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Cile odmeéenovani

¢ Odménovani je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjsich persondlnich ¢innosti, kterd na sebe pfitahuje mimotadnou
pozornost jak vedeni podnikd, tak pracovnikt. Jedna se zaroven o cinnost s Siroce propracovanou, tedy i zna¢né
rozsahlou teorii a metodologii. Odmeénovani je soucasti zdkladnich manazerskych funkci. Pfedstavuje uceleny proces,
ktery v sobé zahrnuje jednotlivé kroky od definovani systémd, strategie a politiky odménovani, pies hodnoceni prace,

rvo

stanoveni jednotlivych tirovni mezd a jejich tfid az po samotny zptisob vyplaceni honorait za odvedenou praci. Tento
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slozity proces je nezbytné dobte a kvalitné fidit, proto se téZ oznacuje jako fizeni odménovani (Koubek, 2010).
* Armstrong (1998) definoval fizeni odménovani jako ¢innost, kterd se tyka formulovani a realizace strategii a politiky,
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jejichz ucelem je odmeéniovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s
jejich prispénim k plnéni strategickych cilti podniku. Zabyva se vytvatrenim, realizaci a udrzovanim systém, procesd,
postuptt a procedur odmeénovani, jejichz cilem je uspokojovat potieby podniku i vSech stran na organizaci
zainteresovanych.

Cile odménovani

Tak jako kazdé fizeni jistym zptisobem ovliviiuje, reguluje a usmérnuje ¢innosti, aktivity ¢i procesy s vidinou urcitého
cilem, tak i fizeni odménovani sleduje nékolik ciléi. Armstrong (2009) uvadi ty nejdalezitéjsi:

¢ odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji;

* propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikadni s hodnotami a potfebami pracovnik;

* odmériovat za to, co je z hlediska chovani a vysledkt spravné, a oziejmit tak, co je dtlezité;

¢ pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;

* motivovat jedince a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;

e vytvaret kulturu vysokého vykonu.



Filozofie a Systém odmeénovani

Filozofie odménovani

*  Rizeni odménovani ma, jak uvadi Cho a jini (2012) a Li a jini (2012), nejen své cile, ale samoziejmé i svou filozofii zaloZenou na presvédéenich
a principech, které jsou v souladu s hodnotami podniku a které je pomadhaji uskutecriovat. Patfi sem princip spravedlivé, rovné a prihledné
odmény, pod niz se rozumi odménovani jedinct diferencované podle jejich pfinosu spole¢nosti. Soucasti filozofie honorovéani je i

presvéddeni, Ze strategie a procesy odmén, které je tieba realizovat, musi vychazet z podnikové strategie. NejdileZitéjsi myslenkou celé teorie

ie pak preference ,celkové odmény*, ktera na rozdil od té klasické (jako je plat, mzda) zdaraziiuje vyznam chdpani v8ech jejich stranek jako
ogického celku, propojeného s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, vytvarenymi za uc¢elem napliiovani motivace, oddanosti, angazovanosti a
rozvoje pracovnikd.

Prvky fizeni odménovani
*  Mezi nejdilezitéjsi dprvky fizeni odménovani patii systém, strategie a politika odménovani, celkova a zakladni odména, hodnoceni prace,
tarifni stupné a mzdové/platové struktury, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény.

Systém odménovani

e Tento systém tvofi politiky vedouci k pfistupiim v fizeni odménovani, postupy nabizejici penéZzni ¢i nepenézni odménu, procesy hodnoceni
vykonu jednotlivych pracovniki a relativniho vyznamu praci a procedury zabezpecuyjici soudrznost systému, jeho u¢inné fungovani
a zajisténi toho, aby byla za vyplacenou odménu ziskana odpovidajici hodnota.

Systém odmétiovani m4, jak pravi dle Huselid (2008), Armstrong (2010) a Mihail (2013) i své specifické ukoly:

e prilakat pro organizaci pottebny pocet kvalitnich uchaze¢t o zaméstnani;

e  stabilizovat Zadouci pracovniky;

°  odmeénovat zaméstnance za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenosti a schopnosti;

e v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu;

e byt pracovniky akceptovan;

e hrat pozitivni roli v motivovani jedinct, vést je k tomu, aby pracovali podle svych nejlepsich schopnosti;

* byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami;

e  poskytovat pracovnikiim pftileZitosti k realizaci rozumnych aspiraci pti dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti;
e slouZit jako stimul pro zlep$ovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanc;

e zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zptisobem kontrolovany, zejména s ohledem na ostatni naklady a ptijmy.



Strategie a politika odmeénovani

Strategie odménovani

Ukolem této strategie je definovat, co podnik zamysli v otazkidch formulace a nasledné realizace
politiky odménovani vykonat v dlouhodobém horizontu. Stanovuje i zamyslené postupy a procesy v
odménovani, které musi byt v souladu s podnikovou strategii. Vrcholovou prioritou strategie
odménovani je podporovani cili spole¢nosti ndasledované odménovanim, ziskavanim a stabilizovanim
vysoce vykonnych pracovniki (Buﬁer a jini, 2012).

Politika odménovani

Armstrong (2010) tik4, Ze se politika odménovani tyka spise obecnéjsich zélezitosti, a to:

urovné odmén s ohledem na ,postaveni® na trhu, tj. jak by se vnitini mzdové/platové sazby mély
porovnavat s trznimi sazbami, napfiklad pomoci trovné medianu nebo horniho kvartilu;
zabezpecovani spravedlnosti odmérniovani;

relativniho vyznamu pfipisovanému vnéjsi konkurenceschopnosti a vnitini spravedlnosti;

pristupu k celkové odméné;

prostoru pro uplatnovani zasluhovych odmén podle vykonu, schopnosti, pfinosu nebo dovednosti;
roli liniovych manazerd;

transparentnosti/prihlednosti - poskytovani informaci o strukturdch odmén a procesech
honorovani pracovnikd.

Politika odménovani se tyka také pristupu k celkové odméné - hodnoté vSech plateb (celkovych
vydélka) a zaméstnaneckych vyhod, které pracovnici mohou ziskat.



Celkova odmena

Celkova odména

¢ Podle definice Manuse a Grahama zahrnuje celkovd odména ,vSechny typy odmén - nepfimych i pfimych, vnitinich i
vnéjsich®. Vsechny jejich druhy jako zdkladni mzda ¢i plat, zasluhova odmeéna, ptiplatky, podily na trzbach,
zaméstnanecké vyhody ¢i nepenézni odmény jsou navzdjem provdzané a je tieba s nimi zachdzet jako s integrovanym
celkem (Armstrong, 2010).

Celkovou odménu tvorii dvé kategorie odmeén:

¢ transak¢ni- hmotné, hmatatelné tvotené penéznimi odménami a zaméstnaneckymi vyhodami;

e rela¢ni (vztahové) —zahrnuji vzdélavani, rozvoj zkusenosti a pozitk z prace.

Jedna se o vSechny nastroje, které ma zameéstnavatel k dispozici a které mohou byt pouzity k ziskani, motivaci, udrzeni a
uspokojeni zaméstnanct. Jak pravi Ingram (1997), celkovd odména v sobé skryva mnoho ,vyhod a to tyto:

*  Vétsivliv na motivaci a oddanost pracovniki diky sdruzenému efektu rtiznych odmén.

¢ Zlepseni zaméstnaneckych vztahd. Vztahy vytvorené pomoci koncepce celkového odmeénovani vedou k optimalnimu
vyuzivani rela¢nich i transakénich odmeén.

* Flexibilita v uspokojovani individualnich potteb. Cela skdla raznych typt honorovani napomaha cilené specifikovat
odmény dle preferenci jednotlivcti.

* Rizeni talent. Rela¢ni odmény pomahaji vytvaret pozitivni psychologickou smlouvu, kterd umoznuje organizaci
odlisit se na trhu prace, a tim padem byt vice atraktivni pro uchazece o zaméstnani.

*  Model celkové odmény znazornény tabulkou 5 ukazuje rizné typy odmeén, které je mozné vyuzivat. Zatimco penézni
(transaké¢ni) odmény, jako je naptiklad vyse platu, 1ze konkurenci kopirovat, rela¢ni odmény jsou specifické a odlisné
pro kazdy podnik. Penézni odména je nepochybné v odménovani vyznamnym a silnym stimula¢nim faktorem, av§ak
nejvétsi sila plyne, jak pravi Armstrong (2010), z kombinace odmény rela¢ni a transakéni.



Model celkové odmeény

Odmény transakéni (hmatatelné, hmotné)

Individualni

Skupinové

PenéZni odmény

zakladni mzda/plat .
zasluhova odména .
penézni bonusy .
dlouhodobé pobidky .
akcie .
podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

duchody
dovolena
zdravotni péce
flexibilita

jiné funkéni vyhody

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a rozvoj na pracovisti | e

vzdélavani a vycvik .
fizeni pracovniho vykonu .
rozvoj kariéry .

Pracovni prostiedi

zéakladni hodnoty organizace

styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikt se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
kvalita pracovniho zivota
rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem

fizeni talenti

Relaéni/vztahové (nehmotné)




Hodnoceni prace

Razné druhy odménovani, predev§im ty penézni, jsou pracovnikim vypldceny zaméstnavatelem na zakladé jejich
pracovnich vykont. Vyplaceni jinych forem odmén ovliviiuji dalsi faktory - osobni pfistup k praci, nulova absence a

podobné. Nejdilezitéjsi ovSem zlistava plnéni pracovnich tikolt, odvedend prace. Tu je nutné adekvatné ohodnotit, aby
dochézelo ke spravedlivé odméné.

Hodnoceni prace

Pracovni vykon se vSemi jeho slozkami byva ¢asto obtizné méfitelny. Méfeni je samo o sobé ndro¢na zdlezitost, ktera
vyzaduje disciplinovanost a soustavnost kontroly vykonu. Problém piedstavuje i pfesnad kvantifikace vlivu faktora
vykonu nezavislych na Gsili a schopnostech pracovnika (Smith, 2005). Kromé toho je pfi odménovani pracovniki
obvyklé ptihlizet k jejich vzdélani, délce praxe, dobé zaméstnani a podobné.

Mezindrodni afad prace vytvoril seznam faktorti, které by pti odmeénovani mély byt brany v potaz.



Faktory od

menovani

Analyza a tisudek

Bystrost

Délani chyb a jejich dopad

Dovednosti

Dusevni usili

Fyzické pozadavky

Hospodateni se zdroji

Iniciativa

Komplexnost v pfistupu

Kontakt s lidmi a diplomacie
Obratnost

Obtiznost prace

Odborna ptiprava a zkusenosti
Odpovédnost za penize, material, informace
Zatizeni, evidence a zpracovani hlaseni

Znalost vSeobecné

Odpovédny pfistup k praci

Planovani a koordinace
Plnéni ukolt

Pracovni podminky
Presnost

Rizikovost prace
Rozhodovéni

Reseni problémi
Rizeni a kontrola lidi
Socialni dovednosti
Soudnost (rozvaznost)
Stresujici povaha prace
Tvofivost

Usili

Vzdélani

Znalost prace




Hodnoceni prace
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Hodnoceni prace je nejdilezitéjsim ndstrojem zajistujicim, aby se pozadavky na ni, jeji naro¢nost a slozitost odrazily
v diferenciaci odmény zaméstnance. Podle Koubka (2010) je systematickym ur¢ovanim hodnoty a rozméru (mnozstvi
zabéru, vyznamu) kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (misttim)
v organizaci, a to za uGcCelem stanoveni vnitfnich relaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvafeni spravedlivych
mzdovych/platovych stupn a struktur, zafazovani praci do téchto systémui a fizeni relaci vodménovani.

Cile hodnoceni prace vymezil Armstrong (2010) takto:

stanovit relativni hodnotu praci zalozenou na spravedlivém, spravném, jednotném a dtisledném posouzeni;

poskytnout informace potiebné k vytvoifeni a udrzovani spravedlivych a obhajitelnych mzdovych a platovych stupiit a
struktur, poskytnout co nejobjektivnéjsi zakladnu pro zafazovani praci do stupii@t a umoziovat tak jednotny pristup
pii rozhodovani o zattidéni praci;

umoznit spravné porovnavani s trznimi sazbami praci nebo roli se srovnatelnou slozitosti nebo mnozstvim prace;

byt transparentni - vychodiska, kritéria pro definovani stupn a zafazovani praci by méla byt jasna;

zajistit, aby podnik plnil svou povinnost poskytovat stejnou penézni odménu za praci stejné hodnoty.

Hodnoceni prace mtze byt bud analytické, ¢i neanalytické neboli sumarni. Pracim je mozno téz pfisuzovat hodnotu
s odvolanim na jejich trzni sazby - pak se jedna o trzni ocenovani.



Analytické hodnoceni prace

ANALYTICKE HODNOCENI PRACE

Jedna se o proces rozhodovani o hodnoté praci analyzujici, do jaké miry jsou rtizné definované faktory nebo prvky
pritomny v urcité praci za ucelem stanoveni relativni hodnoty této prace. Analytické hodnoceni je nejobvyklejsi
metodou klasifikovani prace. Dilezité je pfitom zamérit se na ni, na jeji obsah z hlediska jejich pozadavki na toho, kdo
jivykonava (a nikoliv na jeho osobu).

Typy analytickych pfistupti k hodnoceni prace:

Bodovaci metoda - nejpouZzivanéjsi metoda hodnoceni, zaloZend na principu rozdéleni prace na faktory (klicové
prvky). Kazdy z nich ptispiva k hodnoté prace a kazdému jsou pridélovany body podle toho, jakou mérou je
v hodnocené praci obsazen. Kone¢ny soucet pak piedstavuje jeji hodnotu.

Analytické porovnavani - je podobné jako bodovaci metoda zalozeno na analyze urcitého poctu danych faktord.
Z jejich hlediska se vypracovavaji profily stupnt nebo urovni, které definuji charakteristiky praci v kazdém stupni
zafazeném do jakési struktury ¢i soustavy. Paralelné se vypracovavaji profily pracovnich roli, jez maji byt hodnoceny, a
to na zdkladé analyzy stejnych faktorti, jaké odpovidaji profilim stupnt. Nakonec jsou spolu obé skupiny profilt
porovnavany s cilem dosazeni co nejlepsi shody a zafazeni prace do daného stupné.

Metoda faktorového porovndvdni (metoda fad potadi) - dnes jiz mdlo pouzivand metoda srovnavajici faktory praci s
faktory pouzivajicimi v penézich vyjadrené stupnice a poskytujici tak bezprostfedni informaci o sazbé za danou praci.
V soucasnosti ji vyuZzivaji predev§im nezavisli experti a soudni znalci, jejichZ tkolem je porovnat danou praci s jednou
nebo dvéma jinymi.



Neanalytické hodnoceni prace

NEANALYTICKE (SUMARNI) HODNOCENI PRACE
¢ Podstatou tohoto hodnoceni je posuzovani praci jako celk a jejich umisténi do urcitych stupn ¢i poradi. Jejich faktory a prvky
jsou opomijeny.

Typy sumarnich ptistupt k hodnoceni prace:

e Klasifika¢ni (katalogova) metoda - nejcastéji uzivana metoda. Prace jsou na zdkladé popisti pracovnich mist zafazovany do
stupna dle klasifika¢ni stupnice. Vybira se vzdy takovy stupen, jehoz charakteristice hodnocena prace odpovida nejlépe.

* Metoda potadi praci - nejjednodussi metoda hodnoceni prace. Zakladd se na vzdjemném porovnani praci a ndsledném
rozhodnuti, kterd z nich ma pro organizaci vétsi vyznam. Poté jsou zafazeny do urcité hierarchie.

*  Metoda parového porovnadvdni - jedna se o statistickou metodu, jejimz vysledkem je promyslenéjsi potradi praci. Porovnava se
vzdy jedna prace jako celek s druhou, cozZ je jednodus$si nez porovnavat celé soubory praci a na zdkladé tohoto hromadného
porovnavani pak urdit jejich poradi.

*  Vnitfni poméfovani (benchmarking) - metoda cCasto povazovana za neoficidlni. Jednd se o porovnavani sledované prace
s modelovou praci, ktera je uznana jako spravné zafazend a odménovana.

Trzni oceniovani

e Trzni ocenovani nelze chapat jako klasickou metody hodnoceni prace,. Jedna o vnéj$i poméfovani mzdovych sazeb (vnéjsi
benchmarking) s vychodiskem v hodnoté prace, kterou uznava trh. Tato metoda vznikla (a byla silné propagovana) v USA jako
reakce na ptiliSny dtiraz na vnitini relace.

*  Mimo vySe uvedené metody se uziva téz hodnoceni pomoci pocitacd, jez se v soucCasnosti tési stle vétsi oblibé. Jedna se o dva
systémy, pifi¢emz prvni je zaloZen na analyze price nebo pracovnich mist, druhy je interaktivni - je jim software, ktery
vyhodnocuje odpovédi drzitele pracovniho mista a manazera na soubor logicky vzdjemné propojenych otdzek. Ty nakonec
vedou k ohodnoceni prace.



uktury stupnu a mzaove/platové

struktury

Struktury stupiitt a mzdové/platové struktury

Na zdkladé metod hodnoceni price se v podnicich vytvareji razné typy struktur stupnit a mzdové/platové struktury. Ty jsou
logicky vytvofenym ramcem, v némz se uskutecriuje politika odmeénovani podniku. Umoznuji organizaci stanovit, kam v rdmci
hierarchie zafadit jednotlivé prace/pracovni mista, definovat urovné penéznich odmén (sazby) a prostor pro jejich zvySovani a
poskytovat zakladnu, na niz lze fidit mzdové/platové relace, napliiovat zdsadu rovnosti odmén a uskute¢riovat procesy
monitorovani a kontroly postupt v oblasti odmériovani (Armstrong, 2007).

Struktury stupit

Strukturu stupna tvofi hierarchie nebo sekvence trovni, na nichz se nachazi skupiny praci, jez jsou relativné srovnatelné. Mezi jejich

hlavni typy lze zatadit tyto:

Struktury tzkych stupnid, jeZ jsou tvofeny sekvenci vétsiho poc¢tu urovni (vétsinou deseti a vice). Nékdy jsou také oznacovany
jako mnohastupriové struktury.

Struktury $irokych stupn, které maji urovni méné, vétsinou Sest az devét.

Sirokopasmové struktury, které jsou tvofeny velmi omezenym poétem stupfiti ¢i pasem, vétSinou ¢étyimi az péti. V praxi jsou
vétsinou oznacovany jako Sirokopasmové struktury ty o Sesti az sedmi stupnich, ackoliv se dle charakteristik jedna o Siroké
struktury.

Struktury skupiny (druht) kariéry, jez jsou tvotfeny skupinou praci s podobnymi charakteristikami, z nichz je kazda obvykle
rozdélena do $esti aZ osmi urovni.

Struktury skupin (druhi) praci/pracovnich mist, které jsou podobné piedeslym s tim rozdilem, Ze se trovné sazeb v kazdé
skupiné mohou lisit tak, aby zohledniovaly trzni sazby.

Kombinované struktury, v nichz jsou ke skupinam kariér/pracovnich mist pfipojena $irokd pasma, kterd jsou pripadné jesté
rozdélena na skupiny.

o

Mzdové bodové stupnice zahrnujici fady ,mzdovych bodi*, které sméfuji od nejméné placenych k nejlépe ohodnocenym.




Mzdoveé a platoveé struktury

Mzdové/platové struktury vznikaji ze struktur stupnd v okamziku, kdy jsou ke kazdému stupni, pasmu nebo trovni pfipojeny
mzdovd/platovd rozpéti, skupiny nebo stupnice. Jsou definovany poctem stupnd, které obsahuji. U struktur Sirokych nebo
uzkych stupna je pak kazdému z nich ptitazeno mzdové/platové rozpéti - rozdil mezi nejnizsi a nejvyssi mzdou v daném stupni.
Tyto struktury poskytuji prostor pro zvySovani odmény na zdkladé pracovnikova vykonu, schopnosti, pfinosu organizaci nebo
délky jeho zaméstndni. Nékteré podniky vyuzivaji jednu mzdovou strukturu pro manudlné a jednu pro dusevné pracujici
zaméstnance, vétSina vSak pouze jedinou, a to na zdkladé soucasné tendence k jednotnému postoji k postaveni, které se
projevuje ,harmonizaci“ podminek mezi riznymi skupinami pracovnikd.

Platné mzdové/platové struktury v organizacich jsou tvofeny nejen svym mzdovym rozpétim, ale téz rtiznymi mzdovymi
formami. Ty jsou vSechny soucasti platového systému podniku, ktery je ovliviiovan faktory jako jsou kvalita pracovnik,
vnitropodnikova spravedlnost a pfipravenost zameéstnance k vykonu.

Mezi nejvyuzivanéjsi a nejznaméjsi mzdové formy patii:

¢asova mzda - jedna z nejpouzivanéjSich forem. Tato mzda je poskytovana za urcitou ¢asovou jednotku jako je hodina (u
délnickych profesi), den, tyden, mésic (u vedoucich funkci) nebo rok;

ukolova mzda - preferovana u téch pracovnich tkold, kde je Zddoucim vystupem mnozstvi odvedené prace. V ptipadé, Ze je
pracovni ukol snadno méfitelny, je mozné uplatnit i individudlni ukolovou mzdu;

podilova (provizni mzda);

smisend mzda (v kombinaci s ukolovou ¢i podilovou mzdou);

smluvni mzda;

programova mzda;

mzdova zvyhodnéni - specifickd, mezi zaméstnanci velmi oblibend forma mzdy nazyvana téz gratifikace. Zahrnuje predevsim
prémie, odmény, mimofadné vyplaty, tantiémy a podily na zisku (Gcasti na vysledku). V zahrani¢nich firmach se pod pojmem
gratifikace rozumi spi$e odmény a uzndni udilené za odvedenou praci ¢i pifi néjaké piileZitosti (napiiklad vanoéni a jubilejni
gratifikace, ptispévky na dovolenou, odmény za ro¢ni ucetni zavérku a podobné);

piiplatky povinné - nej¢astéji mzda za praci piescas nebo pfiplatky za praci o svatcich a v noci;

priplatky nepovinné - nejcastéji mzda za praci v odpoledni sméné, délenou sménu, zastupovani, vedeni pracovni skupiny,
znalost jazykt nebo za praci v sobotu a v nedéli.



Zameéstnanecke vyhody

Zaméstnanecké vyhody predstavuji vSechny benefity, které se poskytuji k raznym formam vyplacenych odmén. Jejich soudasti jsou i slozky,
které nelze chdpat pfimo jako odménu (piikladem mtiZe byt nadstandardni dovolend na zotavenou)

Cile zaméstnaneckych vyhod jsou nasleduyjici:

uspokojit osobni potteby zaméstnanc(;

nabidnout zajimavy a konkurenceschopny soubor odmén, jehoz cilem je ziskat a udrzet ty nejlepsi pracovniky;
vytvafet u zaméstnanci pocit identifikace s podnikem, loajalnost a oddanost organizaci;

nabizet pracovnikiim moznost vyhodné datiové odmény.

Bézné vyhody poskytované zaméstnavatelem maji velmi zfidka pfimy ¢i bezprostfedni vliv na vykon, proto v sobé vySe uvedené cile
neobsahuji prostiedek motivovani pracovnikt. Vytvateji vSak ptiznivéjsi postoje pracovnikit k podniku a z dlouhodobého hlediska zlepsuji
jejich oddanost, angaZzovanost a v diisledku i pracovni vykon.

Armstrong (2010) uvadi jako nejuzivanéjsi typy zaméstnaneckych vyhod tyto:

Penzijni systémy - jsou v§eobecné povazovany za nejdtlezitéj$i zaméstnaneckou vyhodu.

Osobni jistoty - jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho, urazového
nebo Zivotniho pojisténi.

Finan¢ni vypomoc - ptij¢ky, pomoc pti koupi domu, stéhovani, poskytovani slev na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.
Osobni potieby - opravnéni, kterd jsou uznanim vzdjemného vztahu mezi praci a domaci péci o déti, docasné preruseni kariéry
(obdobi, kdy pracovnik pferusuje pracovni pomér v souvislosti se studiem nebo s matefstvim, a poté se vraci ke stejné praci), poradenstvi pii
odchodu do dtichodu, finan¢ni a osobni poradenstvi v obdobi krizi, hrazené navstévy posilovny a pobyty v rekreac¢nich zatizenich.

Podnikové automobily a pohonné hmoty - stdle velmi oceniovana vyhoda i pres skute¢nost, Ze jsou vozy v soufasnosti mnohem vyraznéji
zdanovany.

Nehmotné vyhody - charakteristiky podniku, které pfispivaji ke kvalité pracovniho Zivota a ¢ini jej atraktivnim mistem, kde ,stoji za to” byt
zameéstnan.

Jiné vyhody zvySujici Zivotni troven pracovnika - dotované stravovani, ptiplatky na o$aceni, thrada telefonnich vyloh, poskytnuti mobilniho
telefonu ¢i kreditni karty.



Zasluhove odmeény

Kromé zaméstnaneckych vyhod a mzdovych struktur je mozné se setkat v organizacich i se zdsluhovymi odménami. Jedna se o systém
individudlnich odmén, které se vyplaceji za dosazeny vykon jednotlivych zaméstnanct, jejich schopnosti, dovednosti nebo ptinos
podniku. Soucasti tohoto systému byva i odména za délku zaméstndni, u nds je spiSe zndma jako vérnostni ptiplatky nebo vérnostni
bonus.

MozZnosti a zptisobu odménovani existuje Siroka skala. Jejich vybér a struktura a postup pti odménovani zavisi na rozhodnutich
kazdého jednotlivého podniku. Ta jsou souddsti strategie a fizeni odmeénovani spadajici do strategie celopodnikové.

O zptisobu odméniovani je, jak uvadi Marescaux a jini (2012) a Singh a jini (2012), nezbytné komunikovat s pracovniky a na zadkladé
ziskanych udaji a informaci v ném pak provadét vSeobecné nebo individudlni revize a upravy: tak, jak se vyviji v prabéhu
zaméstnaneckého a pracovniho procesu jednotlivi pracovnici (z pohledu vzdélavani, rozvoje ¢i technologie), tak je nutné
v soudinnosti vyvijet a revokovat i standardy a postupy v systému odmériovani dané organizace. Systém odménovani pracovnikd se
méni podle pfedloZzeného vykonu, ktery byl dosazen na zakladé jejich rozvoje a vzdélavani napldanovaného pti hodnoceni vykonu.
Jedna se o cyklicky proces vyzaduyjici flexibilitu, revize a zmény. Ten je moZné, ale i nutné, neustale opakovat, ziskavat zpétné vazby a
zlepSovat vykon danych pracovniki. V tom tkvi zdklad dynamic¢nosti systému ftizeni pracovniho vykonu a jeho zaméfeni na
budoucnost.



Odmeéna za provedenou praci je

nejvétsim stimulem a motivem!

Michal Motycka

Kré¢marovska 233/53, Praha 9
tel. 603 37 85 15
e-mail: michal.motycka@goldenwell.cz



