejvétsi rozpéti je u 2. a 3. tridy,
protoZe do nich spada nejvice THZ, tak aby byla v ramci jedné tfidy mozna
individualizace mezd.

Tab. 20 Stupnice mési¢nich mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti

T¥ida Meésiéni Mt (K¢) Rozgéti Rozpéti
dolni mez horni mez (K<) (%)
1 13 700 16 400 2 700 19,7
2 15 100 18 200 3100 20,5
3 17 200 20 700 3 500 20,3
4 19 800 23 700 3 900 19,7
5 22100 26 400 4 300 19,5

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi piehlednost a pochopeni je navrh preveden do grafické podoby, ktera
je na obrazku ¢. 17. Uvnitf sloupce je uvedena hodnota rozpéti v K¢. Rozpéti ma
hodnoty od 2 700 K¢ do 4 300 K¢. Nad sloupcem je uvedeno rozpéti v %.
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Obr.17  Stupnice mési¢nich mzdovych tarifi s prekryvanim v rozpéti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 21 ukazuje prekryvani sousednich trid. Navrh odstranil presahy
do jinych nez sousednich tiid a ddva moznost vedeni spolecnosti odmeénovat
individualné i uvniti jednotlivych trid.

Tab. 21  Prekryvani mésicnich mzdovych tarifa (K¢)

Tf¥ida | Mt, (horni | Mty (dolni | Rozdil (Mt,-| Rozpéti | Prekryvani
a b mez) mez) Mty) Mty (%)
1 2 16 400 15 100 1300 3100 41,94
2 3 18 200 17 200 1000 3 500 28,57
3 4 20 700 19 800 900 3900 23,08
4 5 23 700 22100 1600 4 300 37,21

Zdroj: vlastni zpracovani

U spolecnosti je uplatnéna pro THZ, s vyjimkou skupiny manazert, kolektivni
prémie. V pripadé, Ze lze ¢iselné vyhodnotit zasluhy jednotlivych zaméstnanct
na dosazeni celkového vysledku prace, rozdé€li se jim kolektivni odména
v poméru jejich dil¢ich prinosti. Nelze-li miru zasluh jednotlivych zameéstnancii
presné urcit podle ¢iselné méritelnych kritérii, rozdéluje se celkova kolektivni
odmeéna adekvatné na zakladeé jejich tarifnich mezd a skute¢né odpracovaného
fondu pracovni doby. Do benefiti lze zaradit sluzebni auta poskytované
vedoucimu spolec¢nosti, ekonomickému nameéstkovi a stavbyvedoucimu.
Dale sluzebni mobilni telefon, na ktery ma narok vedouci spolecnosti,
ekonomicky naméstek, stavbyvedouci a vedouci prodeje.

Navrhuji opét zapojit do mzdového systému piiplatek na penzijni
pripojisténi a v pripadé THZ poukazky Flexi Pass. Poukazka Flexi Pass
je univerzalni nastroj pro podporu aktivniho odpocinku zaméstnanci.
Zameéstnanci si sami zvoli, jak volny cas stravi. Poukazky zahrnuji partnery
z téchto oblasti:

kultura,

sport,

relaxace a cestovani,

zdravi a prevence,

osobni rozvoj.

Prémiovy rad

Podle Jakubka (2008) ma prémiovy rad navazovat na vnitini mzdovy predpis
ama za kol stanovovat pravidla pro odménovani zaméstnancii. Prémiovy rad
miize obsahovat vymezeni okruhu zameéstnancti, kterych se tyka, ukazatele,
kterymi se vypocet prémii bude ridit, jakym zplisobem se tyto ukazatele
vyhodnocuji a nakonec, jak se vysledna prémie pocita.
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V soucasné dobé maji THZ narok na prémie, avSak nikde neni napsano,
z¢eho a jak jsou prémie stanovovany. Navrh prémiového radu je uveden
v priloze B této prace.
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4 Diskuze

Rada autorti, Dvorakova (2012), Koneény (2007) nebo Vavrova (2004) uvadi,
Ze systém odmeénovani by sam o sobé mél byt jednoduchy a prehledny tak, aby
byl vSemi zaméstnanci pochopen. Ztohoto divodu je navrhovany systém
zjednoduseny. Pokud se jednd o odménovani TH zaméstnanci, jsou v noveé
navrhovaném systému zvoleny pouze 2 skupiny TZH namisto soucasnych 4.
Odstranila se nepiehlednost zarazeni zaméstnanc do jednotlivych skupin.
V soucasné dobé spolecnost zaméstnava pouze 7 THZ, proto je piehlednéjsi
jerozd€lit pouze do2skupin. Vprvni znich jsou nejvy$si predstavitelé
spolecnost — Treditel, ekonomicky nameéstek, ve druhé potom ostatni -
stavbyvedouci, mistr, vedouci prodeje, projektant a Gcetni.

Dle Konec¢ného (2007) je vramci mzdové politiky spole¢nosti vytvaren
systém odmeénovani zameéstnancli, ktery lze chéipat jako ucéinny néstroj
stimulace zaméstnanct. Urban (2007) uvadi, Zze v modernim pojeti Fizeni
lidskych zdroji odménovani nepredstavuje pouze mzdu, plat ¢i jiné formy
penézni odmeény, ale také napr. povySeni, formalni uznani nebo zaméstnanecké
vyhody poskytované zaméstnanci nezavisle na vykonaném pracovnim vykonu.
Ackoliv se vsoucasné dobé v Panelarné St. Mésto, a.s. (dale jen PSM) zadné
benefity neposkytuji, je jejich zarazeni do systému navrzeno. Jedna se
o prispévek na penzijni pripojisténi a poukazky Flexi Pass a Vital Pass. Podle
Holomka (2008) spole¢nost vyjde mnohem levnéji, bude-li si své soucasné
zaméstnance hyckat, nez kdyby méla hledat a ,vychovavat® nové. Dle Korinkové
a Marholdové (2005) by méla byt vénovana vétsi pozornost individualizaci
zaméstnaneckych vyhod a moznosti volby zaméstnance ze spolec¢nosti
pripravené nabidky odmeén. Vzhledem knizkému poétu zaméstnanct
je dostacujici zavedeni alespont 2 benefiti. V ptripad€ rozsiteni spolec¢nosti
a zlepSeni financ¢nich vysledkd bude mozné premyslet o jejich rozsireni.

Mzdovy systém dle Dvoradkové a kol. (2012) systematicky odmeénuje
nasledujici faktory:

¢ hodnotu prace vyjadiujici sloZitost, odpovédnost a namahavost,
e mimoradné pracovni podminky,

e pracovni vykon a pracovni jednani,

e cenu prace.

Obrazek ¢. 18 zobrazuje mzdovy systém délniki ve spoleénosti, ktery se sklada
z tarifni soustavy a mzdovych forem.
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’ ”
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P podminek vykonu

Obr.18 Mzdovy systém spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Dvorakové a kol. (2012)

Cilem hodnoceni prace je zjistit hodnotu praci vykonavanych ve spoleénosti.
V PSM je pouzita analyticka metoda, ktera jednotlivé profese hodnoti z hlediska
11 kritérii podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti. Pomoci této metody
jsou dé€lnické profese serazeny podle obtiznosti a zarazeny do jednoho
z tarifnich stupniii. V PSM je 5 tarifnich stupiii ocenéno hodinovym mzdovym
tarifem, ktery je stanoven s rozpétim. Tarifni stupné tvori stupnici, kterdA ma
za kol zakotvit diferenciaci ve mzdach podle rozdili mezi pracemi, posilovat
spravedlivost a transparentnost v odménovani. U PSM byla navrhnuta stupnice
hodinovych mzdovych tarifii jak bez prekryvani v rozpéti, tak s prekryvanim
Vv rozpéti.

Mezi mimoradné podminky je zahrnut soubor zatézovych pozadavki
kladenych na zaméstnance pracovnim prostfedim a rezimem pracovni doby.
Znamenaji zvySené naroky na regeneraci lidskych zdroji. Spole¢nost PSM
poskytuje za praci v nestandardnich pracovnich podminkach priplatky, které
jsou tarifni povahy a jsou stanoveny procentem z hodinového mzdového tarifu.
Nadstandardni pracovni vykon je stimulovdn prislibem pohyblivé mzdy.
Je uréena prostrednictvim mzdové formy, v pripadé PSM se jedna o osobni
ohodnoceni.

V porovnani mzdového systému, jak jej uvadi Dvorakova a kol. (2012)
je treba konstatovat, ze v PSM schazi kvalifikac¢ni katalog praci, ktery ma za tukol
specifikovat pozadavky prace zaméstnanci a uvadét zatridéni praci do tarifnich
stupni.
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5 Zaver

Diplomova prace byla zamérena na systém odménovani zaméstnanct Panelarny
St. Mésto, a.s. (dale jen PSM), ktera se zabyva vyrobou prvki Zelezobetonové
prefabrikace. Cilem prace bylo navrhnout spole¢nosti moznosti na zlepseni
systétmu odmeénovani. Prostfednictvim systému, ktery bude spravedlivy
a motivujici miZe spolecnost zvysit produktivitu svych zaméstnanct. Stejné tak
miZze dosahnout toho, aby se zaméstnanci se spolec¢nosti vice ztotoznili. Diky
systému odmeénovani umoznujicimu individualizovat mzdy, miize spolecnost
také dosahnout snadnéjsiho ziskavani novych zaméstnanci.

Pred tim, nez mohla byt provedena analyza souc¢asného systému PSM, bylo
nutné se seznamit s chodem spolec¢nosti. Pfedstaveni spolec¢nosti a obsah jejiho
podnikani je uveden v podkapitole snazvem ,Piedstaveni podnikatelského
subjektu®. Pozornost byla vénovana strukture zaméstnancii z pohledu vzdélani,
kdy bylo zjisténo, ze 67 % zaméstnancti ma vyucni list, coZz odpovida charakteru
vyrobni spolecnosti. Z hlediska délky pracovniho poméru se ukazalo, ze 48 %
zaméstnancl je ve spolefnosti od jejiho vzniku. Spolec¢nost v soucasné dobé
zaméstnava 21 zameéstnanci, z nichz 7 je technicko-hospodarskych zaméstnanct
(dale jen THZ) a 14 dé€lnika. Bylo zjiSténo, Ze za zkoumané obdobi 2008 — 2013
se pocet zaméstnanci snizil o 56 %. Za timto poklesem stoji predevSim
ekonomicka krize, ktera na obor stavebnictvi dolehla v roce 2009. Co se tyce
véku, jerozdil mezi nejstarSim a nejmladsim zameéstnancem 45 let. Témér
polovina (48 %) vSech zaméstnancti spada do vékového intervalu 50 — 59 let,
coZ s sebou nese otazky ohledné odchodii zameéstnancti do diichodu a jejich
nahrazeni zaméstnanci novymi.

Dale byly analyzovany osobni naklady spoleénosti. Bylo zjistovano, kolik
¢ini celkové mzdové naklady, aby bylo mozné stanovit jejich podil na celkovych
nakladech. Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech se pohybuje
vrozmezi od 12,73 % do 22,7 %. Dale bylo ukéazano, ze vice neZ polovinu
ze mzdovych nakladu tvori naklady na odmeénovani délniki, jedna se o rozmezi
od 51,55 % do 66,01 %. Tento fakt je pochopitelny vzhledem k zaméreni
spolecnosti, ktera se orientuje na vyrobu.

Pro splnéni hlavniho cile bylo zapotiebi provést analyzu soucasného
systétmu odmeénovani zaméstnancti spolecnosti. Postupné bylo zkoumano,
zjakych slozek se skladd mzda, a jaké jsou moznosti dodatkovych mzdovych
forem, pop¥. benefiti. Bylo zjisténo, Ze prace délnikl je odménovana hodinovym
mzdovym tarifem, na rozdil od THZ, ktefi jsou odménovani mési¢nim mzdovym
tarifem. D€lnici jsou rozdéleni do 4 mzdovych trid. Kazd4 trida obsahuje rozpéti
hodinového mzdového tarifu, diky némuz je mozné individualizace mezd.
Nedostatkem tohoto systému jsou presahy do vice trid. THZ jsou rozdéleni
do 4 skupin - manazefi, mistfi, stavbyvedouci a ostatni THZ. Ostatni THZ
(4. skupina) je potom opét rozdélena do mzdovych trid. Vtomto pripadé
se jedna o 5 mzdovych tiid, které maji opét dané rozpéti. Zaméstnancim také
prislusi priplatky za praci prescas, ve svatek, vnoci, ve ztizeném pracovnim
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prostredi. Délnici maji pohyblivou slozku mzdy, ktera se sklada z osobniho
ohodnoceni, které je provadéno jejich primym nadiizenym kazdy meésic.
Hodnoti se vykonnost, odpovédnost a naméahavost prace. Souc¢asti mzdy THZ
jsou prémie, které zohlednuji zasluhy jednotlivych zaméstnancti na dosazenych
celkovych vysledcich spole¢nosti. Absence prémiového fadu byla prilezitosti
k vypracovani nového prémiového iadu. Vedouci spolecnosti, ekonomicky
nameéstek, vedouci prodeje a stavbyvedouci maji benefity ve formé sluzebniho
automobilu. Vedouci spole¢nosti, ekonomicky ndmeéstek a vedouci prodeje maji
dale hrazeny niklady na telefonni hovory.

Posledni cast prace se vénovala vytvoreni nového systému odmeénovani.
Vétsi pozornost byla vénovana spravedlivému odmeénovani délnikd, protoze
predevsim na jejich praci zavisi, zda bude spole¢nost prosperovat. Délnici byli
klasifikovani podle klasifikace zaméstnani KZAM a rozrazeni do jednotlivych
skupin praci, ktera jim garantuje urcitou troven minimalni zaru¢ené mzdy. Dale
byly pomoci analytické metody hodnoceny jednotlivé délnické profese a byly
podle této metody serazeny od nejnarocnéjSi po nejméné narocnou.
Jako nejnaro¢néjsi se ukézala byt prace montazniho pracovnika, nejméné
naro¢nou potom profese uklize¢ky. Dalsim krokem bylo vypracovani stupnice
hodinového mzdového tarifu bez prekryvani v rozpéti, stejn€ jako s prekryvanim
vrozpéti. Nové také byli délnici rozdéleni do 5 mzdovych tifid, na misto
soucasnych 4. Tato skutecnost ma prinést moznost spravedlivéjsiho
odmeénovani vramci prislusnych trid. Stupnice hodinového mzdového tarift
bez prekryvani vrozpéti byla stanovena na zakladé geometrické ftady.
Oba navrhy odstranily soucasné nedostatky stavajiciho systému odmeénovani.
Na prvnim misté byl odstranén presah do vice trid. Oba navrhy byly
konstruovany s ohledem na blizici se zménu, ktera se tyka vySe minimalni mzdy.
V nadchazejicim roce 2015 bude zvySena sazba minimalniho hodinového
mzdového tarifu ze soucasnych 50,60 K¢/h na 55 Ké/h. Do systému byly také
zasazeny odmeény za odpracované roky ve spolecnosti. Loajalita zaméstnanct by
méla byt odménovana, zamezi se tak odlivu zkuSenych zaméstnanci, jejichz
zkuSenosti predstavuji pro spole¢nost cenné know-how. Poslednim krokem byl
navrh na zavedeni benefiti do mzdového systému. Jednalo se o prispévek
na penzijni pripojisténi, ktery sebou oproti prostému zvyseni hrubé mzdy nese
vyhody jak pro zaméstnance, tak zaméstnavatele. Tento fakt byl demonstrovan
na modelovém ptikladu. Dal§im navrhovanym benefitem je zavedeni poukazek
Vital Pass, které jsou zaméfeny na specialni a nadstandartni zdravotni péci.

Na rozdil od délniki jsou THZ odménovani mésiénim mzdovym tarifem.
Pro jejich odménovani byly také navrhnuty zmény. Na prvnim misté bylo
zruSeni 4 skupin a zavedeni pouze 2, které budou pro odmeénovani v PSM
dostateéné vzhledem k po¢tu THZ. Do prvni tfidy patii vedouci spolec¢nosti
a ekonomicky nameéstek, jejichz mzdy jsou sjednavany individualné. Druhou
skupiny tvori ostatni THZ. Tato skupina je rozdélena do 5 mzdovych trid stejné
jako doposud. Jen byly upraveny dolni a horni hranice jednotlivych ttid. Opét
byla zohlednéna skuteénost zvySeni minimalniho mési¢niho mzdového tarifu
ze soucasnych 8 500 K¢ na budoucich 9 200 K¢é. Navrhy na rozpéti mésicnich
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mzdovych tarifi jsou dva. Stejné jako u délnik se jednia o néavrh stupnice
meésicnich mzdovych tarifi bez prekryvani v rozpéti i s prekryvanim v rozpéti.
Soucasné stipravou horni a dolni hranice jednotlivych mzdovych trid byl
odstranén presah do vice trid. Opét je navrhnuto do systému odmeénovani
zacClenit prispévek na penzijni pripojiSténi a v pripadé THZ jsou navrhnuty
poukazky Flexi Pass. Tyto poukazky jsou univerzalni a lze je vyuZit v oblasti
kultury, sportu, rekreace, cestovani i prevence zdravi. Pro THZ byl navrhnut
prémiovy rad, ktery doposud ve spolec¢nosti chybi. Na jeho zakladé budou THZ
priznavany rocni prémie. Navrhovany fad stoji na nésledujicich kritériich —
rezijni naklady, hospodarsky vysledek akvalita, pristup, plnéni terming,
iniciativa pfi plnéni ukold. V ptipadé naplnéni stanovenych kritérii prislusi
TH zaméstnancim prémie ve vySi 30 % zmésicniho mzdového tarifu.
V prémiovém radu jsou také stanoveny sankce za neplnéni kritérii, jedna
se o kraceni prémii ve vysi 1,5 % z kazdého neplnéného %. Kvalita, pristup,
plnéni terminti, iniciativa pfi plnéni wkold je hodnocena subjektivné
nadrizenym zaméstnancem, a proto ma také z uvedenych kritérii nejmensi vahu.
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B Prémiovy rad

Prémiovy rad pro rok 2015 pro odménovani zameéstnancii

Prémiovy rad navazuje na mzdovy predpis spole¢nosti a stanovuje pravidla
pro poskytovani prémii zaméstnanctim.

1.

Okruh zaméstnancu

Dle tohoto prémiového fadu jsou poskytovany prémie technicko-
hospodaiskym zaméstnancim (THZ).

Prémiové ukazatele

Kategorie Kritérium Vaha Vyhodnoceni

Rezijni naklady 35 % | manazerské ucetnictvi
Hospodarsky vysledek | 50 % | vykaz zisku a ztrat

THZ Kvalita, pristup, plnéni
termind, iniciativa pfi 15 % | vedouci zaméstnanec
plnéni tkoll

e pro naplnéni kritéria rezijnich nakladt je nutné dosahnout snizeni rezijnich

nakladi o 5 % proti soucasnému stavu,

pro naplnéni kritéria hospodarského vysledku je nutné dosdhnout cistého
zisku ve vy$i 3 mil. K¢,

kritérium kvality, pfistupu, plnéni terminti a iniciativy pti plnéni ukold
je hodnoceno subjektivné vedoucim zaméstnancem.

Casovy pribéh a vyhodnoceni ukazateli

Vykonnostni prémie jsou vyplaceny ro¢né, vzdy po vyhodnoceni a ovéreni
vSech ukazateli. Hospodarsky vysledek a rezijni naklady:
» v ptipad€ neplnéni — za kazdé % neplnéni se sazba prémie krati
01,5 %,
» vptipadé preplnéni — za kazdé % preplnéni se sazba prémie
zvySuje 0 1 %.
Prémiova sazba a zakladna
Prémiova sazba se vyjadiuje jako % ze zakladni mési¢ni tarifni mzdy
konkrétniho zaméstnance prepocétené za dobu odpracovanou v prémiovém
obdobi. Sazba je stanovena ve vysi 30 %.

Prrerozdéleni prémie

Prislusny vedouci zaméstnanec vyhotovi jmenny seznam a preda jej tcetni,
kterd jej zada do mzdového systému. Prémie nelze prevadét do dalSiho
obdobi.
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V pravomoci feditele spolecnosti je moznost ploSného snizeni nebo zvySeni
prémii bez ohledu na plnéni prémiovych ukazatelii. Diivody pro zavedeni musi
byt objektivni a v pripadé tuplného kraceni projednany piredstavenstvem
spolecnosti.

Tento prémiovy rad nabyvéa ti¢innosti dnem 1. ledna 2015.



