Personalni €innost podniku

Obsah a cile personalni prace ve firm &
Cilem f¥izeni lidskych zdroji je jak zabezp®eni potebné kvantitativni stranky

lidskych zdrofi (pocet, struktura a formalni kvalifikace), tak zabesyd kvalitativni stranky
(vykonnost, tvéivost, motivace a identifikace s cili firmy). VeerinoduSené podébje
mozno zakladni cil personalni prace charakterizgadad aktivni a ciletdomou podporu
pinéni hlavniho cile firmy. Na rozdil od pojeti tzylidskych zdroja“, typického pro
devadesata léta dvacatého stoleti, se vicéraztlje aktivni Gloha, obnovitelnost a
nezastupitelnost zejména lidského kapitalu jakoceregjSi sowasti ,intelektualnino
kapitalu® , ktery tvai vlastnictvi znalosti, aplikovanych zkuSenostgjamiza&ni technologie,

kvality vztahu k zdkaznilm a odborné &domosti zansstnand@.

Personalni prace lze charakterizovat jako jederz&dadnich néstrdj pii pInéni
hospodéskych a socialnich dil firmy. VSestranné zkvalitiovani lidského kapitalu
organizace a jeho co nejefektivéSi vyuZziti je zakladni cilem personalni praceZakladni

cile personalni prace Ize vymezit nasledujicirisppem:

» v hospod#ské oblasti

= v socialni oblasti.

V hospodd‘ské oblasti
= optimalni vyuziti lidské prace v kombinaci s ostatn vyrobnimi faktory s cilem

dosahnout nezby¢mutné vykonu organizace a jeji adaptace na poksdakoli

= zlepSovani struktury a zvyseni kvality fungovadskych zdraj organizace (zvySeni
kreativity a ekonomické zhodnoceni tohoto potenciallozenych prosedki na jeho
rozvoj)

= stanoveni a udrZzeni personalnich nakladganizace (mzdy a vydaje na socialni
potreby) na optimalni vysi

» realizace systému odiiiovani podle vykonu stimulujiciho rozvoj aktivity

zamestnance.

V socialni oblasti
» naplreni osobnich cil zanéstnand spojenych s vykonem prace pro organizaci

= spokojenost s pracovni mistem, obsahem prace, \pramoprostedim a vnitnim

klimatem organizace (humanizace prace)



* motivace zardstnan@ k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a fix@mu g@istupu i
feSeni problérinorganizace
= vytvéreni pocitu identifikace zagstnance s cili organizace

= zabezpéeni socialnich jistot zagstnanda.

Mezi vykonnostnimi, tj. fevazri ekonomickymi cili vedoucimi s vykonnosti
organizace, a socialnimi cili vedoucimi ke spokogtnh zamstnand je objektivre
konkurerni vztah. Velikost personalnich nakiadvliviiuje negativl naklady firmy a jeho
konkurergni schopnosti. Snizendahto naklad prinese sice kratkodoby efekt, dlouhodpb
se vSak projevi na snizeni kvality fungovani lidskéaktoru a zhorSeni vykonu organizace
jako komplexniho obrazu kvality jejiho fungovéniouSasré je zZejmé, Ze zdroje pro
zabezpé&eni personalnich vydaj véetnd socidlnich pdeb jsou zavislé na efektu
z hospodiské cinnosti a Ze niZzsi efektivnost organizace vedetkagti omezit tyto vydaje.
V dusledku toho se zpravidla zhorSuje klima v organizaoiZze dojit k ohrozeni socialniho

smiru a spoluprace mezi socialnimi partnery (vefleny a zangstnanci).

Obsah personalni prace vychazi #acfersonéalnihofizeni, které jsou nezbytnou
soutasti prace vedoucich zastnand na vSech stupnickizeni, tj. vSech, kie tidi ¢innosti
jinych zangstnand. V tomto gipact se hovéi o personalnim¥izeni v SirSim vyznamu na
rozdil od personalnihiizeni jako specializovangédici ¢innosti odbornil — profesional ve
Stabnich Gtvarech pidzeni persondlni prace; tatmnost se tkdy ozn&uje jakopersonalni
prace v uzsSim smyslu Tito pracovnici plni funkci odbornych sluzeb préechny vedouci
zamgstnance, formuluji personélni strategii a nastjejého prosazovani. &nnost jejich
prace je do zrimé miry ovliviéna schopnosti vSech vedoucich 2amané porozungt této
strategii a najit zjsob jeji realizace ve vlastni praci.

Organizace personalni prace
Personalni prace ve fighse realizuje v @ité organizéni struktde, které je zavisla na

organiz&nim uspd#adani firmy, velikosti a strukte lidskych zdraj. Persondlni prace
vychazi ze zasagersonalni strategie firmy, ktera vymezuje hlavni dlouhodobé cile a zasady
a ukuje zakladni postupy v oblastizeni lidského faktoru ve firtn Tyto zasady se pak
realizuji v jednotlivych ddich oblastech personalni prace, vychazejicich amostné
personalni strategie firmy (ziskavani, ¥yba rozmisovani, motivace a odovani,

vzklavani, socialni rozvoj za¥stnand).



Personalni prace ve figmse realizuje prosednictvim celéfady cinnosti, které

zabezpéuje prevazie personalni Utvar:

» planovani zangstnanai — planovani pdeby zamistnand, jejich pdtu, profesni a
kvalifika¢ni struktury a rozmighi

= ziskavani a vylkr zaméstnanai — ugeni zmisobi a metody pokryti poeb
zamestnand, zahrnuje metody \#8iho i vnitniho vylkEru zangstnand

* rozmistovani zaméstnanai - zd&azovani do pracovni¢innosti, ukogovani
pracovniho porru, penzionovani zagstnané

= hodnoceni pracovnili — pro poteby personélniho rozvoje organizace i planovani
osobniho rozvoje za¥stnané

* hodnoceni prace a popis pracovnich mist

» odménovani— tvorba nastrdj pracovni motivace a firemnich mzdovych sysiém

= firemni systém vzdlavani — planovani vzélavani, jeho fiprava a organizace

= kolektivni vyjednavani — jednani zawstnavatel a odbo# jako socialnich partnéy
piiprava jednéni pro uzéani kolektivni smlouvy, vedeni pracaypravnich agend

» socialni p&e — organizace socialnich sluzeb, bermst a ochrana zdraviiprace,
zdravotni pée, kontrola pracovnich podminek, organizace aktwihéhocasu, sport,
rekreace, kultura apod.

» persondlni informaéni systém — pro poteby firmy i externi organy, personalni

administrativa.

Pti plnéni funkci personalniho Utvaru jedldzité jeho organizani uspdadani a
za&leréni do strukturykizeni firmy. Je zavislé na velikosti firmy a exigtil struktude fizeni.
Jednd se o Stabni Utwdzeni, jehoz vazbu na liniovy systémeni zabezp®ije skuténost, Ze
vedouci zamstnanec odpadny za personalni praci je zpraviddlanem vrcholového vedeni

podniku.

MoZnosti organizaéniho ¢lenéni personélniho dtvaru je celafada. Ve velkych a
strednich firmach je personalni Gtvar &mneén nafadu odbornych oddeni se speciality pro
jednotlivé ¢innosti, velké vnitropodnikové Utvary mohou zabernwat réekteré personalni
¢innosti na své Urovriizeni (odrndnovani, tvorba norem sgeby prace, pracovni podminky),
nekterécinnosti je &elné naproti tomu centralizovat a zabeapat pro celou firmu z Grown

vedeni (pijimani a propoughi zangstnand, personalni administrativa).



V malych firmach je toutoc¢innosti po¥ten zpravidla #ktery z vedoucich
zamestnand, pripadreé vyclenény odbornik — specialista pro personalni praci.a¥dem
piipact je vSak nutno zajistit efektivni atéinou kooperaci personélniho Useku s vedenim

----

Planovani zam éstnanc u
Planovani profesni a kvalifikai struktury zamsstnand pati k nejdilezit¢jSim

ukolim personalnihdizeni a ma velky vliv na agpny rozvoj organizace. Cilem planovani
zanestnand@ je dosahnout rovnovahy mezi peltou pracovnich sil a pouzitelnymi zdroji a

uspokojit tuto paebu v souladu s Zadouci strukturou Zamand.

Z&kladem planovéni zafstnand je kvalifikovana prognéza vyvoje pracovnich sil
a progndza vyvoje zdrofi pracovnich sil Vychazi se v ni mj. zipdpokladaného vyvoje
vyrobniho programu, zém technologie a organizace prace, invwesth zanra a vyvoje
odbytu v zavislosti na trzni situaci. S@dh¢ stim je nutno prognézovat i vyvoj zdioj
pracovnich sil, ktery bude ovli¢n v&kovou strukturou zasstnand firmy, situaci na trhu
prace a demografickych vyvojem ve 8tanhoznosti zrén v kvalifikaéni struktue vlastnich

zangstnand.

Ziskavani a vyb ér zaméstnanc
Ziskavani a vy&r zangstnand je procesem realizace zérh personalni politiky i

strategie. Zjid&tna poteba pracovnich sil a jejich struktury se stava wogiskem pro
rozhodovani o tom, jakymi metodami bude uspokojefychézi z informaci o moznych
zdrojich pracovnich sil (&jSich i vnitnich), o pozadovaném §o a struktie pracovnich sil

a realizuje opaéni k vytvaeni souladu mezémito Ciniteli.

VnéjSi zdroje predstavuji nabidku prace pracovinitedevsim z oblasti regionu (neni
v8ak podminkou), zahrnuji pracovniky vstupujici \d@obniho procesu (absolventi Skol),
uvolnéné zamdstnance z jinych organizaci nebo Zstnance projevujici zajem o Znmu
zanestnani. K jejich ziskavani se pouziva aegjSich metod naboru na zaktaohformaci o
nabidkach volnych mist, spolupraceiady prace a jinymi institucemi poskytujicimi sluzby

zamsstnanosti.

Vnitini zdroje predstavuji zarkstnance uvokné z disledku technického rozvoje,
zmeny struktury vyrobyci organizg&nich zngn, dale zamstnance, ki@ chiji vykonavat

viv s

narangjsi praci nebo clifi i z jinych divodi zmenit pracovisé. Personalni praxe dava



zpravidla pednost obsazovani volnych mist z imich zdrofi. Jejich vlastnosti i schopnosti
jsou firmé¢ znamé, jejich pidzeni redstavuje nizSi naklady a je u nichegpoklad vySsi
stability v zandstnani.

Podnik nema zajem o ziskani jakéhokoliv 2atmance. Ma-li byt procegybérového
Fizeni efektivni, musi pracovnici, kiena zaklad nabidek prace maji bytimti, disponovat
ur¢itymi vlastnostmi, které odpovidaji naffok pracovniho mista ve fikn Je to profesni
zameteni uchazée, dosaZzena kvalifikace fipadré fada dalSich vlastnosti (nappracovni
moralka, schopnost kooperace a komunikace, orgariizchopnosti, zajem o kvalifikai
rast). Na zakla8l ziskanych informaci o zatstnanci (dotaznik, osobni pohovor,
psychologické testy) se posoudi mirgedqpoklad pro pijeti. V piipad vétSiho pdtu
uchazét je mozno postupovat ve vice krocichiggivyler, viastni vylr a rozhodnuti

z uzSiho p&tu uchazen).

Stanoveni vlastnich postupii vybéru zangstnand je zalezitosti organizace, jejich
zkuSenosti i tradic firemni kultury. Je moZno pouijtizréjSich metod, jimiz se zji%iji
piedpoklady pro vykon dité funkce. Kron¢ obecnych gredpokladi (jako jsou vzdlani,
praxe, znalosti, dovednosti) j€alné zji¥ovat v rekterych gipadech iosobni charakterove

vlastnosti (swtdomitost, odpo¥dnost, pracovitost, Urosiemotivace k praci, osobni cile).

Souwdasti procesu vyiu je také pesné a pravdivé informovani uchégeo
pozadavcich pracovniho mista a dalSich vyznamnikateshostech, které jsou s vykonem
prace spojeny. Plati zasada, Ze vSichni (i odniitnahazei) maji byt sluSnou formou

informovani o vysledcich vyroveéhotizeni.

Hodnoceni zam éstnanc & a jejich vykonu
Systém hodnoceni se stava zakladem preng a efektivni zfisob rozmigovani

zanestnand, tj. prizptisobovani struktury zagstnand pottebam pracovnich mist, planovani
jejich kvalifika¢niho fistu a rozvoje fedpoklad pro zvladnuti namngjSich ¢innosti.
Zakladem hodnoceni je specifikace pracovnichijqmbg. popis pracovnich mist a stanoveni
metody, kterd bude pouzitdi fnodnoceni pléni pracovnich Ukdl, dale stanovenfasového

obdobi hodnoceni, formulace kritérii hodnocenijigaheodstugiovani.

Volba metod hodnocenije zavisla na druhtinnosti a moznosti kvantifikace kritérii.
Progresivnim trendem v stasné dob je kombinace metod hodnoceni s principem

sebehodnoceni za#stnance s cilem specifikovat silné a slabé stranky jetionosti.



Predpokladem takového sebehodnocenigech zangstnance, Zze hodnoceni nema samk
charakter, ale je formou pomoci, kterd napomah# jellSimu rozvoji a odstrani
nedostatlt v praci, pop. k pievedeni na préaci, ktera vice odpovida schopnosaemssmance.

Pracovni hodnoceni je zakladem i pro dalSi persémakhodnuti (postup iemiséni,
odmeny). Hodnoceni je nutno se z&stnancem projednatfipadré dokumentovat uvedenim
vysledii pribéZnych hodnoceni, a timigdejit tomu, aby u zakstnance nevznikl pocit
subjektivniho charakteru hodnoceni a nespravedinost

Ve stéle ¥tSi mie se uplatuje ve Spikovych firmach metody tzwicezdrojového
systému hodnocenikde hodnoceného hodnoti nejen fiaehy, jako je tomu u standakdn
uplatiovanych metod, ale i spolupracovnici, fi@dni a externi spolupracovnici. Tato metoda
umoziuje vytvaeni tzv. ,z@tné vazby“ (360° feed-back), je vSak n&wjSi na metodiku i

praci hodnotitel.

Firemni vzd élavani

Nezbytnou sotasti reakce firmy na neustéle seénici naroky ekonomického okoli je
formovani pracovnich schopnosti zamstnancetak, aby byly v souladu grhito poZzadavky.
| kdyZz existuje zpravidla i vnihi zdjem zamstnan@ na zvySovani kvalifikace, je nezbyin

aby organizace tento prodédila a usndriovala.

Procedfiremniho vzdélavani zahrnuje v SirSim raméaducinnosti, které maji stejny
cil. Tradini oblast zvySovani kvalifikace, kterou bylo ¢avani, je zpravidla f@dmétem
¢innosti externich subjekta rozviji nejen profesni znalosti, alieegevsim osobnostoveka.
Strategie firemniho vadvani miZze rozvijet i tuto stranku, ale hlavni naplé&ghto cinnosti
ve firm¢ je oblast zvySovani kvalifikace, tj. profesnfigvavy orientované na formovani
specifickych profesh orientovanych znalosti, ztnosti a dovednosti. Do této oblastiipat

takérekvalifikace, tj. preSkolovani v souvislosti se Zmami v poZzadavcich na zéstnance.

Relativie samostatnou oblasti, zejména u vedoucichégarand, je trénink tzv.
socialnich dovednostitj. schopnosti jednat s lidnigSit konflikty, motivovat zagstnance.

Pracovni podminky a socialni pé ¢e
Do kompetence uatvar persondlni prace pgattaké pée o pracovni podminky,

bezp&nost a hygienu prace Jedna se o odbarispecializovanodinnost, ktera ma ve svych



dusledcich piznivy vliv na spokojenost za¥stnand, ovliviiuje jejich vykonnost, zdravotni i

psychicky stav.

Komplex proces, které maji za cil uspadat pracovni prosdi tak, aby negati¥n
neovliviiovalo fyzicky nebo psychicky stav zastnance, se oztaje jako proces
humanizace prace Vedle odstraovani negativnich vliv pracovni zatze (monotonie,
nadneérnd namaha) zahrnuje i prvky obohacovéani praceSkmzani spektra pracovnich

¢innosti a tim i zvySovani kvalifikai Urovre a gitazlivosti prace pro za#éstnance).

Progresivnim prvkem organizace prace wssuném obdobi jsotormy skupinové
organizace prace které rozvijeji kooperativnost mezi zéstanci, zvysuji pestrost prace a

jeji kvalifika¢ni Grove.

Vyznamnym faktorem ut¥é@ni pocitu spokojenosti s praci a tim také avdwani
vykonu zamdstnan@ je U(rover zabezpé€ovani socialni pokeb pracovniki. Vedle
poskytovani mzdy jako zakladniho faktoru otilijiciho Zivotni Urové mohou
zamestnavatelé vynakladatast personalnich nakladha poskytovani socialnich pozithi,

které pak tvéi mimomzdovou motivaci zaéstnand.

Téchto forem nize byt cel&ada. Pai mezi r¢ nag. piipévky na zavodni stravovani,
firemni rekreaci a dalSi aktivity volnéldasu, zdravotni @&, p&€e o dti predskolniho ¥ku,
dichodova ppojisteni, firemni bytova vystavba augky, vzdilavaci a kvalifik&ni
programy. Zfisoby poskytovani poZitk a jejich vySe byvaji zpravidla upravovany
v kolektivni smlou¥ nebo v internim mzdovémigdpisu tam, kde kolektivni smlouva neni

uzawvena.

PloSné a pausalni poskytovaggtto vyhod pindsi snizeni jejich motivai (€innosti.
Jednotlivci ve ¥kové, zajmo¥ a sociald diferencovaném kolektivu zamstnané maji
raznou strukturu a prioritu socialnich pelb, a proto se dnes stéle vice zavadi teafeteria
systént v socialnich pozitcich zagstnand@. Kazdy zamistnanec ma k dispozici ditou vysi
hodnoty &chto pozitki a podle firemni nabidky si saméuje strukturu jeha@erpani. Tento
zpasob je motivané (CinnéjSi a vede k vysSi spokojenosti zssmand.

Mzdovy systém firmy
Firma mize k odndnovani zamistnané vytvéet swij mzdovy systém Mzdou se
rozumi pegzité plreni nebo pl&ni pergzité povahy (naturalni mzda) poskytované



zantstnavatelem zadéstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti, odfmnosti a namahavosti,
podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni wiasti a dosahovanych pracovnich
vysledki. Mzda miZe byt sjednana pracovni smlouw, pog. jiné smlou¥, nafg.
manazerské smlou¥, nebo \kolektivni smlouvé. Mzdovy systém ve velk&gsto i stedni)

firm¢ oceiuje tyto faktory:

= hodnotu prace
» pracovni podminky
= pracovni vysledky, pracovni chovani a pracovni wyiast

= trZni cenu préace.

Hodnota prace
Charakterizuje relativni miru slozitosti, odgonosti a namahavosti jednoho druhu

prace ve srovnani s ostatnimi pracemi ve dirbdréuje se pomocimetod hodnoceni pracea
muze byt vyjadena p#adim, tarifnim stupbm nebo body.Tarifni stupen je ocerén
mzdovym tarifem, coZz je mzdova sazba WKza jednotku¢asu (hodinu, msic, rok),
poskytovana zagstnanci za to, Ze je fmzen na pracovni misto, spje kvalifikacni
pozadavky tohoto mista, a z&sinavatel pedpoklada, Ze odvede alespaormalni

(pramérny) vykon. Vedeni firmy rozhoduje o velikosti mzageh tarifi a jejich diferenciaci.

Pracovni podminky

Zahrnuji Sirokou skupinu z&tovych pozadauk pracovniho mista a znamenaji
zvySené naklady na reprodukci pracovni sigdBtavuiji je jednak atypické pracovni rezimy,
nag. snmenova prace, jednak negativni vlivy pracovniho gestit které ohroZuji bez{eost
prace a zdravi zastnance. Za praci v nestandardnich pracovnich pddroi zamsstnavatel

poskytujepiiplatky a mzdové kompenzace

Pracovni vysledky a pracovni chovani

Hodnotime pomoci metod, jako jsou normy $goy prace, technicko-hospddié
normy, ukazatele finamiho fizeni, hodnoceni zafstnance aj. Odv&di nadstandardniho
vysledku je stimulovano ffslibem poskytnuti pohyblivé mzdy, ktera je cema
prostednictvimmzdové formy. N¢kdy je tatocast mzdy oznsovana jakovykonova mzda
Pohybliva mzda neni zarena a nemusi byt vyplacena, nevytMozaméstnavatel dostatay
objem mzdovych progdk.



Trzni cena prace

Je vyslednici stavu nabidky a poptavky po pragitémo druhu na lokalnim, narodnim
Ci jiném trhu prace. Vyjadije rozdil mezi cenou prace stanovenou pomoci nétumv
systému a cenou prace nagim trhu. Ve stabilizované ekonomice zpravidlaineceréna
samostatnou slozkou mzdy. Odrazi se v absolutridiyge uvedenych slozek, obvykle ve

mzdovém tarifu.

Hodnoceni prace
Smyslem hodnoceni prace je zjistit relativni rogdilezi pracemi, didit je nap.

podle vzalani, praktickych znalosti a dovednosti, odfmnosti aj. a nakonec je #atit do
tarifnich stupnia. Takova stupnice fpdstavuje zilvodrénou zakladnu pro stanoveni

mzdovych tarifi. Metody hodnoceni prace se ob&eskladaji ze dvou krak

Prace, které jsou vybrany jako ddvé, jsou popsany podlefq@lem vymezenych
poZzadavk, jez vystihuji jejich kvalifik&ni nar@nost; ma je byt schopen plinitgonérné
zpasobily zangstnanec

Slovni popisy praci sefgvadji do ¢iselného vyjateni, které mize byt nap. v bodech

¢i stupnich, coz je hledana hodnota prace.

Mzdové formy
Mzda se sklada zékolika slozek, kter&asto zaviseji na mnozstvi a kvalprace.

Souhrn &chto slozek tvi hrubou mzdu.

1) Zakladni mzda
Je ddna mnoZstvi odvedené prace. PouZiva se jako:

a) fasova-— zavisi na odpracovanédase. Pouzivdme ji préinnosti, u kterych nelze
ovlivnit pracovni tempo nebo &t vykon, nap. fidici a administrativni pracovnici,
nebo procinnosti vyzadujici pesnost a sousdnost (hodin opravd pctitact

apod.).Casova mzda e byt dana:

= hodinovou sazbou
= jako mésiéni stadla mzda kter4 nezavisi na ptu odpracovanych hodirCasto

zahrnuje pedpokladanéiestasy. Je vhodna zejména pro duSevmnosti.



b) Ukolova — podle odvedené prace. Pouzivame ji tam, kdg/lervsnadno rftitelny.
Typicka je u dlInika, kde Ize stanovit mnozZstvi prace, které se ma ngkaa uity
cas (frézé, uklizeti, kop&i atd.).

c) podilova — zaméstnanec obdrzi tity podil z dosaZzenych vysletlkprace.Casto se
pouziva u prodejc obchodnich cestujicich, u vedoucich praco¥nikeri obdrzi

ur¢ité procento z trzby.

2) Pobidkové slozky mzdy
a) osobni priplatek — vyjaduje kvalitu prace za#sstnance neboudezitost jeho osoby

pro podnik. Byva pravidelnou slozkou mzdy vedle ladki mzdy (osobni

ohodnoceni).

b) priplatky — prislusi za praci konanou za zvlastnich podminek.odégtanovi @t
povinnych piplatki. Zarover je stanovena jejich minimalni vySe. Povinné jsou

piiplatky za préci:

= v noci—nejmér 10 % z pameérného vyalku

= v sobotu a v nedli —opEt nejmér 10 % z pameérného vyalku

= ve svatek — pokud se neposkytne nahradni volno, pak minigméd00 %
z pramérného vyalku

= ve ztizeném pracovnim prostedi— nejmér 10 % z minimalni mzdy

= pregtas — poskytuje se, pokud se zé&stnavatel nedohodl se zasthancem na

poskytnuti ndhradniho volna. P&ki nejmér 25 % z pimérné hodinové mzdy.

c) prémie a odn¥ny — vyplaceji se za dité vysledky prace. Mohou byt stanoveny
piedem, nap za 5% pekrateni planu se vyplati prémie 10 % platu, za ziskani
kazdého zakaznika 500¢KMohou se také vyplacet jednorazavjejich vyse nemusi
byt predem dana. lfde nap. o odnénu za miméadny pracovni vysledek realizaci
zlepSovaciho navrhu.ilezita je odmdna zapracovni pohotovostNa této odning se
zantstnavatel a zadstnanec musi dohodnoutéai minimalre 10 % pfaimérného

vydélku.

3) Nahrady mzdy
Nahrady se vyplaceji vpac, Ze zanistnanec nepracoval, avSakilnby na mzdu

narok. Jde oiody, které jsou dany:



= zakonem- zejména nahrady mzdy za dovolenou

» piekdZzkami v praciz divodu:

(0]

obecného zajmu (vykon kejné funkce, vykon atanské povinnosti — n&p
swédectvi u soudu)

dulezitych osobnichigkazek (studiumipzamgstnani)

na stra zanestnavatele (prostoje vidledku nezavigné poruchy, vypadku

dodavky energie, pétse i Zivelni udalosti apod.).



