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ANOTACE

Tato prace se zabyva mzdami, mzdovym systémenina spbjenym odgvanim a motivaci
zamgstnand v podnikuCeské posty, s. p. pro Usti nad Labem. Mzdovy sys&medilnou
soutasti celkového hospotini podniku. @lezitym cilem podniku je minimalizovat mzdové
néklady, avSak vySe mzdy musi odpovidat sloZifmstcovniho vykonu. Prvriast definuje
z&kladni pojmy a teorie, slouZzi jako teoreticky klad pro praktickowast. V praktick&asti
je charakterizovan, tabel&n graficky popsan mzdovy systém v realném podnikia
zaklad podkladi a zjiSenych vysledk z druhécasti se poslednéast zabyva souhrnem

nedostatlt a naslednym navrheraseni.

KLi COVA SLOVA
mzdovy systém, mzda, podnik, motivace, hodnocedeyt eska posta, s. p.

TITLE

Earnings system in the enterprise

ANNOTATION

This work deals with wages, payroll system anddbksociated valuation and motivation of
employees in the company of Czech Post for Usti ibgldem. The payroll system is an
integral part of the overall management of the camyp The most important business
objective is to minimize labor costs, but wages imieflect the complexity of job
performance. The first part defines basic concaptstheories serve as a theoretical basis for
the practical part. The practical part is charazéer and tabulated and graphically described
the wage system in real business. On the basisafrdents and any results of the second part

of the last part deals with a summary of the slooniags and then propose solutions.

KEYWORDS

earnings system, wage, business, motivation, jaluation,Ceskéa posta, s. p.
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Uvod

Organizovany soubor lidi agnych prostedku, ktery tvéi trvalé uspokojovani cizich
potreb za delem dosazeni stanovenychicdl zisku, definujeme jako podniku. ZjednoduSen
podnik povazujeme za soubor hmotnych a nehmotnjakels, které slouzi k podnikani.
neni zcela jedinym, existuje cetida citi, které si kazdy podnik &irsam dle svych ptgb.

Kazdy podnik chce byt na trhu usmy. Existuji i zakladni faze, ve kterych se dany
podnik miZze nachazet. Prvnimiipadem je prosperujici podnik, ktery vykazuje ziskya
trhu ma stabilni pozici, tzn. nadklady na provoztkavy chod podniku jsou nizSi nez vynosy
z danécinnosti. V druhém fipad se vynosy rovnaji naklad, podnik stagnuje, tzn., ze
nevykazuje zisky, ale neni ani ve z#talteti a také nejhorsi variantou, kteréaze v podniku
nastat je, kdyZz nakladyrgsahuji vynosy, tzn., Ze podnik nevykazuje Zadekyza ma ilis
vysoké naklady, dochazi ke ztr& hrozi zanik.

Mezi mzdové naklady sadi i naklady na socialni a zdravotni p@jst které spadaji
do osobnich naklada ty jsou nedilnou saéasti naklad celkovych. Kazdy podnik se snazi
minimalizovat své mzdové néklady, ale musi byt dch@dngnit zantstnance tak, aby byli
schopni poskytnout svou pracovni silu. Podnik mugthézet z pravnich ipdpisi a
kolektivnich smluv.

V kazdém podniku musi existovat mzdovy systém,ykpeti do oblasti planovani a
snazi se sjednotit jak poZzadavky zsinavatele, tak poZadavky zésmandé. Mzda je
vétSinou jedinym zdrojem iffmu zamestnand, ktery ¢asto uduje jejich Zivotni Grove ve
spole&nosti.

Tématem prace je mzdovy systém podniku. Cilem pyacgpracovat a analyzovat,
popr. navrhnoute$eni mzdového systému podnikeské posty, s. p. pro Ustecky kraj. Prvni
teoreticka ¢ast slouzi jako podklady pro analyzu a zhodnocd¢avagiciho stavu, uvadi
zakladni charakteristiku, vyznam a funkci mzdovélgstému a je doprovazena zakladnimi
pojmy a teoriemi pdebnymi k pochopeni dané problematiky. Druh& praktiést analyzuje
a hodnoti stavajici situaci v podniku, 8asti jsou tabulky a grafy, které slouzi ptege]Si
znazoreni dosazenych vysledk Zabyva se konkrétnim vyuZiti teorie v praxi, cel@u
funkénosti mzdového systému v readlném podniku. Poslgetiicast zahrnuje navrh zlepSeni
mzdového systému jako celku. Definuje zjit nedostatky atdledky uvedené v praktické
¢asti. Sodasti je navrh na vylepSeni motivace Zatnan& s ohledem na prosperitu podniku

a motivaci k vykongsi a gresrgjSim pracovnim vysledim.



1 Charakteristika, vyznam a funkce mzdového systému

Mzdovy systém je mozno povazovat za soubor pdstapproces slouzicich
k dosazeni dlouhodobych podnikovych strategii dedas i stanovenych ail Zabyva se
stanovenim vySe mezd, néslednym mms&nim, hodnocenim a motivaci pracovnik
vesSkerymi nalezitostmi, poZadavky, postupy a podtarim spojenymi s timto tématem.
Kazdy podnik se snazi o to, aby jeho mzdové néklagly minimalni, ale zarowe musi
dodrzet a dbat na to, aby vySe mzdy vykonavanéeppdpovidala hned¢holika aspekim,
které ji ovliviiuji, nag. slozitost pracovniho procesu, né&rost prace, progdi, kterém je
dana prace provéda atd.

1.1 Pojem mzda

Mzda je jedna z forem oftevani vysledk prace zarstnance zastnavatelem, jedna
se o pe#ni hodnoceni, poskytuje se podle slozitosti, odgdousti, kterou nese pracovnik,
podle vykonu a vysledk jeho prace a také podle presti, ve kterém danodinnost
vykonava. Mzda ma také funkci zajp&aciho prosedku lidskych pdeb, Zivotni Urova a

spol&enskému postaveni.

.Mzda je perzité plreni nebo pléni perzité hodnoty (naturalni mzda) poskytovana
zanestnavatelem zagstnanci za préaci, a to podle jeji slozZitosti, odgdvosti a namahavosti,
podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni ngketi a dosahovanych pracovnich
vysledk”. [1]

Podle z&dkona o dani Zipnu ¢. 586/1992 je mzdaifjmem ze zavisl€innosti, ktera podléh&

dani a pro zagstnavatele je tudiz nakladem.

Minimalni mzda
Minimalni mzda (resp. minimalni mzdoveé tarify), kde stanovuje stat, je nejnizsi

mozna hranice, kterou je zastnavatel povinen zaplatit z&sinanci za vykonanou praci. Je
stanovena zakonikem pra¢e262/2006 Sh., ve #ni pozdjSich gedpidi. Do této mzdy se
nezahrnuje nasledujici:

* mzda za pracifiesas,

» priplatek za praci ve zdravat§kodlivém a ztizeném pracovnim presti,

* mzda za praci v noci,

» priplatky za praci o svatcich.
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Hrub& vySe minimalni mzdy

Zakladni sazba pro tydenni pracovni dobu, kt&mé 40 hodin je stanovena na 8000

K¢& za nEsic nebo 48,10 Kza hodinu.

.Sazba minimalni mzdyipmezeném pracovnim uplair zan@stnance’ini:

90% (tj. 7200 K, respektive 43.30 dthod.) zakladni sazby minimalni mzdy jde-li o
prvni pracovni porr zanmestnance vedku 18 — 21 let, a to po dobu &@sia: ode dne
vzniku pracovniho po#ru

80% (tj. 6400 K, resp. 38,50 Khod.) zakladni sazbydsicni minimalni mzdy, jde-li

o mladistvého za#stnance

75% (tj. 6000 K, resp. 36,10 Khod.) zakladni sazby minimalni mzdy, jde-li o
zanestnance, ktery je poZivatelefaste’ného invalidniho dichodu

50% (tj. 4000 K, resp. 24,10 Khod.) zakladni sazby minimalni mzdy, jde-li o
zan¥stnance, ktery je pozivatelem plného invalidnilichddu, nebo o mladistvého

zane¥stnance, ktery je ptinvalidni a nepobira plny invalidnizdhod*. [3]

Funkce mzdy

Pojem “funkce” je mozné definovat i jakd@al, ukol¢i dokonce srér. Samotna funkce

mzdy specifikuje za jakymcglem a jakym zfisobem je mzda poskytovana.

Funkce mzdy v ekonomice sélidha i zakladni:

1.

2.

3.

4.

zabezpe&ovaci funkce (téZ ozwavana jako funkce socialni), ktera slouzi
k zabezpé&eni rimeiené Zivotni Urové a pokryti ndklad na Zivot, je zékladni funkci
mzdy, jde o uzaseni pracoviypravniho vztahu, kdy zafstnavatel zaplati mzdu za
odvedenou préci,

regula&ni funkce, pomaha k udrzovani stability na ¥miin trhu a omezeni tlaku na
rast inflace, tato funkce neprobih&mpo mezi zamsstnavatelem a zatstnancem,
pusobi vré tohoto vztahu,

stimulani ¢i motivacni funkce, ze které vyplyva osobni hmotna zaujatast zajem
na vykonavané praci a na jejich dobrych vysledcizhiem na zvySovani své
kvalifikace,

kompenzani funkce nahrazuje zafstnancicas straveny v zagstnani navic v podab
raznych giplatki ¢i dokonce zvySenim tarifniho stuprdedna se o zafstnance, ki
pracuji o svétcich, na pracovistich repzitym provozem, étesre ¢i psychicky
namahavé praci apod.
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1.2  Mzdova politika

Mzdova politika je nedilnou soasti hospod&ké politiky statu, ktera vymezuje a
charakterizuje zasady nakladani s vyeroymi prostedky na mzdy a ovliwje hodnoceni
prace. VyuzivA mzdu jako nastroj planovitétimeni narodniho hospoiddvi. Z pohledu
podniku Ize cile mzdové politiky rozlit do ti zakladnich skupin:

Kvalita personalu- v sodasné dob je tento cil povazovan za stal@e¥itejSi, cilem podniku

je zantstnavat co mozna ne&jgi paet zamtstnand s odbornou kvalifikaci a specializaci,
hlavnim divodem jsou stale rostouci néklady na jejich kvdifi ¢i zaskoleni.
Individualni ochota k vykonda podnik se snazi motivovat pracovniky k tomu, ab§ Gkoly

vykonavali aktiveé a ukitou casti se podileli na UggnémieSeni cil, to je mozné jen
Vv pripact spravie nastavené mzdove politiky.

Objem mezd jako naklad podnik ma wtSi Sanci usg v konkuregnim boji, pokud jsou

mzdoveé naklady nastaveny na optimalni trovni.

s

Naopak pro pracovnika jeilgzitejSi sledovat své zajmyermi jsou

Vnitropodnikova spravedlnost zangstnanec porovnava svou vlastni mzdu se mzdou jinych

pracovniki v podniku, a proto jetidezité, aby byl mzdovy systém nastaven tak, abyd&az
jeho slozka byla objektivnzdivodnitelna. Tim nebudou vznikat nesrovnalosti ecgvaik
bude spokojeny aédom si za co a jak vysokou mzdu pobira.

Nadpodnikova (wjSi) spravedinost— zangstnanec podniku porovnhava svou mzdu se

mzdami, které jsou nabizeny na trhu prace.

1.3 Mzdotvorné faktory

Tyto faktory Ize charakterizovat jako faktory, ldelsou podstatné pro diferenciaci
mezd a také pro teni struktury mzdy. Mzdova diferenciace neboli ibzde mzd tvori
dulezity podrét pracovni pozice. ¥Sinou jsou vyuzivanytyii zakladni ukazatele a to hlayn
ve stedre velkédi velké firme:

Hodnota prace- charakterizuje miru sloZzitosti, namahavosti aasidnosti jednoho druhu

prace ve srovnani s ostatnimi druhy prace v podritadnota prace je @mvana metodami
hodnoceni prace a byva vyjéta pdadim, body nebo tarifnim stugm.

Mimoradné pracovni_podminky definuje specifické pracovni poZadavky a podmink

misto nebo na postupy, kteréepahuji hodnotu tarifniho stufgrmnag. zhorSeni pracovniho
prostedi, odliSnou pracovni dobu apod.
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Pracovni vykon a chovanirippraci — ovliviiuje mzdové hodnoceni, nampii nadmérném

pracovnim vykonu je vysSi jeji dagdova cast. Pracovni vykon a chovani je hodnoceno
raznymi normami (nap spoteba prace), ukazateli finamhotizeni, hodnoceni zarstnand.

TrZni ceny prace cena za praci je na trhu pracéama nabidkou a poptavkou po praci.

Obrazeké. 1 — Vztah mezi mzdotvornymi faktory prace a stiwiou mzdy

Mzdovy tarif

Y

Hodnota préac

A
I
4

A 4

A

Mimoradné pracovni podminky Mzdové formy

.| Priplatek tarifni povahy
"| Mzdovéa zvyhodini

E =Y

Pracovni vykon a chova

Trzni ceny prace >
Zdroj: [6/str. 219]

VySe uvedenym souvisi i pojem diferenciace mezdalkji ieceno mzdova
diferenciace)¢imz se rozumi rozdily ve mzdéach, které jsdsledkem ¥cnych rozdik mezi
jednotlivymi pracovnimicinnostmi, rozdilnych vysledk prace a pracovni skupiny a jejich
rozdilnych pinosi k celkovému hospodeni podniku. Z toho vyplyva, Zze mzdou se rozumi
protihodnota poskytovana zéstnavatelem jeho pracoviitk za odvedeny pracovni vykon.
Kazdy zangstnanec se snazi dosahnout co nejvyssi mzdy, aiésireavatel se naopak snazi

s

mzdy je dana pravnimiredpisy.

1.4 Formy mezd

Ulohou mezd (pldf) je oceiovani vysledik prace zamstnance, ocenit viechny
aspekty jeho vykonnosti giplédnutim na mzdové faktory, které podnik povazgedlezité.
V praxi se mzdové formy charakterizuji jako zaklaftmmy mezd a dojpkové formy mezd.
V podstat jde o Kizné metody a postupy pro stanoveni pobidkové mizdyé neupravuje
Zadny pravni fedpis, aleidi si je organizace samaé¢Bx pouzivané druhy mzdovych forem
|ze jednoduSe roztlit do dvou skupin.

1. Zakladni (samostatné) mzdové formy

e (Casova mzda

e Ukolova mzda
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2. Dophikové (nesamostatné) mzdové formy

* Provize

* Prémie

*  Osobni ohodnoceni
e« Odneny

e Bonus

» Ucast na hospodskych vysledcich

Casova mzda

Mzda casova je zakladni formou mzdyii miz je zandstnaném vyplacen mzdovy
tarif za ucitou ¢asovou jednotku, ktera se vztahuje ke skuiteodpracované debh nezavisi
na pracovnim vykonu. V s¢éasné dob je nejpouzivagSi mzdovou formou, a to hned
z rekolika davoda: jednoduchosti, jeji pouziti nevyZzaduje slozitgesty, je administrativ
nenareéna, dalsi vyhodou je srozumitelnost pro Zamance, zakieni vydlku bez ohledu na
vysledcich podniku.
Rozctleni:

« Casova mzda prosta

e (Casova mzda diferencovana

Hodnoceni pracgéasovou mzdou prostou bez vyuziti dalSi d&pl/é formy neni filis
vhodné, jeji velkou nevyhodou je totiz nulova matie zarmdstnance na mnozstvi vykonané
prace. Vcisté forne ji Ize vyjimecné pouzit pouze u vysoce édonelych zangstnand, ktefi
pIni své ukoly bez ohledu na vySi mzdy, hap prace urlecké povahy nebo prace velmi
narané z hlediska jakosti. Z tohotaiebdu je tato mzdova forma wepstji pouzivana v
kombinaci s nadtarifnimi sloZkami mzdy.

Casovou mzdou kombinovanou s pobidkovou slozkou madyorne prémie nebo
vykonnostni odreny je vhodné odimovat napiklad technické a administrativni zastnance

nebo @lniky v kusové&li malosériové vyro&

Ukolova mzda
Slouzi k odngnovani pracovnich Ukaé) u nichz pevazuje spiSe zdjem na mnoZzstvi
odvedené préace, jeji zavedeni vyZaduje:
1. stanovit gedem efektivé technologicky postup, pracovni postup a normy gyt
prace,
14



2. zajiséni organizéni a technické poZzadavky pro plynulé pracovni Ukiyaterial,
suroviny, polotovary, vyrobni dokumentaci v poZaaioém mnozstvi, kvatita terminu),
spolehlivou evidenci a kontrolu mnoZzstvi a kvaptace,

4. moznost ovliveni vykonnych norem pracovnim usilim,
zajiseéni bezpénosti prace,  zvySeném pracovnim vykonu neohrozit zdravi

pracovnik.

Provize
Provozni (podilova) mzda:

e je urkena @imym procentualnim podilem pracovnika nebo pracaskipiny na
hodnoto¥ vyjadienych vysledcich prace (trzbach, obratu, vynoskony),

» aplikuje se ucinnosti, jejichz vysledek je ovlivnitelny pracoveik, ale zfisob
organizace prace vyluje predem stanovit pracovni postup a spolehlsledovat
vyuZziti pracovni doby,

e pouZiva se pro od#rovani obchodnickkinnosti, v oblasti sluzeb a na usecich, kde

jsou provadny opravy, externi montaze, apod.

Prémie

Prémie jsou vyplaceny pracoviiik za vysledky prace edem stanovenych a
dohodnutych cil v prislibu pomoci ukazatélmnozstvi, kvality, hospodarnosti a efektivnosti.
VeétSinou slouzi jako doptik mezd ¢asovych a ukolovych. RozliSujeme jednorazové a
pravidelné prémie. Jednorazove jsaizmany za mimitadné plg&ni pracovnich povinnosti,
nag. vérnostni prémie (za get odpracovanych let v organizaci), prémie zidomnost (za
nulovou pracovni neschopnost). Pravidelné prénuie jg/placeny opakov&na za ngfitelné

nebo kvantifikovatelné vysledky prace.

Druhy prémii jsou:

1. vykonnostni,

prémie za jakost a kvalitu,

prémie za hospodarnost,

prémie Ukolova, ktera nahrazuje ukolovou mzdu,

prémie za spkni vyrobnich dkat,

S

prémie kapacitni.
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Prémie niZzeme dlit na individualni a kolektivnilndividualni prémiese uplatni u
pracovniki, u nichz je mozné vysledky prace sledovat podésigm stanovenych ukazdiel
Kolektivni prémiese uplatni vSude tam, kde je Zadouci zainterespvatovniky na
spole&nych vysledcich prace, nebo tam, kde nelze sledoysiedky prace jednotlivych

pracovnik.

Osobni ohodnoceni

Jde o nenéarokovou slozku, kterouize zandstnavatel poskytnout zasstnanci, ktery
dlouhodolé dosahuje vynikajicich pracovnich vyslédkebo pini ¥tSi rozsah Ukdl nez
ostatni zamsstnanci. Jeji vySe je pramliva, zalezi pouze na za&stnavateli, zda osobni
hodnoceni vyplacéi nikoli. VySe hodnoceni d¥e dosahnout az 50 % platoveho tarifu, do

které je zarstnanec zazen.

Odmeény
PresrEji jsou nazyvané jako mintadné odminy, jsou v zasagdocergnim za Usgch a
vyplaceji se pevnowastkou. Odrany slouzi jako hodnoceni nadstandardnich pracovnich

vykoni. Pati mezi nenarokovou slozku platu.

Bonus

Bonus je oblibenou formou mzdy, ktera je poskytavirzardené mzd za dosazeni
specifickych a mimgadnych cil. Maze byt individuélni nebo kolektivni a I1ze héiznat za
dosaZeni stanovenych ilstupé celkového vykonu organizai jednotky nebo dokaeni
projektu podle zadaného standardwkfdré organizace jim odfuji vynikajici vysledky
prace kazdy rok, dkteré ho piznavaji pouzeém zangstnan@m, ktei po obdobi 2-3 let
odvadji vysledek splujici vysoky standard. V poslednich letech se wauffi odménovani
jakékoliv pracovni funkce, kde je obt&®i jednoznané specifikovat pracovni ukoly. dke
nahradit osobni ohodnoceni a prémie nebo byt poségtmisto dasti na vysledkach. Bonus

muze mit pedzni i nepedzni formu.

Ucast na hospodé#skych vysledcich

Ucast na hospodskych vysledcich (tj. podilu na zisku nebo na Zjraegedpoklada
vzdy kapitalovou ast, ale mZe vzniknout na zakladzaméstnaneckého po#nu. Utast na
hospodéskych vysledcich neni séasti odndnovani, gisobi vSak festo na odrnu za praci.
Ucast zanistnan@ na hospod&kych vysledcich vychéazi z Gvahy, st celkového vynosu
(nag. roéni vynos), kterd odpovid&iposu vyrobniho faktoru, Ize zjistit teprve na kioraku.
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1.5 Motivace zaméstnanai

Motivace ma za U0kol zjistit moti¢ai strukturu zarstnan@ a snazi se
charakterizovat pozitivni a negativni vlivy, tytoaktory ovliviiuji spokojenost ¢i
nespokojenost zagatnand. Dilezité je, abylovek jako lidsky pracovni vykon byl schopen a
ochotré poskytoval podniku svou pracovni silu. K pracownbtivaci Ize dojit déma
zpasoby. Prvnim zfisobem motivuji za®stnanci sami sebe. Druhym tgmbem jsou
zanestnanci motivovany managementem, pr@shictvim océovani, povysovani, pochvalou
atd.

Existuji dva typy motivace:

e

Vnitini motivace— (primé) faktory, které si kazd§lovek vytvai sam, a které ho zarave

ovliviiuji. Pomahaji mu chovat se jistymizobem a snazi se ho orientovatiym smérem
podle jeho pedstav. Emito faktory jsou odpoddnost, moznost rozvijet schopnosti a
dovednosti, zajimavéa prace, moznost profesnihaupast

e

VnéjSi motivace— (negimé) faktory, kterymi jsou lidé motivovanyekym jinym. Témito

faktory jsou napp odmeny, pochvaly, povySeni, ale také kritika, otk platu, disciplinarni
fizeni atd.

Vnitini motivatory se dotykaji samotné kvality pracownitivota. Jsou hlubsiho a
dlouhodoljSiho &inku, protoze nejsou nikym vnucovany. Jsoucsati kazdého jedince.
VnéjSi motivatory maji ¢astokrat vyrazgsi a silgjSi inek, ale nemuseji tsobit
dlouhodol. Mimo vnitini a vrEjSi motivatory existuje rozdieni na hmotnou a nehmotnou
(fixni) slozkou a prémiemi. Zakstnavatel vSak poskytuje i dalSi hmotné motivaoeizjjsou
nag.: prispivky na stravu, pap podnikova jidelna, fispivek na dopravu a ubytovani, prace
z domova, kurzy a Skoleni, sluzebni automobil, bot& apod. U nehmotné motivace jde
predevsSim o samotny zajem z&tnance o préci, o dosazené vysledky a tim spajspih,
pozitivni podnikové vztahy mezi vSemi z&stnanci, dlezitym faktorem je i mira stresu a
Gzkosti, ta by mla byt vyrovnana, tzn., zZeiiiS vysoky stres za#stnance v§erpava a

naopak pilis nizky vede k ruti#.

1.5.1 Lidsky pracovni vykon
Lidsky pracovni vykon Ize roztit do dvou skupin. Prvni je #igobilost pracovni sily
k vykonu a tou druhou snaha o vykon. ugpbilost pracovni sily je charakterizovana

télesnymi a duSevnimi schopnostmi, které jsou podmyirpredevsim dlesnou konstituci,
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odbornou vychovou, nadanim¢kem a pracovnimi zkuSenostmi. Kazdé povolani vygadu
dispozice. Snahou o vykon rozumimélivpracovnika poskytnout podniku, vSe co ma
k dispozici. Schematické znazém na obr.¢. 2 prezentuje jednotlivé zavislosti obou

zmirgnych skupin lidského pracovniho vykonu.

Obrazeke. 2 — Determinant pracovniho vykonu
Pracovni vykon

_,//'\

Zpusobilost pracovni sily k Snaha o vykon
vykonu /v \
[ Télesna konstituce Pracovni podminky Odmeéna za praci
— Nadani
Pracovni doba
— Odborna vychova
Pracovni misto
— Vé&k

. . . Pracovni prosedi
— Pracovni zkuSenosti P

Zdroj [7/str. 89]

1.5.2 Odborny vyldr zamgstnanai

Vybér pracovnik je jednou z nejilezit¢jSich oblasti v podniku, ktera je v
kompetenci personalni politiky a strategie podnikajiS€ni potebné odbornosti pracovriik
a jejich struktury se stava vychodiskem pro rozhvéad, ktery uchazebude nejvhod¥jsi pro
podnik.

Podnik se snazi ziskat pracovnika, ktery odpowéhj pozadavim a specifikacim.
Jeho vlastnosti, schopnosti, dovednosti, zkuSemoasi odpovidat pte¢bam, které podnik
preferuje a kterédekava od budouciho za&stnance. Spra¥nzvoleny pracovnik riize pro

podnik znamenat efektivni a kvalitni pracovni vykon

1.5.3 Pracovni podminky

Pracovni podminky stanovuji a formuluji pravidlagspupy a procesy pro préci,
chovani a moralku na pracovisti. Vyteaim optimalnich podminek se zabyva organizace
prace. Mezi problematické stanoveni pracovnich podkn pati: délka pracovni doby,
piestavky, pracovni pragdi. Spravé stanovené podminky napomahaji Zamaném ve
vy8Sim pracovnim vykonu. Zastnavatelé jsou povinni vytigét zangstnaném pracovni
podminky, které umaillji bezpé&ny vykon prace, za timéélem zajiguji zejména:

a) ztizeni, udrzbu a zlepSenitzzeni pro zamstnance,
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b) zvelebeni vzhledu a Upravy pracayis
c) vytvareni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekréeh a &ovychovnych
potreb a zajm zaméstnand,

d) podnikovou preventivni @

VySe odrény

Zamestnanec by & byt odmenén (ohodnocen mzdou), tak aby jeho pocit odpovidal
jeho odvedené praci. Mzda byla byt hodnocena objekti¢ra mela by byt spravedliva. To
znamena, Ze kazdy zéstnanec by @ obdrzet stejnou vySi odknu za stejg dole

odvedenou préci.

Zakonik prace uvadi: Za stejnou praci nebo praci stejné hodnotyislusi vSem
zan¥stnan@m u zardstnavatele stejna mzda, plat nebo édenz dohody Za#stnanec nize
pozZadovat za stejnou praci nebo praci stejné hodst#gjnou od@nu pouze v ramci svého
zanestnavatele. Stejnou praci nebo praci stejné hodrsstyrozumi prace stejné nebo
srovnatelné slozitosti, odpé&dnosti a namahavosti, ktera se kona ve stejnycho neb
srovnatelnych pracovnich podminkacli ptejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a

vysledcich prace.[7]

V souvislosti s pedchozim je spojen pojem “Mzdova spravedinost”, podZ si je
mozné pedstavit moralni hodnoty a etickou kategorii, ktemd pouze formalni charakter.
Odstupiovani mezd za vykowrinnosti nelze &nit zawr o absolutni spravedinosti, je to
zpisobeno tim, Ze to nelze podlozitdeckymi prostedky. V gipad odstupiovani
jednotlivych ¢innosti jde o tzv. relativni spravedlnost. To znafjeze pracovnik musi mit
pocit, Ze je odréovan podle svého vykonu, a Ze jeho mzda jeraemmza@ jeho koleg@. Pro
relativni vySi odminy za praci jsou sénodatné d¢ skute&nosti. Zaprvé dlesné a duSevni
pozadavky, kterou klade prace ¢lavéka, zadruhé skutay pracovni vykon.

Pro relativni odstufovani pracovniho vykonu musi byt vyiea tzv. moralni vykon,
ktery musi byt takovy, aby ho dokazal plnitiprny pracovnik na dané pozici. Unmnie
raizné hodnoceni pracovrikktei vykonavaji stejnou praci §znymi vysledky.

Zameéstnanecké vyhody
Zameéstnanecké vyhody (benefity) ttiodalezitou slozku systému odifiovani a
motivaci pracovnik. Vyhody jsou sloZzky odemy, které jsou poskytovany navic dkznym
form&m platovému hodnoceni. Benefity jsou jednimyznamnych rozhodovacich faktor
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pro uchazee, kt&i zvazuji vice pracovnich nabidek. Cile politikpr@xe zamsstnaneckych

vyhod jsou:

* nabidnout zajimavé vyhody, které obstojeg konkurenci a pomohou organizaci jak
ziskat a udrzet si odborny a kvalifikovany perspnél

* uspokojit subjektivni pdeby zangstnand,

» posilit oddanost pracovnik/ici organizaci,

* poskytovat gkterym lidem odminy daiovym zvyhodgnim.

Tyto cile gimo neovliviuji motivaci zamistnané. BéZné vyhody nemajifimy vliv
na samotny vykon pracovrikVyhody mohou ovlivnit postoj pracovnila jeho vnimani celé

organizace, spokojenost a v koném disledku i vliv na stabilitu zagstnand.

Tabulkaé. 1 — Nefas#ji vyuzivané nefinadni zan¥stnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody 2008 2009
Dovolena navic 38% 27%
Prispivek spolénosti na dchodové spieni 36% 27%
Vzdélavani zamistnané 36% 27%
Flexibilni pracovnicas 33% 25%
Prispivek na stravu nad ramec zakona 33% 25%
Napoje na pracovisti zadarmo 31% 21%
Mobilni telefon i pro soukromécély 26% 19%
Notebook i pro soukromésély 15% 11%
Predplatné sportovnich a kulturnich aktivit 12% 9%
Sluzebni auto i pro soukroméaly 11% 8%
Firemni vikendové akce 7% 4%
Prispivek na zdravotniipojisténi 6% 5%
Nadstandardni zdravotni g& 4% 2%

Zdroj: [12]

Z uvedené tabulky. 1 vyplyva, Ze v laském roce doSlo k vyraznym pokies pastu
zanestnand, ktefi maji moznost vyuzZivat zafstnanecké nefin&ni vyhody. Napiklad
dovolena navic nad zakonné minimum se snizila kd 2008 o0 1,5 %. To znamena, Ze o tuto
vyhodu gisla ¢tvrtina zandstnan@, ktei ho vroce 2008 vyuzivali. Zhruba o 10 %
zanestnand nema jiz oproti roku 2008 napoje na pracovistirata Staletastji dochazi ke
snizovanim ¢i celkovému odebrani ¢kterych vybranych beneifit Znany pokles
zaznamenalo i vatvani zamistnand na naklady spotmosti. Firmy tim snizuji své naklady

az o rgkolik procent (2 — 11%) na jednotlivych nefirgach benefitech.
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1.6 Maslowova teorie hierarchie pofeb

americky psycholog a zakladatel humanismu v psydioAbraham Harold Maslow (*1908
- 11970), ktery uvedl v roce 1954 slavnou hierargiutieb. Nefasgji ji zobrazoval jako

pyramidu poteb uvedenou na obrazku 3. Teorie tvrdi, Ze jsou lidé motivovani pethami,

které lze rozliSit do dvou zakladnich skupin: ipbami odstragni nedostatku a ptgbami

dosazeni. Podle Maslowalidé, ktesi dosahli seberealizace a sebenaplinrekdy zaZivaji
stav, ve kterém si jsouédomi nejen svého plného potencialu, ale takéeho, co je
samostatné fitahuje — plného potencialu lidstva jako celk{b] Stav sebetranscendentie

spirituality, nakonec umistil na samy vrchol pyrdgi

Obrazeké¢. 3 — Maslowova hierarchie p#tb

/\

Sebetranscendence Dosahovani paeb

/ \

Seberealizace, sebenafin

Vi \
/ \

Etické poteby (krasa, harmonie,...)

/- AN
/ \

Poznavaci poeby (znalost, smysl, sebeigdomeni...) v

ﬁ» !
Odstraiovani
/(ST SN | nedost

Zdroj: [5]

Autor teorii dophoval a roz&oval, z givodniho gtidroviiového modelu, ve kterém
byla v potebach pouze seberealizace, s€mhna sodasny osmistufovy, ktery je roz§eny
0 stav sebetransendence a sebemnplibtav sebetranscendengiespirituality, umistil na
vrchol pyramidy, protoZe pro dosazeni sebetransoese nemusi byt nutrsplreny i nizsi
potreby. Idealem v této teorii je dosazeni stavu sqlle#ai, ktery Fedstavuje Uplné

porozungni v “sama sebe“, pocit hlubokého a celkového napin
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1.7 Herzbergova “motiva¢né-hygienicka teorie”

Americky psycholog Frederick Herzberg vypracovalnge z nejastji uvadknych
teorii motivace. Tato teorie je zaloZzena na dvouwfiaké teorii motivace, kterare@dstavuje
tzv. motivané-hygienicky gistup. Tento teoretickyifstup je zaloZzen nai@dpokladu, Ze
¢loveku jsou vlastni d¥ skupiny poteb, které jsou ve vzajemném protikladu. Prvni skapi
faktoni se oznéuje jako faktory viijSi — hygienické. Osm hygienickych fakiiokteré mohou
podle Herzberga vést k nespokojenosti v &tmani: politika organizace idzeni, kontrola,
mezilidské vztahy, platové podminky, postaventofes zangstnani, osobni Zivot, pracovni
podminky. Pro druhou skupinu fakiiose pouzivi oziani jako faktory vniini - motivatory.
Jde oginitele, které se nedotykaji prace, ale spiSe rezorganizace. Sest motivujicich
faktoni, které podle Herzberga mohou vést ke spokojengstaci: usgch, uznani, moznost
rastu, povyseni, odp@dnost, dana prace.

Tyto faktory jsou v tomto pojetiadezité pro udrzeni minimalni aro¥ruspokojeni
potteb. Z uvedeného vyplyva, Ze jsou-li tyto imity uspokojeny, dochazi ke vzniku
spokojenosti, ale jsou-li v ndgnivém stavu, mohou vyvolat zfreou nespokojenost aipobi

negativié na motivaci pracovniho jednani.

1.8 Hodnoceni prace

Hodnoceni préace jeateZitou slozkou prdizeni odndnovani. Poskytuje podklady pro
to, aby petzitd odngna byla spravedliva. Hraje vyznamnou roli jako r@sktery dodrzuje
zasadu, Ze za praci stejné hodnoty nalezi kazdémesinanci stejna odéna. V SirSim slova

smyslu zahrnuje hodnoceni prace i definovani&#en mnozstvi a kvality prace.

Definice hodnoceni pracéHodnoceni prace pedstavuje systematicky proces stanoveni
relativni hodnoty praci v organizaci zacalem stanoveni mzdovych/platovych relaci.
Poskytuje zakladnu pro vyteni spravedlivych mzdovych/platovych siuftrid) a struktur,

pro zaazovani praci/pracovnich mist doechto struktur, pro rizeni relaci meazi
pracemi/pracovnimi misty a odmami a pro zajigovani zasady stejné odny za praci stejné
hodnoty.”[13]

Z&kladni cile:
« vymezit hodnotu prace na zakésspravedlivého a jednotného posouzeni,
* vytvorit a udrZet spravedlivé a obhajiteiné mzdové stuprstruktury zaloZzenych na

potrebnych informacich,
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» zajistit, aby byla spkna zasada poskytovani stejné §am odnény za praci stejné
hodnoty,

» vychodiska a kritéria musi byt jasdefinovana pro stugra zatideni,

» zajistit srovnatelnou slozitost nebo mnozstvi praperovnani s trznimi sazbami,

» poskytnout objektivni podklady pro iz@ovani praci doifid a umoznit tak jednotny

piistup i rozhodovani o zéideni praci.

V teorii a praxi hodnoceni prace je mozné nalézsablou Skaluiznych systérin
hodnoceni, které byvajasto rozdleny na sumarni a analytické metody.

1.8.1 Sumarni metody

Pri této metod je pracovni funkce hodnocena jako celek. Kritéwanoceni jsou sice
piedem vymezena, ale postup hodnoceni neni &wdnzpracovany a pevnzakotveny.
Nejsou tedy posuzovany podle jednatlptesré specifikovanych faktdra kritérii.

Metoda poradi

Pati mezi metody nejmén pouzivané, avSak \kterych gipadech pouziti se
projevila jako nejefektivejSi. V pripact pouziti této metody je porovnana kazda prace se
vSemi ostatnimi pracemi a na zakladysledki je stanoveno sestupnéipdi €chto praci.
Pouziva d¥ varianty, jimiz jsou jednoduché porovnani a parpeéovnani. U jednoduchého
porovnani se na vrchol Zgtku fadi praci s nejvyssi slozitosti, namahavosti a w&tpwsti.
To znamena, Ze naopak na konci seznamu praci jeotedejnizsi. Kazdéislo primo uguje
hodnotu dané préace. Ze sestavenébitficku se vytvdi menSi celky, které se nazyvaji
mzdové fidy. V pipact pouziti parového porovnani se porovnavaji jedmétlpozice
navzajem, vzdy dvproti sok&, slozZi€jSi pozici je gidélen bod. Poté se poziceradi podle
ziskanych botl Ze sestavenéhehicku je postup stejny jako u jednoduchého porovnani.

Tato metoda je pozitivnprijimana a to hlavé z divodu administrativnich a nizkych
nakladi na c¢as. Udava uspokojujici vysledky hodnoceni pracevrklav mensSich
organizanich jednotkach. Pro zaistnavatele je tato metoda jednoducha a pijerpce mzdy

je velmi srozumitelna

Nevyhody jsou

e malé [fesnost,
* nizka pfikaznost,

* znana subjektivnost hodnotitigl
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* neexistuje pesna zakladna pragvod hodnoty prace do mzdového tarifuigab praci

nevypovida o posrech jejich mzdovych oceni.

Metoda tarifnich t¥id (katalogova metoda)

Pati mezi nepouzivaisi metodu sumarnihofigtupu. Je zaloZzena na principu
odstupgiovani praci, pracuje sditym poétem tarifnich stupi. Tarifni stupé vyjadiuje
uréitou miru slozitosti prace. Kazdy stupge obeci definovan éiznymi kritérii. Hodnoceni
prace ¢islo tarifniho stup&) se realizuje porovnanim prace se ésmmi priiklady
jednotlivych stupi, po kterém nasleduje #¥aténi prace do jednoho ze mzdovych siilup
Tato metoda je &tSinou doplgna systémem s¢mych gikladi, odkud pochazi nazev
katalogova metoda. Aplikaci metody tarifnictidt Ize popsat nasledo¥nv jednotlivych
krocich:

1. stanoveni typickych pracovnich funkci, které bubdodnoceny,

2. popsani jednotlivych praci a stanovenétpcstupi,
3. pisemné zpracovani charakteristik zvolenychisiup
4.

piitazeni prace k jednotlivym stiufom.

Vyhody jsou
» relativni jednoduchost,
e srozumitelnost,
* snadna realizovatelnost,

e pii presre stanovenych kriterii hodnoceni prace, dosahngidkgivych vysledk.

Nevyhody jsou

* moznost zjednoduSeni a kresleni hodnocentisledku iliS obecného vymezeni
mzdovych stufi,

* bez ovrovani musi byt uzivatel stmych katalogovych ifkladi schopen poznat
spravnostazeni typovéhoiiikladu,

e ¢im SirSi je okruh platnosti katalogu &mvych g@iklada, tim wtSi jsou problémy
s odstugiovani (podobné ozgiani prace mize mit fizny obsah),

* malokdy byva zohledima nesourodost pracovnich podminek, i kdyz prédznam
tohoto poZadavku podléha trvale &ma v case a vykazuje silnou variability mezi

podniky i vnitropodnikovymi Utvary.
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1.8.2 Analyticka metody

Pri pouziti analytickych metod se usiluje o zavedepfisobu ngreni obtiznosti
jednotlivych pozadauk prace. Mohou se vyskytnout i néfitelné poZzadavky prace jako jsou
nag. odpowdnost, slozitost. Tyto faktory jsou zpracovavanynpoi pdadi nebo stupi, a to
v souvislosti na vyznamu jednotlivych poZadavikde jsou pak stanoveny #ilhodnoty
prace.

Bodovaci metoda

Tato metoda p#ét mezi nejpouziva¥)Si a nejznaggSi analytické metody. Definuje
slozitost praci pomociipdem zpracovanych stijp NejslozigjSim procesem metody je
pridéleni vahy jednotlivym faktdmm, které odrazeji jejich relativni sloZitost. JéoZzana na
roz&leni praci na jednotlivé faktory nebo ddvé prvky gedstavujici pozadavky. Kazdy
z faktorfi prispiva k hodnat prace. Péet stupiti vyjadtuje vyznam ufenéeho faktory v obsahu
prace. Bodové hodnoty jednotlivych fakicse poté &taji tak, aby vyjatlly celkové paet,
ktery predstavuje hodnotu prace. Bodovaci metoda je pove#ovza nejjednodussi

analytickou metodu.

Metoda faktorového porovnani

Tato metoda se snazi vyhtoporadi hodnoceni pozic u vSech fakiotzn., Ze u
jednotlivych faktofi vytvari fady pdadi vSech pozic.iRazena hodnota jednotlivym fakton
se nasobi konkrétni vahou tadi dosaZzené v tom kterénfiggusném faktoru. Celkova

hodnota pozice se pak ziska &eum.
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2 Analyza mzdového systémieské posty, s. p. Usti nad Labem

Praktickacast se budu zabyvat popisem a analyzou mzdovékénsyseské posty, s.
p. pro Usti nad Labem resp. pro cely Ustecky kEala tatocast se podrolifi zameii na
uréovani vySe minimélnich a maximalnich mezdum¥rné mésicni mzdy, ale také na
hodnoceni a motivaci zasstnand jejich zvyhodrni a giplatky, vykonnostni odgmy. VSe
je zpracovano tabelatni graficky pro gesrgjSi znazorini a snad§sSi pochopeni dané

problematiky.

2.1 Mzdovy systémCeské posty, s. p.

Jednotlivé pracovni pozice jsou rgiehy do samostatnych profesnich skupin, které se
dale rozdluji podle tarifniho stupf) ktery gesrgji vymezuje mzdoveé (platové) hodnoceni
dané profese. Skupinpracovnich pozic, které vykonavaji praco¥irinost shodného nebo
podobného charakteru a rozsahu, jéfgzena stejnd TP (typova pozice) identifikovana
nazvem a numerickym kodem. Typova pozice je zaklgeinotkou pro zajighi rovnosti
odmenovani stanovené Zakonikem prace.

Systém typovych pozic se prezentuje jakdbpire aktualizovany soubor informaci,
ktery usnaduje porovnavani obsahu prace, hodnoty a ceny @ac@ok na zamstnance.
K urcovani vySe mezd jednotlivych pracovnich pozic si@ystém typovych pozic, ktery je
charakterizovan jako fibé¢zr¢ aktualizovany soubor informaci, ktery ustia@ porovnavani
prace a narakna zamistnance, ceny za praci. Typové pozice jsou uvedanjdnotlivych
kartach, ktera jsou razeny v kartotéce typovych pozic (KTP). Kartotg&akompatibilni
s celostatnim integrovanym systémem typovych pd¥&TP) a je navrZzena v souladu
s pozadavky na poradenské sluzby v oblasti trhicepr@eska poSta vyuzivad metodu
analytického hodnoceni praci (AHP) pro vyteoi typové pozice. Tato metoda umope
zatideni praci do tarifnich stuyi a zarove tvoii zaklad pro tvorbu praci a systému
odmenovani. Podstata metody sjiea v posouzeni hnedkolika kritérii, kterymi je slozitost,
odpowdnost a namahavost prace a hodnoceni jejicnasbi na Urovié odborné pipravy,
slozitosti vykonavané prace, jeji n&nost na organizaci &zeni. Nejsou to zcela jediné
faktory, dalSi mi kritérii je fyzicka a intelektudl za¢Z, odpovdnost za vzniklé Skody a
bezp&nou praci a tzv. zvlastni poZzadavky (hamcionalita mysleni, kombigai schopnosti,
flexibilita, podnikavost apod.).

V piipact zavedeni nové typové pozice nebo jéjppdné zminy je zpravidla pedpokladem

zmeéna organizéni struktury, technologii, organizace prace a napfimnosti. Navrh na
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zavedeni nové typoveé pozice jiegloZzen gestorovi dané oblasti, jimZigalitel gislusného
odboru, musi byt dodrZzenigsny sluzebni postup. Gestor daléedbozi pozadavek
piislusnému odboru a spoéfe s nim zhodnoti TP metodou AHP a podle toho dataape

karty TP.

Tabulka ¢. 2 — Behled jednotlivych profesnich skupin

Ciselné ozndeni Néazev profesni skupiny Tarifni rozp &ti Pocet
profesni skupiny typovych pozic
21 Spravni apardtdici 9.-12. 18
22 Spravni aparat fidici 5.-12. 110
31 Vedouci v provozu, vedouci 6. -12. 29
provozoven
32 Vedouci v provozu ostatni 7.-12. 45
41 Provozni pracovnici - datavani 1.-5. 8
42 Provozni pracovnici - obsluha > .6 10
posty
43 Provozni pracovnici ¥pprava 2. -6. 11
44 Provozni pracovnici - doprava 5.-9. 9
45 Provozni pracovnici - VT 7.-12. 17
49 Provosz pracovnici - ostatni 3.9 31
provozni
51 Pracov\/n,|0| v pomocnych 1 -10. 31
obsluznychtinnostech
Zdroj: autor

Tabulka¢. 2 predstavuje striny prehled jednotlivych profesnich skupin, které ve
svém mzdovém systému vyuzidéska posta, s. p. Z dané tabulky Izéisynazev profesni
skupiny a jeho naslednéiselné oznéeni, déale rozgti tarifniho stupt zvla® v kazdé
skupire. V posledni sloupci vySe uvedené tabulky je znd@gorpaiet typovych pozic
v jednotlivych profesnich skupinach. Uvedené skyfindou dikladrgji popsany nize v této

casti prace.

2.2 Zasady pFi uznavani tarifnich mezd zanéstnanai
Zameéstnanec ma narok na tarifni mzdu nejgh&e vysi minima pro danou typovou
pozici, mzda mu pod tuto hranici nesmi a ani tiBerklesnout. VySe tarifni mzdy jéigelena

podle vysledi hodnoceni zagstnance vedoucim zagquichozi kalendai rok v rdmci rozgti
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vySe tarifni mzdy stanovené pro danou typovou poBiokud sodiasnd mzda zagstnance
presahuje maximalni vysi tarifni mzdy, nelze ji dalgSovat. V pipac, Ze je pracovni doba
kratSi nez doba stanovena kolektivni smlouvou,ajestnanci vyplacena jen alikvotiast
tarifni mzdy.

Rozsah tarifni mzdy je vyvozen z tzv. kalkirida hodnoty.PouzZiva se pro spravné
definovani objemu tarifni mzdy pro TP nebo skupiii Cil je rozdlit mzdové prosedky,
aby pameér priznanych tarifnich mezd za provozovnu a dany utl@sahl vySe kalkutani
hodnoty pro danou typovou pozici. Rozsah pro vSgchR je uten tak, aby minimum
dosahovalo 0 20 % niZSi trava maximum o 15 % vySSi nez je kalkiiahodnota.

Zamestnanci pi ndstupu do zawsstnani nalezi po posouzeni spih kvalifikacnich
naroki, jako je odborna praxe a v&dni, tarifni mzda maximatnve vysi 15 % nad dené
minimum pro danou typovou pozici. \fipac, Ze uplyne adaptai doba procesu novému
zamestnanci, ma vedouci moznost zvysit tarifni mzdudazvySe kalkul&ni hodnoty na
zaklad kvalitniho pracovniho vykonu. Zaistnanec, ktery je fpfazen na jinou typovou
pozici, bude hodnocen jednim ze dvou moznychsahi, ktery vybere vedouci. Prvnim
zpusobem postupuje jako u zastnance, ktery nastupuje poprvé do simani, tzn. do 15 %
nad stanovené minim dané pozice. Druhyisgh je stejny jako v fpact uplynuti
adapténiho procesu, tzn. do vySe kalkédd hodnoty. Vedouci ho navrhuje tehdy, kdy je
piedpoklad kvalitniho pracovniho vykonu z&mance, a to hned od dataiazeni
zanestnance do jiné typové pozice. V tomidpact nebude vSak po ukoeni adapténi doby
tarifni mzda zvySena. Pokud ma nova pozice stgntnt rozggti jako pozice pivodni mize
mu byt ponechana i stejna tarifni mzda.

Uprava tarifnich mezd je provedena vzdy k datu prigludného roku. Vyjimku tvié
zanestnanci, kté prochazi nebo ukeili dobu adaptaniho procesu a zafstnanci zéazeni
do jiné typové pozice, ktera ma vySsi tarifni izmez pozice fvodni. V tomto pipact se
postupuje steghjako u zamistnand, ktefi ukortili adapta&ni dobu procesu. Ve vyjintaych
situacich Ize za#sstnanci mzdu snizit, hlavninmiidodem je, Ze zasstnanec nejménpo dobu
3 mesial po sok jdoucich nesplnil pozadavky a jeho pracovni vykwebyl dostaténé
kvalitni, doSlo k zhorSeni. V tomtaipad vedouci provede nové hodnoceni 2atnance a
piipadré navrhne zénu jeho tarifni mzdy. Nay stanovend mzda je zé&stnanci piznana
formou nového mzdového vymu. Vysledna tarifni mzda je vZzdy zaokrouhlena e c

desetikoruny.
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2.3 Mzda
Mzdu zangstnanceCP tvai:
e smluvni nebo tarifni mzda uptatvana v souvislosti na z&déni do jednotlivych
typovych pozic,
» doplikové formy mezd,

o priplatky.

Tarifni mzda
Tarifni mzda je upld@iovana u zarstnand, ktei jsou zdazeni do typove pozice
v ramci dvanactistupveho tarifniho systému, je vyplacenasiin¢ dle kolektivni podnikové
smlouvy. Vyse tarifni mzdy je stanovena ve mzdow§me¢ru.
Nejpouzivasjsi mzdovou formou vyuZivajiciP je ¢asova mzda. Zakladrinnosti
CP je prodej sluzeb, uplaini jiného druhu mzdy by bylo administrativnarané a znéng
nehospodarn&asova mzda se duje jako sotin mzdového tarifu a odpracované dobyast
tarifni mzdy je pimo vazana na pémi Ukok vyplyvajicich z charakteru pracowinnosti. V
piipact, Ze zamstnanec nesplini pracovni povinnosti, ma vedoudypo®znost vyplatit jen
¢ast mzdy. Pokud za¥stnanec v dalSim &sici spini pracovni povinnosti, bude mu vyplacena
tarifni mzda v plné vysiCast tarifni mzdy je vazana na pii Gkok. Cini z tarifni mzdy
stanovené zadstnanci ve mzdovém vyiru:
» 20 % u zamstnand@ zaazenych do profesni skupiny 21 (spravni ap#riti), 31
(vedouci provozoven) a 32 (vedouci v provozu o§ftatn
15 % uzamstnand zarazenych do profesni skupiny 22 (spravni aparéaticg),

« 10 % ostatni za#stnanci.

Mzda u zamistnan@ Ceské posty, s. p. je dovana podle tarifniho stupnktery ma
rozpeti od 1-12. Pro fehlednost a snadj$i pochopeni jsou uvedenyikiady jednotlivych
tarifnich stupa s @iklady typovych pozic, které se dichto skupintadi:

» dorwovatel neadresovanych zasilek - tarifni stupe

e pracovnik vnitni sluzby (obsluhy posty) - tarifni stup2,

o vybérci schranek - tarifni stupies,

» dorwovatel balikovy motorizovangi pési - tarifni stupg 4,
» pracovnik elektronickych sluzeb - tarifni stige

* pokladnik posty - tarifni stupies,

29



* vedouci posty - tarifni stupey,

» referent obchodu a marketingu - tarifni stuge

» vedouci oddleni - tarifni stupz 9,

» vedouci stediska a specializovaného pracovistarifni stupé 10,
» vedouci odboru v provozowun tarifni stupé 11,

» vedouci provozovny/provozigditel SPU - tarifni stupgel?2.

VySe uvedeny fehled pracovnich (typovych) pozic slouZi pouze printaci a
snadrjSi pochopeni typovych pozic a jejich tarifnichtin Jednotlivé pracovni pozice se
roz&luji do profesnich skupin, ve kterych jg¢epré a jednoznén¢ uréen tarifni stupg.
Jednotlivé typové pozice jsou vybrany ze vSech gmmich skupin bez ohledu na jejich
zarazeni. Kazda profesni skupina obsahuje vice tygopgzic se stejnym ndzvem nebo se
stejnym tarifnim stupfm. V rekterych gipadech se typové pozice se stejnym nazvem
objevuji v jedné profesni skuginnebo v ®kolika skupinach saiasré. RozliSeni mezi
jednotlivymi typovymi pozicemi je numerickym ozfemim, které specifikuje celkové
rozcleni pozic.

2.4 Minimalni a maximalni mzdy jednotlivych profesnichskupin

Minimalni a maximalni hodnoty mezd jsou uvedeny zBuw aritmetickém @Emeéru
kazdého tarifniho stugrevlia®’. Hlavnim divodem zfisobu zpracovani, je uchovani internich
informaci  poskytnutych Ceskou postou, s. p. V3Sechny &ftané hodnoty jsou

znazorrny tabelarg a graficky.

2.4.1 Ridici zan#stnanci
Pracovnici ve vedouciclidicich) pracovnich pozicich spadaji do profesnipgky
21, jsou oznéovani jako spravni aparédici. Jejich tarifni stupese pohybuje v rozsahu 9. -

12., vazangast tarifni mzdy je 20 %.

Priklad typovych pozic:

» vedouci oddleni — tarifni stupe 9,
» vedouci samostatného adiehi — tarifni stupi 10,
» vedouci regionalniho pracowst tarifni stupé 11,

» vedouci odboru — tarifni stupd 2.
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Tabulka é. 3 — Przmérna mzda podle tarifniho stuphiu profesni skupiny 21

Tarifni stupe Pramérna minimalni tarifni | Pramérna maximalni tarifni
mzda v K mzda v K
9. 19 000 27 300
10. 22 850 32875
11. 29 000 41 600
12. 36 600 52 657

Zdroj: autor

Z tabulky ¢. 3 jas® vyplyva, Zecim vice se blize tarifni stupeislu 12 v profesni

skupirg, tim vySSi je platové hodnoceni zgtmance. Stim samigme souvisi i vySSi

odpowdnost za provoz, za své @amkené, za jejich pracovni vykon, tak i za vykon

odvedenym samotnym vedoucim.

Obrazeké. 4 — Puimérné mzdy profesni skupiny 21
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Tarifni mzda v tis. K¢
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Grafické

Rozpéti tarifni mzdy u profesni skupiny 21

Pramémaminimalni

tarifni mzda v K¢

® Prameérna maximalni
tarifii mzda v Ke

9. 10. 11. 12.

Tarifni stupen

Zdroj: autor

znazorgni na obr.¢c. 4 slouzi jen pro ighlednost a ietelrgjSi viditelnost

rozdila mezi jednotlivymi tarifnimi stupni. N&fklad Ize zpozorovat, Ze u tarifniho stdpn

¢islo 9 je rozdil mezi minimalni a maximalni mzdsai 6 300 K. Naopak u tarifniho stugn

¢islo 12 je rozdil az 16 057K Z toho vyplyva, Ze u vysSich siiipje i WtSi rozdil mezi

minimalnimi a maximalnimi mzdami.

2.4.2 Ne¥idici zan¥stnanci

Pracovnici ve vedoucich pozicich spadaji do profsgnpiny 22, jsou ozgavani

jako spravni aparat tidici. Jejich tarifni stugeje vrozmezi od 5 - 12, vazanast tarifni

mzdy je 15 %.
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Pati sem natiklad tyto pozice’P:

asistent - tarifni stuphes,

referent obchodu a marketingu - tarifni stuge

administrator webovych stranek - tarifni sti@e

referent poStovniho provozu - tarifni staps

referent analytik - tarifni stupelo,

bezpénostiteditel - tarifni stupge 11,

specialistaizeni projeki - tarifni stupé 12.

>~ s

Tabulka ¢. 4 poukazuje, jak s rostoucim tarifnim stépn roste i rozdil mezi

minimalni a maximalni mzdou. \fipad nizSich tarifnich stupi je st pozvolrjsi,

s postupnymirstem tarifniho stups roste i rozdil mezi mzdami.

Tabulkaé. 4 — Priimérna mzda podle tarifniho stuphiu profesni skupiny 22

. Primérna minimalni tarifni Primérna maximalni tarifni
Tarifni stupé

mzda v K mzda v K
5. 11900 17 100
6. 13 533 19 433
7. 13 930 20 020
8. 15 689 22 544
9. 18 071 26 000
10. 21 685 31 233
11. 27 238 39154
12. 36 392 52 208

Zdroj: autor

Obrazeké. 5 — Pizmérné mzdy profesni skupiny 22
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Zdroj: autor
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Obréazeks. 5 znazoiuje, jak se jednotlivd mzdadmi podle vy3e tarifniho stupnCim
vySe je postavena typova pozice v dané profesmiskutim vySsi je tarifni stuge a tim
padem roste i vySe tarifni mzdy. Sareme, vySe mzdy je odvozena i od slozZitosti prace,
prostedi vykonu prace, podle kvalifikace pracovnika #sida parametr, které byly jiz

uvedeny vyse.

2.4.3 Vedouci v provozu — vedouci provozoven
Vedouci pracovnici jsou #azeni do profesni skupiny 31 a jejich vaz&aat tarifni
mzdy je 20%. V této skupéjsou zandstnanci tiznych tarifnich stujpi v rozmezi od 6 - 12.

Pati sem nafiklad tyto pozice

» vedouci prodejny - tarifni stupé,

vedouci pojizdné posty - tarifni stupeé,

» vedouci poSty - tarifni stupes,

» vedouci dopravnihoigtdiska - tarifni stupe9,

» vedouci Skoliciho a rekr&aiho zaizeni - tarifni stupg 10,
» vedoucitidici posty - tarifni stupell,

» feditel SPU - tarifni stupgel2.

Rozdil mezi minimalni a maximalni mzdou, ktery jeeden v tabulces. 5, je u
jednotlivych tarifnich stufpi pevreé dan. V kapitole 2. 5 jsou zminé zasady profjznani
vySe tarifni mzdy, ktera byla zmima jiz na z#atku druhécasti této prace, je jad&n
definované, jak je mozné dosadhnout maxima v roztéitiinich mezd. Tarifni mzdu e
zvySit vedouci na zakladorovedeného hodnoceni kvality pracovniho nasaBarhozejmg,
vedouci ma pravo i mzdu snizit, a to za opakovas@néni pracovnich povinnosti, které

negetrzité trvaji vice nez 3 &sice.

Tabulkaé. 5 — Pszmérna mzda podle tarifniho stuphiu profesni skupiny 31

Tarifni stup Pramérna minimalni tarifni | Primérna maximalni tarifni

mzda v K& mzda v K
6. 13 600 19 600
7. 15 820 22 740
8. 18 700 26 900
9. 19 575 28 175
10. 23 600 33900
11. 29 767 42 767
12. 44 227 63 600

Zdroj: autor
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Obrazeke. 6 — Pizmérné mzdy profesni skupiny 31
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Zdroj: autor

Na obr.¢. 6 je velmi Zetelre vidét, jak se stoupajicim tarifnim stupm roste vySe

tarifni mzdy a to tért linearre.

2.4.4 Vedouci provozu — ostatni

Vedouci pracovnici, které neni mozn&azht do edchozi skupiny, se #adi do

profesni skupiny 32, jejichz vazawast tarifni mzdy je 20%. V této skupijsou zamistnanci
raznych tarifnich stujpi od 7- 12.

Spadaji sem nailad tyto pracovni pozice:

Tabulka¢. 6 — Przmérna mzda podle tarifniho stuphiu profesni skupiny 32

Spravce pobiky postovného muzea, Disfer, Snénar - tarifni stupé 7

Administrator post, Vedouci odiéni, Mistr - tarifni stupe 8

Dispeter v provozu post, Technolog - tarifni stig8e

Vedouci stediska a specialnich praca¥iZastupce vedouciho - tarifni stepk0

Vedouci odboru v provozo¥nVedouci oddleni - tarifni stupg 11

Vedouci utvaru VT (vyp&etni technika) - tarifni stupel2

Tarifni stupe Pramérna minimalni tarifni Pramérna maximalni tarifni

mzda v K mzda v K
7. 15 267 21 967
8. 17 263 24 838
9. 18 870 27 180
10. 23417 33 658
11. 28 400 40 800
12. 35229 50 686

Zdroj: autor
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Obrazeké. 7 — Puumérné mzdy profesni skupiny 32

Rozpétitarifnimzdy u profesniskupiny 32
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Tarifni stupen

Primérnd minimalni
tarifni mzda v K¢

B Primeérna maximalni
tarifni mzda v K¢

Tarifni mzda v tis. K¢

Zdroj: autor

Znazorrgna tabulkas. 6 a obrazek. 7 a zarovee i uvedené tabulky a obrazky, které se
tykaji profesnich skupin 21, 22, 31 a 32 jsou vigvy na stejném principu, znd2odi tarifni
stupré a jejich minimapni a maximalni mzdy, které nateairestnaném podle toho v jakém
jsou rd&azeni tarifnim stupni. To znamena, ZéSkeré informace, které jsou uvedeny
k jednotlivym tabulkam i grdim plati pro veSkeré uvedené tabulky i obrazky jéldryeh
profesnich skupin. Samiggme, Ze timto zpsobem jsou popsany i ostatni profesni skupiny,
kde jejich tabelarni i gafické zndzem nalezneme vifloZzenych gilohach na konci celé této

prace.

2.4.5 Provozni pracovnici - ostatni profesni skupiny

V této profesni skupthje sloweno rékolik skupin se stejnynti velmi podobnym
zametenim a stejnou vazanaasti tarifni mzdy, kterdini 10 %. Profesni skupiny: 41, 42,
43, 44, 45, 49 a 51.
Profesni skupina 41 - Provozni pracovnici (d@avani) ve které se mgimérna mzda
pohybuje okolo 11 — 12 000¢K Tarifni stupé je v rozmezi od 1 - 5. Jejich vazatést taifni
mzdy je 10 %. P&t sem nafiklad tyto pracovni pozice: datavatel neadresovanych a
Profesni skupina 42 — Provozni pracovnici (obslupasty) zde se gimérna minimalni a
maximalni mzda pohybuje od 12 00@ k 17 500 K, vazan&ast tarifni mzdyini 10 %.
Tarifni stup& ma rozmezi od 2 - 6.fiRlad pracovnich pozic: pokladni poSty, reklamant,

vybérci schranek, pracovnikigpazek, atd.
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Profesni skupina 43 - Provozni pracovniciigprava) praimérnd mzda se de pohybuje
12 000 — 19 000 K vazan&ast tarifni mzdy je 10 %. Rozmezi tarifniho sttige pohybuje
od 2 - 6. Spadaji sem tyto Upracovni pozice: postovanipulantfidi¢ poStovniho kurzu,
pracovnik poStovnifepravy, kartistaidic...atd.

Profesni skupina 44 — Provozni pracovnici (dopravajzda je ve vysi 14 000 — 21 00@,K
rozmezi tarifniho sutgnje od 5 - 9. Vazandéast tarifni mzdy je 10 %.ifklad pracovnich
pozic patici do této skupinyReferent dopravy, Technik dopraviRali¢, apod.

Profesni skupina 45 — Provozni pracovnik (\VTPramérna minimalni a maximalni mzda je
okolo 21 000 — 32 000 K vazan&ast tarifni mzdy je 10 %, tarifni stupge od 7 - 12.

Priklad pracovnich pozic: spravce PC, systémovy inzetechnolog analytik, bezpeostni
administrator, apod.

Profesni skupina 49 — Ostatni provozni pracovnigiinimalni a maximalni gmérna mzda
je od 13 500 — 15 000K tarifni stup& ma rozmezi 3. — 9. a vazatést tarifni mzdy je jako
v predchozich profesnich skupinach 10 %. Pracovni poZiElnik ve vyrol® cenin a
filatelistickeého zboZi, Pracovnik v poStovni uléZReferent v provozu,

Profesni skupina 51 — Pracovnici v pomocnich a al#lych sluzbachvazanacast tarifni
mzdy je 10 %.

V priloze¢. 1 aé. 2 je uvedeno tabelarni i grafické znadzoinednotlivych profesnich
skupin, jak se lisi jednotliva fomérna minimalni a maximalni mzda podle tarifnihopstu Z
uvedenych filoh Ize jednoznén¢ vyhodnotit, Ze nejvySSi mzda je u profesni skuplby-
Provozni pracovnici — VT. iiklady pracovnich pozic: Technolog analytik, Sysbesn
inZenyr, Bezpé&nostni administrator, Spravce Pc a dalSiipauE, Ze se jedna pouze o vyse
uvedené profesni skupiny. Qime&m gipad® by s nejvy$Sim @mérnym prijmem byla
skupina 31, naptypova pozicdeditele SPU.

V nekterych profesnich skupinach je moznost, Ze seoprdcpozice opakuje u vice
tarifnich sutpnich, hlavnimigtodem je obsah jejich prace a rozsah pracowmiosti. Proto
jsou jednotlivé typové pozice oztemy numerickym koédem, aby nedochéazeloripgdné

zanené mezi pozicemi.

2.5 Zaméstnanost mud a zen naCeské po3¥ a jejich mzdové hodnoceni

Tato ¢ast je zde uvedena spiSe jakidklad, ktery znazatuje, o kolik se liSi péet
zanestnand@ muzi oproti Zenam, a jak se liSi jejichupnérna nesicni mzda. VSe je uvedeno
pro Ustecky kraj, pizkum a zvéejnéni provedl Cesky statisticky fad. V giloze ¢. 3 je

piesny pehled zamstnanosti mu a Zen, jejich mzdové hodnoceni i¢pb odpracovanych
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hodin za nisic. Cely tento fiklad zamgstnan@ je uveden pro poStovni pracovniky bez

piesrEjSiho rozaleni typovych pozic.

Obrazeké. 8 — Rehled zandstnanosti

Pocty zaméstnancu
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drgj: [4]

Obréazeke. 8 znazatiuje ptimérné paty muzi a Zen, ktd byli zaméstnani uCP
v uvedenych letech. Je evide#itridét, Ze v Usteckém kraiji je zamstnano 2x az 3x vice zen

nez mué.

Obrazeké. 9 — Peimérné mzdy pro jednotlivé roky
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Zdroj: [4]

Z obrazkuw. 9 vyplyva, Zze pimérné mzdy mui a Zen se liSi jen ofkolik tisicikorun.
Je vidtt, Ze ve vySi mezd neni rapidni rozdil. Je tosgbeno i tim, Ze muzi jako z&stnanci
maji odpracovanych vice hodin zagsit a vykonavaji &Sinou pracovni pozici sctSi

nara:nosti.
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2.6 Zvyhodnéni zaméstnanai a priplatky

Zvyhodreni zangstnand slouzi jako motivace k lepSimu vykonu, musi bye al
adekvatni v powru k vykonané préaci. Vifloze ¢. 4 je uveden ighled piplatkai a
zvyhodreni, které pouziv&eska posta.

Mezi priplatky se zahrnuje:

e préace pesas,

* préace ve ztizeném pracovnim piesi,

* préace ve svatkach, v noci, v sobotu adgtied

* préace v dlenych sménach,

» priplatek zaizeni a udrzbu motorového vozidla,

* reZiovy giplatek.

Za kazdy vykon nalezi jina vySetiplatku. VySe piplatka je odvisla a fesreé
specifikovana popisem dané prace a je moAeérp urtit za co je zarstnanec odrnén

navic k své tarifni mzd

2.7 Vykonnostni odmény
Operativni odména
Operativni odrna je poskytovana zafstnavatel:
» pii jednordzovych pracovnich vykonech, které si vigtadnimaadné pracovni Usili, a
které nebyly oceny jinou mzdovou formou,
» zavyjim&né zasluhy  zachrag Zivota,
» ochrar bezpeénosti a zdravi zasstnan@, ochrag podnikového majetku, odstrami
dusledki Zivelnych pohrom apod.,

* za iniciativni gistup k pracovnimu vykonu.

Operativni odminu ma v kompetenciii¢lovat personalnfeditel, a to v ndvaznosti
na schvéaleny plan mzdovych pri@stki na Usek ® (generalnteditelstvi) a ostatni jednotlivé
organiz&ni slozky v prvni Urovniizeni pod @, regiorim, SPU, odboru hybridni posta a
post 120. Se stanovenymi finamimi prostedky naklada vedouci vySe uvedenych
organiza&nich sloZzek. Vedouci realizuje ra#eni odnén bud'to postupg na zaklad

jednorazovych aktivit nebo stanovi pro jejich réedi ukazatele a postupy.¢asti ugene
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pro regiony budou automaticky odevzdany 2/3 objeodiminy k dispozici manazém
obvodi a 1/3tediteli regionu na operativni ocimy provozovnam.

Objem na operativni odiny je uplatiovan:

a) v obdobi pro I¢tvrtleti roku 2009 ve vySi

- 6 % zplanované tarifni mzdy pro z&tnance z@zené v profesnich skupinach
dorutovani a obsluha posty,
- 4 % z planované tarifni mzdy pro zéstnance zimzené v profesnich skupinach
pieprava, doprava a ostatni provozni,
- 3 % z pldnované tarifni mzdy pro ostatni Zamance.
b) v obdobi od lI¢tvrtleti 2009 ve vySi

- 4 % z planované tarifni mzdy pro zésthance ziamzené v profesnich skupinach
dorwovani a obsluha posty,

- 2 % z pldnované tarifni mzdy pro ostatni Zamance.

Cilova odmeéna

Cilovd odmgénu je poskytnuta za spni vyznamnych terminovanych pracovnich
ukolu, které se vztahuji k zabezeai nebo zlepSeni provozu, uvedeniizzni do provozu
pied terminem a spdni jinych narénych ukoh. Cilovad odména by ngla byt stanovena a
naplanovanaied z&atkem realizace Ukolu. Cilem je stanovit a zajlstalitnéjSi dorwovani
vybranych zésilek. NiZe jsou stanoveny pravidla pyplatu cilové odrény, ktera jsou

vymezena pra_P.

Celkova cilova odina se sklada: z

a) Odmeny za dordeni jednoho kusu vybrané zasilky ve vysi:
* 1 K¢ za dorgeni vybrané zasilky fyzické osgb

* 0,50 K za dorgeni vybrané zasilky pravnické osob

Durazem je kladen i na odliSnou n&nost i dorutovani v obcichiznych velikosti, zde se
uvedena vySe odny nasobi koeficientem:

e pro ABD (automatizovana balikova dodejna) v&sthdo 18 500 obyvatel,

* pro ABD ve nést od 18 501 do 50 000 obyvatel,

* pro ABD ve nést nad 50 000 obyvatel,

 pro ABD v Praze, Bréia Ostra¥.
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b) Odmeny ve vySi 500 K za jeden dorovaci okrsek P prekroteni 70 % Usgsnosti

doruwieni vybranych zésilek za celou automatizovanoukbatiu dodejnu. Vypeet

celkové odminy se stanovi tak, Zeastka 500 K se vynasobi fiepaitenym pdétem

zanestnan@ balikovych okrsk (nezapeitavaji se gidati) a zaokrouhli se na celé

stokoruny. Vedouci balikovych damvateli rozdli odmeény podle vlastniho rozhodnuti

s @ihlédnutim k odvedenym Ukion.

c) Odmeny ve vysSi 500 K vynasobené ifslusnym koeficientem pro vedouciho

automatizované balikové dodejnyi piekrateni 70 % usgsnosti dordeni vybranych

zasilek za celou balikovou dodejnu. ¥gadt zastoupeni vedouciho balikové dodejny je

mozno odminu rozdlit i mezi zangstnance, kité jej zastupuiji.

Cilova odngéna se vztahuje na balikové déouvatele zéazené v typové pozici

413040 Dordgovatel balikovy betizeni motorového vozidla,

414040 Dordovatel balikovy gizenim motorového vozidla,

416040 Dordovatel (stidar),

dale se vztahuje na zastupujici Zatnance ZzZiamzené do vySe uvedenych

typovych pozic v dobjejich negiitomnosti.

Vybranymi zasilkami pro &ely tohoto pedpisu jsou n&ag

obycejny balik,

cenny psani a cenny balik,
obchodni balik,

PROFI balik,

EMS zasilky,

zésilkovy balik,

balik ze zahradi, dopordend zasilka ze zahrahiatd.

Materialy pro vyplaceni odém se pedavaji vedouci ABD, fiip. u dordovani EMS

(Expres Mail Servis)editel SPU. Musi tak dinit za pgedchozi misic nejpozéji do 2.

pracovniho dne gisice nasledujiciho. VSe je zaslano tialpSny personalni regionalni odbor.

V piipack, Ze je pracovni doba kratSi ne¥ba, ktera je vymezena podnikovou kolektivni

smlouvou, zamstnanci je poskytnuta z cilové odny alikvotni ¢ast. Zamistnaném, ktefi

nejsou zéazeni v pedchozim je poskytnuta cilova odima ve vysi 1 K za kazdé dokeni

zésilky.
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Odména za vykon poZzarni prevence

Odmena za vykon poZarni prevence jesletha zamistnanci, ktery nema tut@nnost
v pracovni naplni a ktery je piserpowien vykonem u(konu v souladu sgusSnym
predpisemCP o zajis&ni pozarni ochrany. Zafstnanci nalezi za vykon pozarni prevence
odnmena ve vySi 600 K za kalendéni ctvrtleti. Zanestnanec, ktery zajiije revizi
elektrického pozarniho systému, je midplena odngéna ve vysSi 900 K za kalend#ni
Ctvrtleti. Zangstnanec jakd@len preventivni pozarni hlidky ma narok na @&donve vysi 300
K¢ za kalend#ni étvrtleti. Zangstnanci, ktery nevykonaval praci v oblasti pozgmeivence, a
ktery neprovedl Zadné poZadovatidnosti, nalezi mu alikvotnéast odngny. Odnéna je
vyplacena za #sic, ktery nasleduje po uplynuti kalefa@o ctvrtleti.

Odmeéna za zastup

Tato odngna je poskytnuta zagatnanci, ktery zastoupi jiného zé&stnmance ve dnech
jeho nepitomnosti nebo zaplni volnou pracovni pozici. Qda miZze byt poskytnuta jen
v piipadt, Ze nabyla vyplacena jinou mzdovou formou napzdou za praciipsas), tj.
¢innost byla provedena ve ztizenych pracovnich polach a byla peeba vysoka intenzita
prace. Vedouci za¥stnanec rmize v dols cerpani dovolené navrhnout uplétn odmeény za
zaskok vyhrad# v provozu, kde musi praci néfmmného zarstnance zabezpié ostatni
zanestnanci. (nap zpracovani vSech zasilek v termind)ptipadt zastupu za dovolenou je
mozné poskytnout odénu pouze, pokud neni prace provedena jinymsapem (nap
dohodou o provedeni prace) nebo neni ohodnoceoa jmzdovou formou. Liniovy vedouci
muze navrhnout zastupujicimu zéstnanci odrinu maximalg ve vysi 60 % fiznané tarifni
mzdy zastupovaného zé&stnance. Odgmy jsou vyplaceny gsi¢né.

Zamsstnan@m, ktei spadaji do spravniho aparatidiciho i néidiciho) Ize odrénu
za zastup fiznat nejdive po 20 pracovnich dnech zastupovani jiného ¢garance.
V piipact, Ze je doasré negitomen vedouci, kterého zastupuje jiny Zamanec, nize
nadizeny nepitomného zarstnance po 20 pracovnich dnech navrhnoutéodnaZz do vySe
rozdilu tarifni nebo rsicni smluvni mzdy zastoupeného vedouciho podle rozghfeni

zastoupeni.

Odmeény pii vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrgich
Tyto odneny slouZi pro zagstnance jako uznani a o¢ai dlouhodobé spoluprace a
kvalitnich pracovnich vysledk vérnosti a solidarity.CP je poskytuje aZ po &kolika
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odpracovanych letech. RPamezi vyjime&né odnény. Jsou poskytovany zastnaném, ktei
jsou zamdstnani v hlavnim pracovnim p@nu pri téchto gileZitostech:
» 25 let v zamistnani uCeské posty nebo jejich pravnickedchidca (v pripac, Ze jiz
nebyla odnina vyplacena),

e Zivotni jubilea 50 let &ku.

Odmenu navrhuje liniovy vedouci na zakkgednotlivého posouzeni dlouhodob
dosahovanych vysledkprace s ohledem kvalitu odvedeného pracovniho myk¥ pripads
odmeny u Zivotniho jubilea je podminka, Ze zZmimanec musi byt trvale z&stnan uCeské
posty nejmé# 5 let, poté mu nélezi odma ve vysi 5 tis. K ktera je vyplacena jednorazov
V piipac, Zze ma zawstnanec v jednom roce narok pracovni a Zivotni diy@arove.
Posuzuji se jednotler O kazdé vyplacené odimé spolu s hodnocenim z&stnance se

pofizuje pisemny zaznam.

Odmeéna v souvislosti s prvnim odchodem doithodu
Zamestnanec, ktery zada o gvprvni starobniho nebo plny invalidniichod, ma
narok na jednorazovou o@dmu poskytnutou za vysledky prace. Poskytujégska posta a jeji

pravni gredchidci.

VySe odnény je odvisla od odpracovanych:
a) nejmeére 3 roky 3 000 K,
b) 5 az 15 let 5 000 az 15 00K tim, Zecastka 5 000 K se za kazdy rok
odpracovany nad 5 rékzvySuje o 1 000 K
c) vice nez 15 let az 20 00K

Odmena je vyplacena jako sdast vyplaty v nejblizSim wsici, ve kterém vznikl
narok na jeji fiznani. Nejpozdi Ize provést vyplatu odmy v mesici prosinci v roce, ve
kterém vznikl narok. Vysi odsmy predkladé liniovy vedouci. Zagstnanec ma pravo pouze

jednou na vyplaceni odiny.

2.8 Ostatni mzdoveé slozky hrazené ze mzdovych nakléad

Odména za pracovni pohotovost
Za pracovni pohotovost je povazovana doba, kdwaEgtnanec fipraveny k vykonu

prace podle pracovni smlouvy. Provadi se nad rgemecrozvrhu pracovnich sm. Pracovni
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pohotovost vykonava zasstnanec na odliSném pracovisti nez je jelivoplni pracovni
misto. Zamistnavatel mZe sjednat pohotovost tak, aby Zstmanec byl dosazitelny ditym
typem komunikace a schopen dostavit se na pra¢owdircitém casovem limitu.
Zamestnanci je stanovena odma za kazdou hodinu pracovni pohotovosti. Jeji y&Si
stanovena na 10 % jehodpmérného hodinového vytku. Vyjimku tvoii pohotovost ve dnech
pracovniho volna, klidu a svatkzde je odrdina stanovena jako dvojnasobek vysSe uvedené

sazby.
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3 Navrh zlepseni funkce mzdového systémleské posty, s. p. Usti nad

Labem

Treti, tedy i poslednicast této prace se zabyva rozborem, popiserfeSgnim
nedostatk mzdového systémGeské posty, konkrétnpobaky Usti nad Labem. Roztlije
se naii podkapitoly, a to 3. 1 Nedostatky a problémy tZji& v mzdovém systémtieské
posty, s. p., 3. 2 Navrh na zlepSeni mzdového systé 3. 3 Navrhy zlepSeni motivace a
ocaiovani zamstnané Ceské posty, s. p.

Podkapitola 3. 1 popisuje nedostatky mzdového sysi@ko celku, kde jefjfpojeno i
nékolik autorovych poznatk zpracovanych formou dotaznikuimo s pracovnikyCeské
posty z&azenych v rozlisSnych druzich profesnich skupin,rjovié typové pozice zéthto
skupin 41, 42, 43, 44, 45, 49 a 51. Podkapitol2 § zandtena nareSeni nebo vylepSeni
mzdového systému z konkrétrgjisSttnych nedostatk vyplyvajicich jiz ze zmigného
dotazniku. Podkapitola 3. 3 obecwylepSuje mzdovy systénCeské posty ve smyslu
motivace zardsthance, a tim padem zefekiiye jeho praci, Zehoz nutd vyplyva
zkvalitnéni poskytovanych sluzebeské posty jako celku.

3.1 Nedostatky a problémy zjis&né v mzdovém systému’eské posty, s. p.

Mzdovy systénCeské posty, s. p. je stisti oblasti planovani, ktera je jednou z fazi
strategickéhdizeni podniku. Z toho vyplyva, Ze lidé pracujiciweholovém managementu,
ktefi se podileji na tvorb systému obsahujicihoékolik desitek stran ti8hého textu a
tabulek, se snadno orientuji a rozumi jeho Uplnéyrnamu. Téma prace se zdnje na
slozitost systému, ktery je pro z&stnance znfiovanych profesnich skupinézko
pochopitelny v jeho celkovém vyznamu. Motivator Zathance, coz by mzdovy systémdlm
piesré definovat, svou slozitosti neplni vlastni Glohimak fe¢eno spravné pochopeni je pro
zanestnance forma motivace. 1 by mu umoznit pesnou kalkulaci vySe odmy za
vykonanou praci, padp ovlivnit vySi mzdy ve stanoveném tarifnim reétpv jednotlivych
typovych pozicich.

Idedlni ponickou k zjiS&ni funkce mzdového systému a jeho primarni vyznam p
zanestnance byl realizovan soukromyiipkum ve forn¢ dotazniku. Obsahem bylakolik
otazek mienych gimo na zarsstnanceCeské posty, s. p. zminych profesnich skupin a
tykaly se pedevSim jejich mzdy, je-li dotazovany sdm schopewusmzdu vypoitat dle
parametiit mzdoveého systému a danych pravidelég wyplyvajicich. Tento pizkum byl

realizovan pimo na Gzemi Usteckého krajeepriji ve mestech ¥¢in a Usti nad Labem. Pro
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vrN s

Ceské posty Veseli nad Luznici jge$ikolik dalSich zamstnand. Jihasesky kraj byl pouZzit
zanerné pro jeho odliSnou polohu od seveéeskeho kraje. Hlavnitdod sp@ival v tom, zda i
tato skuténost nize mit vliv na zji&né skuténosti. Ze samotné praxe vyplyva, Ze odfzbv
se neliSi ani v zavislosti na regionalni polozemdi€90 % z oslovenych respondéntebylo
schopno pesré urit jejich platové ohodnoceni, kde jsou saifepae zahrnuty i odrédny a
piiplatky, které jsou uvedeny vyse v této praci.

Prizkum byl realizovan zcela anonyfna to pgedevSim na Zadosti témvsSech
dotazovanych respondént Tato skut&nost ovSem ne#mi nic na tom, Ze je mozné
s odpo¥d’'mi dale pracovat, jakoZzto s daty pro dalSi prdiczjpstovani nedostatkmzdového

systémuCeské posty, s. p.

Hodnoceni dotazniku

V piiloze ¢. 5 je uveden formufd ktery byl pouzit B soukromém pizkumu.
Obsahuje 14 otazek, které jsou z#emy na informovanost zamstnand. Ukolem bylo
shromézdit data o srozumitelnosti mzdového systéraadového zagstnanceeské posty.
Analyza dat vychazejici z 12 oslovenych respondgnglobalnim odrazem funkce systému
Ceské posty. Dotdzanym respondentbyly tyto otazky poloZeny spolu s Zadosti o pompioc
zpracovani tohoto tématu.

Prizkum se zabyvd rozborem jednotlivych odgaiv spolu s procentuélnim
vyhodnocenim ziskanych odpmli. VSechny uvedené Udaje v procentech jsou zablena

na jedno desetinngéslo.

Kladené otazky:

1. Vite, do jaké profesni skupiny paYaSe typova pozice?

Vyhodnocenim bylo zjigho, Zze 91,7 % jeipsré obeznameno s tim, do jaké profesni skupiny
se tadi jeho typova pozice. Zbylych 8,3 %, coZiselném vyjateni je pouze jeden
respondent, nebyl schopen podat jedndmoa odpo¥d. Ztoho vyplyva, ze &Sina
zanestnand presré vi, do jaké profesni skupiny pat

2. Co definuje pojem tarifni mzda?

U této otazky se odpedi responderit diametral@ liSili. Pojem tarifni mzda v jeho plném

vyznamu definovalo 25 % dotazovanych. Zbyli resgonid se ani nejblizili spravné
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definici. CoZ je velice zajimavé, hlava toho divodu, Ze tarifni mzda je hlaviést celkové

mzdy i vyplate.

3. Znate tarifni stupgVasi pozice a jeho tarifni roZp?

Prehled tarifnich stupi i jeho rozgti je na kazdé provozo¥n(post) k nahlédnuti.
Dusledkem by rélo byt, Ze kazdy za#dstnanec si je pthvédom, jakd vySe tarifni mzdy mu
nalezi. Pesto vysledek jefpkvapujici, pesré 75 % dotdzanych dokazalo jednoamaurcit
tarifni stupé&. U tarifniho rozpti dopadli vysledky o poznatekife, 50 % oslovenych zna

vySi jak minimalni tak maximalni mzdy, ostatni peugpovali.

4. Vite, z jakycheasti se sklada vase mzda?

U této otazky neni co dodat, kazdy z dotazanyctadakiednozniné odpowdét, Ze jimi jsou

tarifni mzda, doplkova forma mzdy + ipplatky a odrgny.

5. Kolik ¢ini zaklad VaSi mzdy a jeji pohyblivéast?

Témet 90 % z oslovenych nebylo schopniegré urit jejich platové hodnoceni, kde jsou
samozejm¢ zahrnuty i vykonnostni odény a giplatky (pohyblivacast), které jsou uvedeny
vySe v této praci. ¥Sina dotdzanych respondémdpowvdéla, Ze jejich vySe vyplata (mzdy)
se odliSuje z rsice na mssic i o rekolik set korun, pohybuje se v rozmezi od 8Q0-K2000
K¢.

6. Do jaké miry jste schopna pohyblivoést mzdy ovlivnit vy?

Na tuto otazku odpa@déli konkrétrs, pouze zarstnanci na pozici dotovatel, ktéi jsou Si
védomi, Ze pi uspsSnosti 70 % dorkeni zasilek jim nalezi 0,50 Kza dordeni balik. U
dorwovatele s motorovym vozidlegini tatoc¢astka 1 K. Ostatni respondenti odpsiéli, Ze
svou pohyblivoucastku jsou schopni ovlivnit jeniggtasovymi hodinami nebo si nejsou

védomi.

7. Vite, ze tutatastku ovliviuje i Vas natizeny?

Kladnou odpowdi, Ze vi, kdo ovliviuje jejich pohyblivouc¢ast mzdy, reagovali vSichni
dotazani respondenti. Faktem je, Ze nikdo z dotédanevi, dle jakych kritérii a komu jsou

tyto ¢astky rozdlovany a v jakeé vysi.

8. Jaky druh piplatku se n&jasgji objevuje ve VaSi msicni mzd?

V navaznosti na otazkd1 6 se ti ¢tvrtiny responderit shodlo na tom, Zefesasové hodiny
jsou nefasgjSi casti pohyblivé mzdy. #@sto je tatotast dotazovanyckiasto nespokojena
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S negesnym uéenim pdtu téchto pesgasovych hodin. Oslovena zbyl&vrtina uvadi
v ndvaznosti na ¥azeni do své typové pozice mapriplatek za udrzbu motorového vozidla,

piiplatek za praci ve ztizeném pracovnim phexsit

9. Jste schopen (schopnéiki kolik jste odpracoval za tentodsic gestasovych hodin?

Piijemnym zjiS¢nim je fakt, Zze 91, 7 % dotazanych zn4 tento Uuddpkonce si fesre
eviduje p@et svych odpracovanychgg'asovych hodin. Bohuzel jsou nespokojeni s tim, ze
tento p@et secasto liSi od reality. Nikdo se vSak neni schopéimto problémem vejne
vyjadiit, z ¢ehoz vyplyva nefundni komunikace se svym nidgdenym. Pouze jeden z
dotazovanych respondénsi neni jist nebo nevi a nechava tuto skubst v plné dvére na

svém natizeném.

10.Co jste tento isic dle vas uflal nad ramec svych stanovenych pracovnich poviffhos

Procentuelni i jiné vyhodnoceni této otazky je &memozné. Bvodem rozlénych a
nekonkrétnich odpadi je fakt, Ze nikdo z dotazovanych nedoké#esg definovat hranici,
kde korgi pracovni povinnosti v rdmci popisu jeho pracoendhne, a kde je mozné jiz haito
0 praci navic. Pro celkovy rozbor tohotaipkumu je i tak pdeba tyto odpoddi na tuto
otazku analyzovat a kot&reé vyhodnoceni tedy zni. Nikdo z dotazovanych newinabidli

jako vicepraci v pravaktualnim nasici.

11.Jaky druh vykonnostni odiny se najastji objevuje ve Vasi issicni mzd?

V piesném popisu mzdového systému se vykonnostnémgmozdluji pouze v pipadech,
které se pochopitedipro svou funkci nemohou objevovat ve rakazdy ngsic. Proto na tuto
otazku odpovdélo pouze 25% stim, Ze vykonnostni agm obdrzely a to n&p za sva
odpracovana léta u spotesti. Zbyli respondenti vykonnostni o&mu povazuji za druh
priplatku, zéehoz Ize pochopit, Ze pojmy vykonnostni amia a piplatek se pro tyto

zanestnance zda byt stejny a tedy fkedity pro jejich dalSi motivaci.

12.Nahlédli jste #kdy do mzdového systému?

Do mzdového systému aghledu jeho profesnich skupin m& moznost nahlédkaitly
zamsstnanedCeské posty. ¥sina dotazanych se &ila, Ze do tohoto systému nahlédla nebo
mu byla vys¥tlena i nastupu do pracovniho pém, ale bohuzel zorientovat se bylo

slozijSi, nez sami ¢&ekavali. Z nejasnych tvodi se dale nesnazili systém pochopit,

prostudovat nebo si jen nechat podgbnvysvétlit. Pravdou je, Ze pro zcela
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nezainteresovanéhdovéka neni lehké pochopit vSechny podminky, poZadawkyaroky,

které souvisi s govanim mezd.

13.Je pro Vas snadné se &m zorientovat v rdmci své profesni skupiny?

Samotna orientace v ramci své profesni skupinyrge WtSinu dotazanych pochopitelna a
srozumitelna. Jak jiz byléeteno v gredchozi otdzce, problém neni v orientadazani dané
typové pozice do profesni skupiny, ale spiSe v aalkn zorientovani v systému. S tim
souvisi, ze 25 % respondénbdpovdélo, Ze v ramci profesni skupiny sedals vyskytuji
typoveé pozice stejného nazvu s jinym numerickymekddcoz vede k @lasnym zarnam a

chybam. Zaréstnanci si nejsou poté jisti, zdaraaeni pochopili zcela sprén

14. Jste spokojen se svou mzdou?

s

Mzda je nejdlezitjSi a také hlavni slozkou motivace. Jen malo &inand a nejenCeské
posty je spokojeno se mzdou, ktera nilislpSi za odpracovany vykonid3to neni vysledek
stoprocentni, polovina neni spokojendyrtina je spokojena a zbytek responderse
nevyjadil ani jednim zisobem.

Z celkové analyzy a popisu soukroméhdzumu jednoznéné vyplyva a odpowdi
jsou toho dkazem, Ze &kte¥i z oslovenych zasstnand Ceské posty si nejsou naprosto jisti,
jak vysoka by mila jejich mzda skutaé byt, na jaké fiplatky maji narok a jaké existuji
vykonnostni odrény. Nejsou schopni se v mzdovém systému dastateorientovat. Jestke
fici, zda to ma zaifinu opravdovou nesrozumitelnosti systému nebo &® zangstnanci
sami nezajimaji a nesnazi se to pochopit. V celkog@uhrnu mohou @bmoznosti vést
k jejich nespokojenosti, protoZze rielomost niiZze zapicinit i ztratu motivace v odvedeni
lepSiho vykonu prace. Z vysletlkziskanych pizkumem Ize tvrdit, Ze 50 % dotazanych

responderit chape mzdovy systém, alesiporamci svych pdeb.

Nevyhody metody tarifnich tid
Metoda tarifnichifid, ktera stanovuje tarifni mzda, jak jiz bylo wat@raciifeteno ma
své nedostatky (nevyhody), které by bylo mozn#es$y. Jejich oftovné uvedeni slouzi jen

pro p'ehlednost aijpomenuti.

Témito nevyhodami jsou:

» piiliS obecné vymezeni mzdovych siidp

» schopnost poznat spraviazeni typovych fikladi bez oeiovani,
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e VEtSi problémy s odstwpvanim vznikaji g SirSim okruhu platnosti katalogovych
smerovych gikladi,

* nezohledana ttiznorodost pracovnich podminek.

Piiklad rozpéti typovych pozic v profesni skupi 21

Cislo typové Tarifni Néazev typové pozice mﬁm rlr::anllxrrr;rélnlﬁi
pozice stupé tarifni mzda | tarifni mzda

Profesni skupina 21Spravni aparatdici vazan&ast TMc¢ini 20 %
213090 9 Vedouci odteni 19 000 27 300
212100 10 Vedouci samostatného @ei 23 000 33 100
213100 10 Vedouci odbeni 23 600 33 900
213101 10 Vedouci odbeni 23 000 33 100
214100 10 Vedouci tymu 21 800 31 400
211110 11 Vedouci regionalniho pracowist 29 000 41 600
213110 11 Vedouci odbeni 29 000 41 600
213111 11 Vedouci odteni 29 000 41 600
214120 12 Vedouci tymu 37 200 53 500
214121 12 Vedouci tymu 33 000 47 500

Tento gehled je uveden hla¥nz divodu, Ze pesreé znazoiuje nedostatky tarifnich
tiid v praxi. Napiklad: Nazev typoveé pozice Vedouci étihi, ktery se v tomtoifpad radi
do profesni skupiny 21, jehoZ tarifni stidpe 11. Neni zcela pochopitelné, minimalni i
maximalni mzda je stejné hodnoty, ale jegtsio typové pozice se odliSuje. DalSi fegnost,
kterou je mozné uveést, uvadi pozice s nazvem Vddyuwu, ktera naopak obsahuje stejny
tarifni stup@ 12, ale liSi se jejich minimalni a maximalni hotintarifniho rozgti. Tyto
nedostatky jsou zachyceny i ve vysledcich soukranpiizkumu. Zcela jaghz rgj vyplyva,
Ze pro rkteré zamstnance mzdovy systéniigpbi nesrozumitetna zbyténé slozi, a proto
se 0 ®’) nezajimaji a chodi do prace jenikwydélku, ktery jim zangstnavatel vyplati, misto

toho, aby ¥déli, za co svou résiéni mzdu dostali.

3.2 Navrhy na zlepSeni mzdové systému
Navrh na zlepSeni mzdové systému vyplyvajicihoredghozi kapitoly, kde je
analyzovan a popsan provedenyizkum, jednoznéné poukazuje na konkré&nzjistné

nedostatky a problémy. Informovanost zatnanceCeské poSty a nejen jeji, je jasn

viv s
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zamestnance a tim padem i jeho primarni motivaci. M3dsystém je jednim z Klovych
ekonomickych aspekt a nedilnou satasti dlouhodobych fingnich rozvah malych,
strednich i velkych podnik a spolénosti. Mgl by proto sphovat funkci motivatoru
zanestnance, jehoz vykonnost owuiije v daném rozsahu klaginnebo naopak i zapa¥fn
ekonomicky vysledek spaleosti. Na zaklag toho, Ze zawstnanci znaji vysi své mzdy,
ktera i podle jejich uvazeni bude odpovidat odvédamnvykonu, pat k cast&énému uspchu
a zargeni jejich spokojenosti a oddanosti. Bohuzel, alél@ zjiS€nych adaj tomu tak neni.

NavrhemieSeni by mohl byt provedenizkum na zaklagldotazniku, ktery by slouzil
jako informativni dokument. Navrh dotazniku, ktéry bylo mozné pouzit, a ktery je uveden
v piiloze ¢. 5 pod nadzvem soukromy takum, by bylo nutné roz8i odborrgjSimi a
identifikovani oblasti ve mzdovém systému, kter&aaestnanci zcela nerozumi a nechapou
jeho plny vyznam, a ktery byijednoduSeni a lepsiho definovani znameggivoddanost a
spokojenost a tim i lepSi pracovni vysledky.

DalSim vedlejSim navrhem je také&epné specifikovani jednotlivych profesnich skupin
spolu s numerickym ozganim, které ¢asto z@sobuje nesrovnalosti v orientaci pro
zanestnance a jeho moznou z&mou s jinou pozici. Vychazi to i z provedenéhdzgumu a
jeho analyzy. Jinak nelzetléZitosti vyznamu mzdového systému nic vyknout, iz
funkce, kterd je zaloZzena na kartotéce typovychicpazcelému vyznamu jak byl popsan
v kapitole 2. 1 a 2. 2. Je velicéldadns popracovany.

Samozejmeé sowasti mzdoveho systému je i motivace anos@ni zamistnand, které
slouzi jako dlezity motivator pi vybéru povolani a také jako po&npraé zastat v givodnim
zanestnani. Navrh na zlepSeni dowani a motivace zatstnand je uveden v nasledujici

kapitole.

3.3 Navrhy zlepSeni motivace a oamvani zan¥stnanai Ceské posty, s. p.
Motivace a ociovani je dlezitou sodasti spokojenosti zafatnané bez ohledu na
jejich postaveni v hierarchické strufgupracovnich pozic nGeské po&t Jednotlivé druhy
motivaci i zgisob océovani jsou fizné podle toho, do jaké typové pozice se &inanci
fadi. Jak jiz bylo v této pra¢eceno, motivace je moznelit podle rékolika faktor, a to na
vngjSi a vnikni motivaci, tak i na hmotnou a nehmotnou motiv&@zda ve svém zakladu
vyjadiuje jinou podstatu, ndp vnittni motivace — faktory itmé, které si kazdy za¥stnanec
vytvaii sam, a které ho zaraveovliviuji, vnéjSi motivace - zawstnanec je motivovan

Mriviw s

nékym jinym (pochvala, povySeni atd.), hmotna motevacje nejdlezitéjSim faktorem plat
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(mzda), ktery je tvien pevnou (fixni) sloZkou a prémiemi, nehmotna wame - jde
piedevsim o samotny zdjem z&tmance o praci. Z toho vyplyva, Ze motivace jeodgta¥
v3e, co mize podnik zamstnanci nabidnout. Z hledisk&eské posty je nutné druhy motivace
roz&lit podle toho na jaké pozici se zastnanec nachazi. ddteré pracovni pozice neni
mozné motivovat stejnym apobem nap pozici dordovatele a vypéetniho technika, avsak

je to @imo zavislé na druhu pouzité motivace.

Pi. 1 — typova pozice: Dotovatel bez motorového vozidla

Tento giklad je uveden Umys#y protoze pracovnika této typové pozieslime do
platformy tak zvaného terénniho pracovnika, kter§j pracovni Ukon provadi v prdasti,
kde je vystaven néfznivym vlivaim paiasi a podobh Motivace ve smyslu vylepSeni
pracovniho prosedi je tedy pro ¢ho nevyznamna a nevhodna. Ktomuto pracovnimu
zarazeni se hodi motivace v poddbenefitu. NavrireSeni se timto sam nabizi. Zstmanec
bude ohodnocerttvrtletré a podoba benefitu bude raproplaceni sluzby v masaznim
salonu. Pro moZnost v§tu tohoto benefitu bude dodrZertedpis, ktery uvadi mzdovy
systtm a to je sedmdesatiprocentni ¢gapst dorteni zasilek. Pro dalSi vylepSeni
procentuelni asgsnosti dordeni zasilky, coz je jigtprvaradym zamirem praé spol€nosti
jako je Cesk& posta, jetjglani benefitu ve forth soutZe. Speoiva v tom, Ze kazdychitvrt
roku bude vyhlaSen neji&pejSi dorwwovatel ¢i dorwovatelka a ten se e vybrat z dalSi
pevre dané nabidky benefit Jako navrh je vhodny pro Zeny nehtové studi@raoh studio,
stylingové studio apod. Pro muze je nabidka prapaveeie pro 2 osoby, poukazka na
odkér pohonnych hmot, vipsré dané vysi, ktera se odviji od procentuelniégspsti.Cim
vySSi je uspSnost dorteni, benefit se liS€astkou. Prioritnim Ukolem rozbbvani €chto
motivatnich odngn formou soutZze je zajisni vySSi procentuelni U8gnosti dordovani
zasilek pro spolmost Ceska poSta a pro zaésinance spokojenost, loajalitu a vy3si

vykonnost.

Pr. 2 — typova pozice: Vedouci palky

U tohoto pracovnika je mozné motivaci zéggat ve stejném duchu, aby nedochazelo
ke konfliktim prav¥ mezi podizenym a nakzenym. RPedpokladejme, Ze vedouci paky
bude jiz zmigné vyhody a benefity obhajovat pro své fipené u svych, hierarchicky
danych natizenych. Motivaci u tohoto pracovnika zajistime &e@n benefitu v podab
sedmi denniho pobytu v rekegam nebo relaxaim stedisku u pedem nasmlouvanych

partnefi sCeskou postou a to jedna kratme: Vyuziti této motivani podpory bude mozno
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po celor@nim vyhodnoceni, kde pobka musi dosahnout vSech danychi dtanovenych
vrcholovym managementem sp@testi s gihlédnutim na odchylky dané @mim vyvojem

kurzu nmeény apod.

Motivace zamistnané by mela odpovidat pracovnimu vykonu. Prisgad nevzniknuti
nespokojenosti  za¥stnand@, zaloZzenych na nespravedlivém woedni jednotlivych
zanestnand, je nutné, aby vSechny motird prostedky byly rozdleny spravedli¥ a podle
piesré danych pravidel. Jak jiz bylo¢kolikrat feceno, motivace je idezitou sowdasti
pracovniho procesu. Pro z&stnance je vyznamnym motivem pro lepSi odvedenyomryk
pocitu za dostitinéni pri poskytnuti svych schopnosti, dovednosti a zkust&no
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Zavér

Mzdovy systém je nedilnou s&sti hospod&ni kazdého podniku. Vyplacené mzdy
musi odpovidat natmosti, odpo¥dnosti, pracovnimu prastdi a mnoha dalSim fakton
kazdé typové pozice. V podniki€eské poSty se uptatji dvé formy odneinovani
zamestnand, jimiz je tarifni nebo smluvni mzda. Nejsou vSaklipou slozkou mzdy, ktera
naleZi zamstnanciCeské posty. Dalsi slozkou mzdy jsatippatky, které zamstnanci nalezi
v piipact nadstandardnich pracovnich povinnosti. Nenarok®Woikou, kterouCeska posta
poskytuje nap pii vyjimeénych jubileich a dlezitych vyraich, jsou vykonnostni odény.
Podstatn&cast této prace je zatiena spiSe na pracovniky z profesnich skupin prdvozn
pracovnici, kde jejich imérna mzda v tég 70 % nedosahuje jomérné mz@ uréené pro
CR. Proto je dlezité tyto zamstnance @lkladns motivovat a dat jim najevo, Ze i kdyz jejich
platové hodnoceni neni tak vysoké jako vySe postmbe zandstnand (nadizenych), jsou
nedilnou so&asti pracovniho procesu a celého podniku. To sEjog souvisi i
s dostaténou informovanosti za#stnand. V piipac, Ze je zamsstnanec dostataé
informovan o vysi jeho mzdy,fiplatkach a veSkerych odmach, které mu takéripasi
pracovni uspokojeni (motivaci), je jeho vykon padist lepSi. V opaném gipadt, kdy si
zamestnance neni zceladédom, zda jeho platové hodnoceni odpovida typovécpezjeji
narainosti, mize byt nasledkem nedost&té plreni jeho pracovnich povinnosti. Neni
dostatén¢ motivovan.

Motivace vSech zadstnand je vyznamnym faktoremipvybéru povolani, tak i p
rozhodovani &stat¢i odejit z givodniho zamstnani ke konkurenci, ktera nabizi kvaijii
motivatni prostedky. Je nutné, aby motivace v ramci typové pohgka spravedlivd a
poskytnuta vSem zatstnan@m, kterym vznikl narok na jeji poskytnuti. Zastnavatel nesmi
uprednostiovat nap. zanestnance v fbuzenském vztahu, musi byt objektivni a zcela
nezavisli. Zarsstnanecké vyhody se stale vice stavaji vyhledavamgmefitem, ktery podnik
svym stavajicim i budoucim zastnanédm nabizi.

Zawrem lze jen dodat, Ze mzdovy systémiipatezi velmi slozitou oblast planovani,
kterou je nutné padre analyzovat a zpracovat. Prékteré zanmistnance neni lehké slozitost
systému pochopit. Proniknout hlagjibby vyZadovalo mnohem vice informaci a podrgBn

zkoumani.
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KTP

ISTP
AHP
ABD

™

CP
S. p.
GR
SPU
EMS
VT

Apod.

Atd.
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- integrovany systém typovych pozic

analytické hodnoceni prace
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- atak dale
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Ptilohaé. 1

Piehled profesnich skupin 41, 42, 43, 44, 45, 49 a-5provozni pracovnici

Profesni skupina Tarifni stupeé Primérna minimalni tarifn Prﬁmérpé maximalni
mzda v K& tarifni mzda v K
1. 8 600 12 300
41 4. 11 267 16 233
5. 11 800 16 950
2. 9 800 14 100
3. 10 600 15 300
4, 10 900 15733
42
5. 12 000 17 300
6. 13 700 19 700
7. 14 100 20 300
2. 9 400 13 600
3. 12 000 15 900
43 4, 13 267 19 333
5. 13 250 19 025
6. 14 150 20 300
5. 13 500 19 450
6. 14 267 20 500
44 7. 14 200 20 500
8. 15 200 21 850
9. 18 200 26 200
7. 15 000 21 500
8. 16 067 23100
9. 19 880 28 560
45
10. 24 925 35 800
11. 29 200 42 000
12. 33 000 47 500
3. 10 100 14 550
4, 10 767 15533
5. 11 750 16 950
49 6. 13 429 19 314
7. 13 900 20 025
8. 15 167 21 800
9. 17 833 25 633
1. 8 600 12 300
2. 9 300 13 380
3. 10 100 14 529
4. 11 150 16 025
51 5. 11 560 16 660
6. 13 367 19 200
7. 15 050 21 650
9. 18 600 26 800
10. 21 400 30 800
Zdroj: autor
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Priloha¢. 2

Grafické znazornéni profesnich skupin 41, 42, 43, 44, 45, 49 a 5prevozni pracovnici

Rozpeti tarifni mzdy u profesnich skupin 41, 42, 43, 44, 45, 49, 51

Tarifni mzda vtis. Ké

45

Tarifni stupné podle profesnich skupin

Primé&rna minimalni tarifni mzda v tis. K& B Primé&rna maximalni tarifni mzda v tis. K&

Zdroj: autor
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P¥iloha é. 3

Zaméstnanost muf a zen uCeské posty

Poéty zaméstnanai | Placenyéasv hod/més. | Pramérna mzdav K¢ Median mezdv K¢ Variaéni
Zaméstnani Rok

celkem| muzi| zeny | celkem| muzi | zeny | celkem| muzi | zeny | celkem| muzi | zeny |Koeficient

2002| 10887 2902 7985 161,7] 167,2] 159,6 12 232 13 781 11 669 11 760 13 558 11343 0,22

2003] 14 515 3074 114474 160,59 165,3] 159,2 13 283 14 768 12 88 12 696 14 280 12328 0,21

2004| 15597, 3307 122911 161,1] 165,2] 159,9 15 367 16 952 14 939 14 682 16 405 14 28§ 0,20

PosStovni pracovnidi2005| 15 511 3297 12 214 160,5 164,5 159,4 16 242 17 942/ 15 781 15 446 17 474 15054 0,20

2006] 16 672 3563 13109 163,8 165,3 163,4 15318 16 750 14 927 14 452 16 250 14 114 0,20

2007] 15516 3162 12354 165,20 167,9] 164,5 16 062 18 181 15 517 15 166 17 815 14719 0,19

2008] 15368 3121 12247 165,7| 168,6/ 164,9 18 040 20 458 17 424 17 102 20 085 16 569 0,19
Zdroj: [4]
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Ptiloha . 4

Zvyhodnéni a priplatky zaméstnanai

Typ priplatku

VySe priplatku Kk tarifni mzd é

Doplnék

Praci gfesas

25 % z prmérného hodinového vyiku

Priplatek nepislusi zanistnanci, v pipact vybéru
nahradniho volna

Préaci ve svatek

nahradni volno rozsahu odvedené prace (hodnocémiprym
vydélkem)

Priplatek 100 % pimeér. hodin. vydlku v piipads
nevybrani ndhradniho volna

Préaci v sobotu a né&h

priplatek ve vysi 10 % @gmeérného hodinového vyiku,
minimalné 14 K¢ za hodinu

Praci v noci

18 K za hod. za odpracovanou dobu

Praci ve ztizeném
pracovnim prosedi

piiplatek ve vysi 12 K za hodinu za odpracovanou dobu

Praci v élenych
smenach

24 K¢ pii preruseni siny trvalo 1,01 az 1,99 hodiny

Pokud k peruseni skny dochazi v dobmezi

48 K¢ pri preruseni siny trvalo 2 az 2,99 hodiny

22:00 - 6:00hod., zvySuje séplatek az 0 13 Kza
kazdou i zap&atou hodinu feruseni sgny v této

13 K¢ za 3 hodiny a za kazdou dalSi z&gou hodinu

dohs.

Rizeni a tudrzbu
motorového vozidla

mesicni priplatek 500 K v navaznosti na odpracovanou dobd

Plati pro: Dordgovatel listovni motorizovany,
Dorucovatel balikovy gizenim vozidla,
IDoru¢ovatel (balikovy, $tdat), Doruwtovatel
(listovni, stidat). Vyberei schranekRidig,
Pracovnik postovniho kurzu.
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Typ priplatku

Vyse priplatku k tarifni mzd &

Doplnék

ReZiovy giplatek

poskytovan zawstnanci, ktery pracuje v jiném nez jednésmem
pracovnim reZimu v rovno#me rozvrzené pracovni déla je
poskytovan v navaznosti ha odpracovanou dobiipag kratSi
pracovni doby je za#stnanec hodnocen alikvottasti giplatku

D¢leni:

a) 500 K mesicné

- na pracovistich s dvougmmym pracovnim rezimem,
se Sestidennim pracovnim reZzimem, na pracovistich
pracovnim rezimem v odpolednich a&nizh snénach,
dorwovatel zabezpéujicich trvale dortiovani ve vice
obcich, dorgovacich okresech, mist mimo obce a u
normoval, v regionalnich Gtvarechtetné pifimych
nadizenych normowéi

b) 1000 K mési¢neé
- na pracovistich s négtrzitym pracovnim provozem &
obdobnym pracovnim reZzimem (ffagtismenny, tzv.
turnusovy rezim), na pracovistich s nerovitom
rozvrzenou pracovni dobou

Zdroj: autor

63



Ptilohac. 5

Soukromy pizkum

Mili zaméstnanciCeské posty s. p.,

jsem studentka Dopravni fakulty, obor Managemeatketing a logistika ve spojich. Téma
mé zavrecneé bakal#ské prace je Mzdovy systém podniku. Timto dotamnckei zjistit, jak
rozumite Vy osolntématu. Rada bych Vas poprosila o pomat pochopeni dané
problematiky.

1.

2.

Vite, do jaké profesni skupiny paYase typoVA POZICE?........uiviiiiieeee e e

Co definuje pojem tarifni MzZda?............ouvuueeiiiiiiiii s

Znate, tarifni stupeVasi pozice a jeho tarifni roZP?...........ccoevveeeviiiiiiiiicicee s

Vite, z jakychcasti se sklada vaSe MzZAa?............... . ommmmmmm s eeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeesninnnnn

Vite, Ze tutatastku ovliviuje i Vas naéizeny?

ANO NE
Jaky druh piplatku se ne&jastji objevuje ve Vasi msicni mzd?..........vviiciiiiiiiiieeeeeen,
Jste schopen (schopn&yi kolik jste odpracoval za tentodsic gesasovych hodin?

ANO NE
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10. Co jste tento wsic dle Vas ugal(a) nad rdamec svych stanovenych pracovnich

[0 T0 171 0]

12. Nahlédl(a) jste ekdy do mzdoveého systému?
ANO NE

13. Je pro Vas snadné se &m zorientovat v ramci své profesni skupiny?
ANO NE

14. Jste spokojen se svou mzdou?

ANO NE

Dekuji Vam za pravdivé odpedhi a trpelivost pi vyplreni.

Zdroj: autor
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