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Uvod

Diplomovou praci na toto téma jsem si vybral, protoze jsem
se mu kratce vénoval jiz ve své praci bakalarské, zajima mé a chtél jsem
se mu vénovat vice dopodrobna. Za cil prace jsem si urcil zjistit, zda jsou
do odménovani zaméstnanci vefejné spravy samotni zaméstnanci
zainteresovani vice nez jen jako konec¢ni piijemci
odmény, at’ uz je prezentovana v jakékoliv podobé¢.

Prace je strukturovana do celkem osmi kapitol, znichz sedm
je teoretickych a jedna prakticka.

V prvni kapitole se definuje co vlastné pojem ,,odménovani
zaméstnancl vetejné spravy* znamena.

V druhé a zaroven nejdelsi kapitole vénujici se formam
odménovani se krom¢ nich budeme vénovat i vécem s tim souvisejicimi.
Nejprve prozkoumame platovou strukturu a v podkapitole pak tvorbu
tarifnich stupnd, jakoZto jednoho z kliCovych elementl platovych tarifii.
Nésledovat bude strategie odménovani a navazujici politika odménovani
jako jeden ze strategickych nastroji. Dalsi podkapitolou pak budou
systétmy odmeénovani, kde se dozvime, co konkrétné tvoii jejich zaklad
a ¢im jsou dopliovany z hlediska evropského 1 mezinarodniho prava.
Jaké jsou jeho jednotlivé formy a jak se samotny systém vytvaii, ptred
tim, nez bude moci byt fadn¢ vyuzivan. Souvisejicim tématem pak jsou
faktory, které mohou odménovani ovlivnit, jak pozitivné, tak naopak.
Posledni podkapitola rozebere problematiku benefiti, respektive jejich
zakladni princip fungovéni a jednotlivé druhy. V podstaté kapitolou sdm
pro sebe je vjisttm  smyslu  tvz.  Caffeteria  systém
odménovani, ktery je v soucasné dobé ¢im dal tim vic popularné;si.
Povime si, co tento systém vlastné je, jak funguje a jak jej 1ze vyuzit.

V kapitole treti a ¢tvrté se budu vénovat odménovani dle zakoniku
prace, respektive sluzebniho zdkona. Piesnéji se bude jednat o interpretaci
vybranych ustanoveni pfisluSnych ¢asti vénujici se dané problematice
ve vySe zminénych pravnich predpisech.

Kapitola pata bude o komparaci ustanoveni piedpist z predchozich
dvou kapitol a to konkrétn¢ z hlediska jejich podobnosti, odliSnosti

a ptipadnych spojitosti, které nemuseji byt na prvni pohled ziejmé.



V Sesté kapitole zabrousime kromé prava také
do psychologie, kde se budeme zabyvat odménovanim jako zdrojem
motivace. Postupné si projdeme motivacni pravidla a nastroje, jejich
metody. Poté probereme konkrétni nastroj, kterym je motivace pii zadani
ukolu, nasledné¢ konkrétni postupy V piipadé, ze se uziva hmotna
¢i nehmotna motivace a posledni podkapitola piiblizi konkrétni projevy
selhani motivace.

Posledni kapitola vramci teoretické ¢asti popiSe kooperaci
vedouciho pracovnika (managera) a persondlniho oddéleni organizace
V ramci odménovani.

V osmé kapitole oslovim nékolik instituci vetejné spravy a v rdmci
dotaznikového Setieni se pokusit zjistit, jaké benefity jsou uzivany a proc,

jejich vyhody a nevyhody, piipadné zjistit aktudlni trendy.



1. Definice odménovani

Nez se zatneme vénovat problematice odménovani vice
do hloubky v nadchazejici kapitole, povazuji za vhodné, pojem
,»odménovani* jako takovy definovat. Odmeénovani zaméstnanct veiejné
spravy Vv nejjednodussim slova smyslu by se dalo oznacit jako
,kompenzace za provedenou praci®.

V §irSim  pojeti pak odménovani zahrnuje formy jako
hmotné/nehmotné odmeény, penézni/nepenézni nebo vnitini/vnéjsi odmeny
a dalsi.

Do jist¢ miry samostatnou, ale stile vice vyuzivanou formou
odmeény jsou pak zaméstnanecké benefity. VSem vySe uvedenym formam
odménovani jejich uplatiovanim a aspektiim s tim spojenych se budeme

vénovat v nasledujicich kapitolach prace™.

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. roziifené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-8.,
S. 283



2.

1)

2)

Formy odménovani

V nasledujici kapitole si uvedeme zdkladni formy odménovani
ve vefejné spravé, a co konkrétné je reprezentuje. Protoze formy
odménovani sami o sobé by nemohly dost dobie fungovat, rozhodl jsem
se do jednotlivych podkapitol zatadit témata, ktera s formami odménovani
uzce souvisi, at uz vécné nebo procesné. Postupné se tak mimo jiné
dozvime, jak vypadé konkrétni struktura platu, jak probiha proces tvorby
platovych tarifii a jednotlivych tarifnich stupnt.

Dale pak, jak probihd proces vzniku, implementace a fungovani
strategie a politiky odménovani, ze které¢ pak vznikaji a tidi se konkrétni
systtmy odménovani. Nasledné se zaméfime na tvorbu systému
odmeénovani a jeho néstroje, které se v ramci systému odméenovani mohou
uplatiiovat.

Poté si predstavime faktory, které mohou na systém odmeénovani
pusobit bud’ pozitivng, ¢i negativné. DalSim tematickym celkem v ramci
forem odménovani budou benefity, konkrétné pak jejich jednotlivé druhy
a zpusoby jakymi je lze zaméstnancim poskytovat.

Predposledni podkapitola se pak dotkne tzv. Caffeteria systému
benefit, jeho fungovéni, vyuziti v ramci systému odmeénovéani a jeho
vyhod a nevyhod. Poslednim tématem kapitoly pak budou problémy, které

mohou pii odménovani nastat.
Formy odménovani existuji ve dvou typech:
Penézni odména — Forma platu, odmény, prémie, piiplatku atd.

NepenéZzni odména — Forma benefitd, pochvaly, moznosti kariérniho

rozvoje a postupu, seberealizace, participace.

Vyse uvedené formy odménovani by mély plnit primérni
ucel, kterym je u€innd stimulace pracovnika za ucelem provedeni prace

veetné odpovidajiciho vykonu, ktery by mél byt objektivné ohodnocen.



2.1 Struktura platu

Plat je strukturovan do 3 slozek:

1) Pevna slozka — Ta je tvofena na zaklad¢ tzv. platového tarifu, ktery
se sklada z tarifnich tfid a stupni, kam je zaméstnanec na zaklad¢ tady
kritérii umistén. O tvorb¢ tarifi bude blize pojednano v nasledujici

podkapitole.
2) Pohybliva slozka — pohybliva slozka se déli na 3 kategorie:

a) Osobni ohodnoceni — Jedna se o nedilnou souc¢ast platu, na kterou
ma zaméstnanec narok a jeho Ucéelem je ocenit nadprimérny vysledek

a kvalitu prace.

b) Priplatky — D¢li se na povinné a nepovinné. Povinné jsou piedepsany
zékonem a nepovinné miize zameéstnavatel ulozit na zakladé volného

uvazeni.

c) Odmény - Poskytuje se za praci organizace jako celku, castka

je nespecifikovana a vyplaci se zpravidla jednorazové.

3) Nahrady plata — Jsou zaméstnanci vyplaceny bud v souvislosti
s vykonem préace, nebo naopak v piipad€, kdy zaméstnanec z urcitych
davodi praci vykonavat nemohl (napt. pohieb ¢i dovolend). Nahrady jsou

piesné stanovené zékonem®.

Celkovou hodnotu platovych slozek urCuje cena prace, poptavka
poni zestrany potencidlnich zaméstnavateli a mira zaméstnanosti

respektive nezaméstnanosti na mistni, regionalni ¢i celostatni urovni.

2 SAKSLOVA, Véra a SIMKOVA, Eva. Zdklady Fizeni lidskych zdrojii: systematicky
prehled zakladni personalni problematiky. Vyd. 4., aktualiz. a rozs. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 105-108



2.1.1 Tvorba tarifnich stupnii

Tarifni stupné se tvofi za ucelem jednodussi prace s platovymi
tarify acelkové redukce platové agendy (napt. kvuli planovani
odmeénovani). Proto jsou podobné hodnocené prace zarazeny do tarifnich
stupniti tvoticich jednotlivé tiidy a skupiny. V ptipad¢ bodového hodnoceni
jsou jednotlivée stupn¢ diferencovany bodovymi rozdily, zatimco
pii faktorové analyze se rozpéti odliSuje penézni hodnotou.
platového tarifu, podle kterého se pak urcuje piipadna vyse platu. Tarifni
stupné a rozpéti platového tarifu tvofi strukturu platu. Organizace muze
konkrétni tarifni stupné pfizptsobit svym potiebdm, 1 kdyZ se spiSe nabizi
brat v potaz dané zvyklosti pro snadnéjsi analyzu odménovani. Je mozné
tak bud’ vytvorit mnoho stupiiti s identickou vysi tarifti pro vSechny prace
uvnitt stupné a nebo naopak malo stupnil s relativné bohatou vysi tarifu
v kazdém stupni. Zpravidla se ale platové struktury pohybuji ve stiedu
obou vySe zminénych variant. Spravné zvolené rozpéti platového tarifu
by mélo mit za nasledek patficné platové rozdily zaméstnanct
co do vykonu, zasluh a schopnosti zaméstnancu. Zpravidla se ale uplatiuje
princip seniority, ¢i slozitost ziskani nebo ustaleni piislusnych rozpéti
V organizaci

MozZnosti rozpéti tarifnich stupnid jsou rizné. Obvykle maji
vSechny stupné stejnomérnou bodovou §ifi a nejinak tomu je u platového
tarifu. Mozna je také progrese rozpéti jednotlivych stupiii, pii stale
stejném relativnim navySovani bodi hodnoty prace v rozpéti stupii.
Tteti moznosti je zachovat bodové rozmezi hodnot prace ve stupnich
a pfid¢lovat jim rtizné Sife platového tarifu.

Vysledkem muizZe byt pohodlnéjsi odménovani vykonu, zésluh
a schopnosti zaméstnancl v urcitych tarifnich stupnich.
Z hlediska moznych probléma pii povySovani, kdy uz dané tarify
neposkytuji odpovidajici prostor pro navyseni odmeény, se doporucuje uzit
vy$$i miru rozpéti platovych tarifti v rdmci nejvyssich tarifnich stupnda.

Struktura platu mlzZe byt dvojiho typu: V prvnim piipad€ rozpéti
platovych tarifii na sebe navazuji, a proto pii dosazeni limitu rozpéti onoho

stupné je umoznéno navySeni platu zameéstnance jen za predpokladu jeho
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piefazeni do dalSiho platového stupné. V druhém ptipadé€, kdy se tarifni
stupné vzajemné kryji, tak se otvira prostor pro efektivnéjsi odmenovani
nadprimérnych zaméstnancii  zafazenych v nizSim  stupni, nezli
prumérnych az podprimérnych zaméstnanci pohybujicich se ve vysSich

platovych stupnich3.

2.2 Strategie odménovani

Cilem strategie odménovani je zaméstnancim zarucit dle platnych
pravnich predpisi a vysledkii hospodafeni spravedlivé a efektivni

odménovani, které dokaze:
e Pfijmout a udrzet pracovité a motivované zaméstnance

e Odmeénovat realn¢ provedenou praci a davat zani odpovidajici vysi

odmény

e Vytvofit platovou diferenciaci zaméstnancl podporujici

konkurenceschopnost a respektujici aktualni legislativu
e Efektivné spravovat pracovni néklady a financovani systému odménovani

Spravné nastavena strategie odménovani ma za nasledek plnéni
individudlnich z4mG zaméstnanci a zdroven strategickych cill
organizace”.

Samotnd kostra strategie odménovani, kterd nasledné ovliviiuje
podobu a uplatiiovani politiky a systému odménovani, se vytvari v top
managementu, konkrétné vedoucimi zaméstnanci organizace, managery,
odborniky v oboru odménovani ¢i  externimi  spolupracovniky.
Otazkou je, zda do tak slozitého a kli¢ového procesu zapojovat i fadové

zaméstnance. SpiSe by bylo vhodné je zapojit az do piipadného

¥ KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-
8.,s. 306-307

4 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada,
2012. 207 s. Management. ISBN 978-80-247-4151-2., s. 124
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vyhodnocovani, kdy by kazdy vyjadiil svlj ndzor ana zakladé¢ toho

by se provedla evaluace a ptipadna modifikace strategie.

Pii vytvareni konkrétni strategie by se vedeni organizace mélo
drzet zésad, jako je odménovani zaméstnancti na zaklad¢ jejich hodnoty
pro organizaci, portfolio odmén dostate¢né atraktivnich pro piilakani
potencialné novych zaméstnanct a udrZzeni téch stavajicich, stimulace
k nadstandardnimu ~ pracovnimu  nasazeni,  konkurenceschopnost
a spravedlivost penézniho odménovani. Dale pak tvorba a realizace
systétmu odmeénovani transparentniho, efektivniho a spravedlivého
pro kazdého, tvorba a realizace politiky odménovani korespondujici
se strategii organizace, delegovani rozhodovaci pravomoci pii odménovani
na fadové zaméstnance a optimdlni pruznost ve fungovani systému
odménovani a volby benefith pro zam&stnance®. Samotnd naplii
predstavuje také velmi diskutabilni a sloZité téma. Stejné tak jak se méni
podminky, Vnichz organizace pusobi, tak by se mé¢la patiicné ménit
I strategie odménovani. V prostiedi vefejné spravy to muze znamenat
slozit¢j$i problém nez v soukromém sektoru,at uz kvili povaze
organizace a jejiho odliSného chovani a také kviili jeji pfisné€jsi vdzanosti
na platnou legislativu. Dalsim zasadnim uskalim, se kterym se organizace
muze stfetnout, je rivalita n¢kterych aspektti uplatiované strategie, jako
je napiiklad zajisténi konkurenceschopnosti a zaroven spravedlnosti
odménovéani. Uz jenom mySlenka feSeni této problematiky ptedstavuje
pro management cestu na tenky led. Musivymyslet takovou
metodiku, ktera bude diferencovat jednotlivé zaméstnance dle jejich
schopnosti, dovednosti, znalosti a dalSich faktori a zajisti, aby vSechny
tyto skupiny byly adekvatné finanéné ohodnoceny, aniz by vznikaly interni
konflikty a kiivdy aorganizace jako celek zlstala maximalné
efektivni, konkurenceschopna, produktivni a plnila nastavené cile.
Proto by strategie odménovani meéla byt formulovana v obecné
roving, piipadné si organizace muze jako podpurny nastroj definovat

konkrétni kroky, které by mély pokryt ¢i alespoit minimalizovat pfipadna

® ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. 920 stran. Expert. ISBN 978-80-247-
5258-7.,s. 414
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rizika, ktera v souvislosti s odménovanim mohou v pribéhu casu nastat.

Muze se jednat naptiklad o:

Obménu aktualniho odménovani dle seniority, ¢i nefunk¢éniho systému

pracovniho hodnoceni
Analyzu a evaluaci systému odmeénovani z hlediska spravedlnosti
Evoluci institutu benefiti a celkové odmény

Implementaci institutu vykonnostniho odménovani/pochvaly ¢i uznani

za plnéni povinnosti

Implementaci nového slozeni penéznich odmén a platovych tarif
(uplatnéni tohoto aspektu neni v moci vedeni organizace, ale konkrétni

vlady, ktera iniciuje pfipadnou zménu ptislusnych pravnich predpist).

Pii procesu vytvareni konkrétni strategie odménovéani by méla
organizace vyfesit fadu problému jako napiiklad zpusob jeji realizace
a ptidané hodnoty, kdo bude zainteresovan do procesu, ¢asovou/materidlni
naro¢nost a jejich dostupnost, potencialni potfebu a dostupnost
souvisejicich  procesti, zapojeni zaméstnanci do tvorby strategie
a koordinaci jejich c¢innosti, eliminaci/minimalizaci nevyhod strategie
odménovani a jejich moznych negativnich dopadii na zaméstnance atd.
Zaroven pro zajisténi co mozna nejhladSiho pribéhu vytvareni strategie
odménovani by méla byt vyfeSena komunikace vSech zainteresovanych
arole vedoucich pracovnikli organizace. K tomu mtze dopomoci
vytvofeni rdmce strategie odméenovani. (Ptiloha A)

Pro samotnou realizaci se musi alokovat potiebné personalni zdroje
a dbat na odsouhlasené navrhy vzeslé z faze vytvareni. V prubéhu se také
samoziejm¢ mohou objevit problémy. Nejcastéji je to priliSna
sofistikovanost zpravidla ze strany
top managementu, dale desynchronizace zptisobena odlisSnymi strategiemi
organizace azaméstnancu ¢i Spatnou komunikaci zainteresovanych
subjektii ataké pfiliS uspéchana implementace strategie bez hlubsi
konzultace a otestovani dohodnutych procesti a postupti.

Moznosti eliminace ¢i minimalizace problému jsou dvé. Bud’ se zavedena
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strategie pfed ostrym provozem vyzkousi na piedem daném vzorku
zamg&stnancl, Nebo  se implementuji jednotlivé komponenty strategie
ve fazich, pokud byl takovy postup zamyslen a schvalen.

Vzhledem k vySe uvedenym uskalim a naro¢nosti celého procesu
navrhu, vytvofeni a nésledné implementace a fungovani strategie
odménovani, by m¢l top management S urcitou mirou zapojeni svych
zam&stnancl, provadét pravidelnd hodnoceni fungovani strategie

odmétiovani s ohledem na konkrétni dopady na systém odméfiovani®.

2.3 Politika odménovani

Politika odménovani zahrnuje opatfeni a zasady majici dopad
na institut odménovani jako takového a systém odmeénovani, ktery z jejiho
fungovani  vychazi. Aby  bylo  jeji spravné fungovani

zajisténo, mela by se organizace zabyvat nasledujicim:

1. PInéni meotivacni, antidiskrimina¢ni a kontrolni funkce odménovani

(vnitini i vnéjsi)
2. Respekt k platné legislativé
3. Mira transparentnosti idaji o odménovani

4. Vytvaieni a alokace financi na odméinovani a dopad na celkové

naklady organizace

5. Mnozstvi penéz alokovanych na ro¢ni rist plati, véetné definovani

postupii pro navySovani a uréeni rozhodovaciho organu

6. Urceni rozmezi jednotlivych penéZnich odmén s ohledem na riizné

pracovni pozice (managefi, externi/vedouci/fadovi zaméstnanci)

® ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. 920 stran. Expert. ISBN 978-80-247-
5258-7., 5. 416-419
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7. Rozpéti penéZnich odmén (minimum/maximum) s respektovanim
faktori jako je platna legislativa, aktualni situace na pracovnim

trhu, kolektivni vyjednavani a finan¢ni moZnosti organizace

8. Vyjednavaci prostor pro odchylky v platovych tarifech pfidiskuzi

se zaméstnanci

Zasady piispivajici K efektivité systému odménovani jsou uvedeny

v kapitole 2.4.1, zabyvajici se tvorbou systému odméfiovani'.

Kromé vySe uvedenych otazek by se organizace mé¢la vénovat
nékolika pojmim/institutim spojenych s odménovanim, které ji mohou
zpusobit piipadné problémy, at’ uz z vnéjSku ¢i vnitiku prostredi.

Jedna se napiiklad o transparentnost, rovnost prilezitosti
(antidiskriminace), diferenciace, interni
spravedlnost, konkurenceschopnost plati, smluvni/variabilni plat,
celkova odména, individualni/skupinové odménovani, benefity.

Dale pak naptiklad struktura (urcuje rigiditu/flexibilitu systému
odménovani a rozdélovani zaméstnanci do rdznych skupin), priority
(schopnost organizace spravné rozliSit vysoce kvalifikované a cenné
zaméstnance a adekvatné je odménovat), flexibilita (ve velké mife ma
negativni dopad na transparentnost, motivacni funkci odménovani
a zpusobuje nepruznost odmeénovacich procest atd.), univerzalita
(8ife jednotného uzivani struktury plati a politiky odménovani, ve vyssi
mife podporuje vnitini spravedlnost), delegace (ptfeneseni rozhodovani
ohledn¢ odménovani na  fadové  zaméstnance), centralizace

(opak delegace)®.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5. rozitené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-
8.,5.291-292

8 PITRA, Zbynek. Management III: management lidskych zdrojii: management zmény -
organizacni transformace firmy. Praha: SVSES, 2003. 274 s. Uéebni texty pro tieti roénik
studia studijniho programu 62-08-R Ekonomika a management. ISBN 80-86744-04-3., s.
136-139
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2.4 Systémy odménovani

Systém odménovani je zahrnut zejména Vv platové struktute tvoiené
veskerymi podpirnymi systémy a nastroji, a Ktomu je$té odménami
nehmotnymi. Jinak fefeno jsou to pozitivni pozitky poskytované
zamg&stnanci jeho zaméstnavatelem, tvofici harmonickou a uspotfaddanou
skupinu prvk.

Co se tyCe legislativniho zakotveni, tak je systétm odménovani
obsazen v zakon¢ ¢islo 262/2006 Sb. zakonik prace aVv zakoné Cislo
234/2014 Sb. o statni sluzbé, ptficemz odménovani zaméstnanci je plné
V gesci zaméstnavatelil véetné odpovédnosti za néj. Museji se samoziejme
drzet mantinel, které jim zakon ukladd (napf.stanoveni platového
tarifu, priplatkd, odmén atd.)’.

Institutim odménovani ve vySe uvedenych zakonech tvoficich
systém odménovani bude pojednano v pozdéjsich kapitolach prace.

Nyni bych rad zminil ddlezité instituty Gstavniho, mezinarodniho
a evropského prava, které jsou pro CR zdvazné a prispély a stale
tak prispivaji nemalou mérou k ovlivnéni a vyvoji systému odménovani.

Cl. 28 Listiny zikladnich prav a svobod, ktera je soulasti
Ustavy CR, zakladd zaméstnancim pravo spravedlivé odmény
za odvedenou praci spolu s uspokojujicimi pracovnimi
podminkami, jejichz detaily stanovi zakon. Konkrétnim ustanovenim
onoho zdkona je § 109 zakoniku prace, jehoz prvni odstavec
fika, ze pokud tento nebo jiny pravni piedpis neuréi jinak, tak zaméstnanci
za vykonanou praci nalezi mzda, plat ¢ odména s dohody.
Toto ustanoveni pak dale rozSifuje antidiskrimina¢ni ustanoveni
paragrafu 110, kde prvni  odstavec  zakotvuje  stejnou
mzdu, plat ¢i odménu s dohody za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty
a to vSem zaméstnancim. Dal$imi dualezitymi ustanovenimi zakoniku
prace jsou pak prvni odstavce paragrafu 111, respektive 112, hovofici
0 minimalni a zaru¢ené mzdé€. Minimalni mzda je definovéna jako nejnizsi

moznd odména za praci ato Vv zakladnim pracovnépravnim vztahu.

® SAKSLOVA, Véra aSIMKOVA, Eva.Zdklady rizeni lidskych zdroju:
systematicky prehled zakladni personaini problematiky. Vlyd. 4., aktualiz. a rozs.
Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 110
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Pravo na plat ¢i mzdu vzniklé na zakladé mzdového/platového
vyméru, vnitiniho predpisu ¢i zikoniku prace je povaZovano
za zarufenou mzdu. Nejniz§i sazba minimalni a zaru¢ené mzdy
je v soucasnosti stanovena na 79,80 K¢/hod, respektive 13 350 K¢/mésic
dle § 2 a3 narizeni vlady ¢ 567/2006 Sb. o minimalni
mzdé, 0 nejnizSich drovnich zarucené mzdy, o vymezeni ztiZeného
pracovniho prostiedi a o vysi priplatku ke mzdé za praci ve ztiZeném
pracovnim prostiedi.

Z mezinarodniho hlediska pak za praci stejné hodnoty zajistuje
spravedlivou mzdu a stejnou odménu, jako odménu minimalni pro vS§echny
pracovniky Cl. 7 Mezinarodniho paktu o hospodaiskych, socialnich
a kulturnich pravech u nas publikovaného jako vyhlaska Ministerstva
zahrani¢nich véci ¢ 120/1976 Sb. 0 Mezinarodnim paktu
0 obéanskych a politickych pravech a Mezinarodnim paktu
0 hospodarskych, socialnich a Kkulturnich pravech. Dale se pak
problematikou odménovani zabyvaji naptiklad nekteré
umluvy Mezinarodni organizace prace, jako napf. Umluva ¢&. 26
(zavedeni metod stanoveni minimalnich mezd), €. 95 (ochrana mzdy)
a ¢ 100 (stejné odménovani pracujicich muzii a Zen za praci stejné
hodnoty)’®.  Na evropské Grovni pravo na spravedlivou odménu za préci
feSi vramci primarntho prava zejména Evropska socialni charta
publikovand pod ¢€.14/2000 Sb.m.s., ve svém ¢tvrtém c¢lanku.
Dodatkovy protokol k charté ¢. 15/2000 Sb.m.s. v odstavei prvnim
Casti I a Clanku 1 Casti 1l pojednavad o pravu na rovné prileZitosti
anarovné zachidzeni v  zélezitostech zaméstndni  a povolani
bez diskriminace na zaklad¢ pohlavi. Z prava sekundarniho je to naptiklad
smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES 0 zavedeni

zasady rovnych prilezitosti a rovného zachazeni pro muZe a Zeny

Vv oblasti zaméstnani a povoléni“.

19 SUBRT, Bofivoj. Obsluha mzdy a platu. 1. vyd. Olomouc: ANAG, ©2014. 551 s.
Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-887-1., s. 19-20

1 SUBRT, Botivoj. Obsluha mzdy a platu. 1. vyd. Olomouc: ANAG, ©2014. 551 s.
Préace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-887-1., s. 23
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b)

d)

Abychom moli systém odménovani povazovat za dobfe nastaveny
a tudiz i1 koherentni s uplatilovanou strategii organizace, mél by spliovat

nasledujici podminky:

Jednoduchost — Zasady, postupy a formy odménovani, které jsou
pro zaméstnance jasn¢ podané a védi tak, jakym zpiisobem a za jaké

vykony jim odména nalezi.

Spravedlnost — Odménovani na zakladé slozitosti, namahavosti
a odpovédnost a také dle pracovnich podminek a odvedeného pracovniho

vykonu.

Motivace — Schopnost systému odménovani pfimét zaméstnance k vykonu

prace a fadné plnéni pozadovanych vykonovych standardi organizace.

Efektivita — U¢inné spravovani pracovnich nakladu a dostatek prostiedkt
na udrzitelnost systému odménovani zajisténych z kladného vysledku

hospodateni organizacelz.
Systémy odménovani maji 3 slozky a konkrétni formy:

PenéZni odmény — Platy, mzdy, odmény, osobni ohodnoceni, podil

na vysledku hospodareni, prémie (obsahuji pevnou a pohyblivou ¢éast)
NepenéZni odmény — Vouchery, Seky atd.
Benefity

Konkrétni mozny model strategie odméniovani je uveden v Ptiloze B.
O nékterych vybranych forméach resp. zplsobech penéZzniho

odménovani bych se rad nyni zminil podrobnéji.

Casovy plat — Obvykle se setkavame s intervaly jako hodinovy, tydenni
¢imesiéni plat. U zaméstnanci vefejné spravy se odmeéna vyplaci
na zéklad¢ kontraktu s mésicni periodicitou. Jedna se o nejcastéji uzivanou
formu odménovani a tvoii vétsinu celkového piijmu, pfipadné mize byt

obohacena o formy odmény zaméfené na vykonnost. Jeho jednoduchost

2 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd.
Praha: Vysoka skola financni a spravni, 2014. 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8., s. 75
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pro zaméstnance predstavuje snadnou determinantu
v hodnoceni, zda je odménovani organizace spravedlivé a komparativni.
Proto by na tuto formu mély byt organizace obzvlasté
zamgéteny, protoze to odrazi image organizace a prispiva ke spokojenosti
zaméstnanctu a udrzitelnosti systému odménovani. Aby odménovani mohlo
byt spravedlivé a komparativni, je tiecba jeho slozeni a systematizaci

provazat s institutem pracovniho mista a pracovniho vykonu zaméstnance.

Vedeni organizace by se tak mélo zabyvat nasledujicimi otazkami:
Jaky je minimalni pFipustny platovy tarif pro dané pracovni misto?

Jaky platovy tarif poskytnout stavajicim zaméstnanciim, aby u nas

setrvali?

Zahrnout do urcujicich Kkritérii casového platu faktor seniority, zasluh

¢i schopnosti?

Zaradit zaméstnance vykonavajici stejnou/podobnou praci do jednoho

¢i vice platovych tarifa?

Jak definovat kliCové kritérium platového tarifu u pracovnich mist,
kde je nutnda riazna uroven intelektu, schopnosti, odpovédnosti

a povinnosti?

Zahrnout mezi Kritéria stanovovani plati nebezpecné/obtiZné

pracovni podminky?

Odlisné navySovani plati u odliSnych hodnot jednotlivych pracovnich

mist
Dava organizace zaméstnancim prostor pro kariérni rist?

Umoziiuje legislativa a politika odménovani organizace odchylky

od minima a maxima platovych tarifa?

Existuje mozZnost adaptibility systému odménovani priploSnych

zménach plati, které nezahrnuji faktory seniority, vykonnosti,
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b)

odpovédnosti a povinnosti zaméstnance? (napriklad zvySujici se

Zivotni naklady).

Casovy plat miize mit tzv. ¢istou formu, kterda ma ale nevyhodu
v tom, ze U zaméstnance z hlediska jeho pracovniho vykonu neexistuje
Z jeho strany jakakoliv motivace ke zvySovani, protoze odména za vykon
neni vazana na platovy tarif odménujici redlné¢ odpracovanou dobu.
Proto se uziva bud’ vice platovych tarifii pro stejnou praci a dle vykonu
se tak vySe platu méni v zavislosti na pracovnim vykonu, nebo se uziva
klasicka forma casového platu s moznymi ptiplatky reflektujicimi pracovni

, - < 13
vykon a chovani zaméstnance™.

Osobni ohodnoceni — Individualni forma odménovani, ktera je ve vefejné
spravé zpravidla nedilnou soucésti zakladniho platového tarifu.
Je vypocteno jako procentni podil zdkladniho platu, pficemz je urc¢eno jeho
maximum. Na konci roku vramci evaluace pracovnich vykont
€1 pii postupu Vv ramci tarifnich tfid jej 1ze revidovat.

Na zavér bych dodal, Ze systémy odménovani zakonik préace
rozliSuje dva ato Odménovani v podnikatelském (soukromém)
prostiedi, kde je primarni odménou mzda
a Odmeénovani v nepodnikatelském (vefejném) prostiedi. Tam je
hlavni odménou plat™.

Cilem platového systému je urcit takoveé vyse platd, které budou
korespondovat s platovou politikou organizace. V piipadé spravného
uzivani systému odménovani tak vznikne platova
diferenciace, kvuli faktorim jako je slozitost prace a jeji dostupnost
na trhu prace, odli$né pracovni vysledky jedince i pracovni skupiny a s tim

souvisejicich  dopadi.  na  vysledek  hospodafeni  organizace.

B KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5. rozsitené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-
8.,s. 309-311

Y SAKSLOVA, Véra a SIMKOVA, Eva. Zdklady Fizeni lidskych zdrojii: systematicky
prehled zakladni persondlni problematiky. Vyd. 4., aktualiz. a rozs. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 110
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d)

Vyse uvedena rozdilnost plati pak slouzi jako nezanedbatelny ukazatel

stimula¢niho efektu platu®®.

Plat za prinos — Tato forma platu je hybridem odménovani za vysledky
a odménovani za schopnosti. Poskytuje se za provadéné pracovni vykony
zaméstnance stejné jako za usili respektive schopnosti vynalozené
k dosaZeni cile organizace. Vyuziva se piedevs§im pii koncepci tzv. fizeni
pracovniho vykonu. Odmeéna se vyplaci jednak za pravidelné ziskavani
a prohlubovéani znalosti ajednak za provadéni a zvySujici se pracovni
vykon, ktery byl pfedmétem dohody zaméstnance a vedouciho pracovnika.
Vyhodou metody je jeji motivaéni funkce pro zaméstnance, kdy jsou
stimulovani K neustalému zvySovani pracovniho vykonu a ziskavani stale
novych schopnosti stim spojenych a zaroven pfispiva ke stabilizaci
stdvajicich zaméstnancii  a ziskdvani potencidlné novych adeptl

na zamestnani.

Prémie — Prémie se wuzivaji jako nadstavba Kk ¢asovému platu
a je ve vétsing organizaci hojné vyuzivana. Prvni variantou je prémie
poskytovana pravideln¢ za urcity Casovy usek a jeji vyplaceni zavisi
na vykonu zaméstnance. Typickymi znaky je predem stanovend sazba,
Casovy usek vyplaceni a determinanty, na které je vyplata prémie vazéana.
Samotnd prémie jako celek a pravidla k jejimu dosaZeni je zakotvena
Vv prémiovém fadu, ktery vznika dohodou s odbory. Determinantami
pro vyplaceni prémie mohou byt naptiklad kvantum a kvalita pracovniho
vykonu, uSetfeni ¢asu, vyuziti zdroji, dodrZovani terminG atd.
V ptipadg, ze by organizace chtéla zvysit interni konkurenci a s tim
I souvisejici pracovni vykon, tak muze =zavést kolektivni prémie.
Musi ale vymyslet systematiku jejiho vyplaceni jednotliveim a peclivé
zvazit, zda se zrovna V jejim pracovnim prostiedi vyplati tento systém
uzit, aby se vyvarovala pfipadnému opacnému efektu.

Druhou variantou je jednorazova prémie, nebo-li také

bonus, ¢i mimofadna odména, kterd se poskytuje za vicero aktivit jako

5 KLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Botivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.
vyd. Praha: C.H. Beck, 2001. xv, 264 s. Beckovy ekonomické uéebnice. ISBN 80-7179-
389-2., s. 69
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tteba nadstandardni vykon, vybornd pracovni moralka, angaZovanost
¢i vynikajici dokonfovani pracovnich povinnosti. Mlize mit hmotnou
I nehmotnou povahu (kulturni akce, dovolena atd.). I kdyz se jednorazova
prémie obecné povazuje za odménu individualni povahy, l1ze ji poskytovat
i kolektivné. Za samostatnou kategorii by mohly byt povazovany prémie
uréené manageram ¢i vedoucim pracovnikiim
organizace, které se pochopitelné¢ poskytuji v zavislosti na vykonu
organizace jako celku, ¢i skupiny zaméstnanci, které maji na starosti.
| kdyz by se na prvni pohled nabizelo tyto prémie poskytovat v rdmci
skupinovych odmén, jak kvuli redukci pracovnich nakladd, tak kvili
zdsadnimu postaveni manageri a vedoucich zaméstnancti a jejich
vyznamnému vlivu na vykonnost celé organizace, tak se zpravidla
vyplaceji individudln€. V zahrani¢i se tyto prémie poskytuji za vykon
vV dlouhodobém casovém horizontu a je vazan na strategické cile
organizace, které maji Casové rozpéti 3-5 let. Proto se vyuzivaji

jako odména stfedniho a top managementu.

Odmény za zlepSovaci navrhy — Poskytuji se za ndvrhy sniZujici
pfedev§im provozni ndklady, které nemusi nutné byt hmotného
charakteru, ale mize se téZ jednat o nejriznéjsi ideje ¢i nové pracovni
techniky a postupy. Muze byt poskytnuta jednorazové nebo opakované
sohledem nato, zda ma zlepSovaci navrh potencialni ¢i realnou
pusobnost. Vyhodou je mozné utuzeni internich vztahli a zlepSeni
komunikace jak mezi fadovymi zaméstnanci navzajem, tak mezi fadovymi
zaméstnanci a jejich vedoucimi zaméstnanci/managery.
Organizace by také meéla pfemyslet nad spravnym nastavenim takovych
odmén, aby nedoslo na situaci, kdy kazdy bude chtit ,,pfispét svoji troskou
do mlyna®, nacez by vznikal za prvé, zbyteény balast bez uzitku a za druhé
by zde Dbylo iriziko naopak narastu celkovych nakladu,
pokud by se zaméstnanci v dusledku toho fadné nevénovali svym béznym
povinnostem. V prostiedi vefejné spravy by také bylo tieba
zvazit, zda by vibec tato forma odménovani byla
realizovatelna, nebo aspon do jaké miry, protoze mnoho pracovnich

postupii je svazana platnou legislativou a jejich neuvazena redukce
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¢i Uplna eliminace by mohla ve vysledku zpusobit dalekosahlé problémy

napfiiklad v podob€ nespravnych tfednich postupt.

f) Podily na vysledcich hospodaieni organizace — Jedna se o formu
uzivanou piredev§im v soukromé sféfe, nicméné jedna z jejich variant
by mohla byt do ur¢ité miry vyuzita ve vefejné spravé a to konkrétné podil
pracovnich nakladl realizaci zlepSovacich navrhii. Vyplaceni této odmény
by ovSem priipadalo v uvahu za predpokladu, ze by odména za zlepSovaci
navrhy byla poskytovana jednorazové. Na konci roku by tak mohla byt
poskytnuta tato odména, pokud by se podaftila prokazat pfi¢inna souvislost

mezi kladnym vysledkem hospodateni a efektem zlepSovaciho navrhu.

g) Priplatky — Jsou soucasti zakladniho platového tarifu, majici bud’ povinny
¢i nepovinny charakter sohledem na to ,zda se jednd o vysledek
legislativniho procesu ¢i kolektivniho vyjednavani v rdmci organizace.
Povinné ptiplatky se vyplaci naptiklad za praci o vikendech, pfescasy nebo
pracovni pohotovost. Nepovinné jsou pak napiiklad za dopravu, bydleni,

stéhovani, umisténi déti do skoly atd.

h) Ostatni — Patii sem napfiklad rizné piispévky (Vanoce, dovolena,
vyroci, nabor potencidlnich novych zaméstnanct, zvySovani kvalifikace
atd.) nebo odstupné, u kterého muze byt diskutabilni, zda se skute¢né

e . 16
jednéd o odménu™.

' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-8.,
5.313-318
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2.4.1 Tvorba systému odménovani

1)
2)

3)

V této kapitole se budu snazit pokud mozno strucné
nastinit problematiku tvorby systému odménovani, respektive ucinit jakysi
drobny piehled dilezitych aspekti pii jeho tvorbé a otdzek s tim
spojenych.

Systém odménovani by mél byt vytvofen tak, aby byl pro
zaméstnance piriméfeny, spravedlivy a motivujici. Proto musi spliiovat
pozadavky obou zucastnénych stran. Aby organizace uspésn¢ dosahla
pfijeti systému ze strany zamé&stnanct, méla by se aktivné zasadit o to, aby
byli zaméstnanci zapojeni do vSech fazi realizace (vytvareni, zavedeni
aprovoz). Tim se dosahne itoho, ze z odpovédnosti za fadné fungovani
nebude nikdo vynat.

Nejdulezitéjsimi otazkami, kterymi se organizace musi zabyvat

V prvni fadg, jsou:

Cil systému odménovani ze strany organizace?

Viha druhii odmén pro zaméstnance a jejich potieby?
Vnéjsi faktory pusobici na systém odménovani?

ad 1) Muze jim byt napf. udrzeni zaméstnanct, dosazeni nutné Grovné
pruznosti a tvofivosti, dosazeni urcit¢ kvality prace, produktivity

srovnatelné s konkurenci a predpokladaného tspéchu atd.

ad 2) Zaméstnanci zpravidla vyzaduji spravedlivé
odménovani, praci, ktera je bavi, socialni jistotu/socialni stabilitu a vyhled
do budoucna, dobré zaméstnanecké vztahy a uspokojeni potieb svych i své

rodiny.

ad 3) Jsou jimi napiiklad ekonomika a socialni politika vlady, inflace,
danova zatéz, demografie, aktualni vyvoj trhu prace ¢i uroven odménovani

a skladba benefiti u konkurence (lokélni/regionalni/celostatni).

Dalsimi otazkami, kterymi by se organizace méla zabyvat, jsou
napiiklad  kolik financi lze vyhradit na odménovani
zaméstnanct, které pravni predpisy dodrzovat, aktudlni déni na trhu prace,

dostatecna vySe plati pro piilakani potencialnich zaméstnanct,
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1)

2)

3)

4)

konkurenceschopnost platii, uspokojujici platova hladina pro aktualni
zaméstnance, nazor zaméstnanci na diferenciaci plati atd. Konkrétnimi
kroky po vypotfadani se SvySe uvedenymi otazkami jsou napiiklad
nastaveni urovné plati a jejich vnitini uspofadani, fizeni a kontrola
platii, odménovani  jednotlivcl/specialisti/managera a  externich
zaméstnancl, zaméstnanecké priplatky a benefity a nakonec volba
jednotlivych druhlt odmén a vytvareni systému odménovani (to sebou nese
pochopitelné dalsi praci naptiklad v podob¢ prizkumu ohledné preferenci
zaméstnanct, které mohou byt ovlivnény fadou faktorti, jako je wv¢k,
rodinny stav, socialni postaveni, zivotni uroven, vzdélani, kvalifikace ¢i
doba zaméstnani a délka praxe).

Pfi samotném uplatiiovani odménovani zaméstnanci by mél byt
bran ztetel na respektovani legislativy a lidskych prav, vytvateni principii
pro tvorbu financi na odménovani sohledem na celkové naklady
organizace, vytvoreni postupt pro alokaci financi na konkrétni druhy
odmén, urceni mantinell ristu odmén a jeho kategorizace u riznych typt
pracovnikl a nastaveni podminek vyjedndvani s jednotlivci ¢i pracovnimi
tymy ohledn¢ odchylek v tarifech nebo daného uspofadani odmeén.

Uvedené otazky jsou klicové pro troven internich
pracovnich vztaht, efektivnost, spravedlnost a motivacni G¢inek systému
odmeénovani.

Aby byl systém odménovani efektivni, mély by byt dodrzovany

nasledujici zasady:

Stabilita systému, kdy diferenciace v odménovani se musi odvijet

od narokii spojenych s vykonem prace
Urovei platii by méla odraZet aktualni situaci trhu prace

Systém odmeénovani by mél pohliZzet na praci jako takovou

a pracovnika jako na dvé samostatné entity

Dodrzovani principu zakazu diskriminace v pripadé, Ze nékolik

zaméstnancu pracuje na totoZné pozici
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5) Byt objektivni a uzZivat shodné nastroje pri identifikaci individualnich
rozdili pracovnikii co se tyce jejich schopnosti a participace

na vysledku organizace

6) VSichni zaméstnanci by méli byt pravidelné a dostate¢né informovani
ohledné prace se systémem odménovani (postupy pri urcovani
platovych tarifi, mantinely uZivani benefiti atd.) a o zpisobu

odménovani na své pozici.

Krom¢ odménovani zaméstnanci ma systém jeSté dalsi
funkce, jako je naptiklad ptispivat ke konkurenceschopnosti organizace,
piijeti pracovnikt jak z hlediska motivacni funkce, respektovani veiejného
z4jmu, stimulovani zaméstnanct ke zvySovani odbornosti, garance fadné
kontroly s ohledem na vynosy a naklady organizace, ptilakat potencialni

. < oy o o 117
nové zaméstnance a udrZet jiZ plsobici atd.™".

2.4.2 Nastroje systétmu odménovani

Aby veskeré nastroje, respektive slozky systému odménovani
fungovaly bezchybné, je tieba také efektivné vyuzivat uzce spjaté nastroje
managementu organizace. Protoze platovy systém je jen subsystémem
odménovaciho systému, nemiiZeme jej pouZzit jako substitut za strategické
¢1 operativni fizeni organizace jako celku. Snaha zvladat veskeré
problémy, které v pribéhu fizeni organizace mohou
nastat, prostfednictvim platového systému je nemozné, a mély by se v prvé
fad¢ feSit predev§im samotnym managerem za uZiti managerskych
nastrojl, pfipadné rtznych postihli ¢i pievedeni na jiné pracovni misto.

Pokud tak necini, tak bud’to z alibismu ¢i nedostatku vlastnich kompetenci.

' KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych podnicich. 2., preprac. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2003. 248 s. Manazer. ISBN 80-247-0602-4., s. 157-161
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Pfi utvafeni odmeénovacich nastrojit by mél management brat
v potaz vzhledem k aktualnimu sméfovani ekonomiky, ve které organizace

funguje, nékolik dulezitych aspekti:

Brat ohled na objektivni cenovou relaci prace na pracovnim trhu

(s ptihlédnutim k regiontim a profesim).

Dle vyznamu kvality prace zaméstnance pro organizaci, spravn¢ urcit

platovou hladinu.

Zakladni premisou musi byt fakt, Ze fizeni a ocenovani prace

je povazovano za motivaéné efektivni systém fizeni.

V ptipadé, ze platové relace vzniklé z nezavislého hodnoceni pracovniho
vykonu nemaji za nasledek zménu chovani pracovnika, pak se jedna

0 neudinné feSeni.

Na zédkladé vySe uvedeného by se mél urcit cil organizace v podobé
jeji optimalni vykonnosti coby primarniho faktoru pieziti v konkurenci
ostatnich organizaci.

Jednim z prosttedki pro splnéni tohoto cile je pravé platové
ohodnoceni. Rizenim vykonti pracovnikii je pak povéfen management
organizace, respektive jednotlivy vedouci pfisluSnych oddé¢leni, kteti
vyuzivaji institutu koucovani, jako jednoho z néstroji vedeni zaméstnancti.
Na zaklad¢ platového systému je zaméstnanec ohodnocen a vedouci
pracovnik zaméstnance ma za Ukol fadn€ jej vést spravnym
smérem, ptidélovat mu tkoly, motivovat ho kco nejlepsim vykonim
atyto vykony pak objektivné zhodnotit. Za veSkeré vyjmenované ukony
je osobné odpoveédny top managementu organizace.

Vykonové hodnoceni tak odrdzi budouci zameéstnanciv vyvoj
a pracovni pozici v organizaci. Kritéria optimalniho vykonu pro zajisténi

stanoveného cile urcuje managementlg.

8 KLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Botivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.
vyd. Praha: C.H. Beck, 2001. xv, 264 s. Beckovy ekonomické uéebnice. ISBN 80-7179-
389-2.,s. 71-72
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1)

»Plat je zhlediska Fizeni vykonu predev§im odménou
jak za vykon, tak za disponibilitu pracovnika, jeho ochotu FeSit
problémy, zvySovat si pracovni dovednosti a schopnosti a pozitivné
ovliviiovat pracovni okoli“®®.

Oproti béznému vykonu by vyssi vykon mél byt pro management

impulsem napfiklad pro odménu ve forme:
Jednorazové financni odmény

PovySeni

Delegovani vyssich pravomoci

Osobniho, profesniho a kariérniho rastu

Ackoli se feSeni problémi vykonnosti pracovnikii za pomoci
platového systému mulze zdat jako nejlepSi, nejspravedlivéjsi
a nejobjektivnéj$i zpisob, neni tomu tak, protoze platovy systém sam
0 sob¢ nemize vyfesit mezery managementu a v koneéném disledku mtize
mit na vyslednou vykonnost opaény efekt®.

Nyni si jesté uvedeme neckolik trendi vhodnych pro prostredi
vetejné spravy, které lze také piipadné zahrnout do systému odménovani

a ucinit jej tak vice spravedlivym a flexibilnim:

Prizpusobeni struktury platu dle hodnoty zaméstnance popripadé
pracovniho tymu pro organizaci — Zde by mél top management dikladné
zvazit, jak bude pracovat s platovou strukturou napii¢ zaméstnanci.
Pracovat v tomto sméru by mél piedev§im s pohyblivou slozkou platu
(osobnim ohodnocenim) a benefity. Pevna slozka platu (platové stupné)
by se méla zvySovat dle dosazeného stupné kvalifikace a vzdélani

zameéstnancu.

9 KLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.
vyd. Praha: C.H. Beck, 2001. xv, 264 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 80-7179-
389-2.,s.71-72

2 KLEIBL, Jiti, DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.
vyd. Praha: C.H. Beck, 2001. xv, 264 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 80-7179-
389-2.,s.72-73
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2)

3)

4)

5)

Zvyraznéni ulohy pohyblivé slozky platu jako odmény za flexibilitu
zaméstnance — Ta by méla byt kategorizovana dle jednotlivych skupin
zamg&stnanct (fadovi zaméstnanci, sttedni management a top management)
a konkrétni vysSe oné sumy by pak mohla zdviset na pfispéni danych
zaméstnancl na celkovém vykonu organizace. U nékterych zaméstnancii
by vice ¢i méné mohla suplovat benefity ¢i odmény jako nastroj

odmeénovani.

Odménovani manageri na zakladé vykonu - Tento zplsob
odménovani managerti je opodstatnény jejich ochabujicim vykonem
Vv pribéhu let, ktery ma tendenci klesat, proto by v souladu s tim méla
klesat i pohybliva slozka jejich plati. Nicméné bych doporucoval s timto
potencidlnim  naklady  sniZzujicim  nastrojem  nakladat  velmi
obezietné, aby se nedostavil opaény efekt v podobé mozného odchodu
zaméstnance v dusledku napiiklad pocitu ménécennosti ¢i ukiivdéni.
S tim by samoziejmé nastal narast nakladi spojenych s hledanim nového
zamgstnance na uvolnéné pracovni misto a piipadné i s jeho platovym

ohodnocenim.

Uzavirani mimopracovnich dohod s externimi zaméstnanci — Plati
zejména pro pozice, které nevyzaduji neptetrzity kontakt s danym
zamé&stnancem, a nejedna se o ¢innosti vyloZené na denni bazi. V prostredi
vetfejné spravy se muze jednat naptiklad o IT specialisty, externi managery
se specifickou néplni prace nesouvisejici s primarni ¢innosti organizace
¢i 0 pravniky pracujici v pozici naopak Uzce spjatou s n€kterou cinnosti
vefejné spravy (naptiklad ptisobeni v piestupkové komisi). Nicméné i tuto
variantu outsourcingu je nutné peclivé zvazit. V piipadé, ze by se jevila
jako nevyhodna (at uz zdGvodu vysokych finan¢nich pozadavki
zamé&stnance ¢i néc¢eho jiného), je dobré nechat si vyjednéavaci prostor pro

pfipadné alternativy.

Povinnost piimych nadfizenych pravidelné a dopodrobna
komunikovat se zaméstnanci - Cilem je identifikovat jejich
potencial, tvofivost a mezery, které by mohli prostfednictvim jeho vhodné

zvolené motivace eliminovat a zlepsit tak svlj celkovy pracovni vykon.
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6)

2.5

1)

2)

Autonomie primych nadrizenych ohledné dotvareni ramcovych
pravidel systému hodnoceni a odménovani s ohledem na specidlni
naroky organizace — Moznost vedouciho pracovnika vefejné spravy
participovat na castecném dotvafeni systému odménovani uvnitt
organizace a ponechani svévile ohledné¢ odménovani svych podfizenych
vnimdm  jako klicovou.  Samoziejmé¢, ze musi brat v potaz
legislativu, ktera mu bude nejspise svazovat ruce nejvice. Kdo jiny by mél
ale mit na svédomi odménovani svych podfizenych, kdyz je to pravé
on, kdo by mél znat jejich potieby, a uzpisobit tak, alesponn do uréité
miry, strategii/koncepci odménovani a ptipravit si zaroven vyjedndvaci
pozici natoto téma pro top management, ktery by v pfipadné kladného
ptijeti mohl lobbovat za navyseni finan¢nich prostiedklt pro organizaci
ze strany statu. Ten bude mit konecné slovo nad vyslednou podobou
celkovych financnich prostiedkli alokovanych na vykon vefejné spravy

, e . wx 21
a s tim souvisejici strukturou systému odménovani®".

Faktory ovliviiujici odménovani

V této kapitole predstavim nékolik faktorti, které mohou ovlivnit
odménovani a organizace by na né tudiz méla brat zietel.
V ptipadég, Ze mira ovlivnéni dosdhne vyssi intenzity at uz v dobrém
¢i Spatném slova smyslu, méla by organizace reagovat adekvatni zménou

strategie nebo odménovaciho systému
RozliSuji se 2 druhy faktort:
Vnéjsi faktory

Vnitini faktory

2l KLEIBL, Jiti, DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.
vyd. Praha: C.H. Beck, 2001. xv, 264 s. Beckovy ekonomické uéebnice. ISBN 80-7179-
389-2., s. 79-80
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Vn¢j$imi faktory jsou predevsim:

Aktudlni stav pracovniho trhu — Malo ¢i hodné pracovnikl s adekvatni
kvalifikaci na danou pracovni pozici, formy odménovani uzivané
konkurenci (mistni/regionalni/celostatni), zptisob zivota a jeho podminky
ve spolecnosti. Pro ziskdni potfebného mnozstvi dat muze organizace
ucinit vlastni platovy prizkum a analyzovat, jak jsou stejné ¢i podobné

prace odménovany konkurenci

Platna legislativa, kolektivni smlouvy zaméfené na odménovani, sektor
pravni ochrany pracovnikti ¢i specidlni péfe o specifické skupiny
zaméstnancll — Jednéd se zejména o institut minimalni mzdy, minimalni

vysi platovych tarifil, ptiplatky ¢i hrazend dovolena a ptekazky v praci
Do vnitinich faktora lze zaradit:

Faktory spojené s povinnostmi a naroky pracovniho mista a jeho pozici
V uspotadani funkci organizace — Jako data 1ze pouzit popis a konkretizaci

pracovniho mista a evaluaci prace

Chovani zaméstnance, jeho pracovni vysledky a zpuUsobilost, plnéni
pracovnich povinnosti — Pouzitelnymi daty jsou hodnoceni a evidence

zameéstnanci

Pracovni podminky organizace ¢i dané pracovni pozice se Spatnym
vlivem na pracovni moralku, zdravi ¢i bezpecnost zaméstnance, které
mohou pfispét k nadmérnému stresu, pracovnimu nepohodli, vyssi tinavé

a vys§imu vynalozenému pracovnimu vykonu

Tyto faktory v konkrétnich situacich ve spojeni s dal§imi
okolnostmi tvori klicové parametry pro odménovani

zamé&stnancu, kterymi jsou:

1) Aktualni stav pracovniho trhu
2) Odménovani zaméstnancti konkurenci (v odvétvi, regionu ¢i staté)
3) Zivotni zpiisob a naklady ve staté &i regionu

4) Vyse financi alokovana na odménovani zaméstnanci
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5) Uzivané technologie a technika — v pripadé zmény pisobi i na zmény

systému odménovani a jeho sloZeni
6) Produktivita prace
7) Platna legislativa cilena na odménovani

8) Relativni hodnota zaméstnance, respektive jeho schopnosti a relativni
hodnota prace na daném pracovnim misté pro organizaci — Relativni
hodnota prace reflektuje soustavu platovych tarifi vytvoienou na zékladé
hodnoceni prace s ohledem na vnéjsi platové faktory. Konkrétni platovy
tarif se dotvafi nazakladé pracovniho vykonu, nebo schopnostech

y . 22
zaméstnance formami platu™.

2.6 Benefity

Jedna se o nepfimou formu odménovani zaméstnancu. Na jednu
stranu funguji jako stimul pracovnich vykont stavajicich zaméstnanct
a zaroveit mohou byt uzity jako ldkadlo pro potencidlné¢ nové piichozi
pracovniky. Pfirozhodovani o uziti benefiti mize byt brdna v potaz
funkce, pozice v organizaci, délka pracovniho/sluzebniho poméru a princip
zasluhovosti zaméstnance. Rozdilem oproti penéZznimu odménovani
je fakt, Ze nejsou spjaty s vykonnosti zaméstnance.

Pohled na benefity je u kazdé ze stran pracovniho/sluZzebniho
poméru odliSny. Pro organizaci pfedstavuje pomérné vyznamny nastroj
konkurenceschopnosti proti ostatnim zaméstnavatelim, diky némuz mutze
své pracovniky odménovat dle jejich potieb na zakladé€ toho, Ze pracuji
pravé pro danou organizaci. Mimo jiné to zaméstnavateli dava dvoji
vyhodu vtom smyslu, Ze jsou benefity danové uznatelnym nakladem
anavic nezahrnuji zaméstnavatelské odvody na socidlni a zdravotni
pojisténi. Pro zaméstnance jeto prostiedek, ktery mu dava pocit

vyjime¢nosti, oproti pracovnikim konkurence, utvrzuje jeho loajalitu

2 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., pieprac. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2003. 248 s. Manazer. ISBN 80-247-0602-4., s. 163-164
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k organizaci, funguje také jako relativné ucinny zdroj motivace a navic
jest¢  jsou  zahrnuty do  polozek  osvobozenych  od dané.
Mize zde, ale nastat 1 situace a to zejména pii poklesu ¢i stagnaci
ckonomické prosperity, kdy zaméstnavatel uziva institutu benefitt, ne jako
nadstavbu k platovému ohodnoceni svych podiizenych, ale jako prostiedek
pro snizeni platovych ndkladii na zaméstnance se snahou docilit zadouciho
snizeni danové zatéze organizace. Pokud zaméstnava vysSi mnozstvi
podfizenych  orientovanych primarm€é na co nejvyssi  mozny
vydélek, tak by tokovy krok mél peclivé zvazit, aby nakonec nemél
opacny efekt.

Je také nutno zdiraznit, ze nepfedstavuje odménu za pracovni
vykon jako takovy, protoze s nim nesouvisi. Naopak souvisi S délkou
Cipozici zaméstnanci u zaméstnavatele. Patii tak do resortu
zaméstnanecké péce. Je také dobré zamyslet se nad tim, ze néktefi
zaméstnanci (tfeba ti, ktefi presli ze soukromého sektoru do vetejného)
nepovazuji benefity za nadstavbu/vyhodu k platu, ale jako samoziejmost.
V takové situaci muze vyvolat nevoli a zaméstnavatel by mél byt

obezietny pii zuzovani ¢i uplném ruseni systému benefitt.

2.6.1 Systém benefiti

Systém  benefiti zahrnuje celou Skalu riznych druhd
zamé&stnaneckych vyhod poskytovanych organizaci. Aby mohl spravné
fungovat, musi plnit dva dané cile, kterymi jsou spravedInost a efektivita.
Spravedlnosti Ize dosahnout tim, ze systém odménovani nebude v rozporu
s platnou legislativou, tudiz bude mimo jiné respektovat princip zakazu
diskriminace a pro ob& strany bude vyhodny a uspokojujici. Efektivity
systtmu lze  dosdhnout za pfedpokladu, ze bude  korespondovat
s vysledkem hospodateni organizace a bude obsahovat danové vyhodné
benefity, které nespadaji do vymétfovaciho zdkladu pro vypocet odvodu

na socialni a zdravotni pojisténi zaméstnance. Nejsou totiz jeho danovym

% FRISCHMANN, Petr a ZUFAN, Jan. Personalistika ve sluzbdch. Vydani prvni. Praha:
Wolters Kluwer, 2017. 217 stran. ISBN 978-80-7552-714-1., s. 198-199
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piijmem, ale naopak danovym vydajem organizace. Ve zkratce tedy lze
fici, ze efektivity je dosazeno, pokud organizace vykazuje kladny

hospodaisky vysledek a zaroven dokdze spravné optimalizovat dailovou

2.6.2 Druhy benefiti

1)

2)

3)

4)

Druhy benefiti je mozné kategorizovat riznymi zpisoby, a pro
to se od sebe mohou terminologicky drobné lisit. Podle Sakslové napiiklad

je mozné benefity zatadit do 4 kategorii:

Benefity spjaté s diichody zaméstnanci — Napi. dichodové a penzijni

ptipojisténi, dichod v zavislosti na odpracovanych letech.

Benefity zaméiené na pojisténi zaméstnancii — Organizacni pfispévek
na urazové ¢i zivotni pojisténi.

Hrazeni mimopracovni doby — Pracovni piestavky, sick days, placené

volno atd.

Ostatni — Stravenky, hrazené stravovani, beziro¢né pijcky, zajezdy,
wellness pobyty, sluzebni auto/mobil/pocita¢, hrazené vzdélavani,

ubytovani, jesle/matefské $koly, ubytovani, volno¢asové aktivity atd.?®

Toto rozdéleni benefitii je provedené se zaméfenim na konkrétni

formy uziti.

24 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada,
2012. 207 s. Management. ISBN 978-80-247-4151-2., s. 143-144

% SAKSLOVA, Véra aSIMKOVA, Eva.Zdklady Fizeni lidskych zdroju:
systematicky prehled zakladni personaini problematiky. Vyd. 4., aktualiz. a rozs.
Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 112
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1)

2)

3)

o 24

zameéstnaneckych vyhod:

Plo$né benefity — Stravné/stravenky, dovolené nad ramec zakoniku préce,
placené volno, rekreace, sick days, odmény/dary k zZivotnim ¢i pracovnim
milnikim, mimopracovni vzdélavani, ptispévky (diichodové a kapitalové
spofeni, zdravotni pomucky, rehabilitace atd. Tyto benefity se poskytuji
vSem pracovnikim bez ohledu na jejich pracovni vykon, ale musi splnit

urcité predpoklady nastavené systémem odménovani.

Benefity vazané na zastavanou pracovni pozici v organizaci — Sluzebni
auto, mobil, PC, nadstandardni vybaveni pracovniho mista, tzce zamétené
vzdélavani (managerské/jazykové/IT kurzy). Uvedené benefity jsou
zaméfeny predevSim na vyS$i  pozice zaméstnancl, zejména
na managerskych stupnich kde se predpoklada S$irS$i a hlubsi obecna

I odborna znalost jedince s ohledem na zastupovanou pozici.

Individualni benefity — Pronajmuti bytu ¢i jeho nabidka za sniZzenou
cenu, asistence pii umisténi déti do Skoly/skolky v dusledku
prestéhovani, pfispévek na mobilitu a pfispévek na prest¢hovani
¢i uhrazeni celkovych nakladt s tim spojenych. Benefity tohoto typu maji
dvoji funkci. Jednak slouzi jako stimul pro potencidlni nové uchazece
0 zamé&stnani a ty stavajici se snazi na pozicich udrzet a za druhé svym
charakterem podporuji pfedevsim jejich mobilitu mimo pracovni prostredi.

Benenfity obecné jsou poskytovany bud’ v pfipadé dohody a jejiho
stvrzeni kolektivni smlouvou. Dale pak v ramci pracovni smlouvy mezi
organizaci a zaméstnancem ¢i dodatku k takové smlouvé. Co se tyce
uzivani majetku organizace (sluzebni auto, mobil PC) nebo pozivani
sluzeb za pfipadnou niz§i sazbu, tak tyto zaleZitosti feSi zaméstnavatel

formou vnitiniho pfedpisu v podob& smérnice ¢i fadu.
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2.6.3 Zpusoby poskytovani benefiti

Poskytovat benefity Ize vice ¢i méné efektivnimi a administrativné
naroénymi metodami. Casto uZivanym, ale zaroveit administrativné
naronym zpusobem je urCeni jasn¢ danych druhl benefiti k Cerpani
a vyhrazeni ur¢ité¢ho finan¢niho obnosu zaméstnancim, ktefi pak mohou
benefity dle svého vybéru pribézné ¢erpat. Podminky a pfesny postup pfi
cerpani benefitl je stanoven zaméstnavatelem. Nevyhodou je ovSem
pomérné vysokd administrativni naro¢nost v prvé fadé s piipravou
arealizaci takového zaméru a také je tfeba pocitat s vySSim casovym
vytizenim  minimdlné¢  samotného  zaméstnavatele  ve Spolupraci
s personalistou, ktery této agendé musi vénovat nemalé Usili, prosttedky
a ¢as. Dalsim problémem je to, ze ne kazdému zaméstnanci vyhovuje
nastavena nabidka benefitd, z cehoz pak plyne nevyCerpani piidélené

castky a doty¢ny pak muze citit kiivdu.

v r

Mnohem pohodIngjsi feSeni poskytovani je skrze specializované
informacni systémy. Zjednodusené systém funguje
zpusobem, Ze Si zaméstnanec nejprve zvoli konkrétni odménu a odesle
svij pozadavek poskytovateli sluzby. Poté poskytovatel kontaktuje
zaméstnance ohledné dostupnosti sluzby, datu rezervace/objednavky
ainformace  ohledn¢  platby.  Nésledné se  udaje  vlozi
do formulafe, ktery se odesle personalistovi. Ten provede kontrolu
zéadosti, kterou poSle poskytovateli sluzby a ten pak zaSle fakturu.
Tu pak personalista zaSle na uCetni oddéleni, kde bude provedeno
zautovani, piipadné¢ dalsi acetni ukony. Na konci celého
administrativniho procesu zaméstnanec od personalisty dostane informaci
o platb¢, ktera mu poslouzi jako komunikaéni prostiedek s dodavatelem
sluzby. Tento zplisob poskytovani benefitii funguje predevsim pro plosné
benefity. Nejvhodnéj$im zplisobem feSicim tuto problematiku je zavedeni
tzv. Caffeteria systému, kterému se budeme vénovat v nasledujici

kapitole®.

% FRISCHMANN, Petr a ZUFAN, Jan. Personalistika ve sluzbdch. Vydani prvni. Praha:
Wolters Kluwer, 2017. 217 stran. ISBN 978-80-7552-714-1., s. 202-204
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2.6.4 Caffeteria systém

Caffeteria systém je systém benefitd, ktery nemusi byt uplné
znamy, ale jde o velmi atraktivni a relativné flexibilni odménovaci nastroj.
Vyhoda tkvi v tom, Ze si zaméstnanec muZze benefit ptizptsobit dle svych
potieb, ptipadné zvolit kombinaci vice benefiti (delsi dovolend, sportovni
poukazy, vstupenky na kulturni akce apod.)?’. V tomto ohledu nabizi lepsi
variabilitu, nez plosny systém odméinovani, ale je podminéna napftiklad
minimalizaci fluktuace a pracovni neschopnosti a naopak maximalizaci
nadstandardnich pracovnich vykonl. Tento systém je postaven
na permanentni motivaci zaméstnance, udrzovat si  pokud mozno
konzistentni nadstandardni vykony. Na zaklad¢ jeho vykont je totiz osobni
ucet k cerpani benefitli neustdle snizovan ¢i navySovan. Jednotlivé benefity
jsou pak ocenény riznymi hodnotami a jakykoliv zaméstnanec tak
ma moznost dosahnout na benefity, které by mu jinak byly zapovézeny
(napf. managerské a jazykové kurzy, auto, Clenstvi ve sportovnim klubu
atd.) Dalsim motiva¢nim faktorem je pak obvykle ro¢ni ¢asova exkluzivita
benefiti”®. Moznou nevyhodou je rozsah nabidky poskytované organizaci.
Dalsi nevyhodou tzce spjatou se samotnym systémem je vysoka

.. . , , v 29
administrativni naro¢nost~”.

27 SAKSLOVA, Véra aSIMKOVA, Eva.Zdklady Fizeni lidskych zdroju:
systematicky prehled zakladni personaini problematiky. Vlyd. 4., aktualiz. a rozs.
Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 114

% FRISCHMANN, Petr a ZUFAN, Jan. Personalistika ve sluzbach. Vydani prvni. Praha:
Wolters Kluwer, 2017. 217 stran. ISBN 978-80-7552-714-1., s.

2 SAKSLOVA, Véra aSIMKOVA, Eva.Zdklady Fizeni lidskych zdroju:
systematicky prehled zakladni personaini problematiky. Vlyd. 4., aktualiz. a rozs.
Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-331-4., s. 114
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2.6.5 Problémy odménovani

1)

AC se zprvu Se problematika odménovani muze jevit jako v celku
jednoduchy proces, pfi kterém se ,,zaméstnanec zafadi do pftisluSného
platového stupné a tiidy dle tarifni tabulky, pfihodi se n&jaké to osobni
ohodnoceni, k tomu pfiplatky a odmény a tim to hasne®, neni tomu tak.
Samoziejmé je to s nadsazkou feceno, nicméné¢ je neoddiskutovatelné
zékladni plat to, zceho je Clovek, respektive zaméstnanec ,,ziv™.
Kromé toho by se také nemélo zapominat na mnohé nefinan¢ni formy
odménovani, jako je napiiklad i obyCejna pochvala za dobfe odvedenou
praci ¢i projev vdéku, Ze pro vas ten nebo onen zameéstnanec pracuje.
Kazdy c¢lovek je unikéatni osobnost a tak by kazdy vedouci pracovnik mél
védét, jaka je jeho primarni motivace, protoze ne kazdy nutné pracuje
hlavng, kvali platu, byt se to na prvni pohled mulze zdat.
M¢1 by se tedy, pokud mozno, zaméfit na kazdého zaméstnance zvlast
a prizpisobit hmotnou a nehmotnou slozku odmény kazdému
na miru, pfi maximalnim vyuziti systému odménovani organizace.
Odmeénovani je dle mého nazoru nejvyznamnéj$im zdrojem
motivace, ktery udrzuje zaméstnance spokojené a ochotné kvalitné
a s chuti pracovat. Proto je nutné s nim nakladat

s rozvahou, aby se nestalo, Ze bude mit opa¢ny efekt.

Nyni si uvedeme chyby, kterych je mozné se v souvislosti s odménovanim

dopustit:

Zaména mzdovych a pracovnich nakladi — Muze se stat, ze dojde
ke snizeni platové hladiny v disledku snahy organizace byt vice nakladoveé
konkurenceschopnd, ¢imz se snizi ndklady na jednotku prace
(pracovni naklady). Neplati totiz pravidlo, Ze snizeni platové hladiny rovna
se snizeni pracovnich nakladl, které jsou v koneéném disledku klicové
pravé pro nakladovou konkurenceschopnost. Pojitkem téchto hodnot
je produktivita. Pfi mnohem vyssich platech i produktivité¢ prace mohou
byt jednotkové pracovni ndklady nizsi, Vv disledku kompenzace
negativniho efektu vysSich mezd zvysenou efektivitou.

V piipadg, ze by se snizily platy, akvalifikovani pracovnici by byli
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2)

3)

nahrazeni méné kvalifikovanymi s nizs§i produktivitou, pracovni naklady

by ziejmée stouply.

Uprednostiiovani individudlniho odménovani na ukor skupinového -
Vyse bylo uvedeno, ze by se ke kazdému zaméstnanci mélo pristupovat
individualné a ptizplisobit mu odmeénovani na télo. Nemusi tomu ale byt
vzdy. Limitem je, Ze individualni odména mutze byt omezena typem praci.
Navic jej pochopiteln€ nelze uzit v ptipadech, kdy pottebujeme efektivitu
prace zméfit objektivné ve vztahu Kvy$§imu poctu  osob
(zpravidla k pracovni skupin¢/tymu). Nehled¢ na to, ze pfilisné Ipéni
na individudlnim odmeénovani muze mit neblahy dopad na vykonnost
organizace jako celku ana interni zamg&stnanecké
vztahy, protoze se piirozené prizivuje konkurence a nasledné i rivalita,
kterd nakonec miize preriist v negativni vliv a poskodit tak chod celé

organizace.

Piecefiovani hmotné motivace — Casto se mize stat, ze zamé&stnavatel
bere v potaz primarn¢ finan¢ni aspekt odménovani. Jak uz bylo ale feSeno
vyse, ne kazdy pracuje jen s vidinou co mozna nejvyssiho vydélku, ale jde
jim ptedev§Sim o to, aby je zameéstnani bavilo, chodili do pfiznivého
pracovniho prostfedi ¢i méli dobré interni vztahy se svymi kolegy.
Navic ani samotny finan¢ni fond organizace neni nafukovaci a zvySovat
pravidelné¢ platy nelze uplné¢ donekonecna. Pokud financni stimul
uz nezabird, je tfeba se zaméfit na jiné aspekty odménovani a pokud
i to selze, pak se zfejmé jedna o systémovou chybu, kterou je tieba
diikladné analyzovat a najit vhodné vychodisko. Nékteré problémy ovSem
nevyfeSi ani zména strategie ¢i systému odménovani. Pak je tfeba patrat
Vv samotné struktuie organizace, kdy pfi€iny Spatné¢ho pracovniho vykonu
mohou tkvét v nejvyssich patrech managementu (Spatné pracovni metody
a postupy, vaznouci komunikace napfi¢ jednotlivymi odbory ¢i zpusob

fizeni organizace)®.

%0 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., 10z3. vyd.
Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. 275 s. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-
80-7357-925-8., s 142-143
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3. Odménovani zaméstnanci verejné spravy dle

zakoniku prace

V této kapitole jak uz ndzev napovidd, se budu zabyvat
odménovanim dle zakona ¢ 262/2006 Sb. zakonik prace
(dale jen ,,zakonik*). To je zahrnuto v samostatné Sesté ¢asti zakoniku
rozdélené do sedmi hlav ¢itajicich celkem 38 paragrafa (§ 109-144a).
Pro potieby diplomové prace se nebudu vénovat vSem, ale jen tém, jejichz
pritomnost povazuji za dulezitou.

Hlava prvni zahrnujici obecna ustanoveni o mzdé, platu
aodméné zdohody ve svém § 109, pokud =zikonik nestanovi
jinak, fika, ze zaméstnanci za vykonanou praci nalezi mzda, plat
¢i odména z dohody. Taxativni vyCet zaméstnavatelll, ktefi jako odménu
za praci poskytuji plat je uveden ve tfetim odstavei (napf. Uzemni
samospravny celek, stat, regionalni rada regionu soudrznosti atd.).

V nasledujicim odstavci jsou uvedeny podminky, za kterych zaméstnanci

mzda respektive plat ndlezi. Jsou jimi:
Pracovni vykon

Dosahované vysledky prace

Namahavost, sloZitost a odpoveédnost za praci
Obtiznost pracovnich podminek

Hlava tfeti vénujici se  problematice platu  zacina
§ 122 vysvétlujicim ur€eni a sjednani platu. Plat urcuje zaméstnavatel
ato na zaklad¢ zakona ¢i provadéciho pravniho ptfedpisu (natfizeni vlady
¢.341/2017 Sb. o platovych pomérech zaméstnanci ve vefejnych
sluzbach a spravé (dale jen ,,nafizeni o platovych pomérech®) a v jejich
mezich. Dale pak vnitinim pfedpisem nebo kolektivni smlouvou.
Jiné moznosti  pfipadaji v uvahu za predpokladu, Ze druhy odstavec
paragrafu tak stanovi. Vysi a slozky platu Ize ur€it jen dle zakoniku a vySe
uvedeného vladniho nafizeni, ledaze by wur€il jinak zvlaStni zakon.
U vedoucich organizac¢nich slozek statu je plat urcen ustavujicim

organem, pokud zvlastni pravni pfedpis neurcil jinak. V piipadé, ze vykon
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vedouciho zameéstnance neni jen prechodnou praci, nebo pokud neni
takova pracovni pozice obsazena docasng, plati obdobny postup
pro zameéstnance zastupujici vedouciho zaméstnance.

Platovym tarifim samostatn¢ je uréen § 123 zakoniku.
Platové tarify se skladaji z 12 platovych stupii a az 16 platovych tiid.

Do platové tiidy je zaméstnanec zaméstnavatelem zatfazen dle druhu

vykonava, nebo jejich vykon fidi)gl. Nastrojem pro toto zafazeni
je narizeni vlady & 222/2010 Sb. o katalogu praci ve vefejnych
sluzbach a spravé® (PFiloha C). Charakteristika jednotlivych platovych
ttid je uvedena v pfiloze zdkoniku. Dulezitym aspektem pro zatfazeni
zaméstnance do prislusné platové tfidy je jeho dosazeny stupen vzdélani,
respektive kvalifikace. Ten je uveden v § 2 nafizeni o platovych

pomérech.

31 7akon €.262/2006 Sb. zakonik prace, § 109, § 122, § 123

%2 HLOUSKOVA, Pavla et al. Zdakonik préce: providéci narizeni viddy a dalsi souvisejici
predpisy: s komentarem k 1.2.2018. 11. aktualizované vydani. Olomouc: Nakladatelstvi
ANAG, 2018. 1295 stran. Prace. Mzdy. Pojisténi. ISBN 978-80-7554-115-4., 5.255
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Tabulka A — Kvalifika¢ni piredpoklady pro platové tFidy

1. -2. platova tfida zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani

3. platova tfida stfedni vzdélani

4. platova tfida stfedni vzdélani nebo stfedni vzdélani s vyuénim
listem

5. platova tfida stfedni vzdélani s vyu¢nim listem

6. platova tfida stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou nebo
stfedni vzdélanim s vyu¢nim listem

7. — 8. platova tfida stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

9. platova tfida vy$Si odborné vzdélani nebo stfedni vzdélani s
maturitni zkouskou

10. platova tfida vysokoskolské vzdélani v bakalarském studijnim
programu nebo vysSi odborné vzdélani

11.-12. platova vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim

tfida programu nebo vysoko$kolské vzdélani v
bakalafském studijnim programu

13. -16. platova vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim

tfida programu

Zdroj: Platova tfida - Pfirucka pro personalni agendu a odménovani
zaméstnanci [online]. [cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW:
http://ppropo.mpsv.cz/xx5platovatrida

V ptipadé, Ze jiny pravni ptedpis nestanovi jinak, ma zaméstnavatel
moznost vyjimecné zatadit zaméstnance do platové tfidy, pro kterou nema

potiebnou kvalifikaci pokud:

Jde o préci zvlastni povahy dle § 123 odst. 6 pism. e) zakoniku (napf.

umélecka ¢i sportovni ¢innost)

Se jednd o prace vyzadujici jiny kvalifikacni pfedpoklad nebo nizsi
vzdélani stanovené jinym pravnim ptedpisem (napf. zkuSebni komisati dle
§ 34 zakona ¢. 247/2000 Sb., o ziskavani a zdokonalovani odborné
zpisobilosti k fizeni motorovych vozidel a o zménach né&kterych

zakonu, Ve znéni pozdéjsich piedpisi)
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Poté je tu opacna situace, kdy sice zaméstnanec splituje potifebné
kvalifikacni ptedpoklady, ale zaméstnavatel jej nemlze zaradit
na pracovni misto. Za takového stavu, pokud zvlastni ptedpis nestanovi
jinak, miZe zaméstnavatel zaméstnance zafadit na pracovni

misto, pro které nesplituje kvalifikacni piredpoklady:
maximalné na 4 roky, nebo

V ptipad€, ze zaméstnanec praxi ¢i po dobu 4 let prokazal schopnosti

k vykonu dané prace na dobu del3i*®

Do platového stupné je zaméstnanec =zafazen na zéklade
tzv. ,zapocitatelné praxe“ (doba dosazené praxe, doba vykonu
zékladni/ndhradni vojenské ¢i civilni sluzby a doba péce o ditd).
Praxe v oboru se zapocitava v plné vysi. V plné vysi se také zapocitava
tzv. nahradni doby dle § 4 odst. 4 a 5 nafizeni platovych pomérech.
Podminky zapoctu stanovi nafizeni spolu se zvlastnimi predpisy. Doba jiné
praxe se zapocitava dle miry vyuziti pro pozadovanou praci. VySe nesmi
ptekrocit 2/3 jiné praxe. Jestlize zamé&stnanec nesplni stupeit vzdélani pro
danou pracovni pozici, tak se mu odeéitaji pocty let dle rozdilu mezi
skuteénym a  predepsanym  stupném  vzdélani podle§ 4

odst. 7 natizeni 0 platovych pomérech34.

% Platova tida - Pfirucka pro persondlni agendu a odmé&hovani zaméstnancii [online].

[cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW: http://ppropo.mpsv.cz/xx5platovatrida

4 ’ % M ow IS A v v S v o .
% Platovy stupei - Pfiru¢ka pro personalni agendu a odméfiovani zaméstnanci [online].

[cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW: http://ppropo.mpsv.cz/xx5platovatrida
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Tabulka B — Platové stupné dle dosazeného vzdélani a odpoctu let

praxe
platova trida dosazené vzdélani odpocet let
praxe

6. - 8. stfedni vzdélani s vyucnim listem 1
stfedni vzdélani 2
zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani 4

9. stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 2
stfedni vzdélani s vyucnim listem 3
stiedni vzdélani 4
zakladni vzdélani nebo zéklady vzdélani 6

10. vy$si odborné vzdélani 1
stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 3
stfedni vzdélani s vyucnim listem 4
stiedni vzdélani 5
zakladni vzdélani nebo zéklady vzdélani 7

11.—16. vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu 2
vy$si odborné vzdélani 3
stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 5
stiedni vzdélani s vyuénim listem 6
stiedni vzdélani 7
zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani 9

Zdroj: Platovy stupen - Pfirucka pro personalni agendu a odménovani
zaméstnancit [online]. [cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW:
http://ppropo.mpsv.cz/xx6platovystupen
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Pokud zakonik nestanovi jinak, tak zaméstnanci piislusi platovy
tarif dle zafazeni do konkrétniho platového stupné a tarifu.
Vycet ukond, které vlada uréi nafizenim, uvadi posledni odstavec
paragrafu (napf. podminky urCeni zapocitatelné praxe a podminky pro
zvlastni zpusob zatazeni do platové tiidy a urCeni platového tarifu pro
urcité skupiny zaméstnanci, zatazeni praci do platovych tiid a kvalifikaci
a vzdélani nutné pro vykon takovych praci). Konkrétni stupnice platovych
tarifi pro skupiny zaméstnancti uvedenych v nafizeni o platovych
pomérech jsou obsazeny v jeho jednotlivych piilohach (Pfiloha D).

§ 124-133 ftesi nejruzngjsi druhy pfiplatkd. Prvnim z nich
je priplatek za vedeni. VySe pfiplatku pro vedouciho zaméstnance
se odviji od dvou kritérii, kterymi jsou naro¢nost Fidici prace a stupen
Fizeni, které jsou 4. Konkrétni vysi pak tvofi procentni podil z platového
tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiid€, do které je vedouci
zaméstnanec zafazen a to v rozpéti od 5 do 60 %. Za urcitych podminek
stanovenych zdkonikem mohou ziskat pfiplatek za vedeni i1 zastupci
vedouciho zaméstnance a zaméstnaneCc, ktery sice zastupcem
neni, ale na zakladé vnitiniho pfedpisu plni podminky stanovené
§ 11 zakoniku.

Piiplatek za no¢ni praci a za praci v sobotu a v nedéli ¢ini 20 %
respektive 25 % priamérného hodinového vydélku za kaZdou
odpracovanou hodinu. Pti vikendové praci v zahrani¢i pfislusi stejna
vyse jako v CR, ale vyplaci se dle podminek, které ptipadaji na nepfetrzity
odpocinek v tydnu.

Pokud se zaméstnanec se zaméstnavatelem dle § 127 odst. 1
zakoniku nedohodnou na poskytovani nihradniho volna, béhem n¢hoZz
se plat zaméstnance nekrati, tak zaméstnanci za praci presCas piislusi
25 % priamérného hodinového vydelku plus cast platového tarifu
a riznych ptiplatkl, které se vyplaci za kazdou hodinu prace, kterd neni
pfesCasovd v kalendafnim mésici, ve kterém zaméstnanec kona
piesCasovou praci. Jestlize zaméstnavatel po 3 po sobé jdoucich
kalendafnich mésicich za vykon pfesCasové ¢i jiné dohodnuté prace
neposkytne zaméstnanci ndhradni volno, pfislusi mu c¢ast tarifniho platu
a priplatkt dle § 127 odst. 1. Na poskytnuti platu ¢i nahradniho volna

vedoucim zaméstnanciim se vztahuji zvlastni podminky.
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Zvlastni priplatek nalezi zaméstnanci pracujicim v podminkach:
S obtiznymi pracovnimi rezimy
S pravdépodobnym rizikem ohrozeni Zivota ¢i zdravi
S nadmérnou neuropsychickou zatézi

Vyse ptiplatku se odviji od rozpéti stanoveného pro skupinu
zaméstnancli  soustavné  vykonavajicich praci s vySe uvedenymi
podminkami. Podminky poskytovani piiplatku vcéetné jeho vyse
a rozdéleni praci dle vyse uvedenych podminek stanovuje vlada natizenim.
Jednotlivé skupiny praci vcetné popisu vykonu prace jsou uvedeny
v priloze ¢. 6 nafizeni o platovych pomérech. Skupin je celkem 5
zdravi ¢i zivota). Z prvni skupiny je to napf. ptima pedagogickd ¢innost
a provadéni ukoni souvisejicich s ¢innosti soudu nebo statniho
zastupitelstvi. Z druhé napft. prace v zafizenich socidlnich sluzeb pro osoby
s mentdlnim nebo télesnym postizenim. Ve tfeti pak napt. Udrzba
(bézna, souvisla, zimni) a opravy pozemnich komunikaci pfi nepieruseném
silnicnim provozu. Ve Ctvrté je to napt. prace ve zpravodajskych sluzbach
Ci fizeni letového provozu. V paté a posledni skupin¢ napf. prace
vykonného letce. Kompletni seznam je soucasti Prilohy E.

Dal§im velmi vyznamnym a hojné vyuZivanym piiplatkem
je osobni priplatek. Ten ¢ini bud’ 50 %, nebo 100 % platového tarifu
nejvysSiho platového stupné v platové tfidé, do které je zaméstnanec
zafazen. Prvni varianta pfipadd vuvahu u zaméstnancl plnicich
nadstandardni  mnozstvi  pracovnich  povinnosti oproti  zbytku
zamé&stnanct, nebo pokud maji v dlouhodobém horizontu konstantné
nadstandardni pracovni vysledky. Druha varianta se poskytuje
Vv ptipadé, Ze jde o zamé&stnance vykonavajiciho préci v desaté az Sestnacté

platové tid€ a je vSeobecné uznavanym a vynikajicim odbornikem.
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Pot¢ je tu institut odmény dle § 134 zikoniku, kterou
zamé&stnavatel poskytuje ,,za Uspé$né splnéni mimotaddného nebo zvlast
vyznamného pracovniho ukolu®.

Pokud zaméstnanec splni piedem zadany velmi obtizny
ukol, nanémz se z vétSiny ¢i pifimo podili a jeho pfiprava, postupné
zajisStovani a konecnd realizace bude velmi dulezitd pro plisobnost
zamg&stnavatele, tak mu zaméstnavatel mize poskytnout cilovou odménu.
Pied zahajenim plnéni tkolu zaméstnavatel definuje hodnotitelné
a métitelné ukazatele, ze kterych se bude odvijet konecna vySe cilové
odmény. Poskytnuti cilové odmény zavisi na dvou kritériich.
Zaprvénesmi byt wukonfen pracovni pomér zaméstnance pred
tim, nez bude zadany kol dokoncen a za druhé musi byt fddné splnéna
kritéria ur€ena zaméstnavatelem.

§ 139 zakoniku se ve své paté hlavé zabyva Mzdou/platem
pri vykonu jiné prace. Zapiedpokladu, Ze je zaméstnanec pireveden
napraci, za kterou dostava nizsi plat dle pismen a) az d) prvniho
odstavce tohoto paragrafu, tak by mu mél byt poskytnut doplatek
do vyse prumérného vydélku prace, kterou vykonaval pied prevedenim.
Stejné podminky plati v ptipadé, ze by byl zaméstnanec pteveden na jinou
nez sjednanou praci. Pokud zaméstnavatel zaméstnanci poskytuje doplatek
k platu  vsouvislosti s pfevedenim na jinou praci v disledku
prostoje, ¢i pferuSeni pro nepiiznivé povétrnostni vlivy, tak ma vlada
moznost stanovit podminky, za kterych ndklady s doplatkem spojené
zaplati pfisluSny spravni afad. Jestlize zaméstnanec vykonava pohotovost
dle§ 78 dost. 1 pism. h) a § 95 zakoniku tak mu pfislusi odména
minimalné 10% z primérného vydélku dle § 140 zakoniku.
Zbyvajici ustanoveni § 141-144a se vénuji spoleénym ustanovenim
0 mzdé, platu, odméné z dohody a odméné za pracovni pohotovost.
Pokud byla mzda ¢i plat a jeji slozky stanoveny, sjednany ¢i urceny
za odpracovanou hodinu, tak mé& zaméstnanec ndrok na odménu
i za zlomky odpracovanych hodin.

Mzdu ¢i plat musi zaméstnavatel vyplacet v tzv. zakonnych
penézich, tj. v platnych bankovkich a mincich vydivanych Ceskou
narodni bankou dle § 16 zikona & 6/1993 Sb. o Ceské narodni

bance, pii¢emz se vysledna ¢astka zaokrouhluje na celé koruny nahoru.
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Samotna vyplata se uskuteéiiuje v piipadé, ze se strany nedohodly
jinak, nebo jiny zplsob neurcil zakonik, v pracovni dobé a na pracovisti.
Jestlize se zaméstnanec se zaméstnavatelem nedohodli jinak
a zameéstnanec se ze zavaznych davodi nemuze k vyplaté dostavit, tak mu
vyplatu zaméstnavatel zasle v nejbliz§i pracovni den na vlastni naklady
a nebezpeci. Jestlize tak nestanovi zdkonik ¢i zvlastni zékon, lze mzdu
i plat vyplatit jiné osobé nez zaméstnanci jen pokud disponuje plnou
moci. Kdyz se zaméstnanec se zaméstnavatelem dohodnou, musi
zamé&stnavatel po provedeni zakonnych srazek ze mzdy ¢i platu, tuto
Castku prevést na platebni ucet urCeny zaméstnancem nejpozdéji
do vyplatniho terminu, pokud si strany nesjednali jiny termin. Pro sjednani
odli$ného terminu se vyzaduje pisemna forma™.

§ 144a odst. 1 zakoniku zakazuje postoupeni prava
na mzdu, ¢i plat a odménu z dohody a jejich nahradu. Tento zakaz je dale
rozSifen v § 346d odst. 4 zakoniku, kdy se takové postoupeni zakazuje
jak ze strany  zaméstnavatele vu¢i zaméstnanci  tak obracen&™.
Pokud se nejedna o dohodu o srazkach ze mzdy, plati zakaz vyuziti vyse
uvedenych prav k zajisténi dluhu. V pfipadé, Ze se strany od vyse
uvedenych zdkazi odchyli, tak se ktomu neprihlizi, tj. se jedna
0 tzv. zdanlivé pravni jednani, na které se hledi, jako by nebylo u¢inéno.

Na zékladé¢ § 137 odst. 1 zakoniku, vede Ministerstvo financi
Informacni systém o platech a udaje z néj poskytuje Ministerstvu prace
a socialnich véci a Ministerstvu vnitra. Tento systém slouzi mimo jiné

krozvoji a hodnoceni platového, respektive  odménovaciho

systému, 0 kterém bylo hovofeno v ramci kapitoly 2.4%

% Zakon €.262/2006 Sb. zakonik prace, § 124-127, § 129, §131, § 134-134a

% HLOUSKOVA, Pavla et al. Zikonik prace: provadéci nafizeni viddy a dalsi souvisejici
predpisy: s komentdarem k 1.2.2018. 11. aktualizované vydani. Olomouc: Nakladatelstvi

ANAG, 2018. 1295 stran. Prace. Mzdy. Pojisténi. ISBN 978-80-7554-115-4., s. 284
%7 7akon €.262/2006 Sb. zakonik prace, § 137 odst. 1, § 139-144a
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4. Odménovani zaméstnanci verejné spravy dle

zakona o statni sluzbé

Jak uz nazev napovida, tak si v této kapitole rozebereme
odménovani zaméstnancl vetejné spravy, respektive statnich zaméstnanct
ve sluzebnim poméru dle zakona ¢. 234/2014 o statni sluzbé
(dale jen ,,sluzebni zakon®).

Na toto téma ma sluzebni zdkon vyhrazenu samostatnou devatou
¢ast, ktera Cini celkem 9 paragrafi o 19 ustanovenich.

§ 144 ktery se vénuje Obecnym ustanovenim o platu a odméné
za sluzebni pohotovost ve svém prvnim odstavci uvadi, ze pokud neni
stanoveno jinak, tak odménovani statnich zaméstnancu spada
pod zakonik prace. Druhy odstavec téhoz paragrafu v ustanovenich
pismene a) az k) nahrazuje urCité pojmy uzivané zakonikem pro potieby
sluzebniho zdkona (napfiklad zaméstnancem se rozumi statni
zaméstnanec, vedouci zaméstnanec je predstaveny, zaméstnavatel
je sluzebni organ, piiplatek za no¢ni praci jest ptiplatek za sluzbu v no¢ni
dob¢ atd.).

§ 145 fesi Zvlastni ustanoveni o platovém tarifu a platovych
tiidach. Dle odstavce prvniho stanovi vlada nafizenim zptsob urceni vysi

platovych tarifli na zéklad¢:
Povinnosti a omezeni spojenych s vykonem sluzby
Vyznamu samotného sluZzebniho vykonu

Jednotlivé spravni €innosti jsou zafazeny do konkrétnich platovych
tiid dle kritérii slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti na zéklad¢ katalogu
spravnich  Cinnosti ureného vladnim nafizenim, ktery vzeSel
zZ charakteristiky platovych tfid obsaZenych v prvni pfiloze sluZebniho
zakona. Samotny katalog je pak obsazen V pfiloze nafizeni vlady
¢.302/2014 Sb., o katalogu spravnich C¢innosti, ktery ale zacina
az 0d 5. platové tfidy, protoze dle § 145 odst. 1 sluZebniho zakona
sel.a4. platova tfida dle zakoniku prace se nepouzije. Konkrétni
charakteristika platovych tfid statnich zaméstnanci, kde jsou obsaZena

sluzebni oznaceni, kvalifika¢ni pfedpoklady a popis pracovnich ¢innosti
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pro danou platovou tiidu je soucasti Prilohy €. 1 ke sluZebnimu zakonu
amély by tak prispét k usnadnéni zafazovani zaméstnancli na ptislusna
Sluzebni mista (Pfiloha F). Se souhlasem Ministerstva financi
a Ministerstva prace a sociadlnich véci urcuje platovou tfidu sluzebni orgén,
Vv ptipad¢ vzniku nového sluzebniho mista, na kterém se maji vykondvat
Vv katalogu spravnich ¢innosti ¢innosti neobsazené. Konkrétni platovy tarif
statniho zaméstnance je pak urcen na zéklad¢ narizeni vlady ¢. 304/2014
o platovych pomérech statnich zaméstnanci.

Dle § 146 (Zvlastni ustanoveni o priplatku za vedeni) mize
vlada natfizenim v ramci stanoveného rozpéti ptiplatkli za vedeni v ptiloze
druhé sluzebniho zdkona urcit zdvazna kritéria pro stanoveni konkrétni
castky pfiplatku38.

Zvlastni ustanoveni o priplatku za sluZbu prescas ve svém
§ 147 sluzebniho zikona fika: , K veskeré sluzbé presCas je ptihlédnuto
v platu ptedstaveného, ktery je sluzebnim organem nebo vedoucim
zastupitelského ufadu®. Na prvni pohled vyvstdva otdzka, pro¢ nejsou
V tomto ustanoveni uvedeny i zbylé pozice pfedstavenych a s nimi také
niz$i sluzebni pozice jako jsou referenti, vrchni referenti ¢i rada a vrchni
rada a dalsi? Odpovéd je takova, Ze piesCasy vySe zminénych statnich
zaméstnancl,, jsou  jiz  zahrnuty vrdmci jejich  platovych
tarifa, jako je tomu napiiklad u prislusniki bezpecnostnich
sborti, kde v ramci jejich zakona ¢. 361/2003 Sb. § 112 odst. 2
iika, Ze ,pfislusnikovi je stanoven sluZzebni piijjem s piihlédnutim
k ptipadné sluzbé ptescas v rozsahu 150 hodin v kalendainim roce konané

v dobg krizového stavu“®,

Zvlastni priplatky stitnim zaméstnancim
dle § 148 sluzebniho zakona patii do gesce sluzebniho organu v ramci
vydéavani sluzebnich pfedpist. Tim mulze stanovit jeho vysi, zatimco jeji

upfesnéni je kolem vladniho natfizeni.

% Zakon ¢. 234/2014 Sb. o statni sluzbg, § 144-146

%9 HULINSKY, Petr et al. Zakon o stdtni sluzbé s poznamkami. Plzen: Vydavatelstvi a
nakladatelstvi Ales Cenék, 2015. 317 stran. Pro praxi. ISBN 978-80-7380-518-0., s. 131
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Ctyfi ustanoveni § 149 se =zabyvaji osobnim p¥iplatkem.
Ten lze statnimu zaméstnanci priznat, zvysit, sniZit ¢i odejmout Vv téchto

situacich:
a) Pokud to navrhne predstaveny do jeho prvniho sluZebniho hodnoceni
b) Dle vysledku sluZebniho hodnoceni statniho zaméstnance

c) V pripadé zarazeni, prevedeni ¢i jmenovani statniho zaméstnance na

jiné sluZebni misto

d) V pripadé, Ze predstaveny navrhne vyslani ¢i ukonceni vyslani

statniho zaméstnance na zahrani¢ni sluzbu

Pokud statni zaméstnanec nemél narok na pfiplatek za vedeni ¢i plat
pfi zastupovani dle § 66 sluZebniho zikona, tak miiZze dostat
odménu za splnéni naléhavych sluZzebnich 1koli za statniho
zaméstnance, ktery byl nepritomen dle § 150 odst. 1 sluZebniho
zakona. Konkrétni vysi a bliz§i podminky, za kterych Ize ptiznat stdtnimu
zameéstnanci odménu za kalendaini rok pak urcuje druhy odstavec téhoz
paragrafu.

Jestlize statni zaméstnanec vykonaval
sluZebni pohotovost, ma narok na odménu ve vysi 10 % primérného
vydélku.

Ohledné feSeni platovych nélezitosti vedoucich sluzebnich ufadl
bez nadfizeného sluzebniho tfadu na zakladé § 152 odst. 1 sluZebniho
zakona rozhoduje subjekt, ktery jej jmenoval, v pfipadé, ze byl jmenovan
vladou, Cini tak povéteny a pfislusny ¢len vlady. U subjektii neuvedenych
V prvnim odstavci vySe uvedeného paragrafu, rozhoduje o platovych

AP s ’ v r r A
naleZitostech nadfizeny sluzebni organ®.

%0 7&kon &. 234/2014 Sb. o statni sluzbg, § 148-152
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5. Komparace odménovani zaméstnanci verejné

spravy dle zakoniku prace a zakona o statni sluzbé

Cilem této kapitoly je porovnat vybrand ustanoveni obou
zminénych pravnich piedpisi. Nejprve se zaméfime na ustanoveni
spolecna, ktera jsou uvedena V obou piedpisech
(rozuméno materialng, nikoliv obsahov¢), poté na takova, ktera jsou
uréena pro kazdy predpis zvlast’, ale dle mého ndzoru je ziejmé, Ze jsou
v urcitych smérech spolu svazana a poté na ta, kterd jsou soucasti pouze
jednoho z ptedpisu.

Nez se pustime do samotné komparace, tak bych
dodal, Ze dle § 144 odst. 1 sluzebniho zakona se primarné¢ odménovani
statnich zaméstnancti tidi zakonikem prace, pokud neni stanoveno

jinak, proto jsou také zbylé paragrafy oznaovany jako ,,Zvlastni®.

Spole¢na ustanoveni

Prvnim  spoleénym ustanoveni je § 146 sluZebniho
zakona, respektive § 124 zakoniku prace zamécfeny na pfiplatek
za vedeni. Zatimco sluzebni zakon uvadi pouze to, Ze rozpéti ptiplatku urci
ptiloha pravniho pfedpisu a Ze vldda mulze nafizenim stanovit zdvazna
pravidla ohledné jeji konkrétni vySe, tak zakonik prace je detailn&jsi
co do subjektu, ktery muze priplatek ziskat, véetné¢ podminek pro jeho
ziskani a ptipadné vyse (5 az 15 % platového tarifu nejvyssiho platového
stupné v platové tiide, do které je zamé&stnanec zafazen).

DalSim spole¢nym ustanovenim je § 147 sluZebniho zikona
a§ 127 zakoniku prace o priplatku za prescasy. SluZebni zikon
fika, ze vSechny  pfesCasy jsou  soucdsti  platu  predstaven¢ho
(bud’ v pozici vedouciho zastupitelského ufadu ¢i sluzebniho organu).
Zakonik prace kromé platu nabizi alternativu ve formé& néhradniho volna.
Podminky pfiznani platu ¢i dohody ndhradniho volna stanovuji jednotlivé
odstavce vySe zminéného paragrafu.

Pak je tu § 148 sluzebniho zakona a na druhé strané
§ 129 zakoniku prace o zvlastnim priplatku. Zde se sluzebni zakon opét
omezil na zékladni informace o tom, Ze pravidla pro konkrétni vysi

pfiplatku uré¢i vladni nafizeni a pro sluZebni mista sluzebniho ufadu
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tak ¢ini vydanim sluzebniho piedpisu sluzebni organ. Zakonik prace
naopak piesné specifikuje, za co se pfiplatek poskytuje vcetné
podminek, které  stanovuje  vladni  nafizeni. Da se ovSem
predpokladat, ze zvlastni ptiplatek statnich zaméstnancii bude poskytovan
za stejnou ¢i podobnou préci, jaka je popsana v zakoniku prace.

Prvni  spolecnd ustanoveni, kterd jsou ob¢é pomérné
detailni, i kdyz v kazdé pravni Gpravé trochu jinak se tykaji
osobniho priplatku (§ 149 sluzebniho zakona, § 131 ziakoniku prace).
Prvni jmenovany ptedpis je konkrétni co do specifikace ,,za co* Ize osobni
priplatek poskytnout, ale ohledné vySe se omezuje pouze na 4 terminy
(pfiznani, zvyseni, snizeni, odejmuti). Zakonik prace je naopak velmi
konkrétni co do specifikace konkrétni vyse pfiplatku, ale specifikace
zaméstnanct, kterym lze pfiplatek poskytnout je celkem obecny.

Materialné¢ shodna, avSak obsahové nejvice rozdilna jsou
ustanoveni § 150 sluzebniho zakona, respektive § 134 zakoniku prace
0 odméné. Specifikace jak ziskat odménu je ve sluzebnim zakoné
pomérné obecnd. Cim se ale zasadné 1isi od ustanoveni zakoniku prace
je dvojice omezeni, ktera zapovidaji pfiznani takového piiplatku.
Prvnim je vznik naroku na pfiplatek za vedeni a druhym je celkovy thrn
odmén vyplaceny za kalendaini rok. Ustanoveni zédkoniku prace sice také
odménu specifikuje velmi obecné€, nicméné je velmi detailné rozvedena
Vv dalSim paragrafu a oproti sluzebnimu zdkonu neobsahuje tolik vyznamna
omezeni naroku na vyplaceni odmény.

Posledni ustanoveni zafazend do ,,shodnych® jsou ustanoveni
0 odméné za sluZebni pohotovost (§ 151 sluZebniho ziakona a § 140
zakoniku prace). Tato jedind dvé ustanoveni v rdmci odménovani jsou
shodnd materidln€é 1 obsahové. Zaméstnanci/statnimu zaméstnanci

dle téchto ustanoveni nalezi odména ve vysi 10% priamérného vydélku.
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Samostatna, ale propojena ustanoveni

Do této kategorie bych zaradil dvé ustanoveni, kterd materidlné
pojednavaji o  stejné véci, ale jejich  provadéci  pravni
predpisy, které rozSifuji obsah nékterych ustanoveni, jsou odlisné
a,,8ité na miru* danym zakontim. Konkrétné se jedna o § 145 sluzebniho
zakona a § 123 zakoniku prace 0 platovych tarifech.
Ustanoveni zakoniku prace stanovuje komu a za jakych podminek piislusi
platovy tarif, a ze se platové tarify skladaji z tarifnich tfid (16) a Stupni
(12). Tarify statnich zaméstnanci maji stejny pocet stupiiti, ale platovych
tfid pouze 12, protoze ve spravnich ¢innostech se 1. az 4. tfida nepouziva.
U platovych tarifii je uveden i specificky postup pii obsazovani nové
sluzebni pozice.

Pro zarazeni do konkrétniho platového tarifu slouzi kazdému
pravnimu piedpisu 2 provadéci pravni predpisy. U zdkoniku prace
je to narizeni vlady €. 222/2010 Sb. o katalogu praci ve vefejnych
sluzbach a spravé a narizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. o platovych
pomérech zaméstnancii ve verFejnych sluzbach a spravé.
U sluZzebniho zdkona je to pak narizeni vlady ¢. 302/2014 Sb. o katalogu
spravnich ¢innosti a narizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. o platovych
pomérech statnich zaméstnancii.

Sjednocujicim  ustanovenim  vySe zminénych  paragrafi
je § 122 zakoniku prace (Urceni a sjednani
platu), ktery specifikuje, kdo a jakym zptisobem urCuje plat zaméstnance
vefejné spravy.

Poslednim ustanovenim, které zafadim do této kategorie
je § 137 zakoniku prace (Informacni systém o platech), ktery slouzi
k rozvoji platového systému. Lze tedy predpokladat, Zze se uziva i v ramci
platového systému statnich zaméstnancti spadajicich do sluzebniho

zakona.
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6.1

Samostatna ustanoveni

Tuto cast bych pojal pouze jako demonstrativni vycet ustanoveni
zobou pravnich uprav, ktera jsou uvedena jen Vtom ¢i onom
predpisu, protoze detailni popisy jednotlivych ustanoveni uz byly
provedeny vyse a nepovazuji za dileZité je opét opakovat.

U sluzebniho zdkona jsou to pouze § 144 a § 152
(Obecna ustanoveni o platu a odméné za sluzebni pohotovost, Zvlastni
ustanoveni o platu nékterych sluZebnich organt). V zakoniku prace
jeto naptiklad pfiplatek za praci o vikendech dle § 126.
Dale pak naptiklad § 134a-139. Jsou to samoziejmé také ustanoveni

0 mzdg, ta ale nejsou pro potieby této prace relevantni.

Odménovani jako zdroj motivace

V této kapitole se budeme vénovat pravidlim, nastrojim
a metodam motivace. Dale pak motivaci pii zadani ukolu a postupim
pfi hmotné a nehmotné motivaci. Na zavér Ccasti si  uvedeme
situace, ve kterych motivace selhava. Veskera témata budou samoziejmé

zaméiena pouze na problematiku odménovani, respektive odmén.

Pravidla a nastroje motivace

Co se tyCe pravidel motivace, kterd by mél vedouci pracovnik
dodrzovat, aby své pracovniky udrzel motivované a jejich pracovni
nasazeni bylo pokud mozno maximalni, mél by vyuZivat efektivné celou
Skalu motivacnich nastroji. Obecné je lze rozliSit na odmény a tresty
s dlouhodobym ¢i kratkodobym charakterem. Soucasné by se neustale mél
zabyvat dvéma klicovymi tématy, kterymi jsou: Jaké nastroje pouZzit
k motivaci podfizenych? Jak s vybranymi nastroji spravné nakladat?

Samotné  ndstroje  motivace lze  rozdélit do  dvou
kategorii, dle motivacnich  faktort, které na zaméstnance pusobi
atonavnéjsi (hmotné) a vnitini (nehmotné). Do hmotnych nastroju
se tak fadi napiiklad plat, benefity, ¢i odmény. Zaméstnanci motivovani
timto smérem tak vénuji pozornost hlavné vySi odmény za urcity
ukol, ¢i praci vykonanou mimo jeho pracovni napli.
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Pro vhodnou stimulaci  motivace takto orientovanych zaméstnanci

se doporucuje:

Implementace nepenéznich odmén (napiiklad nekterych

benefitl), které mohou zaméstnanci ziskat
Navazat jednotlivé odmény na cile, kterych je tteba dosahnout

Jasn¢ definovat konkrétni odmény za splnéni ukolii v rdmci nebo mimo

hlavni pracovni népli

Jelikoz  hmotné  odménovani ma  zpravidla  nejvyssi
ucinek, tak se jedna o vyznamny nastroj pro zvysSeni produktivity prace
takto orientovanych zaméstnanct. Nicméné zde existuji 1 takové skupiny
zaméstnancl, které nejsou primdrné zaméfeny na hmotné slozky
odménovani ¢i takovym zplsobem vzhledem k povaze své pracovni
naplné takovym zptsobem ani odménovani byt nemohou. U nich je tfeba

sahnout k nehmotnym odménam, jako je napiiklad:

Pochvala ¢i pode€kovani zaméstnanci za ftadné splnéni obtizného

¢i dlouhodobgjsiho pracovniho ukolu

Vyzdvihnout prestiz (odbornou/spolecenskou) spojenou s vykonem urcité

prace
Vyjadieni divéry ve schopnosti a zkuSenosti zaméstnance

Nehmotné nastroje odménovani jsou pro vyse uvedené zaméstnance
klicové, nicméné je nutné ve&dét, Ze jimi nelze beze zbytku nahradit
nastroje hmotné a naopak. Casto ale byvaji vedoucimi zaméstnanci
opomijeny,  nejspiSe  kvali  vy$§i  naroCnosti  pro  jejich
uplatinovani, kde se predpokladaji ~ vys$§i  naroky na  komunikaci
a provedeni. Pfitom jejich vyhoda je nezanedbatelna predevsim z hlediska
velmi nizké mnohdy i nulové finan¢ni naro¢nosti. Mély by tedy zastavat
stejnou pozici Vv systému odménovani jako je tomu u hmotnych
odménovacich nastroj.

Nastroje motivace nam tedy zodpovédély prvni otdzku v ramci

pravidel odménovani. Nyni se zamétime na konkrétni motiva¢ni metody.
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6.2

1)

2)

Metody motivace

Metody motivace nam urci zpisob jak nakladat s vyse uvedenymi
nastroji odménovani, aby jejich vyuziti bylo nejefektivnéjsi. Se zaméefenim
na odménovani by vedouci pracovnik m¢l brat v potaz nasledujici pravidla

V rdmci metod odménovani:
Zaméstnanecké jednani se odviji od zpiisobu odménovani

V tomto piipadé¢ zameéstnanci jednaji tak, aby dosahli odmény
a zaroven aby se vyhnuli potencidlni sankci. Sankce i odmény mohou byt
hmotného ¢i nehmotného charakteru a jedna se napiiklad o zvySeni/snizeni
platu, umoznéni ¢i zamezeni kariérniho postupu nebo nabyti ¢i ztrata
pracovniho/spolecenského postaveni zaméstnance.

Muze se ovSem stat, ze metoda nebude mit pozadovany
efekt, aniz by o tom vedouci pracovnik védél. Chyba totiz nemusi byt
V samotném S$patném uziti dané metody, ale v tom, Ze postup uziti metody
nekoresponduje s cili vedouciho zaméstnance, které maji byt splnény.

\Y ramci finan¢niho odménovani vyvstava dalsi
problém, kdy vedouci pracovnik muze jen minimalné¢ ovliviiovat chovani
svych zaméstnancli prostiednictvim institutu zékladni vySe platu.
Tu totiz zaméstnanci povazuji za samoziejmost, navic je ze své podstaty
pevné stanovena a manipulovat sni Ize jen velmi obtizné
(naptiklad snizovanim/zvySovanim osobniho ohodnoceni). Musi své usili
tedy primarné¢ zaméfit na jiné zplsoby odménovani, jako je napiiklad
poskytovani nejriznéjSich benefith ¢i odmén, které musi byt jasné

definovany a spjaty s pracovnimi vysledky.
Rychlost poskytovani odmén posiluje jejich Gi¢innost

Toto metodologické pravidlo plati jak pro odmény, tak sankce.
Rychlost je klicova, protoze pokud je odména poskytnuta pokud mozno
thned po dokonceni tkolu, je tak pro zaméstnance vzajemna vazba obou
elementii  snadno  identifikovatelnd.  Nezéalezi  pfitom  pfili§
na faktu, zda se jedna o malou ¢i velkou odménu. Nezanedbatelna
jeitloha prost¢ pochvaly a to zejména ve vécech, ve kterych

pfinos, respektive vysledek vynaloZzeného usili zaméstnance nelze
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6.3

6.4

identifikovat anebo se jedna o prace rutinniho ¢i neatraktivniho charakteru.
Tato metoda nemusi byt piili§ uzivana, protoze se vedouci zaméstnanec
mize domnivat, Ze jde o metodu, kterd pro podfizené nema pfiliSny

vyznam. Mohou si tak u nich nevédomky snizit své postaveni a autoritu.

Motivace pri zadani ukolu

Motivace pii zadani tkolu, kromé¢ toho Ze zavisi na tom, jak bude
samotné zadadni poddno zaméstnanci ze strany vedouciho pracovnika
(vyznam tukolu pro organizaci jako celek, pro oddéleni, az po jednotlivé
zameéstnance ¢i skupiny zameéstnancl a samotného
zamg&stnance, kterému je kol zadén), coz nema pfiliSny motivacni
efekt, tak pro motivaci pracovnika je dilezitda hmotna ¢i nehmotna odména
pfipadné sankce, kterd je se splnénim ¢i nesplnénim Ukolu spojena.
Odména mize mit hmotny i nehmotny charakter jako je napiiklad prémie
¢i urcity benefit nebo pfislib udrzeni pracovni pozice ¢i dohledného

povyseni. Dale to mlize byt také zvySeni postaveni v ramci organizace

’ . r w7 v . ’ . w7 r 41
a s tim spojena lepsi spolecenské a pracovni prestiz podiizeného™ .

Postupy pri hmotné a nehmotné motivaci

V této kapitole se omezime na pouhy vycet
postupl/principd, které by v ramci uzivani hmotného a nehmotného
odménovani jako prostfedku motivace mély byt dodrzovany.

U hmotné motivace jde piredevsim o:

Poskytovani  nejriznéjSich  druht  benefiti  (vouchery, sluzebni
auto/notebook/mobil, bezuroéné pijcky, dary pti zivotnim milniku nebo

k vyroci, stravenky, odchodné atd.)

Vyvazena a motivujici vyse pevné slozky platu a jeji pravidelné zvySovani

“L URBAN, Jan. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013.
152 s. Pravo - edice pro pravo a management. ISBN 978-80-905247-4-3., s 65-71
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6.5

Uhrada kvalifika¢nich nakladii a ndkladt na pojisténi
Spravedlivé stanovené odmény a prémie zaméeiené na cile organizace

U nehmotnych zdroji motivace jde pfedevSim o jejich vcasné
uplatiiovani. Jedna se pfedevsim o pochvaly a uznani za dobfe odvedenou

" X 42
praci zamestnance .

Selhani motivace

Motivace z hlediska odménovani selhava v ptipadé, Ze vedouci
zam&stnanec nedodrzuje vySe zminéna pravidla motivace a projevuje

se nasledujicimi zpiisoby:
Zaméstnanci nejsou za plnéni ikoli odménovani

Pokud se vedouci zaméstnanec takového prohfesku dopousti, mtize
se mu stat, ze motivace, a S tim spojené pracovni nasazeni a fadné plnéni
ukoll s tim spojené zane pomalu, ale jisté ochabovat. K motivovani mize
samoziejm¢ uzit, jak uz bylo uvedeno vyse, jak hmotné, tak nehmotné
odménovaci nastroje, v zavislosti na potebach a prioritach jednotlivych

podtizenych.
Odménovani zaméstnancii za neplnéni ukoli

Této chyby se vedouci zaméstnanec mize mnohdy nevédomky
dopoustét, pokud v jeho fadach plsobi zaméstnanci, ktefi si radi a velmi
Casto na néco v ramci svého vykonu préace stézuji. V takovych piipadech
muze téz§i praci delegovat na druhé, nebo se vykonu zhostit sdm, zatimco
jemu ponechava tu leh¢éi. DalSim pfipadem muize byt naptiklad vysilani
vykonnéjSich pracovnikili, bez kterych se muZze obejit na sluzebni cesty
hrazené organizaci. Extrémem pak je povySeni takového zaméstnance

za ucelem se jej zbavit. Takovi zaméstnanci mohou ve finale pfedstavovat

mnohem vétsi problém, nez se miiZze na prvni pohled zdat. Pokud se jedna

“2 MIKULASTIK, Milan. Manazerski psychologie. 3., prepracované vydéani. Praha:
Grada, 2015. 338 stran. Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2., s. 126-128
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o podfizeného, pro kterého je odménou uz jen pouhd pozornost
nadfizeného, muze své aktivity opakovat v podstat¢ do nekonecna.
Nehled¢ na to, Ze pii odhaleni takového jednani muze byt problém
se doty¢ného piipadné zbavit®.

Zavérem k celé kapitole odménovani, jako zdroje motivace, bych
vénoval nékolik vét obecné psychologii a problematice motivace jako
takové a nékterym dilezitym zasadam, terminim a teoriim, kterym by mél
vedouci pracovnik minimalné¢ veénovat pozornost, protoze mu mohou
vyznamn¢ pomoci pro lepsi vyuzivani systému odmeénovani a odmén jako
véci je znat chovani svych zaméstnanct a byt aktivni ve zjistovani jejich
konkrétnich jednani a motivu, které podporuji jejich pracovni vykon.

V prvni fadé by mél znat zdkladni zdroje motivace, kterymi jsou
zajmy, navyky, potieby, hodnoty a idealy. DalSim nastrojem, jak lépe
poznat podiizené je vypracovani tzv. motiva¢niho profilu, ktery vytvaii
osobnostni charakteristiku lovéka®. Déle by bylo vhodné znat nékteré
teorie zabyvajici se pracovni motivaci, které se at’ uz vice ¢i méné dotykaji
problematiky penéz, respektive odmeén a odménovani. Zminil bych alespon
pét, jako je naptiklad teorie ofekavani, teorie spravedlnosti a teorie
kognitivniho ocekavani a tzv. Herzbergeriv dvoufaktorovy
model, které uvadi tfeba Armstrong. Patd a patrné nejznaméjsi teorie
je tzv. Maslowova teorie potieb. Ve zkratce feCeno se jedna
0 teorii, kdy potieby kazdého ¢loveka se déli na 5 vzajemné propojenych
poti‘eb (fyziologické, bezpeci a jistota, soundlezitost a laska, uzndni
a ucta, seberealizace), hierarchicky usporadanych

do pyramidy, kdy naplnéni potteb vyssich podminuje uspokojeni nizSich

“ URBAN, Jan. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013.
152 s. Pravo - edice pro pravo a management. ISBN 978-80-905247-4-3., s 72-73

44 JERMAR, Milan a kol. Psychologie v organizacni a manazerské praxi. Prvni vydani.
Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni, 2017. 178 stran. ISBN 978-80-261-0730-9., s. 62-
64
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potfeb45. Nasledn¢ by vedouci pracovnik ve spolupraci s personalnim
oddélenim mél vyuzit nastrojii k analyze a ovliviiovani pracovni motivace
a stim spojenou vykonnost zaméstnancli a také si nechat vypracovat
motivacni program organizace, ktery by mu mél usnadnit praci s nastroji

motivace mimo jiné i s prostredky odmétiovani*.

** ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. 920 stran. Expert. ISBN 978-80-
247-5258-7., s. 220-226

“ JERMAR, Milan a kol. Psychologie v organizacni a manazerské praxi. Prvni vydani.
Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni, 2017. 178 stran. ISBN 978-80-261-0730-9., s. 66-
69
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/. Uloha vedouciho pracovnika (managera)
a personalniho  oddéleni v ramci odménovani
zaméstnancu

Vedouci zaméstnanci jsou z hlediska svého postaveni osobami
disponujicimi veskerymi informacemi ohledné svého
oddéleni, jeho obsazenosti a konkrétnimi pracovnimi vykony svych
podtizenych. Dale se nejvétsi mérou podili na samotném vzniku strategie
a systétmu odménovani, jeho implementace a nasledné realizace skrze
jasn¢ definovanou politiku odménovani, kterd by méla byt uplatiiovéna
Vramci vnitinich pravidel organizace. V ptipad¢ vyskytu problému
a nedostatktl zastavaji hlavni tlohu jejich fesiteld.

Personalni oddé€leni pii tvorbé systému odménovani ve spolupraci
s vedoucim pracovnikem plni roli specialisty. Pfi jeho vyuzivani v rdmci
politiky odménovani pak dba na dodrzovani legislativy a hlavnich zasad
odménovani, jako je jeho spravedlnost a dostatecnd diferenciace.
Zaroven je hlavnim administratorem, kdy spravuje jednak veskerou
personalni dokumentaci vSech zaméstnanci a jednak zajiStuje spravu
a fadny provoz personalniho informacéniho systému spolu s IT oddélenim.
V posledni tadé také zprostiedkovava piisun aktudlnich informaci
vydanych organizaci ohledné¢ odménovani naptiklad formou publikace

nejriizngjich vnitinich piedpist a sdéleni®’.

“" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozsitené a
dopInéné vydani. Praha: Management Press, 2015. 399 stran. ISBN 978-80-7261-288-8.,
S. 323-324
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8. Dotaznikové Setreni

V ramci praktické ¢asti prace jsem se rozhodl pro dotaznikové
Setfeni zaméfené na zaméstnanecké benefity. Samotny dotaznik jsem
vytvofil nawebu zaméfeném pravé na tento 0UCel - survio.com.
Jako subjekty jsem si vybral 2 instituce, jejichz zaméstnanci spadaji pod
zdkonik prace (Méstsky tufad Kraslice a Magistrat meésta Plzng)
a2, kde jsou zaméstnanci ve statni sluzbé (Okresni sprava socialniho
zabezpeceni Sokolov, Financ¢ni ufad pro Karlovarsky kraj).

Dotaznik obsahoval celkem 13 otazek (9 s jednou zaSkrtavaci
moznosti, 1 s vice moznostmi zaSkrtnuti a 3 vypliovaci). Nasledné byly
vytvoteny 3 kopie dotazniku a poté byly vSechny dotazniky odeslany
mailem piislusnym fediteltim/tajemniktim vybranych instituci.

Bohuzel od Finan¢niho tfadu i Magistratu mésta Plzn€ jsem
se i pies opakované urgence nedockal odpovédi. V ptipadé Okresni spravy
socialniho zabezpecéeni jsem se po prvnim dotazovani, zda piedchozi mail
Sprosbou o rozesldni a vyplnéni dotazniki dorazil, dockal
sdéleni, ze svoleni mi nebylo dano. Pouze M¢stsky urad Kraslice na druhy
mail zareagovala, respektive alespon nékteti jeji zaméstnanci dotaznik
vyplnili.  Timto bych chtél pod€kovat vsem z Méstského ufadu
Kraslice, kteti byli ochotni dotaznik vyplnit.

Dotaznik navstivilo celkem 41 respondenttl, z toho 14 si dotaznik
pouze zobrazilo a 27 jej cely dokoncili. Celkova tspéSnost vyplnovani tak
¢inila 65,9%. Vypliovani probihalo v rozmezi 3 dnl (od 28. 1. 2019
do 30. 1. 2019). Vzhledem k tomu, Ze Kraslice jsou malé mésto s cca 8000
obyvateli a mozZnosti spoleCenského wvyziti, jsou tu celkem omezené
(mens$i akce na namésti, pifipadné¢ v kulturnim domé ¢i1 v Zakladni
umeélecké Skole), ptedpokladal jsem, Ze zaméstnanci ufadu budou vyuzivat
maximalné 3-4 benefity (napf. sluZzebni auto, sluZzebni mobil, stravenky
abonusy). Celkem se mezi respondenty vyuziva 7 benefita.
Vsichni respondenti vyuzivaji stravenky a néktefi zaméstnanci pak
vyuzivaji sluzebni auto ¢i telefon, vzdélavani/training program, 13. plat
a bonusy za odvedeny vykon. 21 zaméstnanct by uvitalo i jiné benefity,
nez které byly uvedené v predchozi otdzce (Casto bylo zminovano

napf. oSatné, sick days ¢i ruzné prispévky a permanentky).
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Jako vyhodu benefiti zaméstnanci nejéastéji uvadeli jejich vyhodnost jako
takovou, motivacni efekt a prilepseni k platu. U nevyhod pak respondenti
uvedli, ze nespatfuji zadné, ¢i nevédéli jaké nevyhody uvést
a také, ze stravenky maji malou §ifi vyuziti. 19 respondenta vi, jak u nich
funguje systém benefitii, naproti tomu 21 uvedlo, Ze s nimi zaméstnavatel
nekonzultuje jejich strukturu a fungovani a u 16 zaméstnanci se pak
za dobu jejich puisobeni na Gfadé zmeénil systém benefiti. 19 respondentt
vi, co je to benefit Sick day, zatimco u Caffeteria systému je to tésné
V neprospéch jeho znalosti (14 nezna, 13 ano). Z celkového poctu
respondentl pak bylo 22 zen a 5 muzi. Cely dotaznik je soucasti

Piilohy F.
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Zavér

Cilem prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci do odménovani
zainteresovani hloubé&ji, nez jen jako pouzi pfijemci nejriznéjSich
penéznich 1 nepenéznich pozitku.

Odpovéd je vtomto piipadné¢ kladna, ponévadz mohou byt
zapojeni uz do faze wvytvafeni strategie odmeénovani v ramci
organizace, hned po tom co top management vyieSi analyzu
soucasného/predchoziho systému odmeénovani a vnitiniho respektive
vn¢jsiho prostiedi, které bude naslednou implementaci strategie ovlivnéno.
Muze ovSem nastat situace, kdy se zaméstnanci opomenou, at’ uz zameérné
¢i nikoliv, pak by byl zavér opacny. To by ovSem systém odménovani
apotazmo 1 celd organizac,e pravdépodobné pfiili§  dobie
nefungovala, protoze =~ zaméstnanci  tvofi  jeji  hybnou  silu.
Aby systém spliioval pro své fadné fungovani Ctyfi nejzakladnéjsi
podminky, kterymi jsou jednoduchost, spravedinost, motivace
a efektivita, je zapotfebi zapojeni vSech myslitelnych stran.
Pocinaje vladou, ktera navrhne piislusné legislativni zakotveni a jeho
radné¢ revidovani Vramci pozadavki dané situace. Pokracujice top
managementem, ktery navrhne koncepci systému odménovani.
Nasledné ho postupné piluje se zapojenim celé
organizace, az po vyslednou implementaci, kterou sam provede a nasledné
stavi svou politiku odménovani. ,,Kone¢nou* fazi je pak neustala kontrola
a konzultace systému odménovani za opétovného zapojovani celé
organizace, aby byl systém flexibilni a pfizpisoboval se dob¢, dané situaci
a potfebam organizace a jejim zaméstnancim. Samotnou kontrolu
apfipadné tUpravy by mél provadét top a stiedni management
ve spolupraci s liniovym managementem napiiklad formou pravidelnych
konzultaci. MlZe ovSem nastat situace, kdy uz samotné pravni zakotveni
bude na takové urovni, Ze nebude umoziovat vytvoteni ,,dokonalé¢ho*
syst¢tmu odménovani. Pak je Ukolem top managementu, aby vytéZilo
Z danych mantinel pokud moZno maximum.

Odmeénovani zameéstnancti je do jisté miry umeéni, protoze
aby top management, respektive vedouci zaméstnanci, uspokojili potieby

své isvych podfizenych, a udrzeli tak organizaci v chodu, musi znat

64



minimalné nejen obor prava, pro fadnou orientaci v platnych pravnich
pfedpisech ve spolupraci s persondlnim oddé¢lenim, urcujici zakladni
pravidla pro odménovani Rovnéz obor managementu pro spravné
vytvofeni, implementaci a fadné fungovani strategie, a obor
psychologie, ktery mu umozni pfi spravném vyuziti nastroji motivace
a odhaleni potfeb podiizenych vytvofit fungujici a uspokojujici systém
odménovani kazdému ,,na miru*

Nakonec bych chtél dodat, Ze jsem se teoretickou ¢ast prace snazil
sepsat za maximalniho vyuziti dostupnych a relevantnich zdrojti a i pfes
zietelny neuspéch v ¢asti praktické doufam, ze poskytla minimélné

zajimavé informace v oblasti benefiti 1 pies malé mnozstvi pofizenych dat.
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Resumé

I chose this topic of Diploma Thesis, because | was already briefly
examining it in my Bachelor’s thesis. I'm interested in it and | want
to examine it in more detail.

In the first chapter it will be defined what does the term
,remuneration of employees in public administration* mean.

The second and the longest chapter is focused on forms
of remuneration and other things which are bind with it.

The chapters three and four are focused on remuneration
of employees in public administration according to The Labour Code and
The Act on Civil Service.

The fifth chapter is concentrated on the comparison of certain
paragraphs of The Labour Code and The Act on Civil service.

In the sixth chapter focuses on remuneration as the tool
of motivation

The last chapter of the theoretical part describes cooperation
between manager and personnel department in the case of remuneration.

In the eight chapter | would like to find out which benefits are used
by employees of institutes of public administration and why.

The main goal was to find out if the employees of public
administration have a bigger role than only being a recipient
of remuneration. The answer is positive, because they are already involved
in the phase of creating the strategy of remuneration and the other things

which follow after that.
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Priloha A: Ramec strategie odménovani

Analyza stavajici strategie a praxe odménovani

U

Analyza vnittniho prostiedi

Diagnoza

Analyza vnéjEiho prostiedi

U

Sladovani = cili a hnacimi
silami orzanizace

Zapojovani zainteresovanych stran

Vytvifeni strategie odmé&iovini

* Definovani cill odméhovani

* Posuzovani moinost odméfnovan
* Formulovani strategie odméfovani
* Btanovovani priorit odméfovani

\\

pr
-

J

U

Zavedeni

Zdroj: vlastni vypracovani (Arstrong 2015, s. 825)

Integrace se strategii idskych zdroji

Komunikace
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Priloha B: Systém odménovani

Strategie ofgarizace

Stratezie odméfoyan

Celkova odména

Penéini odmény

Nepenéini odmény

Stanovovani pénéinich odmén

Rizeni pracoviiho sykonu

Uznani

Rizeni zakladnich

penéinich odmén

Poskytovani doplitkovych

penéinich odmén

Vytvafeni pracovnich mist

Zaméstnanecké vyhody a penize

Piilezitosti k rozvoji

Pracovni prosfedi

T T T

Zdroj: vlastni vypracovani (Armstrong 2015, s. 422)

Pracowvni vykon
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Priloha C: Katalog praci ve vefejnych sluzbach a

(demonstrativni vycet)

spravé

Katalog je rozdélen na 2 Casti, nékolik dilf, struénou specifikaci, o ktera

povolani se jednad a rozpéti platové tfidy, do které miize byt povolani

zatfazeno. Pro potteby prace a délku ptilohy jsem zvolil demonstrativni

vycet konkrétng z 2. Casti a Dilu 2.10 zahrnujici povolani ve statni spravé

a samosprave.

A. Seznam povolani a rozpéti platovych tfid

Dil STATNi SPRAVA A SAMOSPRAVA Plat.

2.10 trida

2.10.01 |REFERENT SPOLECNE STATNi SPRAVY A SAMOSPRAVY 4-16

2.10.02 |REFERENT FISKALNI POLITIKY, ROZPOCTU A FINANCOVANI 8-14

2.10.03 |REFERENT MIMOSOUDNIHO RESENi SPORU NA FINANCNIM 11-14
TRHU

2.10.04 |REFERENT FINANCNi KONTROLY A PREZKOUMAVANI 10-12
HOSPODARENI UZEMNICH SAMOSPRAVNYCH CELKU

2.10.05 |REFERENT SPRAVY CEN 8-12

2.10.06 |REFERENT SPRAVY DANE, POPLATKU NEBO JINEHO 6-14
OBDOBNEHO PENEZITEHO PLNENI

2.10.07 |REFERENT HOSPODARENI S MAJETKEM STATU A UZEMNICH 9-15
SAMOSPRAVNYCH CELKU

2.10.08 |REFERENT ZAHRANICNICH SLUZEB A ZAHRANICNICH VZTAHU 9-15

2.10.09 |REFERENT SKOLSTVI, VYCHOVY A VZDELAVANI 8-11,

13,14

2.10.10 |REFERENT PRO MLADEZ, TELOVYCHOVU A SPORT 9-13

2.10.11 |REFERENT SPRAVY VYZKUMU A VYVOJE 11-15

2.10.12 |REFERENT SPRAVY KULTURY A OCHRANY PAMATKOVEHO 6-12
FONDU

2.10.13 |REFERENT SOCIALNICH VECI 6, 8-13

2.10.14 |REFERENT SPRAVY ZDRAVOTNICTVi 6-12

2.10.15 |REFERENT VSEOBECNE SPRAVY VNITRNICH VECIi STATU 6-11,

14, 15

2.10.16 |REFERENT SPRAVY VE VECECH ARCHIVNICTVi A SPISOVE 8-13
SLUZBY

2.10.17 |REFERENT SPRAVY PRUMYSLU A OBCHODU 6-15

2.10.18 |REFERENT ZIVNOSTENSKEHO URADU 7-12

2.10.19 |REFERENT SPRAVY MiISTNIHO ROZVOJE 10-15

2.10.20 |REFERENT UZEMNIHO PLANOVANI A STAVEBNIHO RADU 8-15

2.10.21 |REFERENT PRO ZEMEDELSTVI, POTRAVINARSKY PRUMYSL A 7-13
LESNi A VODNi HOSPODARSTVI

2.10.22 |REFERENT BEZPECNOSTI STATU 6-15

2.10.23 |REFERENT SPOLECNYCH CINNOSTIi DOPRAVNI SOUSTAVY 10-15
STATU

2.10.24 |REFERENT PRO DRAHY A DRAZNi DOPRAVU 9-12

2.10.25 |REFERENT PRO SILNICNi A MESTSKOU DOPRAVU 8-13
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2.10.26 |REFERENT PRO CIVILNi LETECTVI 10-12
2.10.27 |REFERENT PRO VNITROZEMSKOU PLAVBU A VODNIi CESTY 10-13
2.10.28 | REFERENT PRO POZEMNi KOMUNIKACE 9-13
2.10.29 |REFERENT ROZVOJE SYSTEMU VEREJNE SPRAVY 10-13
2.10.30 |[REFERENT ZIVOTNIHO PROSTREDI 6-12
2.10.31 |REFERENT ODBORNEHO ZABEZPECENI CINNOSTI VLADY 10-14
2.10.32 |REFERENT INFORMACNICH SYSTEMU VEREJNE SPRAVY 6-13
2.10.33 |REFERENT ROZVOJE UZEMNICH SAMOSPRAVNYCH CELKU 9-14
2.10.34 | REFERENT SPRAVY OSOBNICH UDAJU 10-13
2.10.35 | PRACOVNIK INFORMACNIHO CENTRA 8-11

Zdroj: Priloha k nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve
vetfejnych sluzbach a spravé (katalog praci ve vetejnych sluzbach a sprave)
[online]. [cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2010-222?text=katalog+prac%C3%AD

77



https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2010-222?text=katalog+prac%C3%AD

Piiloha D: Stupnice platovych tarifii podle platovych ti‘id a platovych stupiia

pro zaméstnance uvedené v § 5 odst. 1 narizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.

PI. Zapoc. Platova trida
Stupeii | Praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 do1roku | 9200| 9900 |10830|11720| 12710 | 13800 | 14960 | 16230 | 17600
2 do 2 let 9530 | 10350 | 11230 | 12170 | 13190 | 14310 | 15530 | 16830 | 18290
3 do4let | 991010750 | 11650 | 12640 | 13710 | 14840 | 16110 | 17490 | 18970
4 do6let |10270|11150 (12110 (13120 | 14230 | 15420 | 16720 | 18130 | 19690
5 do9let |10660 11580 12550 | 13590 | 14770 | 15990 | 17350 | 18830 | 20430
6 do 12 let | 11080 | 12000 | 13040 | 14140 | 15320 | 16620 | 18010 | 19550 | 21200
7 do 15 let | 11490 | 12480 | 13540 | 14660 | 15910 | 17240 | 18680 | 20270 | 22010
8 do 19 let | 11930 | 12960 | 14030 | 15210 | 16500 | 17880 | 19400 | 21030 | 22830
9 do 23 let | 12390 | 13440 | 14580 | 15810 | 17150 | 18560 | 20140 | 21820 | 23700
10 do 27 let | 12850 | 13950 | 15110 | 16308 | 17780 | 19260 | 20910 | 22660 | 24600
11 do 32 let | 13340 | 14480 | 15690 | 17000 | 18460 | 19990 | 21710 | 23510 | 25510
12 nad 32 let | 13840 | 15050 | 16320 | 17640 | 19160 | 20720 | 22550 | 24400 | 26500
PI. Zapoc. Platova tiida
Stuped | Praxe | 0 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 16

1 do 1 roku 19110| 20720| 22470| 24350| 26420| 28700| 31120
2 do 2 let 19820 | 21520| 23330| 25280| 27430| 29780| 32280
3 do 4 let 20580 | 22330| 24210| 26250| 28460| 30920| 33500
4 do 6 let 21350 | 23170| 25120| 27230| 29540| 32080| 34760
5 do 9 let 22180 | 24020| 26040| 28260| 30650| 33270 36080
6 do 12 let 23030 | 24950| 27050| 29320| 31820| 34540| 37450
7 do 15 let 23880 | 25900| 28060| 30430| 33010| 35840| 38840
8 do 19 let 24770 | 26860| 29130| 31590| 34270| 37190| 40300
9 do 23 let 25730| 27890| 30210| 32760| 35550| 38600| 41840
10 do 27 let 26690 | 28940| 31360| 34010| 36890| 40030| 43400
11 do 32 let 27690 | 30030| 32550| 35280| 38290| 41550| 45040
12 nad 32 let | 28750| 31170| 33780| 36620| 39720| 43130| 46740

Zdroj: Piiloha ¢. 1 k nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.

02-12]

Dostupny

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2017-341

také

[online]. [cit. 2019-

z WWW:
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Piiloha E: Priloha ¢. 6 k natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. (Skupiny praci podle
miry ztéZujicich vlivii pracovnich podminek) — demonstrativni vycet

Skupin praci je celkem 5, které se déli na podskupiny (zpravidla 8 n¢kdy vsak
mén¢ ¢i vice v zavislosti na druhu prace). Pro potieby prace a délku piilohy, je
seznam redukovan.

I. skupina - Prace se zvySenou mirou neuropsychické zatéze nebo jinym moznym
rizikem ohroZeni zdravi nebo Zivota

8. Provéadéni ukonii souvisejicich s ¢innosti soudu nebo statniho zastupitelstvi.

I1. skupina - Prace se znacnou mirou neuropsychické zatéze nebo jinym moznym
rizikem ohroZeni zdravi nebo Zivota

5. Prace spocivajici v plnéni zvlastnich tkold pro pfipravu a zajistovani obrany a
bezpecnosti statu, vykondvané zaméstnanci statu v ustfednich spravnich ufadech,
kterym jsou zvlaStnim pravnim predpisem svéieny ukoly spojené s obranou a
bezpe€nosti stitu nebo zaméstnanci v ozbrojenych sildch a bezpecnostnich
sborech.

I11. skupina - Prace se zna¢nou mirou neuropsychické zatéze a prace se zvySenym
rizikem ohrozeni zivota nebo zdravi

9. Provadéni rozhodovaci ¢innosti na tseku soudniho vykonu nebo na useku
vykonu kompetenci statniho zastupitelstvi.

IV. skupina - Prace s nejvyss$i mirou neuropsychické zatéze a prace s vysokym
rizikem ohroZeni Zivota nebo zdravi

1. Prace spojené s ochranou z4jma statu nebo s ochranou a zajiStovanim
vetejnych zajmu, pokud pii nich mize dojit k ohrozeni zivota, zdravi nebo jinym
zavaznym rizikiim, vykonavané zameéstnanci statu

V. skupina - Prace s mimotadnym rizikem ohrozeni Zivota nebo zdravi

1. Prace vykonného letce.

2. Prace soustavné vykondvané zameéstnanci statu v oblastech se zvySenym
rizikem vzniku vale¢nych konfliktd nebo s jinymi riziky, pokud pfi nich mize
dojit k ohroZeni zivota, zdravi nebo jinému zdvaznému ohroZeni.

Zdroj: Priloha ¢. 6 k nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sb., o platovych pomérech
zaméstnancu ve vefejnych sluzbach a spravé - Prirucka pro personalni agendu a
odmeénovani zaméstnancii [online]. [cit. 2019-02-12] Dostupny také z WWW:
http://ppropo.mpsv.cz/narizeni_vlady 341 2017#p2
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Priloha F: Priloha ¢. 1 zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé

(demonstrativni vycet)

Ptiloha obsahuje charakteristiku 5. az 16. platové tfidy (obsahujici
sluzebni oznaceni pracovnika, potiebné vzdélani pro vykon prace/funkce a
blizsi specifikaci pracovnich c¢innosti, které se vztahuji k jednotlivym
platovym tfidam, ktera je pro potieby prace a délku ptilohy obsazena jen u
8. platové ttidy)

Priloha ¢. 1
Charakteristika platovych tfid statnich zaméstnanci

5. platova tiida

Sluzebni oznaceni: referent
Stanovené vzdélani: stfedni vzdélani s vyuénim listem

6. platova tiida

Sluzebni oznaceni: odborny referent
Stanovené vzdélani: stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

7. platova tiida

Sluzebni oznaceni: odborny referent
Stanovené vzdé€lani: sttedni vzdélani s maturitni zkouskou

8. platova trida

SluZebni oznaceni: odborny referent
Stanovené vzdélani: stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

Zaijistovani Sirokého souboru ¢innosti s ramcové stanovenymi vstupy a
zpusobem vykonavani a vymezenymi vystupy, které jsou organickou
soucasti SirSich procesU, kde jsou pfedmétem cinnosti zvlast slozité
spravni pfipady s mnoha uc€astniky zasahujici do mnoha riznorodych
pravnich a vécnych oblasti a vyzZadujici rozsahlou podkladovou
dokumentaci, dozadani, znalecké posudky a sloZity vykon rozhodnuti.
Zajistovani uceleného souhrnu praci v oboru sluzby (dale jen "sluzebni
agenda") uzemnich spravnich urada.

Zdroj: Priloha ¢. 1 zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé [online]. [cit.
2019-02-12] Dostupny také z WWW:
https://www.pravniprostor.cz/pravni-predpisy/1/63255
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Piiloha F: Dotaznikové Setfeni (Méstsky urad Kraslice)

Jak dlouho pracujete na Uradé?

11.1% -

® Ménénéz5let ® Vicenez5let © VicenezlOlet ® Wicenezl5let @ ViceneZ 20 let

UzZivate zaméstnanecké benefity?

~ 100 %

® Ano @ Ne
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100%

Jaké konkrétni benefity vyuzivate?

75% —

50% —

Podil

25% —

o ]

® Stravenky

@ Sluzebnitelefon

® Piispévek na dopravu/bydleni
® Zivotni pojisténi

® Sick days

® Sluzebnl automobil

® |azykové kurzy

® 13 plat

® Vzdéldvani/Training program
Bonusy za odvedeny vykon

® Ano @ Ne

Uvital/a by jste jinyé benefity, nez vyse uvedené?
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5 Jaké jiné benefity by jste uvital/a?

Zivotni pojisténi

piispévek na dovolenou,
cviceni, lazné, wellnes

odmeny za
bezpiispévkove
darcovstvi krve,
prispévek na rekreaci
nebo détsky tabor

Ofatné, zdravotni volno

poukazy na obleceni
telefon, sick day

sick days, 13. plat,
jazykove kurzy

sick days

Frispévek na sportovni
aktivity

3 dny voIna na nemoc,
pfispévek na dovolenou,
jazykove kurzy, fitness

13. plat, Sick days.
sick days (2x)

pernamentky do
posilovny

4 dny volna v roce Z
duvodu nemoci

6 Jaké vyhody spatrujete v zaméstnaneckych benefitech?

Setfeni vlastnich financi
motivace (3x)
motivacni, danove

motivace zaméstnance,
variabilita

nabizene -najim se,
mam odmeny a
prispevky,

navysuji prijem, ktery je
dany tabulkami

nevim

vyhodné
vyhody
prilepSeni k platu

ty, co nabizi (stravenky,
volno na nemoc

Stravenky jsou fajn,
nakupuji z toho.

Motivace

Ccenéni za praci (mimo
vyplaty)

navyseni celkového
prijmu

vzdélavani, atd.

Zvy5uji motivaci
Zzamestnancu, v
zamestnancich =~
vzbuzuje pocit, Ze si jich

zaméstnavatel vazi a Ze
mu na nich zalezi

nakup potravin

Je to prijemne navyseni
platu

solidnost

7 Jaké nevyhody spatrujete v zaméstnaneckych benefitech?

nemusi byt trvalé
sloZitost Cerpani

na vetsinu maji narok i
zaméstnanci, jejichZ
pracovni vykon neni
zrovna optimalni

Dostavam jich malo

pf: stravenky nebere
kaZzdy obchod

Zadné (10x)
nespatiuji Zadna
nevim (2x)

-(2x)

napr. stravenky v
Kraslicich maji celkem
malou mozZnost vyuZiti

jako zaméstnanec kiery
Je vyuZiva - Zadne

Mala castka

Zadné

osatné (2x)
sick days, jazykovy kurz

tyden dovolené navic a
sick days

pernamentky na
sportovni vyZiti

osatne, sluZebni mobil

finanéni ispora
Zameéstnance,

13. plat - motivace
pracovat pro stat,
potaZmo mésto, Sick
days - zdravEjsi
pracovni prostiedi [ aby
kolegové nepfechazeli
nemoci )

prilepSeni ke mzdé
usetfene penize

NECo navic

prace navic pro
mzdovou ucetni,

V soucasnych - Zadne.
V benefitech obecné -
zatraktivnéni
zaméstnavatele oproti
konkurenci, lep&i pocit v
tom, Ze to vypada, Ze si
vas zamésinavatel vazi.
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Vite jak u Vas systém benefitll funguje?

® Anp @ Ne

Konzultuje zaméstnavatel se zaméstnanci strukturu a fungovani systému
benefitd?

222 %
4

7.8%

® Anp @ Ne
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Zménil/méni se systém benefitl za dobu Vaseho plsobeni na uradé?

583 %

® Anp @ Ne

Znate benefit sick day?

® Ano @ Ne
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® Anp @ Ne

Vite co je to Cafeteria systém?

® Muz ® Zena

Pohlavi
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