POLITIKA ODMENOVANI



Proc firmy provadéji politiku odménovani?

m Pracovnici se ve svych pracovnich navycich lisi.

m Produktivita pracovnikul se stejnym vybavenim lidského kapitalu se
meni v pribéhu ¢asu nebo (a) v zavislosti na pracovnim prostredi.

m Produktivitu Ize zvysSit iniciativnim pristupem pracovnikd.

!

Firmy se snaZzi ovlivnit motivaci pracovniku tak, aby vysledkem byla
vysSi produktivita prace.



Zamestnanecke kontrakty — zakladni
charakteristika

Zameéstnaneckeé kontrakty jsou obvykle kombinaci
m formalniho kontraktu (v pripadé poruseni dohody nasleduji sankce)

m a implicitniho kontraktu (neformalni dohody, které nejsou pravné
vymahatelné)

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem ma podobu vztahu
principal-agent (ndjemce-zmocnéenec). Agent ma obvykle informacéni
prevahu nad principalem.

Problém muze nastat, kdyZ agenti (zaméstnanci) sleduji zajmy a cile,
které nejsou v souladu s cili zaméstnavatele. Firmy proto resi
problém, jak vybrat spravné pracovniky.



Asymetricke informace
Jak mohou firmy omezit rizika spojena s asymetrickymi informacemi?

m signalizace
m self enforcement



Signalizace

Firma se muZe snaZit prfimét pracovnika, aby projevil urcity signal, tzn.
aby odkryl své skuteCné charakteristiky a zamery.

Muze toho dosahnout napf. nabidkou ur¢itého schématu odménovani
(napfr. nizsi nastupni plat, vyssi penzijni benefity) nebo pozadavkem
na urcity stupen vzdelani.

!

Firmy tak vyuZivaji signald k vybéru urcité skupiny lidi — pracovnikt s
nizsi osobni diskontni mirou.



Self-enforcement

| kdyZ se firmy pokusi prostfednictvim signalt vybrat ,spravny typ“ lidi,
nelze vyloucit oportunistické chovani.

Firmy se snazi prijmout takovou politiku odménovani, aby pracovnici byl
motivovani k dodrzovani neformalnich dohod, napr. nadstandardnimi
platovymi podminkami, perspektivou kariérniho rustu, postupnym
zvysovanim platu atd.



Zpusoby odménovani pracovniku
Existuji dva zakladni zpusoby odmériovani:

m  odmeénovani podle ¢asu prace (problém v podobé moralniho hazardu
=> zaméstnavatel musi vice dohliZet na praci zaméstnancu)

m odménovani na zakladé vykonu (silné stimuly pro narust produktivity,
ale riziko v podobé spatného nastaveni vykonnostniho méritka)

Pokud nelze urcit vysledek prace jednotlivce, firma muze zavést skupinova
motivaéni mzdova schémata. Pak vznika problém cerneho pasazera.



Mzdy pracovniku placenych podle vykonu

ProC budou zrejmé mit pracovnici odménovani podle vykonu vyssi
mzdu?

m vykonnostni odménovani stimuluje k tvrdsi praci
m tento zpusob odménovani preferuji pracovnici s uréitymi vlastnostmi

m tento zpusob odmérnovani je spojen s vySsim rizikem (napf. v podobé
nestalosti pfijmu) => zaméstnavatelé plati kompenzujici mzdovy
rozdil



Odménovani manazeru

Jak nastavit motivacni schémata, aby byly sladény zajmy klicovych
aktérd — vlastnikd a manazeri? MoZnosti:

m  odménovani podle zisku
m odménovani akciemi nebo opcemi na nakup akcii



Produktivita a vyse platu
VysSsi mzda muZe zvysit produktivitu pracovnika, protoze:

m vySSi mzdy rozSifuji okruh uchazecu o praci => firma si mize vybrat
zkuseng€jsi a motivovanéjsi

m vysSsi mzdy snizuji miru fluktuace => firmy budou vice investovat do
dalsiho vzdelavani zameéstnancu

m firmy mohou mit vétsi pozadavky na pracovniky, zameéstnanci si
budou zaroven mista vice vazit

m zameéstnanci potrebuji mit pocit spravedliveho zachazeni



Efektivnostni mzdy

Zvysovani mezd do urcité vySe muze vyvolat nardst produktivity (a
zisku) firmy. Od urciteho bodu vsak budou naklady zaméstnavatele
spojené s dalsSim zvysovanim mzdy tento prinos prevysovat. Vyse
mzdy, kdy se mezni pfijmy firmy z dalSiho nardstu rovnaji meznim
nakladum, se oznacuje jako efektivnostni mzda. VysSe efektivnostni
mzdy, pfi které firma maximalizuje zisk, neni zavisla na vnéjsich
trznich podminkach (firma si ji urCi sama).

Efektivnostni mzdy jsou vyssi neZ rovnovazne => ddsledkem budou
nevycistujici se trhy prace — pretrvavani nezameéstnanost.



Priklad. Henry Ford a efektivnostni mzdy

V r. 1913 byla denni mzda ve firmé Ford Motor Company $2.50, coz
byla mzda tehdy obvykla. Firma se vyznacovala vysokou mirou
fluktuace zaméstnancu (370 %) a vysokou mirou absentérstvi (10
%).

Od ledna 1914 byla mzda zvySena na $5 (u pracovnikd, ktefi pro firmu
pracovali alespon pul roku). Mira fluktuace klesla o cca 90 %, mira
absenterstvi 0 75 %.

Pracovni moralka se zvysila, spole¢nost ztstala ziskova..



Efektivnostni mzdy a dualni trh prace

Vyplaceni efektivnostnich mezd bude pravdépodobnéjsi ve firmach, kde
je obtizné pracovniky motivovat odmenovanim na zaklade vykonu
nebo kde je slozité pracovniky kontrolovat.

Existence efektivhostnich mezd vytvari ekonomiku s dualnimi trhy
prace:
= primarni sektor — vysoké mzdy, dobré pracovni podminky,
stabilita zaméstnani, moznosti kariérniho postupu

= sekundarni sektor — nizké mzdy, horsSi pracovni podminky,
vysoka mira fluktuace pracovniku, kariérni postup neni mozny



Odmeénovani pracovnika v pribéhu kariery

Jak muze firma nastavit odmenovani tak, aby byly vytvoreny stimuly pro
dlouhodobe zvysovani produktivity?

Existuji v zasadé dva zpusoby:
m nizké mzdy na zacatku kariéry a nasledne zvysovani
m vyvolavani konkurence mezi pracovniky (soutéz o povyseni)



Postupné zvysovani mzdy

Odlozeni vyssi mzdy do budoucnosti zvysuje produktivitu pracovnika,
protoze:

m selektuje zaméstnance (oslovuje spise motivované pracovniky)

m zameéstnanec je motivovan k tomu, aby se kvalifikoval pro zvyseni
mzdy v budoucnu



Postupné zvysovani mzdy

roéni cdméana,
plijem z
meazniho
produkbu prace

MRP! Na zacCatku kariery je vyplacena nizsi
mzda nez MRPL, v prabéhu kariéry mzda
MRPL pFevysi.

patet letu firmy

Soucasna hodnota vydélkového toku zaméstnanct musi byt
prinejmensim rovna alternativnimu toku vydélku, na ktery by
zameéstnanci dosahli u jineého zamestnavatele.



Postupné zvysovani mzdy

Z tohoto zpusobu odmeénrovani plynou urcita rizika (zaméstnanec muze
byt pfed navysenim platu propustén, firma muize zbankrotovat,
zaméstnavatelé nemusi dohodu dodrzet)

Zalezi na reputaci zaméstnavatele, popr. garancich (napr. pravo
seniority)..



Soutéz o povyseni (promotion tournaments)

Dalsi formou dlouhodobé motivace ve firmach s internim trhem prace je
vyvolavani konkurence mezi pracovniky. Soutéz o povyseni do
vrcholovych pracovnich pozic pripomina turnaj: vitéz neni jisty, vitéz je
vybran na zakladé relativniho vykonu (tzn. ve srovnani s ostatnimi
soutezicimi), vitéz inkasuje vyhru.

!

Pracovnici nejsou odménovani podle absolutniho vykonu (skutecne
produktivity prace), ale relativniho vykonu => vitézové vydelavaji
nékolika nasobné vice nez ,porazeni®, i kdyz skutecne rozdily v
produktivité mohou byt malé (viz napr. rozdil v platu prezidenta a
viceprezidenta vetsi spolecnosti).

Tyto soutéZze maji stimulovat k vétsimu pracovnimu usili hlavné tam, kde
je obtizné mérit skuteCnou produktivitu pracovnika. Ale: zaroven
mohou veést k riskantnim rozhodnutim, znehodnocovani prace
ostatnich atd.



Proc rostou vydelky u lidi, kteri pro firmu pracuji
déle (vek a obecna prac. zkusenost konst.)?

Vysvétleni je vice..

m delsSi doba zaméstnani a vyssi mzdy jsou dusledkem lepsiho (a
produktivnéjsiho) umisténi pracovnika k urcitému zamestnavateli

m pracovnici i firmy vice investuji do specifickeho vzdélavani
m zpusob odménovani (postupné zvysovani mzdy)



Proc veétsi firmy plati vice?

m VEtsi firmy potrebuji lepsi pracovniky a nabizeji lepsi moznosti
zvysovani produktivity svych pracovnikd

m VéEtsi firmy Castéji pouZivaji vyrobni procesy, které vyZaduiji
disciplinovanost pracovniku

m vysoka fluktuace zaméstnancu zpusobuje firmam dodateéné naklady

m vetsi firmy maji lepsSi moznosti efektivnéjSiho pfifazeni pracovniku na
urcité pracovni pozice

m pracovnici ve vétsich firmach maji vétsi perspektivu karierniho
postupu
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