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1 ÚVOD 

 
Pokud se zabýváme otázkou motivačních aspektů  působících na 

zaměstnance.  Jedním z největ �ích v�dy byla,  je  a bude slo�ka odměňování,  

která má velký vliv na pracovní výkon č lověka. Odměňování slou� í 

k zaji�ťování pot řeb č lověka, jeho společenského postavení i � ivotní 

úrovně .  Je velice dů le�ité vo lit  vhodné formy mezd a odměn.  

 

         Hlavním úko lem pracovních organizací je udr�et  své zaměstnance 

vysoce mot ivované a naladěné ve prospěch jejich záměrů .  Pokud se ř ídíc í 

pracovníc i sna�í zavést  svým zaměstnancům formální a téměř  vo jenské 

metody s cílem zvý� it  je jich pracovní produkt ivitu,  mohou nakonec vyvo lat  

atmosféru vzdoru a nepřátelství.  Č ím více budou naléhat ,  t ím méně  

dosáhnou. K poklesu výkonnost i pak mů�e do jít  i u akt ivních č lenů  

personálu,  co� ovlivní chod celého oddě lení.    

 

V dne�ní době  je  výraznou tendencí v odměňování nárůst  var iabiln í 

slo�ky mezd oprot i jistotě pevných mzdových st ruktur.  Stále dů le�itě j� í 

součást í odměňování jsou sociální výhody poskytované zaměstnancům 

jednot livými firmami. V posledních letech dochází k tomu, �e mzda u� nen í 

jediným a v�dy nejs ilně j� ím mot ivačním č initelem. Č ím dál t ím více se 

projevuje dů le� itost  mot ivačních č init elů ,  jako je povaha práce,  perspekt iva 

zvy�ování kvalifikace,  jistota pracovního místa č i prost ředí na pracovi�t i.  

 

V některých českých podnicích proces t ransformace podniků ,  změna 

vlastnických poměrů  a nutnost  zcela nově  formulovat  st rategii dal� ího  

rozvo je po rozpadu starého systému vedly  k tomu, �e ře�ení vnit řních 

adaptačních změn uvnit ř   organizací bylo  často opomíjeno, v řadě  př ípadů  

do�lo dokonce k tomu, �e normat ivní základny vnitřního ř ízení firem se 

výrazně  zhor�ily.  Nové podmínky v�ak vytvářejí zcela nové prost ředí.  

Vznikajíc í prvky konkurence nedávají prostor k tomu, aby bylo ře�ení 

těchto problémů  odkládáno.  
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Formujíc í se t rh práce př itom nemilosrdně  odčerpává nejschopně j� í 

pracovníky ve prospěch firem dynamických,  které zvládly t ransformační 

proces lépe a které jsou schopné vytvářet  výhodně j� í podmínky nejen co do  

hmotných výhod, ale i uspoko jování seberealizačních pot řeb pracovníků  a  

zaji�tění jejich pro fesní kar iéry do budoucnost i.  Pro vedení firem z toho 

vyp lývá nutnost  hledání nových a úč inných systémů  odměňování,  které 

změněným podmínkám odpovídají.  

 

Zku�enost i mezinárodního managementu prokazují,  �e faktory 

rozhodujíc í o  tom, která firma dosáhne �pičkové úrovně  výkonnost i,  nebo  

která firma v ekonomické soutě�i neuspě je,  jsou výs ledkem schopnost i 

organizace pracovat  efekt ivně  s lidskými zdro ji.  Ukazu je se,  �e t radiční 

př ístupy managementu v podmínkách globalizace jsou neúč inné,  neboť  

jednou  z oblast í,  která pro�la největ �ími změnami, je  právě  oblast  

personálního managementu.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 9

2. LITERÁRNÍ PŘEHLED 
 

2.1. MZDOVÝ SYSTÉM 
 

Mzdové vztahy v podniku plní svo ji funkci v�dy v urč itém mzdovém 

systému, jeho� st ruktura a funkce je v na�ich podmínkách stejně  jako ve 

v�ech vyspě lých zemích dána nejen po�adavky racionální organizace 

č innost í a vedení lidí,  a le i ekonomickými pr incipy a v neposlední řadě  je  

upravena také právním systémem, zabezpečujícím fungování mezd (zákon o  

mzdě  a platu,  zákoník práce,  zákon o kolekt ivním vyjednávání).  Stanoven í 

st imulačně  úč inné mzdy (platu) pro zaměstnance firmy pat ř í k základním 

úko lům ka�dého podnikového systému ř ízení,  a  t ím k základním úko lům 

ka�dého vedoucího, odpovědného za vedení podř ízených pracovníků .  

(KLEIBEL, J.  -  HŮTTLOVÁ, E. � DVOŘÁKOVÁ, Z.,  2000, lit .1) 

 

Jednou z hlavních výzev pro podnik je  vyvinout  systém odměňování,  

který mot ivuje lidi.  Č ím méně  někdo vydě lává,  t ím dů le� itě j� í se  stává 

velikost  jeho platu.  Č ím více lidé vydě lávají a č ím více se ztoto�ňují s t ím,  

co dě la jí,  t ím ni��í,  je  relat ivní dů le�itost  peněz.  Na jejich místo nastupuje 

uznání za výsledky a vo lnost  jednání,  tzn.  mo�nost  ovlivnit  co se stane.  

(HAGEMANNOVÁ, G. ,  1995, lit .  6) 

 

Systém odměňování musí odpovídat třem cílům: 

a) Být přita�livý ,  podporovat  mot ivaci zaměstnanců .  To znamená být  

srovnatelný s odměnami, které jsou nabízeny v jiných firmách a 

s úsilím, které zaměstnanec pro jevuje během své profesionáln í 

akt ivit y.  Systém odměňování pomáhá jak př i rozhodován í 

zaměstnanců  mezi různými nabídkami firem, tak př i je jich stabilizac i 

ve firmě ,  co� je podmíněno ekonomickými po�adavky a situací firmy. 

b)  Být spravedlivý ,  to  znamená dát  zaměstnanci pocit ,  �e není 

v poměru k jiným zaměstnancům ve finanční nevýhodě .  Znamená to  

také,  �e eventuální rozdíly v odměňování jsou pochopitelné a  

zdůvodněné, �e existuje oprávněná diferenciace.  
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c) Být jasný ,  to  znamená �e systém musí být  zalo�en na známých 

mechanismech, pochopitelných v�em zaměstnancům 

 (LIVIAN, F.Y. � PRA�SKÁ, L.,  1997, lit .  12 ).    
 

Př i vymezení cílů  i nást rojů  utváření firemní mzdové st rategie je  nutno brát  

v úvahu jak vlivy vněj �ího prostředí  f irmy, tak i vlivy vnitřní ,  vyplývajíc í 

z dosa�eného stavu ř ízení,  organizačního uspo řádání firmy a st ruktury 

lidských zdro jů .  

(KLEIBEL, J.  -  HŮTTLOVÁ, E. � DVOŘÁKOVÁ, Z.,  2000, lit .1) 

 
Obr.  č .  1 Vněj �í a vnitřní faktory ovl ivňující systém odměňování 
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2.1.1. POJEM MZDY 

 
Mzda je  obecně  po jata jako ekvivalent  za vykonanou prác i 

v pracovním poměru,  niko liv jako plnění zaměstnavatele vůč i zaměstnanc i 

vyp lývajíc í z pouhé existence pracovního poměru.  Proto zaměstnanc i 

v zásadě  nepř ís lu�í mzda, pokud práci nevykonává. Proto�e dosa�ení mzdy 

je  hlavním účelem, pro který vstupuje zaměstnanec do pracovního poměru ,  

ukládá zaměstnavateli zákoník práce povinnost  př idě lovat  zaměstnanc i 

práci podle pracovní smlouvy,  plat it  mu za vykonanou práci mzdu a 

vytvářet  podmínky pro úspě�né plnění jeho pracovních úko lů .   

(KOCOUREK, J.  � TRYLČ,  L. ,  2001, lit .  3 )  

 

Dle zákona č .  262/2006 Sb, o  mzdových a platových předpisech §109 

odst . 2 a 4   se mzdou  rozumí  �peně�itá plnění nebo plnění peně�it é  

hodnoty (naturální mzda) poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci za 

práci,  a to  podle její slo�itost i,  odpovědnost i a namáhavost i,  podle  

obt í�nost i pracovních podmínek, pracovní výkonnost i a dosahovaných 

pracovních výsledků�.   Naopak, po jmu mzdy nelze dle zmíněného  

ustanovení podřadit  �dal� í plnění poskytovaná zaměstnavatelem 

v souvis lost i se zaměstnáním�, zejména náhrady mzdy, odstupné, cestovní 

náhrady, výnosy  z kapitálových podílů  nebo obligac í a odměnu za pracovní 

pohotovost .   

 

Mzda se sjednává  předev�ím v pracovní č i jiné individuální smlouvě  

nebo v ko lekt ivní smlouvě .  Zaměstnanec mů�e také pravidla pro 

poskytování mzdy stanovit  ve vnit řním mzdovém předpisu.  Mů�e mzdu 

zaměstnanci rovně� urč it  ind ividuálním aktem (např .  tzv.  mzdovým 

výměrem). Mzda musí být  sjednána písemně  před výkonem práce,  za kterou 

tato mzda př ís lu�í.  

  (KLEIBL, J.  -   DVOŘÁKOVÁ, Z. � �UBRT, B.,  2001, lit .5) 

Minimální mzda  je nejni��í př ípustná vý�e odměny za prác i 

v pracovněprávním vztahu. Mzda, plat  nebo odměna z dohody nesmí být  

ni��í ne� minimální mzda.  Do mzdy a platu se pro tento účel nezahrnuje 
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mzda ani plat  za práci přesčas,  př íplatek za práci ve svátek, za noční práci,  

za práci ve svátek, za noční práci,  za práci ve zt í�eném pracovním prostředí 

a za práci v sobotu a v nedě li.  

 
Dle zákona č .  262/2006 Sb, o  mzdových a platových předpisech.   

§111 a §112 je zaručená mzda  -  mzda nebo plat  na kterou zaměstnanc i 

vzniklo právo. Nejni��í úroveň zaručené mzdy nesmí být  ni��í ne� 

minimální mzda. Dal� í nejni��í úrovně  zaručené mzdy se stanoví 

diferencovaně  podle  slo�itost i,  odpovědnost i namáhavost i vykonávané 

práce.  Zaručené mzdy pro týdenní pracovní dobu 40 hod jednot livé skupiny 

prací jsou uvedeny v tabulce 2.  

 

Minimální mzdy uvedené v sazbách za hodinu a měsíčních sazbách a 

jejich procentní změny jsou uvedeny v následující tabulce.   

Tab. č .  1: Minimální mzdy od roku 1998 do 2007 

Minimální mzda 

Období 
 

Hodinová sazba 
 

Měsíční sazba 
 

Změna 

od 1.1.1998 14,80 Kč 2 650 Kč - 

od 1.1.1999 18,00 Kč 3 250 Kč +22,6 % 

od 1.7.1999 20,00 Kč 3 600 Kč +10,8 % 

od 1.1.2000 22,30 Kč 4 000 Kč +11,1 % 

od 1.7.2000 25,00 Kč 4 500 Kč +12,5 % 

od 1.1.2001 30,00 Kč 5 000 Kč +11,1 % 

od 1.1.2002 33,90 Kč 5 700 Kč +14,0 % 

od 1.1.2004 39,60 Kč 6 700 Kč +17,5 % 

od 1.1.2005 42,50 Kč 7 185 Kč +7,2 % 

od 1.1.2006 44,70 Kč 7 570 Kč +5,4 % 

od 1.7.2006 48,10 Kč 7 955 Kč +5,1 % 

od 1.1.2007 48,10 Kč 8 000 Kč +0,5 % 
                                                                           Pramen: ministerstvo práce a sociálních věcí 
 

 



 13

                    

 Tab č .2: Zaručené mzdy pro týdenní pracovní dobu 40 hod.                         

Minimální mzdový tarif Skupina 
 prací 

Tarifní 
stupeň  v Kč za hodinu v Kč za měsíc 

1 1 a 2 48,10  8 000  

2 3 a 4 53,10  8 900  

3 5 a 6 58,60  9 800  

4 7 a 8 64,70  10 800 

5 9 a 10  71,50  12 000 

6 11 a 12  78,90 13 200  

7 13 a 14  87,10  14 600  

8 15 a 16  96,20  16 100  
           Pramen: ministerstvo práce a  sociálních věcí                        

 

Kolekt ivní smlouva  � ko lekt ivní smlouva je smlouva mez i 

zaměstnanci,  zastoupenými např .  odborovou organizací a  zaměstnavatelem 

(př ípadně  sdru�ením zaměstnavatelů),  upravu jící ind ividuální a ko lekt ivn í 

vztahy mezi nimi.   

Svým právním charakterem jsou ko lekt ivní smlouvy dvoustranným 

právním úkonem mez i smluvními st ranami,  př ičem� mají současně  povahu 

normat ivního aktu,  který je pramenem práva. Známe dva stupně  

kolekt ivních smluv  a to: 

a) podnikové � které nemohou být  nikdy uzavřeny pro více ne� jednoho  

zaměstnavatele.  U zaměstnavatele ov�em mů�e být  uzavíráno více 

kolekt ivních smluv s libovo lným rozsahem působnost i.  

b)  Ko lekt ivní smlouvy vy��ího  stupně  � uzavírány pro vy��í počet  

zaměstnavatelů ,  vět �inou pro jednot livá hospodářská odvětví č i  

obory.  

(KLEIBL, J. -  DVOŘÁKOVÁ, Z. � �UBRT, B. , 2001, lit.5) 

 

 



 14

2.1.2. MZDOVÁ POLITIKA PODNIKU A JEJÍ CÍLE 
 

 Podnik opakovaně  stojí před rozhodováním o tom, zda náklady 

vkládané do fungování propracovaného a st rukturovaného systému forem 

mzdy se vyplat í z hlediska efektu pro celopodnikové výs ledky,  nebo zda 

jednoduchý a pau�ální,  a tedy nákladově  nenáročný postup př i poskytován í 

mezd není vhodně j�í.  Z dlouhodobě j�ího mot ivačního  působení mezd 

př iná�í první př ístup efekt ivně j� í výsledky.  

(KLEIBEL, J.  -  HŮTTLOVÁ, E. � DVOŘÁKOVÁ, Z.,  2000, lit .6) 

 

Z ověřených mot ivačních koncepcí pro oblast  managementu vyp lývá,  

�e postavení mzdy v ind ividuální mot ivační st ruktuře pracovníka závisí na 

st ruktuře jeho potřeb vycházejíc í  z hodnotové orientace pracovníka a je  

jen jedním faktorem utváření pracovní spokojenost i.  Odli�né pot řeby a 

st ruktura systému odměňování k této odli�nost i.  Vět �ina pracovníků  

akceptuje obecnou t r�ní cenu práce své kategorie na t rhu práce a negat ivně  

posuzuje odchylky od tohoto stavu.  

(KLEIBL, J. -  DVOŘÁKOVÁ, Z. � �UBRT, B. , 2001, lit.5) 

 

Stanovením mzdy sleduje podnik i pracovník dosa�ení něko lika 

různých cílů .  Z hlediska podniku se jedná o cíle: 

! Kvalita personálu  � Nejvy��ím cílem podniku je zabezpeč it  jeho  

dlouhodobou existenci.  Vhodné stanovení mzdy mů�e mimo jiné 

př ispět  k získání a formování personálu,  který je  zainteresován na 

tomto cíli a jeho� st ruktura a kvalit y umo�ní je j dosáhnout .  

! Individuální ochota k výkonu  � mzdová polit ika mů�e podněcovat  

k tomu, �e pracovník není jen pasivním vykonavatelem pracovních 

úko lů ,  a le je zainteresován na účast i na úspě�ném ře�ení různých 

cílů .  

! Objem mezd jako náklad  � Podnik má vět �í �ance v konkurenčním 

bo ji,  jest li�e celkový objem mezd udr�í v kompenzovatelném rozsahu 

(vzhledem k mo�nostem změny objemu produkce, sort imentu,  ceny,  

subst ituce práce a kapitálem).  Vy��í mzdové náklady ne� u 
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konkurenčních výrobců ,  pokud nejsou vykompenzovány vy��í 

kvalitou,  vedou ke �konkurenční nevýhodě� v soutě�i na t rhu a 

ohro�ují efekt ivnost  podniku. 

! Mzdová spravedlivost  � Z hlediska pracovníka je  více dů le�itě j� í 

ne� abso lutní úroveň mzdy �mzdová spravedlivost �,  a to  ve dvo jím 

smyslu: 

Vnitropodniková spravedlivost  -  pracovník (pokud je to  mo�né)  

porovnává vlastní výdě lek s výdě lky ostatních pracovníků .   

Nadpodniková (vněj �í) spravedlivost  �  pracovník porovnává vlastní 

výdě lek s výdě lkovými alt ernat ivami,  které se mu nabízejí v souladu 

s jeho mo�nostmi a přáními na t rhu práce.   

(KLEIBEL, J.  -  HŮTTLOVÁ, E. � DVOŘÁKOVÁ, Z.,  2000, lit .6) 

 

Formy mezd a jejich motivační účinek 

 

a) formy mzdy motivující (stimulující) dílčí a krátkodobé výsledky 

(úkoly) a výkonnost jednotlivců  a men�ích skupin zaměstnanců .  Jde o 

tyto mzdové formy: úko lová mzda, podílová mzda, smí�ená mzda,  

prémie nebo odměny za stanovené úko ly jejich kombinace,  

b)  formy mzdy motivující dlouhodobou pracovní výkonnost  a stabilizace 

(dlouhodobost) v zaměstnání jednotlivých zaměstnanců  v podniku.  

Jde zejména o osobní ohodnocení (osobní př íplatek),  mimořádné 

odměny, stabilizační a věrnostní odměny,  

c) formy mzdy motivující souhrnné (zpravidla dlouhodobé) hospodářské 

výsledky podnikových organizačních celků  (provozů ,  závodů ,  divizí  

apod.) a podniku jako celku.  Jde zejména o tyto mzdové formy:  

prémie vázané na výs ledky organizačních celků  nebo podniku, podíly 

na hospodářských výs ledcích, podíly na zisku.   

(KOCOUREK, J.  � TRYLČ,  L.  ,2001, lit .  3 )  
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2.2. PENĚ�NÍ ODMĚNY 
 

Systém odměňování se skládá z peně�ních odměn ( pevné a pohyblivé 

mzdy a platy) a zaměstnaneckých výhod, které v úhrnu tvoř í celkovou 

odměnu. Systém také zahrnuje nepeně�ní odměny (uznání ocenění,  úspěch,  

odpovědnost  a osobní růst ) a v mnoha př ípadech procesy ř ízení pracovního  

výkonu.  

 

 

Obr.  č .  2: členění peně�ních odměn 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

2.2.1 CELKOVÝ VÝDĚLEK 
 

Obvykle vypoč ít aný jako úhrn základních peně�ních odměn a v�ech 

dodatečných odměn. Tvoř í částku peněz vyplácenou na bankovní účet  nebo  

vkládanou do výplatních sáčků  pracovníka.  Kdy� se jednot livým 

pracovníkům vysvět luje,  z čeho se jejich částka ve výplatním sáčku skládá,  

je  nezbytné rozč lenit  celkovou částku na různé vý�e zmíněné slo�ky a  

ukázat ,  jek se v jejich př ípadě  je jich slo�ením dospě lo  ke konečné částce,  

kterou obdr�eli.        

 

Mzda 

Tar ifní soustava 

Mzdová zvýhodnění 

Formy mzdy Časová mzda 
Úko lová mzda 
Podílová mzdy 
Smí�ená mzda 
Prémie 
Odměny 
Osobní ohodnocení 
Účast  na HV 

Za práci přesčas 
Za práci ve svátek 
Za práci ve zt í�eném a 
zdraví �kodlivém prost ředí
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ZÁKLADNÍ PENĚ�NÍ ODMĚNA  

 

Pevný plat  nebo mzda, kterou tvoř í sazba (tarif)  za urč itou práci nebo  

pracovní místo.  Úrovně  peně�ních odměn mohou být  zalo�eny na dávno  

vytvořených st rukturách, které byly od té doby postupně  aktualizovány 

podle pohybu tar ifu na t rhu, vývo je inflace a také na základě  vyjednávání.   

(ARMSTRONG, M.,  2002, lit .7) 

 

Časová mzda 

 

Základní formou mzdy, z ní� se řada dal�ích modifikací a kombinac í 

odvozuje,  je časová mzda, př i ní�  je mzda zaměstnance souč inem mzdové 

sazby (mzdového tar ifu) stanoveného za zvo lenou jednotku pracovní doby a 

počtu těchto jednotek odpracovaných zaměstnancem za období splatnost i 

mzdy.  

V ČR je t radičně  jednotkou pracovní doby,  na kterou se stanoví 

mzdová sazba (mzdový tar if) ,  hodina nebo měsíc,  obdobím splatnost i 

kalendářní měsíc.   

 

Fundamentální postavení časové mzdy v systému forem mzdy vyplývá 

zejména z těchto skutečnost í: 

• je  jednodu��í formou z hlediska srozumit elnost i pro zaměstnance a z  

hlediska podnikové administ rat ivy, 

• je nejroz�ířeně j�í formou mzdy, t j.  pou�ívá se,  převá�ně  v kombinac i 

s dal� ími formami mzdy, u převá�ně  největ �ího počtu zaměstnanců ,  a  

to  u převá�né část i nemanuálních odborných č innost i,   

• je nejstar�í formou mzdy z ní� se značná část  ostatních forem 

(úkolová, podílová, smí�ená mzda) genet icky vyvinula,  

• obsahuje v sobě  prvek odpovídajíc í základnímu charakteru 

zaměstnanecké mot ivace k práci,  t j.  garanci urč itého výdě lku 

nezávis lého na výs ledcích podnikání.   

(KOCOUREK, J.  � TRYLČ,  L. ,  2001, lit .  3 )  
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Motivační působení  samostatně  pou�ité časové mzdy (t j.  bez 

kombinace s dal� ími formami),  tzv.  �časové mzdy prosté�,  je omezené .  

Směřuje k odpracování maxima jednotek pracovní doby a tam, kde mzdové 

sazby (tar ify) jsou odstupňovány podle slo�itost i odpovědnost i a obt í�nost i 

prací,  k vykonávání mzdově  lépe oceňovaných prací.  Z dosa�enými 

výs ledky práce a výkonnost í zaměstnanců  mzdu nespo juje.   

(PROVAZNÍK, V. � KOMÁRKOVÁ, R. ,  2004, lit .2 )  

 

Tarifní soustava 
 

 

Tarifní soustava  je  soubor pravidel a  metod, kterými se určuje vý�e a  

podmínky poskytování základní část i pevných slo�ek mzdy � mzdových 

tarifů .  �ebř íček pracovních č innost í (povolání,  funkcí) je řazen vzestupně  

podle mír y slo�itost i,  odpovědnost i a namáhavost i práce.  A lze ho tvoř it  

těmito způsoby: 

-  př ímo  v podniku vzájemným porovnáváním č innost í,  nebo pou�it ím 

některých dostupných analyt ických metod hodnocení 

-  vyu�it ím celostátního katalogu prací,  který obsahuje více ne� 400 

povo lání ze 35 oborů  

 

DODATEČNÉ ODMĚNY K ZÁKLADNÍ PENĚ�NÍ ODMĚNĚ 

 

a) individuální výkonnostní odměny � zvý�ení základní odměny nebo  

částka mimořádné odměny je závis lá na hodnocení výkonu. 

(ARMSTRONG, M. , 2002, lit.7) 

 

Úko lová mzda je  forma mzdy, př i ní�  výdě lek je závis lý na výkonu 

vyjádřeném stupněm plnění stanovené normy výkonu.  

Úkolovou mzdu lze pou�ít na pracovi�tích,  kde: 

• převládá zájem na mno�ství vyrobené produkce a kde pracovníc i 

mohou toto mno�ství svým výkonem ovlivnit ,  
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• existuje t rvalý př ísun zpracovávaného mater iálu,  odběr vyrobené 

produkce a ustálené podmínky pro provádění práce,  

• jsou k dispozici výkonné normy, nebo existují podmínky pro jejich 

hospodárné stanovení,   

• je uplatněna spo lehlivá evidence a kontrola mno�ství a jakost i práce,  

• zájem na mno�ství produkce nevede k takovému zhor�ení jiných 

výs ledků  práce,  které by ohro�ovalo celkovou efekt ivnost .   

(HOOK, C.,  2002, lit .  13) 
 

Zákoník práce obsahuje zákaz pou�ívání takového způsobu 

odměňování,  př i kterém jsou zaměstnanci vystaveni zvý�enému nebezpeč í  

úrazu a jeho� pou�it í by vedlo  př i  zvy�ování pracovních výs ledků  

k ohro�ení bezpečnost i a zdraví zaměstnanců ; to  se předev�ím týká 

pou�ívání úko lové mzdy.  

 

Úkolová mzda má řadu variant: 

• úkolová mzda přímá ,  př i n í� výdě lek roste nebo klesá př ímo  úměrně  

stupni plnění výkonové normy.  

• úkolová mzda diferencovaná ,  př i ní�  výdě lek roste nebo klesá 

rychleji nebo pomaleji,  ne� je stupeň p lnění výkonové normy. 

• individuální úkolová mzda  př i ní� se výkonové normy jejich plnění,  

evidence a kontrola a úko lový výdě lek stanoví pro jednot livé 

zaměstnance samostatně ,   

• kolektivní úkolová mzda,  př i ní� se výkonové normy a ostatní 

nále�itost i stanoví pro kolekt iv zaměstnanců  spo lečně .   

(KOCOUREK, J.  � TRYLČ,  L.  ,  2001, lit .  3 )  

 

b) mimořádné odměny � bonus - odměny za úspě�ný výkon, které jsou 

vyp láceny jako pevná částka v závis lost i na výsledcích dosa�ených 

jednot livců ,  týmů  nebo organizac í.  

 

c) prémie -odměny závis lé na předem stanovených cílů ,  které jsou 

navr�eny tak,  aby mot ivovaly pracovníky k dosa�ení vy��ích úrovní 
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výkonu. Prémie představují formu mzdy, která umo�ňuje s velkou 

var iabilitou a pru�nost í mot ivovat  jednot livé zaměstnance nebo dílč í  

pracovní ko lekt ivy k dosa�ení potřebných pracovních výs ledků .  Prémie se 

kombinují s jinými formami mezd, ne jčastě ji s časovou mzdou. Věcně  

mohou být  zaměřeny na nejrůzně j� í st ránky pracovních výsledků .   

(ARMSTRONG, M.,  2002, lit .7) 

Existují zejména tyto druhy prémií:  

• výkonová prémie,  mot ivující mno�ství produkce a produkt ivitu práce.  

• prémie za věcné úspory ,  zaměřené na úspory (vyu�it í mater iálu,  

energie,  nást rojů  apod.,  

• prémie za kvalitu,  mot ivující např .  sní�ení zmetků ,  nebo zvý�ení 

produkce nejlep�í kvalit y,  

• termínové a cílové prémie ,  stanovené za splnění konkrétního  

pracovního úko lu v dané době .   

                                         (KOCOUREK, J.-  TRYLČ,  L. ,2001, lit .3) 

 

d) Provize  -  provize je  zvlá�tní forma pobídky, kdy odměny obchodních 

zástupců  jsou tvořeny na základě  procenta z hodnoty prodejů ,  které 

uskuteční.  

 

e) Odměna závisející na délce zaměstnání -  odměna, která se zvy�uje o  

pevnou hodnotu na stupnici nebo platové kř ivce v závis lost i na délce 

zaměstnání.   

 

f) Odměna podle dovedností (znalostí )  -  Odměna, která se li� í podle 

úrovně  dosa�ených dovednost í jedince.  

 

g) Odměna podle schopností  � odměna, která se li�í v závislost i na 

jedincem dosa�ené úrovni schopnost í.         

                                                           (ARMSTRONG, M.,  2002, lit .7) 

 

h) Příplatky � mzdová zvýhodnění  � jedná se o  slo�ky odměny, které jsou 

poskytovány jako oddě lené peně�ní částky za takové aspekty zaměstnán í 
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jako je práce přesčas,  práce ve směnách, pracovní pohotovost ,  za práci ve 

svátek apod. 

 

i) odměna podle přínosu  � odměna vztahujíc í se k př ínosnost i práce nebo  

schopnost í jedince pro organizaci.              (ARMSTRONG, M.,  2002, lit .7) 

 

j) tantiémy � zvlá�tní forma odměny za roční účetní závěrku pro ř ídíc í 

pracovníky. Není vázána na výkon pracovníka její velikost  je poskytována 

v závislost i na velikost i z isku podniku. 

 

k) účast na výsledku  � bývá poskytován v podniku v�em zaměstnancům po  

uzavření hospodářského roku. Vý�e těchto odměn není př ímo vázána na 

výkon pracovníka,  nicméně  bývá diferencována podle jednot livých skupin 

pracovníků  a v závislost i na odpovědnost i za celkový hospodářský 

výs ledek. 

 

l)  grati fikace  � fungují jako podnět  k zachování věrnost i podniku a ke 

stabilizaci pracovního výkonu. Jejím účelem je př ispět  k úhradě  zvý�ených 

finančních  nákladů  spo jených s �mimořádnými událostmi� jako jsou 

Vánoce, dovo lená apod.        (KRNINSKÁ, R.,  2002, lit .  9) 
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2.3. NEPENĚ�NÍ ODMĚNY 

 
Vět �ina pracovníků  pozit ivně  akceptuje a  př ijímá v�echny hmotné a 

nehmotné slo�ky systému odměňování př iná�ející jim výhody, zvy�uj í 

jejich spoko jenost ,  a le nelze očekávat ,  �e tato  skutečnost  sama o sobě  

př ivede pracovníka k vy�� ímu výkonu.  

 

2.3.1. NEFORMÁLNÍ ODMĚNY 

 

Komunikace  � zaměstnanci dle mnoha studií hodnot í komunikaci velmi 

vysoce.  Dostávají � li informace o svém výkonu a o  tom jak si vede podnik.  

A pokud je komunikace osobní a dobře načasována hodnotí ji je�tě  více.  

Diskuse tvář i v t vář  je ne jlep�ím způsobem �íření informací.  Mana�eř i a  

zaměstnanci by spo lu mě li hovoř it ,  ne�li se pokou�et  o komunikac i 

prost řednictvím hustě  popsaných listů  papírů .  Samozřejmě ,  �e vedouc í 

pracovníc i nemají čas na to ,  aby se celé dny vyptávali lidí,  jak se jim dař í 

apod.,  a le to  neznamená, �e by se nikdy nemě li ukázat  v ni��ích patrech.  

V�dycky si mohou promluvit  se zaměstnanci.  

(HAGEMANNOVÁ, G.,  1995, lit .6) 

 

Uznání � jedna z nejefekt ivně j�ích forem uznání,  která nestojí �ádné 

peníze.  Upř ímná slova díků  od správné osoby mohou pro zaměstnance 

znamenat  více ne� zvý�ení platu.  

Různé malé odměny  � pokud spo lečnost  chce mot ivovat  své zaměstnance 

nemusí se v�dy vymlouvat  pouze na nedostatek peně�ních prost ředků .  Bylo  

prokázáno, �e mnohdy zaměstnanci ocení i drobné pozornost i od vedoucích 

pracovníků  jako jsou květ iny,  různé drobné předmět y apod. 

Dárkové poukazy � vět �ina lidí dostává ráda peníze navíc � jediný 

problém s odměňováním v hotovost i spočívá v tom, �e zaměstnanci peníze 

často jednodu�e vyu�ijí na zaplacení účtů  a na odměnu rychle zapomenou.  

Různé dárkové poukazy jsou proto jist ým ře�ením,  proto�e dávaj í 

zaměstnancům mo�nost  vybrat  si jakým způsobem odměnu vyu�ijí.  

                                                                 (NELSON, B.,  2000, lit .  13) 
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Kafetéria systém - "Cafeter ia System" č i "Cafeter ia-style Benefit  Plan" 

jsou da l�í po jmy, které se v poče�těné verzi kafetér ia systém dostaly z  

angličt iny do bě�ného slovníku persona listů  a odborníků  na lidské zdro je v 

Česku. Jde o reagenci na v poslední době  se měníc í pohled na zaměstnance,  

kteř í se stále více �iví svými znalostmi.  Nastává tot i� doba, kdy podnik 

pot řebuje t yto lid i více ne� oni podnik.  Vyznačují se vysokou mobilitou,  

sebevědomím.. .  I  poslední průzkumy provedené v republice ukazují,  �e přes 

poměrně  vysokou nezaměstnanost  mají podniky problémy se získáním a 

udr�ením kva lit ních pracovníků .   

(PŘIKRYL, J.,2004, lit.18) 
 

Podle Výkladového slovníku ř ízení lidských zdro jů  od Jana 

URBANA jde o jakýs i "bufetový systém", pru�ný systém zaměstnaneckých 

výhod, který umo�ňuje zaměstnancům vybrat  si v rámci stanoveného limitu 

z firemní nabídky ty výhody, které jednot livc i nejvíce vyhovují,  má o ně  

největ �í zájem. 

         (URBAN, J. ,  2004, lit .  17) 

 

  Paleta výhod často vychází z elektronického průzkumu zájmu 

zaměstnanců .  Firma oslovuje v�dy jedenkrát  ročně  vybraný vzorek 

pracovníků  zaměstnanců ,  který v�ak představuje řádově  t isíce lidí.  

Samozřejmě ,  �e do port fo lia výhod jsou hlavně  zařazovány benefit y,  o  

které mají zá jem lidé z firmy, ale i které jsou ně jakým způsobem výhodné 

pro vlastní spo lečnost .  Zájem z obou st ran je o  finanční benefit y,  jako je  

t řeba penz ijní a kapit álové �ivotní př ipoji�tění.  Podpora státu v daňové 

výhodnost i pro zaměstnance i zaměstnavatele řadí t yto benefit y mez i 

nejpopulárně j� í.  Velmi �ádané jsou i zdravotní benefit y -  nadstandardní 

zdravotní péče,  ale i př íspěvky na léč ivé př ípravky. Dal� í mo�nost í čerpání 

je i př íspěvek na brýle č i kontaktní čočky.   

 

(PŘIKRYL, J.,2004, lit. 18) 
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Obr. č .  3: Slo�ky mzdy tvořící celkovou odměnu                                             

p e n ě � n í  o d m ě n y  

Základní peně�ní 

odměna 

Dodatečné odměny Zaměstnanecké výhody 

 

Celkový výdělek 
 

Nepeně�ní odměny 
Uznání Př íle�itost  

k rozvo ji 

dovednost í 

Rozvo j kar iéry Kvalita 

pracovního �ivota

 

Celková odměna 
Pramen: autorka 

 

2.3.2. CELKOVÁ ODMĚNA 

 

Hodnota v�ech odměn vyp lácených v penězích (celkové výdě lky) a  

zaměstnaneckých výhod poskytnutých pracovníkům. Prokázalo  se tot i�,  �e 

př ímý vliv mzdy na výkon je v řadě  př ípadů  tě�ko prokazatelný. Zpravidla 

jen tam,  kde je  mo�no uplatnit  př ímý vztah mezi výkonem a odměnou.  

Moderní vývo j techno logie a organizace práce spo jené s kooperat ivními 

vazbami ve stále vět �í míře znemo�ňují stanovení př ímě  závislost i.  

Průzkumy v této  oblast i prokázaly dal� í záva�nou skutečnost ,  a to ,  �e vztah 

mezi spoko jenost í pracovníka a výkonem není jednoznačný.    

                                                       (ARMSTRONG, M.,  2002, lit .7) 

 

V jedné ze studií dr.  Geralda H. Grahama profesora managementu na 

Wichita  State Universit y bylo zji�těno, �e nejmocně j� ím mot ivačním 

prvkem je osobní a okam�ité ocenění od nadř ízených. Mana�eř i z jist ili,  �e 

jednoduché po�ádání zaměstnance o spolupráci je ji�  samo o sobě  

mot ivující.               (NELSON, B.,  2002, lit .  13) 
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2.4. MOTIVACE A MOTIV 
 

2.4.1. MOTIVACE 
 

Pojem mot ivace vyjadřuje skutečnost ,  �e v lidské psychice působí 

spec ifické,  ne v�dy zcela vědomé (uvědomované) vnit řní hybné síly � 

pohnutky, mot ivy, které č lověka � jeho č innost  (t j.  chování,  resp.  jednání i 

pro�ívání) � urč it ým směrem or ientují (zaměřují),  které ho v daném směru 

akt ivizují a které vzbuzenou akt ivitu udr�ují.  Navenek se pak působení 

těchto sil pro jevuje v podobě  mot ivované č innost i,  resp.  v podobě  

mot ivovaného jednání.  

 (PROVAZNÍK, V. -  KOMÁRKOVÁ, R.,  2004,  lit .  2 )  

 

Motivace je  souhrn hypotet ických č init elů ,  která podněcují a  

usměrňují,  chování jedince,  akt ivizu jí vnitřní proces vycháze jící z vnitřní 

pohnutky, pot řeby č i z vně j� ího  popudu. Motivace objasňuje př íč iny a cíle  

chování a č innost i.            

             (kolekt iv autorů , 1999, lit .  8) 

 

Motivace je  vů le  k č inu.  Kdys i se předpokládalo,  �e mot ivace mus í 

př ijít  zevně .  Nyní u� je ov�em prokázáno , �e ka�dý má mot ivačních zdro jů  

více.  Zaměstnavatel by mě l být  schopen ovlivnit  své podř ízené tak,  aby 

byla je jich mot ivace ve shodě  s pot řebami organizace.  Zaměstnavatelé s i 

postupně  zač ínají uvědomovat ,  �e odměna za dobře odvedenou práci je  

úč inně j� í ne� t rest  za �patně  odvedenou práci.  

 (HELLER, R., 2001, lit. 10)  

 

Dal�ím významným rysem mot ivace (mot ivačního  působení vnit řních 

psychických sil)  je skutečnost ,  �e působí současně  ve t řech rovinách, ve 

t řech dimenzích. 
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• dimenze směru ,  ta se uplatňuje t ím, �e mot ivace č lověka � jeho  

č innost  � v�dy urč it ým směrem zaměřuje,  orientuje naopak od jiných 

mo�ných směrů  je j odvrací,  resp.  odvádí.  V rovině  pro�ívání lze tuto 

skutečnost  vyjádř it  obraty �chci to  a to�,  �rád bych to  a to�,  �tou�ím 

po tom a tom�, �je pro mne př ita�livé to  a to� apod. 

• dimenze intenzity:  č innost  č lověka v daném směru je  v závislost i na 

síle � intenzitě  mot ivace v�dy více č i méně  us ilovná, jedinec na 

dosa�ení cíle (určeného směrovou dimenzí) vynakládá více č i méně  

energie.  V rovině  pro�ívání je  mo�né tuto skutečnost  př iblí�it  �  

v odstupňování právě  podle míry intenzity � výrazy jako např .  

�docela bych chtě l�,  �chci�,  �ve lmi tou�ím� apod. 

• dimenze stálosti ,  vytrvalost i,  perzistence: míra schopnost i 

překonávat  nejrůzně j� í � vně j� í i vnit řní bar iéry,  překá�ky, které se 

mohou objevovat  př i uskutečňování mot ivované č innost i.  Vysoká 

perzistence znamená, �e mot ivovaný jedinec pokračuje ve své 

mot ivované č innost i ve své mot ivované č innost i v původním směru  a  

v podstatě  nezměněnou intenzitou i v s ituaci,  kdy se setkává 

s nejrůzně j�ími překá�kami,  dílč ími nezdary č i neúspěchy. 

(PROVAZNÍK, V. - KOMÁRKOVÁ, R., 2004, lit. 2 ) 

 

Maslowova teorie 
 

J i� ve 40. letech minu lého stolet í se  př i  výzkumu lidského chování 

do�lo k závěru,  �e lidé jsou mot ivováni celou řadou různých pot řeb v prác i 

i soukromém �ivotě .  Kdy� jsou tyto  pot řeby rozpoznány a uspoko jeny,  

pomů�e to  vedoucím pracovníkům vytě�it  z lidí maximum.  Řada 

mot ivačních teorií předpokládá, �e kdy� dáme někomu př íle�itost  a správně  

ho st imulujeme,  pracuje dobře.  Mana�er by si mě l ov�em uvědomit  co  

vlastně  je st imul nebo li co jsou �mot ivační síly� Teoret ik Abraham Maslow 

je rozdě lil do pět i stupňů  viz obr.  4.  Podle Maslowa se pot řeby objevuj í 

postupně  � kdy� se splní jeden okruh, dostává pr ior itu dal� í vy��í.                

A jakmile je některá pot řeba uspoko jena, přestává být  st imu lem.   

                                         (HELLER, R. ,  2001, lit .  10)  
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Obr. č .4: Maslowův trojúhelník potřeb 

 

Pramen:Keller ,  R. ,  2001,  lit .10 

 

2.4.2. MOTIV  
 

Z výkladu mot ivace lze ji� odvodit ,  �e mot iv představuje urč itou 

jednot livou vnit řní psychickou sílu � popud, pohnutku, která člověka � jeho  

č innost  � určit ým směrem or ientuje (zaměřuje),  která ho v daném směru  

akt ivizuje a která vzbuzenou akt ivitu udr�uje.  Motiv tedy představuje 

psycho logickou pohnutku, př íč inu č i důvod urč itého lidského chování č i  

pro�ívání,  dává mu psycho logický smysl.   

(PROVAZNÍK, V. - KOMÁRKOVÁ, R. , 2004, lit. 2 ) 

Motiv je: 

a) Hypotet ická vnit řní pohnutka chování,  č innost i.  Základní mot ivy jsou 

pudy, pot řeby, zájmy, ideály.  

b)  Hodnocení,  která uvádí jednot livec jako důvod svého chování.  

(kolektiv autorů, 1999, lit. 8) 
 

K po jmu mot iv se těsně  po jí po jem cíle.  Jakýmsi obecným cíle m 

ka�dého mot ivu je dosa�ení urč itého  finálního psychického stavu � 

nasycení; to  zpravid la mívá podobu vnit řního  uspokojení z dosa�ení c íle  

mot ivu. Působení mot ivu t rvá tedy tak dlouho, dokud není dosa�eno jeho  

cíle,  dokud jedinec nedosáhne očekávaného uspokojení.  V psychice č lověka 

v daný okam�ik zpravidla  nepůsobí jeden, ale současně  hned něko lik,  celý 
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soubor mot ivů .  Tyto motivy pak mohou mít  shodný, a le i zcela opačný 

směr,  mohou mít  shodnou, ale i rozdílnou int enzitu.   

 

Obecně  ov�em plat í,  �e mot ivy or ientované stejným, resp.  podobným 

směrem, se vzájemně  posilují (viz obr.  a) a t ím zdůrazňují mot ivovanou 

č innost ,  naopak motivy prot ikladné se mohou vzájemně  oslabovat  a tak 

mot ivovanou č innost  naru�ovat ,  za urč it ých (krajních) podmínek znemo�nit  

(viz obr.  b).         

 (PROVAZNÍK, V. -  KOMÁRKOVÁ, R.,  2004, lit .  2 )  

 

Obr. č .  5: Vliv směrů  motivů  na jejich intenzitu 

a) b) 

 

 

 

 

Pramen: (PROVAZNÍK, V.  - KOMÁRKOVÁ,  R. , 2004,  lit .  2) 

 
2.4.3. MOTIVAČNÍ FAKTORY 
 
Ř ídící  pracovníc i mohou mot ivovat  zaměstnance t ím, �e jim vytvář í 

pracovní prost ředí,  které uspoko jí  je jich vnit řní pot řeby a pomů�e splnit  

organizační záměry,  které př inesou prospěch v�em zúčastněným. Aby znal i 

tyto  pot řeby musí ř íd ící pracovníc i naslouchat  a dívat  se ko lem sebe. Pokud 

se atmosféra na pracovi�t i změní ,  je rozhodujíc í stanovit  př íč iny  této  

změny a personál přeor ientovat .  Vhodné časové rozvr�ení a vhodný postup 

zaruč í úspěch vynalo�eného úsilí.  Ř ídící pracovník by se mě l uč it  c it livě  

reagovat  na změny,  pot řeby a vzájemné vztahy, proto�e motivovaný 

kolekt iv je výkonný ko lekt iv.  Zaměstnanci ma jí př irozené různé pot řeby,  

ale vět �ina vy�aduje následujíc í po lo�ky: 

! bezpečnost  

! zajímavá práce 

! zajímavý podnik 
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! přátel�t í spo lupracovníci 

! dobrý nadř ízený 

! mo�nost  pový�ení 

! uznání 

! dobré pracovní podmínky odměny 

! dobrý plat  

(MISKELL, J.   -   MISKELL, V.,  1996, lit .  4) 

 

Anglická spisovatelka GISELA HAGEMANNOVÁ ve své knize 

Motivace uvád í,  �e př i jednom z průzkumů  mot ivačních faktorů dopadly 

výs ledky takto: 

 

! více ne� 60% dotázaných uvedlo,  �e je  nejvíce mot ivuje � z hlediska 

uspokojení sociálních a psychických potřeb -  zpětná vazba, pocit  

souná le�itost i,  o tevřenost ,  upř ímnost ,  důvěryhodnost ,  důvěra,  

spravedlivost ,  ohleduplnost ,  odpovědnost  a spo luúčast .  

!  20% odpovědí se t ýkalo uspoko jení intelektuálních potřeb, pocit  

uspokojení,  zajímavé a různorodé úkoly,  výzvy.  

! 10% respondentů  uved lo mater iální st imuly 

(HAGEMANNOVÁ, G.,  1995, lit .  6) 
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3. CÍL A METODIKA 
 

 

Cílem diplomové práce je zhodnotit  efekt ivitu mzdového systému 

podniku a spoko jenost  zaměstnanců .  Na základě  z ji�těných údajů  navrhnout  

mo�nost i zvý�ení efekt ivnost i stávajíc ího mzdového systému. 
 

3.1. TECHNIKA PŘ ÍPRAVY LITERÁRNÍ RE�ER�E  
 

V první část i práce bylo čerpáno z odborné a vědecké literatur y 

týkajíc í se problemat iky odměňování a  vyu�it í mot ivačních faktorů  př i 

zvy�ování pracovního výkonu. Dané podklady jsou pak zpracovány 

v literární přehled. 
 

3.2. TECHNIKA SBĚRU DAT  
 

Podklady a údaje o  podniku, vývo ji hospodaření a podnikového  

mzdového a mot ivačního systému jsou získány analýzou podnikových 

dokumentů  (účetní závěrky, rozvahy, výkazy zisků  a zt rát  a ko lekt ivn í 

smlouva) a na zák ladě  konzult ací s vedoucími pracovníky. Stat ist ické údaje 

jsou pak čerpány ve stat ist ické ročence a na int ernetových st ránkách 

Českého stat ist ického úřadu. 
 

3.3. METODICKÝ POSTUP  
 

V druhé část i je nejprve charakter izován podnik Stavcent  a.s.   

z Jindř ichova Hradce. Pomocí finanční analýzy je hodnocena současná 

finanční situaci podniku.  Poté je provedena analýza stávajíc ího  mzdového a 

mot ivačního systému z hlediska vývo je  průměrné mzdy, nákladů  práce,  

počtu pracovníků ,  f luktuace pracovníků ,  vzdě lání pracovníků  apod.  a to  na 

základě  int erních zdro jů  podniku. V závěrečné část i jsou návrhy na 

zlep�ení mzdového systému a jejich vliv na finanční situaci podniku. 
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3.3.1.  Podkladové materiály z rozvahy 

  
Tab. č. 3 Podkladové materiály z rozvahy  

 2003 2004 2005 

Celková aktiva 151.107.000,- 189.951.000,- 188.916.000,- 

Obě�ná aktiva 96.607.000,- 132.217.000,- 129.541.000,- 

Zásoby 26.219.000,- 18.754.000,- 26.731.000,- 

Vlastní kapitál 37.505.000,- 39.108.000,- 40.968.000,- 

Celkové závazky 112.633.000,- 149.691.000,-  147.114.000,- 

Krátkodobé závazky 98.606.000,- 126.201.000,- 124.768.000,- 

Krátkodobé BÚ 6.300.000,- 16.090.000,- 13.500.000,- 

Pramen. interní zdro je podniku 

3.3.2.  Pokladové materiály z výkazu zisků  a ztrát v tis Kč  
Tab. č .  4a: Podkladové materiály z VZZ 

 2003 2004 2005 

Roční tr�by za slu�by 397.702,- 457.505,- 449.855,- 

VH před úroky  zdaněním 6.931,- 2.555,- 3.504,- 

VH po zdanění 5.345,- 1.694,- 1.770,- 

Nákladové úroky 1.165,- 888,- 1.134,- 

 
Tab č .  4b: Podkladové materiály v VZZ 
 
 Celkové tr�by Osobní 

náklady 

Přidaná 

hodnota 

2000 395.192.000,- 87.669.000,- 96.271.000,- 

2001 338.597.000,- 86.297.000,- 94.358.000,- 

2002 403.742.000,- 86.736.000,- 95.194.000,- 

2003 398.152.000,- 93.679.000,- 103.634.000,- 

2004 458.255.000,- 98.796.000,- 109.872.000,- 

2005 452.152.000,- 100.602.000,- 110.248.000,- 

Pramen: interní zdroje podniku 
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Tab. č. 5 Podkladové materiály z VZZ  
 2001 2002 2003 2004 2005 

Osobní náklady 86.297,- 86.736,- 93.679,- 98.796,- 100.602,- 

Mzdové N 63.143,- 63.223,- 69.000,- 72.220,- 73.296,- 

Odměny 552 552,- 552,- 552,- 552,- 

SP a ZP 21.855,- 22.184,- 23.318,- 25.215,- 25.932,- 

Sociální N 717,- 777,- 809,- 809,- 822,- 

Přidaná hod.      

Pramen: interní zdroje podniku 
3.3.3.  Pou�ité poměrové ukazatele finanční analýzy 

 

Rentabilita VK = ( VH před úroky a zdaněním / VK ) * 100 

Rentabilita Akt iv = (VH před úroky a zdaněním / A ) * 100 

Bě�ná likvidit a = obě�ná akt iva / krátkodobé závazky 

Pohotová likvid ita = ( obě�ná akt iva � závazky)  /  krátkodobé závazky 

Zadlu�enost  = (celkové závazky / celková akt iva) * 100 

Obrat  celkových akt iv = roční t r�by / akt iva 

Produkt ivita práce = t r�by/ počet  pracovníků  

Př idaná hodnota na vyplacené os.  náklady = př idaná hodnota/ osobní N 

                 

3.4. TECHNIKA ZPRACOVÁNÍ DAT 
 

V�echna zji�těná data jsou zpracovány do textu,  schémat ,  tabulek a 

grafů  na PC v prost ředí Microso ft  Word a Microso ft  Excel 2000. 
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4. VLASTNÍ PRÁCE 
 
4.1. MZDOVÝ SYSTÉM PODNIKU A HODNOCENÍ  

JEHO EFEKTIVITY 
 

Mzdový systém podniku Stavcent  a.s.  se sídlem v Jindř ichově  Hradc i 

je  zalo�en na jednoduchost i a adminis t rat ivní nenáročnost i.  Systém je 

přehledný a srozumitelný v�em zaměstnancům. K odměňování je pou�ívána 

mzda časová, smluvní a úko lová, po dohodě  se zaměstnancem i jiné formy 

mzdy. 

 

 K zaji�tění hmotné st imulace př i p lnění jednot livých úko lů  

zaměstnanců  jednot livých úseků  a oddě lení je určen fond vedoucího, kter ý 

je a� do vý�e limitu v kompetenci př íslu�ného vedoucího. Fond vedoucího  

je  velmi vhodným doplněním mzdového  systému a př ispívá ke zvý�ení 

mot ivace pracovníků .   

 

Mzdový systém podniku zahrnuje i prémiovou slo�ku, která závis í na 

plnění směrodatných hospodářských ukazatelů  akciové spo lečnost i,  

konkrétně  pak na vý�i provozního hospodářského výs ledku a na ukazateli 

př idané hodnoty př i současném zhodnocení finanční situace podniku.  

Pohyblivá slo�ka mzdy pro jednot livé pracovníky na úsecích spo lečnost i se  

ř ídí pravidly dle jednot livých kategor ií zaměstnanců .  V kategor ii dě lníků  je  

pohyblivá s lo�ka mzdy určena pomocí ukazatele př idané hodnoty 

v jednot livých měsíčních obdobích v souladu s vydaným rozpisem 

směrodatných ekonomických ukazatelů  pro v�echny závody na př ís lu�ný 

rok. V kategorii technickohospodářských pracovníků  p lat í pro pohyblivou 

slo�ku mzdy vydaný rozpis směrodatných ekonomických ukazatelů  pro  

př íslu�ný rok. Celková slo�ka prémií se urč í souč inem stanoveného  

koeficientu a provozního hospodářského výs ledku př i dodr�ení př ípustného  

objemu mzdových prost ředků .  V kategorii technickohospodářských 
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pracovníků  závodů  re�ie  a servis plat í směrodatné ekonomické ukazatele a  

hmotná zainteresovanost  stanovená pro př ís lu�ný rok. 

 

Mzdový systém podniku je  poměrně  propracovaný a najde se v něm i 

místo pro motivaci pracovníků  z hlediska zvý�ení mzdy za dobře 

odvedenou práci,  nebo za splnění urč it ých ekonomických cílů .  Tento faktor 

je velice dů le�it ý pro budoucí vývo j firmy, proto�e jen dobře mot ivovaní 

pracovníc i doká�ou dlouhodobě  vytvářet  vysoké hodnoty.  Z hlediska 

mot ivace je i velice př íznivě  hodnocení fondu vedoucího. Vedouc í 

zaměstnanci jednot livých úseků  tot i� mají k zaměstnancům těchto úseků  

mnohem blí�e a  doká�í sami nejlépe posoudit ,  který ze zaměstnanců  se  

zaslou�il jakým dílem na konaných pracích.  Musí být  ov�em dopředu 

určeno, dle jakého systému budou tyto mzdové prostředky rozdě lovány, aby 

nedocházelo k nedůvěře ve vedoucího zaměstnance,  který má rozdě lování 

na starost i.  
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4.2.  CHARAKTERISTIKA VYBRANÉHO PODNIKU 

STAVCENT, akciová spo lečnost  Jindř ichův Hradec je největ � í 

stavební firmou v Jindř ichohradeckém regionu. Na stavebních správách     

v Jindř ichově  Hradc i,  Třeboni a Dač ic ích zaměstnává v průměru 460 

pracovníků  v�ech stavebních profes í s  ročním objemem prací 400 mil.  Kč .  

S t ímto počtem zaměstnanců  se dokonce řadí mezi 34 největ �ích firem 

v české republice z celkového počtu 2404 stavebních firem působícíh na 

českém trhu v roce 2003. Okruh zákazníků  tvoř í soukromí investoř i,  obce i 

města,  pro které zaji�ťuje jak novou invest iční výstavbu, tak i 

rekonstrukce,  modernizace a nástavby stávajíc ích objektu občanské i 

průmyslové vybavenost i s vyu�it ím nejmoderně j� ích techno logií výstavby,  

provádí i stavby z klasických mater iálů ,  jako jsou cihly a dřevo. Pro svou 

č innost  je vybavena pot řebnými stavebními st roji,  dopravními prostředky i 

malou mechanizací.  V provozech a dílnách jsou vyráběny atypické 

t ruhlářské a zámečnické výrobky, na pile tesařské konstrukce.  Firma je  

dr�itelem cert ifikátu jakost i ISO 9001:2001.  (viz př íloha č .1 a 2).  

 

  STAVCENT, a.s.  vět �inu staveb realizuje v oblast i Jihočeského kraje  

od Dač ic a� po České Budě jovice,  ale  i v Praze vlastními odborníky v�ech 

stavebních profesí.  STAVCENT, a.s.  Jindř ichův Hradec se tak řadí mez i 

firmy, jejich� dokončená díla zůstanou součást í měst  a obcí je�tě  mnoho  

dal�ích deset ilet í.  (viz př íloha č .3).  

 

4.2.1. ZÁKLADNÍ ÚDAJE FIRMY 
 

Obchodní jméno: Stavcent .  a.s.  Jindř ichův Hradec 

Sídlo spo lečnost i: Jaro�ovská 753/II,  377 30 Jindř ichův Hradec 

Den vzniku:  1.5.1992, dnem zápisu do Obchodního  rejst ř íku v Českých 

Budě jovicích  
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Předmět činnosti:  

 

- obchodní č innost  � koupě  zbo�í za účelem prodeje a dal�í prodej,  

kromě  př ípadů  vy�adujíc ích zvlá�tní povolení 

-  provádění staveb včetně  je jich změn, udr�ovacích prací na nich        

a jejich odstranění 

-  montá�,  opravy, údr�ba a revize vyhrazených elektr ických zař ízení a  

výroba rozvaděčů  nízkého napět í 

-  silniční motorová doprava nákladní 

-  silniční motorová doprava osobní 

-  montá� a opravy vyhrazených plynových zař ízení 

-  sklenářství 

-  t ruhlářství 

-  projektová č innost  v invest iční výstavbě  

-  in�enýrská č innost   

 

4.2.2. ORGANIZAČNÍ STRUKTURA 

Organizační st ruktura společnost i vychází z decentralizovaného  

uspo řádání s převá�ně  finančním ř ízením stavebních správ, které jsou 

ekonomicky autonomními útvary.  Operat ivní ř ízení výroby je plně  v jejich 

pravomoci.  Spo lupráce mezi provozy probíhá na základě  vnit ropodnikových 

obchodních vztahů .  

Vzhledem k tomu, �e podnik má kromě  hlavního útvaru v Jindř ichově  

Hradci dal� í 3  st řediska,  je  organizační st ruktura dále č leněna podle těchto 

st ředisek. Tyto st řediska  se nacházejí v Jindř ichově  Hradci.                  

(viz.  př .  č .  4).  Dač ic ích (viz př .  č .5) a v Třeboni (viz př .  č .6).  
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Organizační struktura podniku Stavcent a. s. 

 



 38

4.2.3. ZÁKLADNÍ FINANČNÍ UKAZATELÉ 

V této  část i d iplomové práce jsou uvedeny alespoň základní finanční 

ukazatelé,  které napomohou k vytvoření představy o hospodaření podniku 

v letech 2003 a� 2005. Pro posouzení byly vyu�it y nást roje finanční 

analýzy a interní zdro je podniku Stavcent  a.s.  

Firma vytvoř ila  ve v�ech t řech analyzovaných letech zisk,  dva roky 

zpět  tomu ov�em tak nebylo,  a proto je v následujícím grafu uveden vývo j 

v letech 2000 a� 2005.  

Graf  č .  1: Vývoj hospodářského výsledku po zdanění v letech 2000-2005 

82

-1437

-3076

5345

1694 1770

2000 2001 2002 2003 2004 2005

zisk/ztráta v tis Kč

 
Pramen: výkaz zisků  a  ztrát 2000,2001,2002,2003,2004 a  2005    

 

UKAZATELÉ RENTABILITY 
 

 

a) rentabi lita vlastního kapitálu  

= výsledek hospodaření před úroky a zdaněním/ vlastní kapitál  
 

Ukazatel měř í č istou výnosnost  vlastního  kapitálu.  V analyzovaných 

letech dosáhl podnik nejvy�� í rentabilit y 18,48 % v roce 2003, co� bylo  
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způsobeno dosa�ením vysokého zisku, v následujících letech docházelo ke 

sni�ování tohoto ukazatele z důvodu sni�ujíc ího se zisku a zvy�ujícího  se 

vlastního kapit álu.  

 

Tab. č .  6:  Rentabilita vlastního kapi tálu v letech 2003 - 2005                                      

 2003 2004 2005 

Výsledek hospodaření 

před úroky a zdaněním 

6.931.000,- 2.555.000,- 3.504.000,-

Vlastní kapitál 37.505.000,- 39.108.000,- 40.968.000,-

Rentabilita VK 18,48 % 6,53 % 8,55 % 

                                    Pramen: rozvaha a  výkaz zisků  a  ztrát2003/2004/2005 
 

b) rentabi lita aktiv = výsledek hospodaření / aktiva 
 

Ukazatel měř í č istou výnosnost  celkových akt iv podniku. Nejlep�ího  

výs ledku bylo rovně� dosa�eno v roce 2003, kdy podnik dosáhl poměrně  

vysokého zisku, v následu jících letech se ukazatel pohor�il,  co� bylo  

způsobeno dvěma faktory: dosa�ení ni��ího z isku a výrazným nárůstem 

akt iv,  která v letech 2003 a 2004 meziročně  vzrost la o  téměř  40 milionů  

korun. 

 

Tab. č .  7: Rentabilita aktiv v letech 2003 - 2005                                                         

 2003 2004 2005 

Výsledek hospodaření 

před úroky a zdaněním 

6.931.000,- 2.555.000,- 3.504.000,-

Akt iva 151.107.000,- 189.951.000,- 188.916.000,-

Rentabilita akt iv 4,59 % 1,33 % 1,85 % 

                                   Pramen: rozvaha a  výkaz zisků  a  ztrát  2003/2004/2005 

 

UKAZATELÉ LIKVIDITY  
 

Jednou ze základních podmínek úspě�né existence podniku je t rvalá 

platební schopnost .  
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a) bě�ná likvidita = obě�ná aktiva / krátkodobé závazky 
 

Ukazatel bě�né likvidity ukazuje,  ko likrát  je  podnik schopen 

uspokojit  věř ite le,  kdyby proměnil ve�kerá svá obě�ná akt iva v hotovost.  

Za opt imální je často pova�ována hodnota 2 a� 2,5.  Podnik této hranice 

ov�em zdaleka nedosahuje.  Za př íznivý fakt  lze pova�ovat ,  �e ukazatel je  

na konstantní úrovni a v jednot livých letech se spí�e zlep�uje.   
 

Tab. č .  8: Bě�ná likvidita v letech 2003 - 2005                                                             

 2003 2004 2005 

Obě�ná akt iva 96.607.000,- 132.217.000,- 129.541.000,-

Krátkodobé závazky 104.906.000,- 142.291.000,- 138.268.000,-

Bě�ná likvidit a 0,92 0,93 0,94 

                                                                 Pramen: rozvaha 2003/2004/2005 
 

b) pohotová likvidita  = (obě�ná aktiva � zásoby) / krátkodobé závazky 
 

Ukazatel pohotové likvidity na rozdíl od předchozího ukazatele bera 

v úvahu i taková obě�ná akt iva,  která jsou méně  likvidní (zásoby).  Za 

opt imální se pova�uje hodnota alespoň  1:1.  Vzhledem k tomu, �e podnik 

nedisponuje velkým mno�stvím nelikvidních akt iv ve formě  zásob je  tento 

ukazatel na poměrně  dobré úrovni,  a oprot i ukazateli bě�né likvidit y se 

téměř  dotýká doporučené hodnotě .   
 

Tab. č .  9: Pohotová likvidita v letech 2003 - 2005                                                        

 2003 2004 2005 

Obě�ná akt iva 96.607.000,- 132.217.000,- 129.541.000,-

Zásoby 26.219.000,- 18.754.000,- 26.731.000,-

Krátkodobé závazky 98.606.000,- 126.201.000,- 124.768.000,-

Pohotová likvid ita 0,72 0,9 0,82 

                                                                 Pramen: rozvaha 2003/2004/2005 
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UKAZATELÉ ZADLU�ENOSTI 

 

a) zadlu�enost  = celkové závazky / celková aktiva 

 

Je to  základní ukazatel zadlu�enost i.  P lat í zde,  �e č ím vy��í hodnota 

tohoto ukazatele,  t ím vy��í je  r iziko věř it e lů ,  tak i akcionářů .  Ukazatel by 

nemě l přesáhnout  hranici 50%, i kdy� zvlá�tě  u tohoto ukazatele hodně  

zále� í na odvětví,  ve kterém podnik působí a stavebnictví jistě  pat ř í právě  

k odvětvím, kde je tento koefic ient  spí�e vy��í.  V tomto podniku se 

zadlu�enost  dr�í sice nad doporučenou hranicí,  a le na konstantní úrovni 

kolem 74% a� 78 %. 

 

 Tab .  č .  10: Zadlu�enost v letech 2003 a� 2005                                                           

 2003 2004 2005 

Celkové závazky 112.633.000,- 149.691.000,- 147.114.000,-

Celková akt iva 151.107.000,- 189.951.000,- 188.916.000,-

Zadlu�enost  74,5 % 78,8 % 77,9 % 

                                                             Pramen: rozvaha 2003/2004/2005 

 

UKAZATELÉ  AKTIVITY 

 

a) Obrat celkových aktiv  = roční t r�by/ akt iva 

 

.Tab .  č .11: Vázanost aktiv v letech 2003 a� 2005                                                        

 2003 2004 2005 

Celková akt iva 151.107.000,- 189.951.000,- 188.916.000,-

Roční t r�by 397.702.000,- 457.505.000,- 449.855.000,-

Vázanost  akt iv 2,63  2,41  2,38  

                                      Pramen: rozvaha a  výkaz zisků  a  ztrát  2003,2004,2005 

 

Měř í obrat ,  nebo- li intenzitu pou�it í akt iv.  V př ípadě ,  �e je  tento 

ukazatel ve srovnání s oborovým průměrem nízký (a to  v del�ím časovém 
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období),  mě ly by být  zvý�eny t r�by anebo odprodána některá akt iva.  Obrat  

akt iv zůstává ve v�ech analyzovaných letech na stejné úrovni ko lem 2,5,  

co� je uspokojivá skutečnost .  A vý�e tohoto ukazatele dosahuje poměrně  

vysoké hodnoty 

PRODUKTIVITA PRÁCE 

a) Produktivita práce  = t r�by / počet  zaměstnanců  

Produkt ivita práce v hodnotovém vyjádření je  poč ítána jako mno�ství 

(Q) ve finančním vyjádření dě lená počtem zaměstnanců  (T).  Př i měření 

produkt ivit y lidské práce ne lze uva�ovat  jen vynakládanou práci př ímou,  

která se t ýká výrobních dě lníků ,  a le i práci nepř ímou, kterou vynak ládaj í 

skladníci,  údr�bář i,  technici administ rat ivní pracovníc i a mana�eř i.   

Tab .  č .12: Produktivita práce v letech 2000 a� 2005   

 Počet   
zaměstnanců  

Tr�by Produktivita      
práce 

2000 475 359.192.000,- 756.193,- 

2001 458 338.597.000,- 739.294,- 

2002 438 403.742.000,- 921.785,- 

2003 445 398.152.000,- 894.723,- 

2004 442 458.255.000,- 1.036.776,- 

2005 442 452.158.000,- 1.022.981,- 

 Pramen: výkaz zisků  a  ztrát a účetní závěrka 2000,2001,  2002,  2003, 2004,  2005  

Produkt ivita práce na jednoho zaměstnance zaznamenává sp í�e 

rostoucí tendenci,  pouze v roce 2003 do�lo k poklesu produkt ivit y práce,  

způsobenému sní�ením t r�eb a zvý�ením počtu zaměstnanců .  Tento pokles 

je  ov�em vyrovnán poměrně  významným nárůstem tohoto ukazatele v roce 

2004, kdy poprvé dosáhne hodnoty nad 1 milion Kč .  Rok 2005 

zaznamenává opět  pokles,  který není ov�em př íli� významný a je  způsoben 

poklesem tr�eb  v tomto roce př i zachování stejného počtu pracovníků .  
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b) Porovnání indexů  tr�eb s indexy osobních nákladů  

Po�adavkem u tohoto srovnání je pomale j�í růst  náhrad zaměstnanců  

ve srovnání s růstem tr�eb. Jsou zde porovnávány indexy osobních nákladů  

a indexy výkonů .  

Tab .  č .  13: Porovnání indexů  t r�eb s indexy osobních nákadů   

roky Index osobních N  Index t r�eb 

2001/2000 0,984 > 0,942 

2002/2001 1,005 < 1,192 

2003/2002 1,080 > 0,986 

2004/2003 1,055 > 0,987 

2005/2004 1,018 > 1,003 

                      Pramen: rozvaha a  výkaz  z isků  a  ztrát  2003,2004,2005 

 

Z tabulky je patrné,  �e téměř  nikdy není podmínka pomalej� ího růstu 

náhrad zaměstnanců  ku růstu tr�eb splněna. Vy��í růst  osobních nákladů  

oprot i růstu výkonů  mů�e mít  vliv na zhor�ení konkurenceschopnost i 

podniku. Na toto srovnání má negat ivní vliv hlavně  ko lísání t r�eb 

v jednot livých letech, jejich poměrně  nízký nárůst  a často i pokles prot i 

minulému roku.  

c) Přidaná hodnota na vyplacené osobní  náklady = př idaná hodnota/ON  

Př idaná hodnota na jednotkové osobní náklady vyjadřují jak vysoká 

byla vytvořena př idaná hodnota na 1,-Kč  vyplacených osobních nákladů .   

Jako osobní náklady byly vyu�ity ve�keré mzdové náklady včetně  SP, ZP a 

odměn. Jako př idaná hodnota byla vyu�ita př idaná hodnota braná jako  

výkony mínus výkonová spot řeba (údaj z výkazů  z isků  a zt rát ).  

                                                                (VANĚČEK, BEDNÁŘOVÁ, 2001, lit. 16) 
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Tab. č .14: př idaná hodnota na vyplacenou korunu v letech 2001 a� 2005 v 

tis.  Kč .  

 Př idaná hodnota Osobní náklady PH/ON 

2000 96.271,- 87.669,- 1,098 

2001 94.358,- 86.297,- 1,093 

2002 95.194,- 86.736,- 1,098 

2003 103.634,- 93.679,- 1,106 

2004 109.872,- 98.796,- 1,112 

2005 110.248, 100.602,- 1,096 

Pramen: výkaz zisků  a  ztrát  2001,  2002,  2003,  2004,  2005,  

Př idaná hodnota na 1 Kč  vyplacených osobních nákladů  

v jednot livých letech vykazu je konstantní úroveň,  to mů�e být  způsobeno    

i t ím, �e pohyblivá slo�ka mzdy je odvozována právě  d le tohoto ukazatele.  

Cílem podniku by mě lo  být  udr�et  tento ukazatel na takto vyrovnaných 

hodnotách.                                             
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4.3. ROZBOR POU�ÍVANÝCH MZDOVÝCH FOREM  

Jako základ pro výpočet  mzdy se  v podniku Stavcent  a.s.  bere tar ifn í 

soustava.  Podkladem pro zařazení zaměstnance do př íslu�ného tarifního  

stupně  u dě lníků  tar ifu 1 -7 je �Jednotný katalog prací� z roku 1996.  

Odměňování TR zaměstnanců  individuální dohodou o př iznání vý�e mzdy a 

dále: 

-  pot řeby organizace 

- vyučení v př ís lu�ném oboru 

- délka odborné praxe 

- stupeň dosa�eného vzdě lání 

Tar ify jsou brány jako základ pro jednot livé tar ifní stupně .  Ke 

stanovené sazbě  základních tar ifních stupňů  je  mo�né vyp lácet  př íplatky 

za práci prováděnou nad rámec pracovní náplně  a to  ve vý�i stanovené 

vnit řním řádem. Dále je mo�no vyplácet  pohyblivou slo�ku mzdy na 

základě  prémiového řádu. 

4.3.1. MZDOVÉ FORMY 

K odměňování je pou�ívána mzda časová, smluvní a úko lová, po  

dohodě  se  zaměstnancem i jiné formy mzdy. Dále je  tvořen a pou�íván fond 

vedoucího. Ře�ení mzdy práce přes čas,  práce ve svátek, ve zt í�eném a 

zdraví �kodlivém prost ředí a práce v noci je ře�eno podle nového zákoníku 

práce a je uvedeno v př íloze č .7.  

4.3.2 OSTATNÍ PŘÍPLATKY 

a) příplatky za vedení čety dělníků ,  kteř í jsou pověřeni ř ízením a 

organizací práce ve vo lné pracovní četě  a sami s ní manuelně  pracují,  

poskytuje zaměstnavatel př íplatek za vedení čety.  Pracovní četou je  

kolekt iv slo�ený nejméně  ze 4 zaměstnanců  včetně  vedoucího čety.  

Př íplatky za 1 hodinu práce jsou uvedeny v př íloze č .8.  
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b)  příplatek za práci ve vý�kách  dě lníků ,  kteř í pracují ve vý�kách 

v omezeném pracovním prostoru,  nebo př i vynucených po lohách tě la  

poskytuje organizace př íplatek ze hodinu práce podle toho zda se 

jedná o práci v omezeném pracovním prostoru na pracovní plo�ině  

apod.ve vý�ce od 10 do 50 m, kde je sazba 2,50/ hodina,  nebo ve 

vynucených po lohách tě la  bez pracovních plo� in /provaz ,  �ebř ík/ ,  

kde je sazba odstupňována podle vý�ky, ve které se pracuje.  Viz př .  

č .9.  

c)  příplatky za zastupování  technickohospodářských zaměstnanců ,  

zaměstnanci,  kteř í po přechodnou dobu zastupují vedoucího  

zaměstnance,  ačko liv ř ídící práce není součást í je jich pracovních 

povinnost í ná le�í př íplatek,  který je  stanoven jako rozdíl základn í 

mzdy vedoucího zaměstnance základní mzdou zaměstnance TH.  

Podmínkou výplaty př íplatku je zastupování vedoucího pracovníka 

úseku nebo st řediska doba nepř ítomnost i vedoucího zaměstnance 

del�í jak 10 pracovních dnů  v daném  měsíc i.  Maximální mo�ná 

částka bude rovna rozdílu základní mzdy vedoucího zaměstnance a 

základní mzdy zaměstnance úseku TH. 

d) příplatek vrátní ,  mzdové zvýhodnění ve vý�i 30% př iznaného  

tarifního stupně  za ka�dou odpracovanou hodinu ve dnech pracovního  

klidu (t j.  sobota a nedě le).  

e) roční odměny vedoucích pracovníků ,  roční odměny vedoucích 

pracovníků  jsou ře�eny v individuální smlouvě  o  mzdě .  

f ) mimořádné odměny, př ípadná výplata mimořádných odměn ná le� í 

zaměstnancům, kteř í jsou v pracovním poměru k 31.12.př ís lu�ného  

roku.  

4.3.3. PRÉMIOVÝ ŘÁD 

    Prémiová slo�ka mzdy závisí na plnění směrodatných 

hospodářských ukazatelů  akciové spo lečnost i konkrétně  ukazatelů  

provozního  hospodářského výs ledku a ukazatele př idané hodnoty př i 

současném zhodnocení finanční situace akciové spo lečnost i.  
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Pohyblivá slo�ka mzdy pro jednot livé kategorie pracovníků  na úsecích 

a.s.  se ř ídí těmito pravid ly: 

a) Kategorie dě lníků  -  v této kategorii je  pohyblivá slo�ka určena 

pomocí ukazatele př idané hodnoty v jednot livých měsíčních obdobích 

v souladu s vydaným rozpisem směrodatných ekonomických 

ukazatelů  pro v�echny závody na př ís lu�ná rok, stanovených 

ředitelem spo lečnost i.  Odpovídající vý�i prémiové slo�ky mzdy 

stanoví př íslu�ný vedoucí pracovník střediska vzájemnou dohodou 

s hlavním stavbyvedoucím úseku. 

b)  Kategorie THP � provozní úseky - pro určení nároku a výp lat y 

pohyblivé slo�ky mzdy pracovníků  THP jednot livých závodů  p lat í 

ředitelem a. s.  vydaný rozpis směrodatných ekonomických ukazatelů  

pro př íslu�ný rok. Celková slo�ka prémií pro pracovníky THP 

př íslu�ného výs ledku jednotlivých závodů  se urč í souč ine m 

stanoveného koefic ientu a provozního  hospodářského výsledku 

př íslu�ného úseku př i dodr�ení př ípustného objemu mzdových 

prost ředků .Za dodr�ení tohoto ukazatele zodpovídají př íslu�ní hlavn í 

stavbyvedoucí a garantuje VTŘ a.  s.  Rozdě lení celkového nároku na 

pohyblivou slo�ku mzdy jednot livým pracovníkům THP je 

v kompetenci vedoucího stavební správy. 

c) kategorie THP � závod �O�(re�ie a servis) -  pro zaměstnance TH 

st ředisek 400, 500 k určení nároků  pohyblivé slo�ky mzdy plat í 

směrodatné ekonomické ukazatele a  hmotná zainteresovanost  

stanovená pro př íslu�ný rok  na podkladě  rozpisu a v závis lost i na 

plnění př íslu�ných ukazatelů  celé a. s.  

   Výpočet  mzdových nároků  na základě  potřebných podkladů  ve vztahu 

ke stanoveným kr itér iím směrodatných ukazatelů  na př ís lu�ný rok provád í 

vedoucí mzdové účtárny a.s. .  Výplatu nároků  (prémií) po posouzení daného  

stavu finanční a hospodářské situace a.  s.  povo luje ředit el a s.  

d) zaji�tění hmotné st imulace - k zaji�tění hmotné st imulace  př i p lněn í 

vybraných úko lů  zaměstnanců  jednot livých úseků  a  oddě lení a.s.  je  
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určen fond vedoucího .  Čerpání z fondu podle limitu je v kompetenc i 

př íslu�ného vedoucího.  

e) Mimořádné odměny -  v př ípadě  pot řeby lze zaměstnancům TH dále 

poskytovat  mimořádné odměny vázané ke splnění předem 

stanovených mimořádných úko lů  a mimořádné roční odměny.  

Poskytování cílových odměn povo luje ředitel a.  s.  po zhodnocení 

efekt ivnost i ře�ení vymezeného úko lu.  O poskytování ročních 

mimořádných odměn rozhoduje představenstvo spo lečnost i 

s př ihlédnut ím k hospodářské a finanční situaci.   

4.3.4. ODMĚNY A �IVOTNÍ VÝROČÍ 

Společnost  poskytuje odměny (dary)  svým zaměstnancům př i 

př íle�itost i je jich významných �ivotních nebo pracovních výroč ích a př i 

prvním odchodu do důchodu viz.  př .  č .  10.  
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4.4. NÁKLADY PRÁCE PODNIKU 

Měsíční náklady práce jsou náklady, které zaměstnavatel vynalo� il na 

mzdy a platy,  náhrady mzdy, sociální po�itky, na sociální a  zdravotní 

poji�tění a  v neposlední řadě  na personální náklady, které zahrnují např .  

z ískání a výchovu zaměstnanců ,  náklady práce na pracovní oděvy apod. 

 

4.4.1. ROZBOR NÁKLADŮ PRÁCE PODNIKU 

V následující tabulce jsou zaznamenány celkové náklady práce 

v letech 2001 a� 2005, v rozdě lení na mzdové náklady, odměny, sociá ln í 

poji�tění a sociální náklady. Mzdové náklady a sociální po ji�tění 

samozřejmě  tvoř í ne jvýznamně j� í část  celkových osobních nákladů .  

Mzdové náklady př itom představu jí 73%  a sociální náklady 25 % 

celkových osobních nákladů .  Zbýva jící 2% zahrnují odměny a sociáln í 

náklady. 

Tab. č .  15: Celkové osobní náklady v letech 2001-2005 v tis.  Kč  

rok Osobní 
náklady 

Mzdové 
náklady 

Odměny Sociální 
poji�tění 

Sociální 
náklady 

2001  86.297,- 63.143,- 552,- 21.885,- 717,- 
2002  86.736,- 63.223,- 552,- 22.184,- 777,- 
2003  93.679,- 69.000,- 552,- 23.318,- 809,- 
2004  98.796,- 72.220,- 552,- 25.215,- 809,- 
2005 100.602,- 73.296,- 552,- 25.932,- 822,- 

                                Pramen:  výkaz zisků  a  ztrát 2001,2002,  2003,2004,2005 

Z tabulky je  patrné,  �e osobní náklady v letech 2001 a� 2005 mě ly 

vzrůstající tendenci,  na tom mě ly největ �í vliv mzdové náklady s t ím 

spo jené sociální po ji�tění.  Odměny jsou v v�ech letech konstantní ve vý� i 

552.000,- Kč  ročně .  
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Tab. č .  16:  Meziroční index a rozdíl osobních nákladů  

roky index % změna  
2002/2001 1,00509 + 0,5 % 
2003/2002 1,08 + 8 % 
2004/2003 1,0546 + 5,46 % 
2005/2004 1,0183 + 1.83 % 

                                           Pramen: účetní závěrky 2001,2002,2003,2004,2005 

Celkové osobní náklady,  které podnik vynakládal v letech 2001 a� 

2005 mají rostoucí tendenci,  nejvy�� ího procentního nárůstu těchto nákladů  

podnik zaznamenal v roce 2003, to  bylo způsobeno poměrně  vysokým 

nárůstem mzdových nákladů ,  co� je patrné z následující tabu lky. 

Tab. č .  17:  Meziroční index a rozdíl mzdových nákladů  

 index % změna  abso lutní rozdíl 
2002/2001 1,00127 + 0,10 % 80.000 
2003/2002 1,09137 + 9,14 % 5.777.000,- 
2004/2003 1,04667 + 4,67 % 3.220.000,- 
2005/2004 1,01490 + 1,49 % 1.076.000,- 

Pramen: účetní závěrky 2001,2002,2003,2004,2005 

Pokud se podíváme na meziroční indexy zjist íme, �e nejvy��í nárůst  

mzdových nákladů  zaznamenal podnik mezi lety 2002 a 2003, oprot i tomu 

nejni��ího nárůstu bylo zaznamenáno mezi lety 2001 a 2002. Jinak je  

patrné,  �e růst  mzdových nákladů  nemá pravidelnou tendenci.  

Tab. č .  18:  Osobní náklady na jednoho zaměstnance v letech 2001 - 2005 

rok Osobní 
náklady 

Mzdové 
náklady 

Odměny Sociální 
poji�tění 

Sociální 
náklady 

2001 15.702,- 11.489,- 100,50 3.982,- 130,50,- 
2002 16.502,- 11.734,- 105,- 4.221,- 148,- 
2003 17.543,- 12.806,- 103,50 4.367,- 151,50 
2004 18.627,- 13.616,- 104,- 4.754,- 152,50 
2005 18.967,- 13.819,- 104,- 4.889,- 155,- 

Pramen: účetní závěrky 2001,2002,2003,2004,2005 
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Struktura měsíčních nákladů  práce na jednoho zaměstnance v podniku 

Stavcent  a.s.  v letech 2001 a� 2005 je uveden v následující tabulce.  

Samozřejmě ,  �e největ �í vliv na osobních nákladech mají opět  mzdové 

náklady a s nimi spo jené sociální a zdravotní po ji�tění hrazené 

zaměstnavatelem.  Sociální náklady a odměny pak tvoř í jen nevýznamnou 

část  osobních nákladů .  

4.4.2 MZDOVÉ NÁKLADY JAKO DRUHOVÝ NÁKLAD 

Přehled nákladů  d le druhového č lenění za rok 2005 je znázorněna 

v následujícím grafu.  Pod po jmem ostatní náklady se skrývají náklady na 

odpisy,  tvorbu rezerv,  finanční náklady, zůstatková cena prodaného  

dlouhodobého majetku a ostatní náklady. Jak je patrné č iní mzdové náklady 

významnou slo�ku celkových nákladů  a to 21 %, na prvním  a druhém místě  

jsou náklady na slu�by s 46 % a náklady na mater iál s 30%. 

Graf  č .2: Druhové členění nákladů  a jejich podíl na celkových nákladech 

Druhové členění nákladů

30%

46%

21%
3% spotřeba

materiálu
slu�by

osobní náklady

ostatní náklady

 

Pramen: výkaz zisků   a  ztrát v roce 2005 
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4.4.3. VÝVOJ PRŮMĚRNÉ MZDY 

a) Vývoj průměrné mzdy v letech 2001 � 2005 v tis.  Kč  

Průměrná mzda v podniku byla rozdě lena na t ř i různé průměrné mzdy 

z důvodu vy��í vypovídací hodnotě:  

-  průměrná mzda za celý podnik (PM) 

- průměrná mzda za celý podnik bez vedoucích pracovníků(PMbVP) 

- průměrná mzda vedoucích pracovníků  (PMVP) 

Tab. č .  19: Průměrná mzda v letech 2001 a� 2005 ze třech pohledů  

rok PM PM bez VP PM VP 
2001 11.489,- 10.856,- 59.197,- 
2002 11.734,- 11.089,- 59.535,- 
2003 12.806,- 12.123,- 63.250,- 
2004 13.616,- 13.100,- 55.269,- 
2005 14.041 neuvedeno neuvedeno 

Pramen: účetní závěrky a  výkaz zisků  a  ztrát  v letech 2001-2005 

V jednot livých letech docházelo k růstu průměrných mezd ve v�ech 

t řech pohledech. Pouze průměrná mzda poč ítaná pouze za vedouc í 

pracovníky zaznamenal a v roce 2003 poměrně  významný nárůst  o  6,24 % a 

v roce 2004 naopak významně j� í propad a to  a�  pod původní hodnotu 

z roku 2002. V roce 2005 do�lo v podniku k poměrně  významným 

organizačním změnám, kdy z původních 6 vedoucích pracovníků  se je jich 

počet  zvý� il na 10 vedoucích zaměstnanců  a  to  takto: 3 vedoucí pracovníc i 

v managementu,  3 vedoucí organizačních závodů ,  4 vedoucí ostatních 

ř ídících útvarů .  Tento zásah do organizační st ruktury mě l zajisté vliv na 

celkové mzdové náklady vedoucích pracovníků ,  podnik ov�em ve výkazu 

zisků  a zt rát  neuvádí,  jaké hodnoty t yto náklady dosahují.  

V následující tabulce jsou znázorněny meziroční nárůsty průměrných 

mezd v letech 2001 a� 2005. 
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Tab. č .  20: Meziroční nárůst průměrných nominálních mezd  

 index rozdíl 
2002/2001 1,02132 245,- 
2003/2002 1,09136 1.072,- 
2004/2003 1,06325 810,- 
2005/2004 1,0312 435,- 

Pramen: účetní závěrka 2001,2002,2003,2004,2005 

Nejvy��í nárůst  průměrné mzdy zaznamenali zaměstnanc i v roce 

2003, kdy mzda oprot i roku 2002 vzrost la o  více ne� 9 %, co� v peně�ním 

vyjádření znamenalo nárůst  o  1.072,- Kč .  Velký nárůst  byl i mezi lety 2003 

a 2004, kdy v procentním vyjádření do�lo k nárůstu o 6,3 % a v peně�ním 

vyjádření o  810,- Kč .  V ostatních letech byl tento nárůst  o  něco ni��í.  

b) Srovnání průměrných nákladů  práce 2005 s údaji ČSÚ  

Tab. č .21:  Srovnání průměrných NP se statistickými údaji 

Stat ist ická jednotka Náklady  

práce 

Mzdové 

 náklady 

Sociální  

poji�tění 

Sociální  

náklady 
Stavcent  18.967,- 13.819,- 4.889,- 259,- 
Průměr ČR 28.036,- 19.796,- 6.926,- 1.314,- 
Odvětví 25.449,- 18.157,- 6.323,- 969,- 
Kraj -  jihočeský 23.882,- 17.004,- 6.029,- 849,- 
Typ hospodaření 23.038,- 16.566,- 5.752,- 720,- 
Velikost  zprav. jednotky 26.477,- 18.864,- 6.668,- 945,- 
Sekce OKEČ /  typ hosp. 22.840,- 16.362,- 5.663,- 815,- 
Sekce OKEČ /  velikost  SJ 24.474,- 17.358,- 6.183,- 933,- 

Pramen: údaje ČSÚ a účetní závěrka 2005 

V prvním řádku jsou zaznamenány údaje z podniku Stavcent  a.s.  Jak 

je na první pohled patrné nedosahuje podnik ani př i jednom srovnání 

vy�� ích hodnot ,  ne� jsou stat ist ické průměry.  Tento fakt  je  způsoben t ím,  

�e podnik působí v Jindř ichohradeckém okrese,  kde jsou průměrné mzdy 

t rvale na velmi nízké úrovní a ji� něko lik let  se řadí mezi 5 českých okresů ,  

kde jsou vypláceny nejni��í průměrné mzdy. Celkové nák lady práce 
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podniku Stavcent  jsou na úrovni 67 % celkových průměrných nákladů  práce 

za Českou republiku. Srovnáme- li údaje podle odvětví,  tedy stavebnictví 

dostává se podnik na úroveň 75% průměrných výs ledků .  Podle údajů  za 

Jihočeský kraj se pohybuje na úrovni 80 %, podle t ypu hospodaření se řad í 

mezi soukromé podniky, zde dosahuje úrovně  82 %. Dle velikost i 

zpravodajské jednotky se řadí mezi podniky s 250 a� 499 zaměstnanc i        

a dosahuje 72 % oprot i celorepublikovému průměru.  Dal� í t ř ídění je  podle 

sekce OKEČ a  t ypu hospodaření zpravodajské jednotky, zde podnik pat ř í 

mezi soukromé podniky zabývajíc í se stavebnictvím a dosahuje úrovně       

83 %. Dal�í t ř ídění dle sekce OKEČ rozdě luje podniky dle velikost i 

zpravodajské jednotky, a jak ji� bylo řečeno, jde o stavební podnik s 

počtem zaměstnanců  250 a� 499 a zde dosahuje úrovně  77 %. 

Z těchto výsledků  je patrné,  �e mzdy zaměstnanců  jsou t rvale pod 

celorepublikovým průměrem, tento fakt  ov�em není vinou managementu 

podniku, ale  spí�e velice nízko polo�enou úrovní mezd v celém 

jindř ichohradeckém okrese.  
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4.5. ZHODNOCENÍ SPOKOJENOSTI ZAMĚSTNANCŮ    

Podnik Stavcent  a.s.  pat ř í mezi nejvýznamně j�í zaměstnavatele 

jindř ichohradeckého regionu. Průměrný evidenční počet  zaměstnanců  se  

neustále pohybuje ko lem č ísla 440 a v průběhu let  zůstává konstantní.   

4.5.1. VÝVOJ A ROZDĚLENÍ ZAMĚSTNANCŮ 

V následující tabulce je zaznamenán vývo j celkového počtu 

zaměstnanců  v letech 2002 a� 2006, v rozdě lení na dě lníky a 

technickohospodářské zaměstnance,  kam se zahrnují stavbyvedoucí,  

vedoucí st ředisek, mist ř i,  samostatný zásobovač i,  samostatný př ípravář i ,  

sekretářky, referentky,  personální oddě lení,  pokladní,  fakturantky, mzdové 

účetní,  finanční účetní,  skladové účetní a  kalkulantky. 

Tab. č .22: Vývoj počtu zaměstnanců  

2002 2003 2004 2005 2006 
D TH C D TH C D TH C D TH C D TH C 
343 95 438 355 90 445 350 92 442 351 91 442 345 90 435 

Legenda : D � dělníci,  TH � technickohospodář�tí pracovníci,  C � celkem 

                                                                          Pramen: interní zdroje f irmy 

Podnik jako stavební podnik zaměstnává pracovníky s různou úrovn í 

dosa�eného vzdě lání a následují tabulce je znázorněn vývo j pracovníků  d le  

dosa�eného vzdě lání za poslední 3 roky ve středisku Jindř ichův Hradec. 

Tab. č .  23: Vývoj pracovníků  dle dosa�eného vzdě lání 

2004 2005 2006 
S� S� S� 

D TH D TH D TH 
V� 

12 59 

Z� V� 

16 63 

Z� V� 

18 66 

Z� 

10 71 25 10 79 22 10 84 21 

V� � vysoká �ko la,  S� � st řední �ko la,  Z� - základní �ko la,  D � dě lníci,  TH 

� technickohospodář�t í pracovníci.  
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   Počet  zaměstnanců  d le nejvy�� ího dosa�eného vzdě lání zůstává 

poměrně  konstantní,  počet  zaměstnanců  s vysoko�ko lským vzdě lání se 

dokonce nemění vůbec. Zaměstnanců  se st ředo�kolským vzdě láním mírně  

př ibývá a se zák ladním vzdě láním naopak mírně  k lesá.  Pokud se podíváme 

na profesní skladbu zaměstnanců ,  z jist íme, �e podnik Stavcent  a.s.  je  

významný zaměstnavatel,  ji�  proto, �e zaměstnává �irokou skladbu dě lníků  

různých profesí.  Počt y zaměstnanců  d le  profesí zůstávají poměrně  neměnné 

a jsou uvedeny za poslední dva roky v př íloze č .11.   

4.5.2. FLUKTUACE ZAMĚSTNANCŮ 

  Fluktuace měř í ko lik zaměstnanců  ode�lo v urč it ém roce od 

zaměstnavatel k celkovému počtu zaměstnanců  za 1 rok.   

Celkový počet  zaměstnanců ,  kteř í ode�li zahrnuje také zaměstnance,  kteř í 

organizaci opust ili nedobrovo lně  na základě  výpovědi,  sni�ování stavů  

pracovních sil č i odchodu do důchodu. 

Tab. č .  24: Důvody odchodů  zaměstnanců  
 
důvod 

dohoda 

V
ýpověď 

zam
-ce 

zku�ební 
doba 

určitá doba 

nadbytečnost 

výpověď 
zam

-ele 

důchod 
 

Přirozený 
úbytek 

celkem
 

2004 30   7   7 12 0 0   8     2  66 
2005 29   7   7 19 1 1 11 2  77 
2006 24   3 10 20 0 1   5 0  63 
celkem 83 17 24 51 1 2 24 4 206 

Pramen: interní zdroje f irmy 

  Nejvy��í podíl na celkových odchodech zaměstnanců  má rozvázání 

pracovního poměru dohodou (kolem 40 %), pak skončení pracovního  

poměru z důvodu uplynut í urč it é doby (od 20% do 30%), a dále pak odchod 

zaměstnanců  do důchodu (8% a� 14%). Dal�í důvody odchodu, jako je  

výpověď zaměstnance,  výpověď zaměstnance ve zku�ební době ,  z důvodu 

nadbytečnost i a výpověď ze st rany zaměstnavatele jsou u� méně  významné 
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Tab. č .  25: Fluktuace v letech 2004 a� 2006 

Rok Počet  
zaměstnanců

Počet  
odchodů  

Fluktuace 

2004 442 66 14,93 % 
2005 442 77 17,42 % 
2006 435 63 14,48 % 

Pramen: interní zdroje f irmy   

Fluktuace zaměstnanců  se pohybuje ve t řech analyzovaných letech 

kolem 15t i %, jen  v roce 2005 byla fluktuace vy�� í a č inila 17,42 %. To 

zda fluktuace mů�e podniku �kodit ,  zále�í na t ypu t rhu práce,  ve kterém se 

podnik pohybuje.  Pokud je relat ivně  jednoduché a rychlé najít  si a vycvič it  

s i zaměstnance s minimálními náklady ( t rh práce je vo lný) je př ípustné 

poskytovat  vysoce kvalit ní slu�by navzdory vysokému stupni fluktuace.  

Av�ak pokud je  nábor zaměstnanců  př íli�  nákladný a  zaplnění v�ech 

vo lných míst  t rvá t ýdny, pak je  fluktuace zaměstnanců  brána z 

mana�erského pohledu jako problemat ická.  Týká se to  předev�ím situací,  

kdy personál přechází k př ímému konkurentovi.  Fluktuace zaměstnanců  

mů�e organizaci v urč itém směru také zvýhodňovat .  Např íklad pokud je  

méně  výkonný zaměstnanec nahrazen někým schopně j� ím nebo pokud je  

zaměstnanec,  který odchází do důchodu nahrazen �mladou krví�.  Urč it ý 

stupeň f luktuace mů�e sní�it  personá lní náklady v organizaci.  V př íloze    

č .  11 jsou uvedeny nástupy a odchody zaměstnanců  d le  pro fesí v letech 

2004,2005 a 2006. 

4.5.3. PÉČE O ZAMĚSTNANCE 

  Neméně  dů le�itou roli,  hrají př i posouzení spoko jenost i pracovníků  

kromě  vý�e mzdy i jiné faktory,  mohou to  být  pracovní podmínky,  

bezpečnost  zdraví př i práci zaměstnanců ,  forma st ravování,  zdravotní péče 

a pod. V tomto ohledu je podnik Stavcent  na jindř ichohradecku spí�e 

nadprůměrný, přesto bude pot řeba je�tě  mnoha kroků ,  které podnik bude 

muset  podstoupit ,  ne� se dostane na úroveň dnes ji�  bě�nou u jiných 

velkých podniků  a nadnárodních spo lečnost í.  
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a) Stravování 

  Zaměstnavatel umo�ňuje závodní st ravování v�em zaměstnancům 

v pracovním poměru u zaměstnavatele včetně  pracovníků  č inných pro  

zaměstnavatele na základě  dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr  

tak,  �e vydává jídelní poukázky v hodnotě  60,- Kč ,  ke st ravování u  jiných 

subjektů  podnikajíc ích na úseku st ravovacích slu�eb. Zaměstnavate l 

poskytuje př íspěvek ve vý� i a� 55 % z ceny jídla nebo jídelní poukázky u 

v�ech zaměstnanců  včetně  důchodců ,  odpracují- li během směny více ne� 5 

hodin.  Důchodci,  kteř í v den před odchodem do penze nebo plného  

inva lidního důchodu pracovali u zaměstnavatele v t rva lém a hlavním 

pracovním poměru,  mohou vyu�ívat  závodního  st ravování,  pokud je  

pobíraný důchod jejich jediným zdro jem př íjmu. 

b) Rehabilitace 

  Zaměstnavatel umo�ňuje na základě  lékařského posudku zdravotní 

rehabilitaci pracovníků  formou ambulantní léčby v Lázních Aurora 

v Třeboni.  

c) Stroje a dopravní prostředky 

  Zaměstnavatel umo�ňuje pů jčení st rojů  a nářadí a poskytuje dopravní 

slu�by v�em svým zaměstnancům, pokud t ím není naru�eno plnění úko lů  

podniku. Přednostně  jsou vykryty  po�adavky pracovníků ,  kteř í staví na 

základě  stavebního povo lení.  Úhrady za tyto slu�by jsou účtovány podle 

podnikových cen. 

     d) Slu�ební auta a mobilní telefony pro vedoucí zaměstnance 

Podnik od roku 2005 poskytuje slu�ební automobily a mobiln í 

telefony svým vedoucím zaměstnancům, t i mohou tyto  auta i te lefony 

pou�ívat  i k soukromým účelům.  
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4.6. NÁVRH NA ZVÝ�ENÍ EFEKTIVNOSTI DOSAVADNÍHO 
MZDOVÉHO SYSTÉMU A EKONOMICKÝ ROZBOR 
TĚCHTO DOPORUČENÍ 

4. 6. 1.  ZVÝ�ENÍ HODNOTY STRAVENEK 

Podnik v současné době  poskytuje st ravenky v hodnotě  60,- Kč  a  

hrad í a� 55 % z ceny hlavního jíd la.  Stravenky ov�em mohou slou�it  jako  

poměrně  výhodný mot ivační faktor jak pro zaměstnance tak pro 

zaměstnavatele.  V následující tabulce je  znázorněno, jaký ekonomický a 

daňový dopad má navý�ení hodnoty st ravenky, ze současných 60,- Kč  na 

85,- Kč  oprot i zvý�ení mzdy o 25,- Kč ,  z hlediska zaměstnance i z hlediska 

zaměstnavatele. 

 

Tab.č .  26: Podklady pro výpočet úspory při zvý�ení hodnoty stravenek 

Hodnota stravenky - nová 85,-Kč   
Původní hodnota stravenky 60,-Kč  
Rozdíl -  navý�ení 20,-Kč  
Průměrný počet  pracovních dnů  v měsíc i 21 
Průměrná hrubá mzda  zaměstnance 14 041,- Kč  
Dovo lená (předpokládaný počet  dnů  čerpání) 20 
Max. sazba st raveného dle zákona o cest .  náhradách 69,-Kč  
Společnost ročně  u�etří  1 117,- Kč  
Reálný příjem zaměstnance se ročně  zvý�í o 915,-Kč  

Pramen: zdroje f irmy sodexho �pass a  vlastní  
 

Společnost  ročně  u�et ř í na jednom zaměstnanci pobírajícím 

průměrnou mzdu 1.117,- Kč .  Zaměstnanci se tento rozdíl pro jeví ročním 

zvý�ením o 915,- Kč  oprot i situaci,  kdy by zaměstnanci byla zvý�ena hrubá 

mzda o 20,- Kč  denně  (  420,- Kč  měsíčně),  proto�e jsou st ravenky 

osvobozeny od daně  fyzických osob, SP a ZP.  

 

V následujících dvou tabulkách je  znázorněn výpočet  úspor firmy a 

zaměstnance př i zvý�ení st ravenky ze současných 60,- Kč  na nových 85,-  

Kč .  Ve v�ech tabulkách se kalkuluje s poměrem: 55% z hodnoty st ravenky 

hrad í zaměstnavatel (max. v�ak 48,30Kč  -  zákon o cestovních náhradách) a  
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45% hradí zaměstnanec.  Pokud je tedy hodnota st ravenky zvý�ena o 25,- 

Kč ,  je tento rozdíl ve vý�i 11,25,- Kč  hrazen zaměstnancem a zbytek 13,75 

Kč  hrazen zaměstnavatelem Jako základ byla vyu�itá  současná průměrná 

mzda 14.041,- Kč .  

 

Tab. č .  27 Úspora zaměstnavatele při zvý�ení hodnoty stravenek 

Měsíční zvý�ení hrubého př íjmu nebo hodnoty 
st ravenky 

 
Firma 

hrubého příjmu hodnoty stravenek 
Hrubá mzda 14.330,-

(14.041+13,75*21)
14.041,-

(ponechána)
SP a ZP (35%) 5.015,- 4.914,-
Mzdové náklady 19.345,- 18.955,-
Hodnota stravenek hrazená 
zaměstnavatelem 

693,-
(0,55*60*21)

982,-
(0,55*85*21)

Náklady na zaměstnance 20.038,- 19.937,-
Původní náklady na 
zaměstnance 

19.648,- 19.648,-

Nárůst  celkových nákladů   390,- 289,-
Měsíční úspora  390 � 289 = 101,- 

Nárůst  nákladů  v % 2% 1,47 %
Pramen. zdro je firmy sodexho � pass a vlastní výpočt y 

 

Společnost  měsíčně  u�et ř í na jednoho zaměstnance 101,- Kč ,  to  

znamená celkovou úsporu 1.117,- Kč  za rok po odečtení dnů  vyhrazených 

pro dovo lenou, za které zaměstnanec nemá nárok na st ravenku.  

 

 
Dopad na finanční situaci podniku 

 

Pokud bereme v úvahu, �e podnik Stavcent  a.s.  zaměstnává ko lem 

430 zaměstnanců ,  jsou úspory z navý�ení hodnoty st ravenek opravdu 

vysoké. Roční úspora zaměstnavatele by př i navý�ení st ravenek oprot i 

zvý�ení mzdy o stejnou vý�i znamenala úsporu 480.310,- Kč ,  co� je částka 

opravdu nezanedbatelná.  
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Úspora zaměstnance 

 

K úspo ře zaměstnavatele je  je�tě  nutné př ič íst  úsporu, kterou dosáhne 

zaměstnanec.  Tento motivační faktor je tot i� oboustranně  výhodný  

z hlediska daní,  tak i z hlediska odvodů  sociálního a zdravotního po ji�tění.  

 

Tab. č .  28 Úspora zaměstnance při zvý�ení hodnoty stravenek 

Měsíční zvý�ení hrubého př íjmu nebo hodnoty 
st ravenky 

 
Zaměstnanec 

hrubého příjmu hodnoty stravenek 
Hrubá mzda 14.330,-

(14.041+13,75*21)
14.041,-

(ponechána)
SP a ZP (12,5%) 1.792.- 1.757,-
Daňový základ 12.538,- 12.284,-
Záloha na daň 1.675,- 1.627,-
Sleva na dani 600,- 600,-
Č istá mzda 11.463,- 11.257,-
Př íspěvek na st ravování od 
zaměstnavatele  

693,- 982,-

Celkový č ist ý př íjem 12.156,- 12.239,-
Zvý�ení č istého měs íčního  
př íjmu zaměstnance 

12.239 � 12.156 = 83,- 

Zvý�ení celkových 
osobních nákladů  

4.678,- 3.465,-

                               Pramen. zdro je firmy sodexho �pass a vlastní výpočt y 

 

Z výpočtu plyne, �e zaměstnanec př i zvý�ení hodnoty st ravenek 

oprot i zvý�ení hrubé mzdy o 25,- Kč  denně ,  u�et ř í za rok 915,- Kč  (roční 

úspora musí být  sní�ena o 20 dnů  dovolené, za které nemá zaměstnanec 

nárok na st ravenku).  

 

 

4.6.2. KAFETÉRIA SYSTÉM 
 

Urč it ým přechodem mezi t ímto systémem a klasickým odměňován ím 

jsou poukázkové programy - např íklad st ravenky, které se nabízejí v různé 

nominální hodnotě  a jako motivační prost ředek byly rozebírány u� 

v minulém bodě .  Č lověk si mů�e vybrat  nejen podnik,  kde se bude 
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st ravovat ,  a le i to  na co má zrovna chuť.  Na Českém trhu se ov�em začal i 

objevovat  dal�í  nové produkty jako jsou dárkové �eky,  poukázky na 

dovo lenou, na kulturu a sport . Poukázkový systém má také své výhody        

a nevýhody. Na jedné st raně  roz�iřuje mo�nost  vo lby zaměstnance.  

Umo�ňuje,  aby zaměstnanecké výhody vyu�ívalo �ir�í spektrum 

pracovníků ,  kteř í nemusejí být  odkázáni na to ,  zda jejich �éfové č i 

personalisté rádi hrají tenis č i go lf nebo chodí radě ji na jazz ne�              

do divadla.  Na druhé st raně  není tento systém je�tě  bě�ný a bude se 

pravděpodobně  prosazovat  postupně .  A tak v�dy je  t řeba se rozhodovat  

podle konkrétní situace a zvá�it ,  co je v silách firmy a co mů�e skutečně  

z lep�it  spoko jenost  jejich zaměstnanců .   

 

Podnik ji�  dnes pou�ívá jako jednu z forem odměn peně�ní hotovost  

nebo dar k �ivotním výroč í a k odchodu do důchodu. Tento u nás poměrně  

bě�ný mot ivační faktor v�ak mů�e nabýt  nových rozměrů ,  které mají lep� í 

dopad na psycho logické vnímání obdarovaného, proto�e obdarovaný se 

mů�e sám rozhodnout ,  co si za poukázku k narozeninám koupí.  Dárkové 

�eky mají něko lik dal� ích vyu�it í,  mů�ou se pou�ít  jako odměna 

obchodníkům, dar obchodním partnerům nebo jako cena do soutě�í,  a le jeho  

význam je dobře aplikovatelný právě  u  �ivotních jubile í jako jsou 50.  

narozeniny a odchod do důchodu, dále pak jako motivační prost ředek př i 

splnění urč it ých cílů ,  př i rychlém dokončení urč itého díla.  Zaměstnanec má 

pak mo�nost  sám se rozhodnout , jak tento �ek vyu�ít  v � iroké sít i prodejen 

(v Ji�ních Čechách je  mo�no �ek uplatnit  ve 467 prodejnách, co� je počet ,  

který jistě  uspoko jí ka�dého zaměstnance).  Výhoda oprot i vyp lacení 

hotovost i,  je v urč it é výjimečnost i,  kterou �ek nabízí.  Zaměstnanec tot i�  

v mnoha př ípadech peně�ní dar př idá ke své výp latě  a zaplat í jimi bě�né 

výdaje své domácnost i,  kde�to v této  formě  daru je nucen koupit  si něco 

výjimečného, nebo ne zcela obvyklého. Zále�í pak na něm zda si za peníze 

koupí nové hodinky, brýle,  luxusní kosmet iku, dovo lenou, procedury v 

lázních nebo něco jiného, co by si t řeba ze své výplaty nedopřál.   Stále se 

zvy�u je rovně� počet  společnost í,  které svým zaměstnancům kompenzují   
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mzdu v př ípadě  krátkodobé nemoci,  a to  formou poskytování tzv.  sick days  

-  zdravotních dnů  vo lna,  kdy zaměstnanec mů�e zůstat  doma i bez 

lékařského potvrzení (obvykle 5 dní za rok) a dostává př itom svou mzdu.  

Motivační poukázky umo�ňují poskytnout  zaměstnancům př íspěvek 

na dovo lenou, kulturu nebo sport  a současně  pro ně  představují daňové 

výhody. V př ípadě  poukázek tot i� lze čerpat  celou hodnotu poukázky.  

Pokud by stejnou částku obdr�el k hrubé mzdě ,  musí poč ítat  s jejím 

zdaněním. Ačko liv se př íspěvek poskytuje ze zisku po zdanění,  i pro  

zaměstnavatele znamená objednávka poukázek na t yto slu�by částečnou 

úsporu, z př íspěvku se neodvádě jí dodatečné náklady na sociální a  

zdravotní po ji�tění.  

Dopad na finanční situaci podniku 

Pokud má např íklad zaměstnavatel k dispozici 3940 korun, po dani z  

př íjmů  právnických osob (24%) získá zaměstnanec v poukázce 3000 korun.  

U peně�ní odměny ke mzdě  se  mu částka sní�í o  daň ze mzdy a odvody 

poji�tění na minimálně  2.265,- Kč  podle toho do které daňové sazby bude 

spadat .  Finančně  výhodně j� í je odměna ve formě  poukázek i pro firmu,  

proto�e z těchto poukázek nemusí plat it  zákonné po ji�tění zaměstnavatele 

ve vý�i 35%. 

Tab. č .  29 Dopad poukázek na f inanční situaci podniku 

 Navý�ení mzdy Poukázka 
 Zam-nec Zam-el Zam-ec Zam-el 
částka 3.000,- 3.000,- 3.000,- 3.000,- 
SP a ZP 375,- 1.050,- 0,-  0,-  
Daň 12% 360,- 0,-  0,-  0,-  
Celkem st rhnuto 735,- 1.050 0,- 0,-  
Skutečně  obdr�eno 2.265,-  3.000,-  
Výdaje 
zaměstnavatele 

 4.050,-  3.000,- 

Pramen: vlastní 
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4.6.3. PŘÍSPĚVEK K PENZIJNÍMU PŘIPOJI�TĚNÍ 
 

Stejně  jako u �ivotního po ji�tění je  i zde snaha ze st rany státu o  

zat rakt ivnění tohoto produktu.  Výhody tohoto př ipo ji�tění jsou jak na 

st raně  zaměstnance,  tak na st raně  zaměstnavatele.  

Výhody pro zaměstnavatele:  

Pro zaměstnavatele je  př íspěvek na penzijní př ipo ji�tění zaměstnance 

uznán jako daňový náklad a to  a� do vý�e 3  % vyměřovacího základu pro 

pojistné na sociální zabezpečení a  př íspěvek na státní po lit iku 

zaměstnanost i,  t j.  vlastně  do 3  % hrubé mzdy zaměstnance.  Limit  3  %  se  

nevztahuje k celkovému objemu mezd, ale individuálně  ke ka�dému 

zaměstnanci,  kterému je  př íspěvek vyp lácen, a poč ítá  se oddě leně  ke mzdě  

za ka�dý měsíc (niko liv v ročním zúčtování).  

Pro zaměstnavatele je tak výhodně j� í př ispívat  zaměstnanci na 

penzijní př ipo ji�tění do 3 % jeho měsíční hrubé mzdy, ne� mu o stejnou 

částku zvý� it  mzdu, neboť z př íspěvků  nemusí plat it  sociální po ji�tění za 

zaměstnance (35  %).  Tento postup je výhodný i pro zaměstnance,  neboť z  

př íspěvků  od zaměstnavatele nemusí odvádět  daň ani sociální a zdravotní 

poji�tění 

 

Tab. č .  30 Úspora na penzijním připoji�tění 

zaměstnavatel zaměstnanec  
Zvý�ení  
mzdy 

Platba PP Zvý�ení  
mzdy 

Platba PP 

částka 500,- 500,- 500,- 500,- 
SP a ZP 175,- 0,-  62,50 0,- 
daň  0,- 0,-  min. 60,- * 0,- 
celkem 675,- 500,- 377.50 500 
úspora měsíčně 175,- 122,50 
úspora ročně  2.100,- 1.470,- 
Pramen: vlastní výpočt y 

*Pozn .  Daň  placená zaměstnancem se odví jí  od daňového pásma,  ve kterém se nachází 

základ daně .  Min imálně  daň  z  částky 500, -  Kč  je  62,50 Kč ,  maximáln í  daň  je 160, -  Kč .  
Ročn í  úspory na  dan ích  jsou zaznamenány v tabulce 31.  
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Zaměstnavatel má tedy hypotet ickou mo�nost  uspoř it  ročně  na 

ka�dém zaměstnanci 2.100,- Kč  pokud mu bude hradit  500,- Kč  měsíčně  na 

penzijní př ipo ji�tění místo,  aby mu zvedl mzdu o 500,- Kč .  Tato úspora je  

jistě  zajímavá, zaměstnavatel si ov�em musí dát  pozor na hranici 3 %,  

proto�e vět �ině  zaměstnancům lze daňově  uznat  pouze částku ni�� í ne� je  

zmíněných 500,- Kč .   

Výhody pro zaměstnance   

Pro zaměstnance je př íspěvek na jeho penzijní př ipo ji�tění od 

zaměstnavatele př íjmem osvobozeným od daně  z př íjmu, a to  a� do vý�e 5 

% vyměřovacího základu. Účastník penzijního př ipo ji�tění má mo�nost  

sní�it  svů j základ daně  o  jím (niko li zaměstnavatelem)  zaplacené př íspěvky 

na penzijní př ipo ji�tění převy�ujíc í částku 6 000 Kč  ročně  (na částku 6 000 

Kč  pobírá státní př íspěvek).  Maximálně  je mo�no za jedno zdaňovac í 

období odeč íst  12 000 Kč .  Daňový odečet  se uplatňuje zpětně  př i ročním 

zúčtování � nelze proto sní�it  vý�i měsíčních záloh.Vý�e měsíčního  

př íspěvku účastníka pro vyu�it í v�ech výhod poskytovaných státem č in í     

1 500 Kč  (na 500 Kč  se vztahuje státní př íspěvek,  max. 1  000 Kč  lze 

uplatnit  př i daňových výhodách).  Kromě  toho lze je�tě  vyu�ít  výhody 

spo jené s př íspěvkem placeným zaměstnavatelem.  

Tab. č .  31 Roční úspora zaměstnance dle vý�e základu daně  

Základ daně  (Kč)  

  

Roční úspora na daních 
při  měsíčním pojistném 

Od  Do  

Sazba 
daně  (%)  

500 Kč  1 000 Kč  
0 121 200 12 720 Kč  1 440 Kč  
121 200 218 400 19 1 140 Kč  2 280 Kč  
218 400 331 200 25 1 500 Kč  3 000 Kč  
331 200 a více 32 1 920 Kč  3 840 Kč  
                                                                                      Pramen: autorka 

 

4.6.4. PŘÍSPĚVEK K �IVOTNÍMU POJI�TĚNÍ 
 

Dal�ím dnes ji� poměrně  vyu�ívaným mot ivačním prost ředkem je 

př íspěvek zaměstnavatele na �ivotní po ji�tění zaměstnanců .  Tento 
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prost ředek ov�em má,  kromě  dodatečných finančních prost ředků  

vynakládaných na platby tohoto poji�tění,  i daňové zvýhodnění.  Po jistné 

hrazené zaměstnavatelem je tot i�  a� do vý�e 8.000,- za rok na ka�dého  

zaměstnance daňově  uznatelným nákladem. Pokud si �ivotní po ji�tění hrad í 

zaměstnanec,  mů�e si od základu daně  odeč íst  a� 12.000,- Kč .  Musí být  

ov�em splněno současně  něko lik podmínek, výp lata po jistného plnění mus í 

být  ve smlouvě  s jednána a� po 60 měsících od jejího  uzavření a současně  

nejdř íve v kalendářním roce,  v jeho� průběhu dosáhne poplatník věku 60 

let .Rozdíl mezi daňovým zvýhodněním zaměstnanců  (do 12 000 Kč) a  

mo�nost í zaměstnavatele hradit  z nákladů  pojistné na �ivotní po ji�tění 

zaměstnanců  do vý�e 8 000 Kč  je záměrný.  Rozdíl 4  000 Kč  mů�e 

zaměstnavatel pokrýt  z př íspěvků  z FKSP nebo sociálních výdajů ,  

které se rovně� nezdaňují spo lu se mzdou. 

 

Dopad na finanční situaci podniku 

 

Na následujícím př íkladě  bude znázorněno, jak mů�e u�et ř it  

zaměstnanec i zaměstnavatel př i zalo�ení �ivotního po ji�tění.  Vzhledem 

k tomu, �e existuje mnoho var iant ,  toho kolik si hradí zaměstnanec a ko lik  

zaměstnavatel,  bude vyu�ito  maximální  mo�né hranice,  která je je�tě  

daňově  úč inná pro oba. Tzn. 12.000,- Kč  s i hradí zaměstnanec a 8.000,- Kč  

zaměstnavatel za rok, t j.  20.000,- Kč  ročně  a 1.666,- Kč  měsíčně .  

 

Úspora zaměstnavatele 

 

Pro zaměstnavatele je  opět  výhodně j� í př ispívat  zaměstnanci na 

�ivotní př ipo ji�tění,  ne� mu o stejnou částku zvý� it  mzdu, neboť                 

z př íspěvků  nemusí plat it  sociální po ji�tění za zaměstnance (35  %) .  Tento 

postup je výhodný i pro zaměstnance,  neboť z př íspěvků  od zaměstnavatele 

nemusí odvádět  daň ani sociální a zdravotní po ji�tění.  Jak ji� bylo řečeno  

je  př íspěvek zaměstnavatele na �ivotní poji�tění a� do vý�e 8.000,- na 

jednoho zaměstnance daňově  úč inným nákladem. Pokud tedy zaměstnavate l 

hrad í plnou vý�i,  tedy 8.000,- znamená to  př i sazbě  daně  z př íjmu 

právnických osob ve vý� i 24 % úsporu 1.920,- Kč .  Vzhledem k tomu �e 
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Stavcent  zaměstnává 430 zaměstnanců  to znamená úsporu 825 600,- Kč  za 

rok. Toto číslo  je ov�em hypotet ické,  proto�e vět �ina podniků  hradí ni�� í  

částku ne� je 666,- Kč  měsíčně ,  proto�e je  to  bezesporu ve lká finančn í 

zátě� pro podnik vyplácet  takto vysokou částku ka�dý měsíc  v�em 

zaměstnanců  a ne v�ichni zaměstnanci mají zájem na zalo�ení tohoto 

poji�tění.   

 

Úspora zaměstnance 

 

Vzhledem k tomu k tomu �e se sazba daně  odvíjí od vý�e základu 

daně ,  je úspora zaměstnance stejně  jako u penzijního po ji�tění odvis lá  

právě  na vý� i vyplácené mzdy,  proto je úspora zaznamenána v tabulce č .31 

dle daňového pásma, ve kterém se zaměstnanec nacház í.  Jak je patrné,  je  

nyně j� í systém odečtu ze zákalu daně  nespravedlivý, proto�e lidé s vy��ími 

př íjmy uspo ř í na daních dokonce mnohonásobně  více ne� lidé s ni��ími 

př íjmy, proto je do budoucna poč ítáno se slevou na dani,  tak jak je  to  nyn í 

t řeba u poplatníků  nebo u slev na dítě .  Tento problém by ov�em vyře� ila      

i rovná daň,  o  které se v současné době  tolik hovoř í.  
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5. ZÁVĚR 

Prior itou řady spo lečnost í zůstává nastavení č i přehodnocení systému 

odměňování tak,  aby podporoval naplňování firemní st rategie a dosahování 

st rategických cílů  celé organizace,  pota�mo dílč ích organizačních jednotek, 

týmů  a jednot livých zaměstnanců .  Pomocí odměňování se firmy sna� í 

eliminovat  urč it é negat ivní pro jevy chování zaměstnanců  jako je  zvý�ená 

absence č i fluktuace talentů .  Naopak se je sna�í mot ivovat  k inovat ivnímu 

př ístupu a zodpovědnost i za svou práci i výs ledky svého týmu. 

Mzdový a mot ivační systém podniku Stavcent  a.s.  se sídle m 

v J indř ichově  Hradci je nastaven na poměrně  dobrou úroveň,  tedy pokud 

srovnáme tento podnik s jiným spo lečnostmi v Jindř ichově  Hradci.  Aby s i 

spo lečnost  udr�ela dobré místo na t rhu,  bude muset  ov�em je�tě  mnoho  

změnit  a zdokonalit ,  proto�e její systém odměňování je ji� dnes 

nedostačující.  Hlavně  podniky se zahraničním kapitá lem a velké nadnárodní 

spo lečnost i tot i� nasto lují zcela nové a zaměstnanci vít ané systémy 

odměňování a mot ivace a podnikům, které se rychle nepř izpůsobí novým 

podmínkám, hrozí velké problémy. Zku�ení a schopní zaměstnanci mohou 

pomalu odcházet  ke konkurenci a podnik pak zt rat í to nejcenně j� í,  co mů�e 

mít .   

Trendem v dne�ním odměňování je stále ve vět �í míře vyu�íván í 

různých forem výkonnostních slo�ek mzdy a to  u v�ech kategor ií 

pracovníků .  S touto část í mot ivace si podnik poradil vcelku dobře,  jsou zde 

zavedeny fondy vedoucích pracovníků  a pohyblivá slo�ka mzdy určená pro  

jednot livé kategorie pracovníků ,  ř ídíc í se různými ekonomickými ukazateli.  

Osobní náklady tvoř í celých 21% v�ech ročních nákladů ,  které 

podnik vyna lo�í k zaji�tění výkonů .  Průměrné mzdy v jednot livých letech 

mají rostoucí tendenci,  a le přesto nedosahují průměru ani jedné ze 

sledovaných stat ist ických jednotek, se kterými byl podnik porovnáván.  

Průměrné mzdy jsou rozdě leny na t ř i různé část i pro vy��í vypovídac í 

schopnost .  Průměrná mzda v roce 2005 oč i�těná o mzdy vedoucích 
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pracovníků  (managementu) se pohybovala ko lem 13 000 Kč ,  celková 

průměrná ko lem 14 000 a průměrná mzda vedoucích zaměstnanců  se  

pohybova la ko lem 55.000 Kč .  Fluktuace zaměstnanců  se v jednot livých 

letech pohybu je ko lem 15 %. Vý�e fluktuace se zdá být  spí�e vy��í,  musí se 

ov�em př ihlédnout  k tomu, �e se jedná o stavební firmu, kde bývá fluktuace 

vět �inou nadprůměrná,  proto�e jsou zde zaměstnáváni ve velkém počtu  

zaměstnanci s ni��ím vzdě láním, kteř í jsou poměrně  dobře nahraditelní.  

Produkt ivita  práce na jednoho zaměstnance zaznamenává rostoucí tendenci.  

Srovnáme- li index t r�eb s indexy osobních nákladů ,  z jist íme, �e osobní 

náklady rostou rychleji ne� t r�by,  tento fakt  působí na firmu nepř íznivě .  

Rozdíl mezi těmito indexy mo�ná není,  a� tak moc významný, ale přesto by 

mě l podnik dohlédnout  na jeho zlep�ení.  Dal�ím sledovaným ukazatelem je 

př idaná hodnota na vyplacené osobní náklady. Tento ukazatel vykazuje 

konstantní úroveň ko lem 1,1 ve v�ech analyzovaných letech. To mů�e být  

způsobeno právě  t ím, �e pohyblivá slo�ka mzdy je vět �inou odvozována 

právě  z ukazatele př idané hodnoty.  

Pokud se podíváme na mo�nost i zvý�ení efekt ivnost i mzdového  

systému, nabízí se otázka, z čeho budou dodatečné mzdové prost ředky 

financovány.  Aby podnik obstál na t rhu př i různých konkurzech, mus í 

nabídnout  kromě  �pičkové kvalit y i př iměřenou a co nejni��í cenu a to  jde 

jen velmi obt í�ně  př i vyplácení vysokých mzdových prost ředků ,  proto�e 

konkurence je veliká a podnik by nebyl př i konkurzech úspě�ný. Tento 

problém alespoň zčást i e liminu je daňový systém, který umo�ňuje pomocí 

různých prost ředků  sní�it  daňový základ jak zaměstnanců ,  tak i 

zaměstnavatele.  Tak se různé odměny a př íspěvky stávají nejen 

mot ivujícími pro zaměstnance,  a le současně  jsou i daňově  výhodné pro 

zaměstnavatele.  Mnohdy se jedná opravdu o vysoké úspory a zaměstnavate l 

na nich mů�e u�et ř it  i něko lik stovek t isíc  Kč  ročně .  

Prvním bodem, který je velice výhodný pro obě  skupiny, je navý�ení 

hodnoty st ravenek. Podnik dnes poskytuje zaměstnancům stravenky 

v hodnotě  60,- Kč ,  pokud by tuto hodnotu navý� il na 85,- Kč  za ka�dý 

pracovní den u�et ř il by ročně  na ka�dém zaměstnanci 1 117,- Kč  př i  
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zohlednění dnů  pracovního vo lna a dovo lené. Tato úspora je dána t ím,  �e 

zaměstnavatel neodvádí sociální a zdravotní po ji�tění ve vý� i 35% 

z hodnoty st ravenek, kterou zaměstnanci poskytuje,  ale z navý�ené mzdy by 

samozřejmě  musel toto poji�tění odvést .  Pokud si uvědomíme, �e podnik 

zaměstnává ko lem 430 zaměstnanců ,  blí�í se tato úspora téměř  500.000,-Kč  

ročně .  Motivujíc í je  tento př íjem i pro zaměstnance,  jeho reálný př íjem se 

tot i� ročně  zvý� í téměř  o  1 000 Kč  ročně ,  zde ale zále�í na tom, ve kterém 

daňovém pásmu se zaměstnanec nachází.  Úspora je dána t ím,  �e 

zaměstnanec nemusí ze st ravenek odvádět  SP, ZP a daň.  

Dal�ím poměrně  d louhodobě j� ím cílem je zavedení kafetér ia systému,  

tento systém se zač íná uplatňovat  u mnoha českých firem a je jen otázka 

času,  kdy bude pat ř it  mezi standardní mot ivační programy v�ech vět �ích i 

men�ích podniků .  Vzhledem k tomu, �e je zavedení tohoto systému 

poměrně  náročné bylo by vhodné zač ít  urč it ým přechodem mezi t ímto  

systémem a klasickým odměňováním. Dnes jsou ji� bě�ně  na t rhu různé 

poukázky opravňujíc í dr�it ele k nákupu �irokého sort imentu zbo�í a s lu�eb.  

Výhoda těchto poukázek je v jejich výjimečnost i a zaměstnanec je  

psycho logicky vnímá mnohem významně ji ne� navý�ení mzdy. Dů le�it é je  

ov�em vázat  t yto poukázky k urč it ým cílům, jako je t řeba včasné dokončení 

díla,  úspora nákladů  apod..  I  tato  forma odměny je daňově  výhodná.  

Zaměstnanec z ní nemusí odvádět  sociální a zdravotní po ji�tění a daň  

z př íjmu fyzických osob. Pro zaměstnavatele ji� není tato forma odměn, tak 

výhodná jako u st ravenek, proto�e je  poskytuje a� po dani z př íjmu 

právnických osob.  Ani zde ale  nemusí odvádět  SP a ZP ve vý� i 35%, tak�e 

alespoň k částečné úspoře do jde.  Samotný systém kafetér ie  je ov�em je�tě  

mnohem hlub�í,  zaměstnanci si mohou sami vybírat  nejen mezi různými 

poukázkami,  ale  i př íspěvky k �ivotnímu a penzijnímu př ipo ji�tění,  

př íspěvek na dět ské tábory, nebo t řeba nové brýle.  Mo�nost i tohoto 

systému jsou neomezené a podniky zji�ťují přání svých zaměstnanců  

vět �inou pomocí firemního dotazníku, tak má ka�dý zaměstnanec mo�nost  

navrhnout  odměnu, kterou si bude moci vybrat  za nasbírané body. 
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Dal�ím daňově  výhodným prost ředkem k zlep�ení mzdového systému 

podniku je př íspěvek na penzijní př ipo ji�tění zaměstnance.  Toto poji�tění je  

uznáno jako daňový náklad a to  a� do vý�e 3  % vyměřovacího  základu pro  

pojistné na sociální zabezpečení a  př íspěvek na státní po lit iku 

zaměstnanost i,  t j.  vlastně  do 3  % hrubé mzdy zaměstnance Pro 

zaměstnavatele je  tak výhodně j� í př ispívat  zaměstnanci na penzijn í 

př ipo ji�tění,  ne� mu o stejnou částku zvý�it  mzdu, neboť z př íspěvků  

nemusí plat it  sociální po ji�tění za zaměstnance (35  %).  Tento postup je  

výhodný i pro zaměstnance,  neboť z př íspěvků  od zaměstnavatele nemus í 

odvádět  daň ani sociální a zdravotní poji�tění.  Stejně  tak výhodný je i 

př íspěvek na �ivotní po ji�tění zaměstnanců .  Pojistné hrazené 

zaměstnavatelem je tot i� a� do vý�e 8.000,- za rok na ka�dého zaměstnance 

daňově  uznatelným nákladem. 

Mzdový systém podniku Stavcent  a.s.  je  na dobré cestě ,  jak se stát  

fungu jícím a mot ivačně  úč inným mzdovým systémem. Jako jednu z nejlépe 

vypracovaných část í systému pova�uji pohyblivou slo�ku mzdy závis lou na 

dosa�ených ekonomických  výsledcích. V tomto směru by mě l podnik zcela 

urč itě  dále pokračovat .  Časem bude ale podnik nejspí� nucen pod t lakem 

ostatních zaměstnavatelů  zařadit  nové, dnes téměř  nadstandardní výhody.  

Jednou z nich je t řeba zavedení zmiňovaného Kafetér ia systému, tento 

proces je ale organizačně  a finančně  náročný a ne v�echny podniky budou 

mít  sílu na jeho zavedení.  Nevýhodou pro ně  pak bude odchod zku�ených a 

vzdě laných pracovníků  k firmám s lep�ími mzdovými a mot ivačními 

podmínkami. K ne př íli� náročnému zlep�ení systému bez zbytečných 

dodatečných nákladů  by také př ispě ly př íspěvky na �ivotní a penzijn í 

poji�tění,  které jsou pro podnik daňově  uznatelné.  Podnik by je jich 

zavedením dokázal uspoř it  i něko lik set  t isíc korun ročně ,  oprot i zvý�ení 

mezd o vý�i př íspěvků .  Dal� ím daňově  výhodným prost ředkem, který by 

uvít ala asi vět �ina zaměstnanců  je  navý�ení hodnoty stávajících st ravenek.  

Jejich navý�ení o  pouhých 20,- Kč  denně  by pro podnik znamenalo úsporu 

téměř  500.000,- Kč  ročně .  Podnik má  mnoho mo�nost í jak zlep�it  a  

zefekt ivnit  stávajíc í mzdový systém, jen musí zvo lit  správné a mot ivujíc í 

prost ředky, tak aby ze svých zaměstnanců  vytě�il maximum. 
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6.  SUMMARY 

 
The aim o f the diploma work is to  assess the efficiency o f the wage-

payment  plan o f the enterpr ise and sat isfact ion o f employees from the po int  

of view o f mot ivat ion and financia l and non-financia l remunerat ions.  More,  

there were detected data concerning possible costs on work and 

comparasion o f the costs with stat ist ic  data.  On the basis o f established 

data,  there should be suggested the possibilit y for increasing the effic iency 

of the exist ing wage-payment  plan and assessment  of t heir impact  on the 

economic situat ion o f the enterpr ise.  

 

On the basis o f the enterpr ise documents analys is it  was detected that  the 

enterpr ise uses quite sophist icated system o f remunerat ion. But  anyway, it  

would be suit able to  include a few new e lements that  would he lp in mak ing 

the system more at t ract ive from the po int  of view of employees as well as 

the employer.  Today, t here are many ways how to reach the aim p lus how 

to save in taxes.  These include e.g.  an increase o f meal t ickets value,  a  

contr ibut ion to  life and pension insurance or int roduct ion o f the Cafeter ia  

system, that  will become in the future a necessary means for mot ivat ion o f 

employees and that  is just  current ly used by many companies � mainly 

those with foreign part icipat ion. 

 

Key words: wage-payment  plan,  mot ivat ion, financial and non-financia l 

remunerat ions,  costs on work 
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