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1. Uvod

Dva hlavni faktory, které piisobi na vykonnost firmy jsou financni kapital a lidsky kapital.
Finan¢ni kapital je sice velmi dulezity, ale stejn€ i tak je velmi dilezity lidsky kapital.
Tyto dva kapitaly spolu uzce souvisi. Bez finan¢niho kapitalu a bez lidského kapitalu by

firma fungovat nemohla.

Kazdy zaméstnavatel si snazi udrzovat nejen pracovity, Sikovny, bezproblémovy, ale také
kvalitni a staly lidsky kapital. Pro jeho zachovani je potieba zaméstnance odmeénovat a
motivovat, aby se ve firmé citili spokojené, a neméli tendenci hledat jiné pracovni misto.
V ptipad¢, ze by ve firm¢ byl nastaveny Spatny odménovaci systém, tak by zaméstnanci
zacali odchazet. To by zpusobilo pokles produktivity a zaméstnavatel by musel stale

hledat nové uchazece, ty naddle zauCovat a tim by zvySoval své naklady.

Dale se zaméstnavatel snazi o co nejlepsi vyuziti lidského kapitalu, aby nemél zbyte¢né
naklady. A s tim hodné souvisi efektivnost tohoto kapitalu. Firma usiluje o dosazeni co
nejvétsiho zisku s pouzitim co nejmensich celkovych nakladt. Pro firmu je ptiznivé,
pokud efektivita lidského kapitalu roste. Je to ukazka toho, Ze firma své vstupy vyuziva

efektivné.

Cilem diplomové prace je zhodnotit vyuziti lidského kapitdlu a navrhnout zlepSeni

efektivity mzdového systému.

Prvni ¢ast se bude vénovat teoretickou charakteristikou lidského kapitdlu, mzdového
systému, motivaci a produktivitou. Zakladnim ukolem je sezndmit s veskerymi

dilezitymi pojmy za pomoci odborné literatury.

Druhé c¢ast bude popisovat vybranou metodiku, kterda bude charakterizovat jednotlivé
vyuzité ukazatele. Vybrana metodika bude aplikovéana na konkrétnim podniku. Potfebna
data budou ziskdna z vykazu zisku a ztraty a z dalSich zdroji jako jsou napfiiklad
rozhovory se zaméstnanci a vedenim podniku. Zjisténé vysledky budou vyhodnoceny a
interpretovany. Nakonec budou navrzeny navrhy na zlepSeni efektivity vyuzitych

lidskych zdrojt v podniku.



2. Literarni resSerse

2.1 Lidsky kapital

Pojem lidsky kapital jako prvni rozvinul Shulz v roce 1981 nésledujicim tvrzenim:
,, Vezméte v uvahu vsechny lidské schopnosti, at' uz vrozené ¢i ziskané. Vlastnosti..., které

Jjsou cenné a mohou byt vhodnym investovanim rozsireny, budou tvorit lidsky kapital. *

(Armstrong, 2007, str. 50)

Lidsky kapital ptedstavuje znalosti, dovednosti ¢i schopnosti jedinct. Ti vytvareji jeho
hodnotu a proto je dilezité, zaméfit se na ziskavani ndstroju, stabilizaci, rozvijeni ¢i
osobni energii, které vytvaii dohromady lidsky kapitdl. Nasledné¢ zalezi ¢isté na ¢loveku,

jak a kdy s nim nalozi a tim dosahne ur¢itého cile. (Armstrong, 2007)

Lidsky kapital je také zaloZzen na znalostech zaméstnancl, jejich inovativnosti,
dovednostech, ale 1 na hodnotach a kultute. Intelektualni kapital, pod ktery spada lidsky
a strukturdlni kapital, neni ve vlastnictvi firmy. JelikoZ zaméstnanci si své znalosti,
dovednosti a zkuSenosti vezmou s sebou, pokud z podniku odejdou. Firma si lidsky

kapital tedy jen pUjcuje, coz pro ni piedstavuje riziko. (Thaddeus, 2007)

Lidsky kapital se chape jako pti¢ina hospodarského ristu. Vedle ptidy, prace a hmotného
kapitalu je lidsky kapital dal§i zdroj ekonomického rastu. Jsou zemé, které stradaji
pfirodnimi zdroji, ptesto dosahuji hospodaiského riistu. Zasluhou je investovani do
lidského kapitalu, diky dobfe trénovanym, vzdélanym a tvrdé pracujicim zaméstnancim.

(Kamenicek, 2003)

2.1.1 Méreni lidského kapitalu

Zjistit nebo alespon odhadnout uroven lidského kapitalu patti mezi velice slozité operace.
Je potieba najit ukazatel, ktery je svou podstatou blizky jevu ,,lidsky kapital* a zaroven
je z praktického hlediska dobte odhadnutelny a pouzitelny. Lidsky kapital ma kvalitativni
vlastnosti, zatim co pro Sir§i vyuziti statistickych metod je potieba ukazatel

kvantitativniho charakteru. (Mazouch & Jakub, 2011)

Jedna z nejjednodussich ¢asti lidského kapitalu, ktera se da zméfit je uroven znalosti. Ta

se da urcit na zéklad¢ ovéteni znalosti, které mize probéhnout formou znalostniho testu.



Avsak k ziskani védomosti je potieba, aby ¢lovék disponoval i uréitym typem vlastnosti,

které ho nasledn¢ vedou k ziskani znalosti. (Mazouch & Jakub, 2011)

Pokud by firma chtéla vytvofit konkuren¢ni vyhodu na zéklad¢ znalosti, je potfeba aby
se firma zaméfila nejen na shromazdéni znalosti z venku, ale pfevazné by méla zajistit

staly proces tvorby znalosti uvniti podniku. (Thaddeus, 2007)

2.1.2 Investice do lidského kapitalu

Pro podnik je investice do vzdé€lani a rozvoje svych zaméstnanci néstroj, kterym ziskava
a udrzuje lidsky kapitdl. Zaroven vSak ocekava navratnost téchto nakladd, ve formé
zlepseni produktivity, vykonu, flexibility ¢i schopnosti inovovat. To by mélo vychazet
z rozSitovani kvalifika¢nich zdkladen a rostoucich urovni jak znalosti, tak i schopnosti.

(Armstrong, 2007)

Prvotni rozvrzeni lidského kapitalu prameni od Beckera (1993). Ten vzd¢lani navrhl jako
kli¢ ke shromazdéni lidského kapitdlu jako urcitou formu investice. Empirickym
vyzkumem (odkazuje na zdkladni zdroje) se snazil urcit ziskovost této investice pomoci
soukromych vynost z lidského kapitalu. OvSem clovek, ktery investuje do vlastniho
lidského kapitalu, neni obvykle schopen si pfisvojit celou ekonomickou hodnotu, proto
zasoba lidského kapitdlu mize zménit produktivitu jinych vstupti vyroby. (Holatova &
Vlasta, 2014)

Jakmile podnik investuje do svych zaméstnancii, obzvlasté pokud pracovnik ma
specificky vycvik, snazi si své zaméstnance udrZet. Pokud se chce zaméstnavatel zlepsit
v dovednostech, které nejsou piinosné pro podnik, hradi si zaméstnanec na tento vycvik

naklady sam. (Kamenicek, 2003)

2.2 Rizeni lidskych zdrojti

Vztahuje se k clovéku v souvislosti s pracovnim procesem. Jednad se o ziskavani,
fungovani a vyuzivani jeho organizovanych a propojenych ¢innosti. Dale se také jednd o
vysledky jeho préace, o pracovni schopnosti a o pracovni chovani ke vztahu k praci, k
organizaci, s jeho osobnim uspokojovanim z vykonané prace, spolupracovniku ¢i jeho
persondlniho a socialniho rozvoje. Persondlni utvar Casto byva ve vétSich podnicich

odpovédny za tizeni lidskych zdroju. (Srpova & Vaclav, 2010)



Pokud manazer chce vytvoftit dobry pracovni kolektiv a tim dosdhnout lep$iho pracovniho

vykonu, je potieba aby:

e respektoval osobnost kazdého zaméstnance

o kladl na kolegy opravnéné pozadavky

e pomahal zaméstnanctim v jejich rastu

e umoznil vyjadieni nazora a védomi spolutCasti

e se nebal dat odpovidajici pravomoc k ukoniim a nasledn¢ ukoly
¢ nedaval jasné najevo prednost svym oblibencim

e pochvalil vykon pracovnika

e kritizoval jednotlivé pracovniky pied ostatnimi jen ve zvlasStnich ptipadech

(d’Ambrosova, 2014)

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je prosperujici firma, kterd je vykonna a jeji

vykon se stale zlepSuje s vyuZitim co nejefektivnéji jejich zdroju. Jedna se o

e zafazeni ¢loveka na spravnou pozici a snaha neustale ho pfipravovat na ménici se
pozadavky prace

e idedlni vyuZiti lidskych zdroji (optimaln€ vyuzit fond pracovni doby a vlohy
pracovniki)

o efektivni utvareni tymu a vedendi lidi, coz vede ke zdravym mezilidskym vztahtim
v podniku

e motivovat pracovniky ve firmé, realizovat jejich persondlni a socialni rozvoj, nebo
pracovni kariéru - to vede Kk vnitinimu uspokojeni z provedené prace

e dodrzovani veskerych zdkont v oblasti prace, lidskych prav

(Srpova & Véclav, 2010)

Nejobecné€jSim ukolem v fizeni lidskych zdrojl je, aby celd organizace byla vykonna
a zaroven, aby se jeji vykonnost stile zlepSovala. Tento ukol Ize zajistit neustdlym
zlepSovanim vyuziti vS§ech vyrobnich faktort, s kterymi podnik disponuje. Jedna se

0 finan¢ni, materialni, informacni a v neposledni fadé i o lidské zdroje. (Koubek, 2004)



Schéma 1: Jak zvysit produktivitu

Slouzit tak, aby organizace byla vykonna
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Zdroj: (Koubek, 2004)

Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno na neustdlém zlepSovadnim rozvoje a vyuziti
pracovnich schopnosti. Ale vzhledem ktomu, Ze lidské zdroje zaroven rozhoduji
0 vyuziti materialnich a finan¢nich zdroji, tak fizeni lidskych zdrojti rozhoduje i o vyuziti

ostatnich vyrobnich faktorech. (Koubek, 2004)

2.2.1 Ziskani a vybér pracovniku
Ziskavani pracovniki

., Ziskani pracovniku je persondlni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu. “ (Dvotakova, 2007)

Efektivni proces vybéru se zvySuje, pokud se podaii najit soulad mezi pozadavky
zameéstnavatele a potenciondlniho zaméstnance. Aby doslo k efektivnimu vybéru, je
potieba, aby zaméstnavatel nemél prehnané ndroky a zaroven poskytl realistickou
predstavu o dané pozici a jejich pozadavcich. Zadatel si nasledné mtiZze srovnat své
pracovni priority a ocekavani se skutecnosti. Je zapotiebi aby zaméstnavatel zveiejnil
spolehlivé, konkrétni a jasné pozadavky a v kostce predstavil svou organiza¢ni kulturu.

(Dvotékova, 2007)

Ziskéavani novych pracovnikli mé zajistit, aby na volna pracovni mista ptiSlo dostacujici
mnozstvi uchazecu, a to s ptfimétenymi naklady a v€as. Spocitd ve vyhledavani vhodnych

adeptll, informovani o dostupnych pracovnich pozic ve firmé. (Srpovéa & Vaclav, 2010)



Ziskavani pracovnikil probihd z vnitinich nebo vnéjsich zdrojt.

a) Vnitini zdroje
V prvni fadé, se s nabidkou obraci pfimo na zaméstnance, ktefi jsou schopni
vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou doted’ provadeli. Také se muize jednat
0 zaméstnance, ktefi sice jsou ucelné vyuziti na souCasném misté, ale
Z jakéhokoliv diivodu davaji najevo zdjem o jinou pracovni pozici. At uz se

pracovni misto uvolnilo nebo zfidilo nové. (d”Ambrosova, 2014)

Vyhody
- firma znd zamé&stnance
- niz8i ndklady a Cas
- motivace pro pracovniky podniku (moznost ptechodu na
kvalifikovangj$i pozici)
Nevyhody

- mens$i moZnost pfijeti novych ¢i pokrokovych metod
- svazanost zaméstnance jiZ se znamym prostiedim a

spolupracovniky

(d”Ambrosova, 2014)

b) Vnéjsi zdroje
Pfedstavuji nabidku prace prevazn€ tém uchazeclm, kteti chtéji vstoupit do
pracovniho procesu (absolventi $kol), pro volné pracovniky z jinych organizaci
nebo pro zameéstnance, kteii chtéji zmeénit zaméstnani. K jejich ziskdvani je
potieba zvetejnit informace o nabizenych pracovnich pozicich. Spolupracuje se
s urady prace ¢i s jinymi institucemi, které také pomahaji ziskat praci. (Synek &

Kislingerova, 2010)
Vybér pracovniki

Hlavnim ukolem pfi vybéru novych zaméstnanci, je rozpoznat uchazece, ktery bude
patrn¢ nejlépe vyhovovat pozadavkiim na pracovni pozici, ale také ptispéje k utvaieni
mezilidskych vztaht, a to jak v teamové skupince pracujicich, tak i v organizaci. Dale

musi byt schopen uzndvat hodnoty pracovni skupiny, organizace a pfispivat k Zadouci



organizacni kultufe. V neposledni fad¢ je flexibilni a méa potencidl k ptizpiisobovani

zmén v podniku. (Koubek, 2004)

Kazdé¢ pracovni misto mé své specifikace a tudiz i tyto specifické pozadavky se budou
vyzadovat u pracovnika. Mize se jednat o minimalni vzdélani, kvalifikaci a zkuSenosti ¢i
odborné schopnosti. Také mtze byt vybirdno na zakladé postojii a chovani uchazect.

(Armstrong, 2007)

Nejvetsim problémem pii vybéru pracovnik, je nadhodnoceni pozadované kvalifikace a
schopnosti. Pozadovat to nejlepsi je sice pfirozené, ale stanovit vysoké pozadavky na
uchazece zvySuje problém s jejich pfildkanim a nésledné to vede k nespokojeni mezi
témi, co byli vybrani. Jelikoz ti pak zjiStuji, ze svij talent a schopnost nikterak
nevyuzivaji. Nejlepsi varianta je rozd¢lit pozadavky, na nutné a na ty, které jsou

doplnujici. (Armstrong, 2007)
Pohovor

Pti pohovoru jsou pfitomni ob¢ strany a poskytuje jak moznosti, tak i vyzvy. MiiZe to byt
emotivni zkuSenost nejen pro zaméstnance ale i pro zameéstnavatele. Jelikoz vedouci musi
sdelit jeho predstavu o vykonu prace ale 1 konstruktivni kritiku. Hlavni zamé&feni by mélo
byt pro vedouci, aby dokdzali zminit pozitivni aspekty zaméstnancovo vykonosti.

(Mathis, Jackson, & Valentine, 2013)

Jestlize je pohovor bran zlehka, mlze se zaméstnanec citit zbyte¢ny, coZ mize vést
v budoucnu K problémim s jeho vykonosti. Nasledné by vedouci mél identifikovat
zaméstnance jakou maji pfidanou hodnotu a co pfinasi spole¢nosti. (Mathis, Jackson, &

Valentine, 2013)

2.3 Odmeénovani

Kazdému zaméstnanci ndlezi odména za vykonanou praci. Tento pracovnépravni vztah
je upraven v Zakoniku prace. Poskytnuta plnéni, ktera nejsou zavisla na vykonu prace,
nejsou platem, mzdou ani odménou z dohod. Jedna se o nahradu mzdy, odstupné,

cestovni nahrady atd. (d”Ambrosova, 2014)

.V podnikatelském sektoru prislusi zaméstnanci mzda, kterou se rozumi penézité plnéeni
nebo plneni penézité hodnoty poskytované zameéstnavatelem za praci “ (Dvotakova, 2007,

str. 322)



v

Nejvyznamnéj$i pravidlo pro pracovnépravni vztah je spravedlivé odménovani
zaméstnancl. Za shodnou praci nalezi vsem stejné mzdové ohodnoceni. VySe mzdy se
poskytuje podle naro¢nosti, odpovédnosti, vykonnosti ¢i podle dosaZzenych pracovnich

vysledki. (Sikyt, 2012)

Mzda je systémem odménovani, kterd mad mnoho trovni. Urovné jsou formulovany na
zéklad¢ manualnich dovednosti, technickych znalosti a konkrétnich znalosti jednotlivce.

V piipadé vzestupu schopnosti a dovednosti zaméstnance, by mzda méla rust. (Shield,

2016)

V modernim pojeti neznamend odmeénovani pouze mzdu ¢i plat za vykonanou préci, jak
bylo sdéleno vyse, ale v SirS§im pojeti odménovani zahrnuje povyseni, uznani, pochvaly,
ale také zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany pracovniklim nezavisle na jejich
odvedené praci. Odmény mohou byt i v podobé& véci ¢i okolnosti, které nemusi byt zcela
ziejmé. Jedna se o vybaveni kanceléfe, zatazeni na konkrétni pracoviste, ptifazeni stroje

¢i jiného zafizeni. (Koubek, 2004)

Mezi odmény se také, ¢im dal vice zahrnuje vzdélani, které poskytuje organizace. Velka
pozornost se vénuje vnitinim odménam. Ty nejsou sice hmatatelné, ale souvisi
S uspokojovanim pracovnika z provedené prace. Muzeme zde zatradit radost, ktera mu
piinasi préace, pocit uziteCnosti a UspéSnosti, uznani okoli, dosazeni cile, kariéry ¢i
postaveni. Vnitini odmény odpovidaji potiebam, zdjmim, postojim, hodnotdm daného

pracovnika. (Koubek, 2004)

Dobfe zhotoveny systém odménovani by mél byt nastrojem pro ovliviiovani
a spoluptisobeni na trhu prace. Tim by mél prekonat stavajici funkci reakce na trhu prace.
(Kleibl, 1996)

2.3.1 Motivace

Snaha podnécovat chovani, aby smétovalo k cilim. Je potiebné vyzadovat akce a trvat na
nich, do té doby, nez se nedostavi uspokojeni. Napiiklad energie, kterd je vytvorena
touhami po Uspéchu, moci, naklonnosti ¢i na jinych dilezitych lidskych hodnotach.
(Thaddeus, 2007)

Nikde neni psano, Ze vzdy musi existovat silny a pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci
a vykonem. Spokojeny pracovnik nemusi byt nutné¢ vysoce vykonnym pracovnikem

a naopak vysoce aktivni pracovnik nemusi byt nezbytné spokojeny. Ovsem spokojenost



muze sméfovat k dobrému vykonu, ale zarovenn dobry vykon mize byt pficinou

spokojenosti. Tento vztah mtze byt oboustranny. (Armstrong, 2009)

Motivace je spojovéana s praci. Prace n¢kdy miize byt neatraktivni az rutinni. Proto
vedeni musi hledat zplisob, jakym zpiisobem motivovat zaméstnance, aby pfisli do prace

a ¢inili svou povinnost tak, jak maji. (Thaddeus, 2007)

Motivace K praci

Nezbytnou soucasti manazert, jsou zékladni znalosti metod a postupti vedeni a motivace
lidi k praci. V uplatiiovani zasad motivace se formuluji manaZerské motivacni strategie,
které piedstavuji soubor poznatkl, metod, praktickych postupi a navodu, ale také
poznatky z oblasti psychologie prace ¢i praxe obecného managementu. Jedna se

0 vSechny oblasti, které se tykaji vedeni lidi pfi plnéni cili organizace. (Dvotékova, 2007)

Z hlediska potieb organizace je nutné smétovat chovani zaméstnancti zddoucim smérem
pomoci nastroji fizeni. Ty jsou cilové orientovany a respektuji pozitivni prvky nebo
eventualné tlumi negativni prvky v jednani a postoji jednotlivell 1 pracovnich skupin.

(Kleibl, 1996)

Pracovnika je moZno motivovat pouze do trovné jeho schopnosti a znalosti. Pracovni
motivace je v praxi velmi dilezita. Jeji ignorovani vede k nevykonnému vynakladani

nékladi. (Kleibl, 1996)

2.3.2 Mzdovy systém

Podnik v ramci personalni politiky vyjasni pravidla mzdové politiky. Dulezité pro tvorbu
mzdového systému, je pfedstava o budoucim rozvoji efektivniho zptisobu stanoveni mzdy
za praci. Moderni mzdovy systém by mél predstavovat cennou zakladnu pro ftizeni

personalnich nakladu a strategii odménovani. (Kleibl, 1996)

., Mzdovy systém tvoii zdsady, postupy a formy odmérovani mzdou.  (Siky¥, 2012, str.
128)

Zamgéstnanci prislusi mzda, kterou charakterizuje penézité plnéni ¢i plnéni penczité

hodnoty (neboli naturdlni mzda) za préci kterou vykonaval pro zamé&stnavatele.
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V zdjmu dodrzovani pravnich predpisti a zaroven cili mzdové politiky, je potieba, aby

mzdovy systém byl vytvoren:

e transparentni, jednoduchy a srozumitelny
e spravedlivy (aby nebyly veliké rozdily ve mzdach na trhu prace ¢i v podniku)
e efektivni (produktivita prace by méla rast rychleji nez mzdy)

(Dvotéakova, 2007)

Hlavnim Gc¢elem mzdového systému je, aby mzdy zaméstnanct byly co nejvice vazany
na vysledcich prace a zaroven, aby vynalozené finance byly vyuzity co nejefektivngji

Z hlediska potieba zaméstnavatele. (d’Ambrosova, 2014)

Pracovni vykon byva bohuzel ¢asto obtizné méfitelny. Jelikoz i u méfitelného pracovniho
vykonu nelze mnohokrat zméfit vSechny slozky ovliviiujici vykon. Méfeni vykonu je
velmi slozita zaleZitost, kterd vyZaduje disciplinovanost a soustavnou kontrolu. Jeden
Z problémt jsou pracovni podminky, rozdily v technice, organizace prace, které jsou

nezavislé na usili a schopnostech zaméstnance. (Koubek, 2004)

Obrazek 1: Struktura mzdy za vykonanou praci

Mzdovy faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zarucend mzda)
Mimotéadné pracovni podminky Ptiplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)
Cena prace

Doplitkova mzdova forma

Zdroj: (Dvorakova, 2007)

Pii odménovani jednotlivych pracovnikt byva zvykem piihliZet i na jejich dosazené
vzdélani, dobé zaméstnani v podniku, délce praxe nebo jinych zjistitelnych znakt

pracovnika. (Koubek, 2004)
Hodnoceni prace

Hodnoceni préace je nastrojem, ktery zajistuje, aby se narocnost, slozitost, pozadavky na
danou praci odrazily v odménéch pracovnika. Je to systematické stanoveni hodnoty kazdé
prace nebo pracovniho mista ve vztahu k jinym pracim a mistim. PouZzivé se stanoveni

mzdovych struktur. (Koubek, 2004)
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Bylo piijato Zenevské schéma, které vychazi ze Sesti skupin pozadavk:

a) duSevni pozadavky
b) télesné pozadavky
c) dusSevni naroky
d) telesné naroky

e) odpovédnost

f) pracovni podminky
Jednotlivé hodnoceni probiha v nésledujicich krocich:

a) shromazdéni informaci o praci a pracovnim misté — tyto informace se
prevazné ziskavaji z popisu pracovniho mista

b) vybér faktori, ke stanoveni hodnoty riznych praci — zde patii dovednosti,
odpovédnost ¢i pracovni podminky

C) vybér a pouziti metody hodnoceni

(Dédina & Cejthamr, 2005)

2.3.3 Mzda

Mzda naleZi zaméstnanci 1 v ptipad€, Ze byla neplatné sjednana pracovni smlouva nebo
1 kdyz dohoda nebyla sepsana viibec a provedeni ikonu zaméstnancem probéhlo. Zakonik
prace tedy uréuje vyplatit odménu v navaznosti na provedeni prace, nikoliv na existenci

a spravnosti smluvniho vztahu. (Nes¢dkova & Marelova, 2013)

OvSem mzda nikdy nesmi klesnout pod minimalni hranici, kterd je v pracovné pravnim
kolektivni smlouvou, zaméstnanci jsou chranéni zdkonem a nalezi jim zarucend mzda.
Coz ptedstavuje minimalni mzdovy tarif, ktery je ukotven v Zakoné€ o mzd¢ a je stanoven
nafizenim vlady. (Dvotékova, 2007) Za ptedpokladu, Ze celkovd mzda nedosahne vyse
minimalni mzdy, pfislusi zamé&stnanci doplatek do minimalni mzdy. (Kleibl, Dvotakova,

& Subrt, 2001)
Minimalni mzda

Je nejnizsi ptipustnd hodnota, kterou zaméstnanec dostane ve formé¢ mzdy, platu ¢i
Z odmény z dohod za odvedenou praci. Stanovena nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb.
(Macha¢ & Martin, 2014) Soucasnd hranice minimalni hodinové mzdy ¢ini 66 K¢
a mesicni ve vysi 11 000 K¢. (Natizeni vlady 567/2006 Sb)

12



Mzdové formy

Mzdové formy obsahuji razné postupy, aby se pohybliva ¢ast mzdy diferencovala.
Pracovnici jsou odménovani pomoci mzdovych forem, jak dobfe svou praci uskutecni.
Maji za ukol ocenit vysledek prace, hospodafeni s vécnymi a finanénimi prostiedky,
pracovni vykonnost a chovani. Plni funkci ke zdokonaleni individudlniho, skupinového

nebo podnikového vysledku. (Hiittova & Kleibl, 1998)
Zakladni:
a) Casova mzda

Prevazné slouzi k odménovani ve vyrobnich, obsluznych procesech ¢i jinych manualnich
¢innosti. Mzdovy tarif se nejcastéji vyjadiuje v K¢/hodinu. Poté se Casova mzda vypocita
jako soucin mzdového tarifu a odpracované hodiny. (Synek & Kislingerova, Podnikova
ekonomika, 2010) Vztahuje se na realné¢ odpracovanou dobu a je nezavisla na vykonu.

(Faltova-Leitmanova & Volek, 2003)
b) Ukolova mzda

Ukolova mzda je zavisla na plné€ni dané normy vykonu. Tento druh mzdové formy je
pouzivan u zaméstnanct, ktefi pracuji ve vyrobé. Je stanovena norma casu, kterd je
potieba na vyrobu dan¢ho produktu nebo norma mnoZstvi, kterd je stanovena na jednotku

Zasu. (Sikyt, 2012)

Pii pouziti této formy, je potieba piredem stanovit technologicky a pracovni postup
a normy spotieby prace. Zabezpecit pozadavky pro plynulé plnéni pracovnich tkolt, coz
predstavuje material, nastroje, vyrobni dokumentaci, poZzadované mnozstvi. Dale je
dilezita evidence a kontrola mnozZstvi a kvalita prace, moZnost plnéni norem pracovnim

usilim. (Faltova-Leitmanova & Volek, 2003)

Uplatnéni tkolové mzdy je omezeno zdkonem, kdy zaméstnavatel nesmi pouZit tohoto
zpiisobu odménovani, pokud by zaméstnanci pfi zvySovani pracovnich vysledki byli

vystaveni zvySenému riziku ujmy na zdravi. (Siky¥, 2012)
c) Podilova mzda

Nekdy se ji taky tika provizni mzda. Tato mzda je vyuzivana v obchodnich ¢innostech
nebo u nekterych sluzeb, kde je odména pracovnika zavisla z¢asti nebo zcela na prodaném

mnozstvi. Jestlize je jeho mzda zavisla zcela, jedna se o ptimou podilovou mzdu.
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V druhém ptipadé, méa zaméstnanec fixni zékladni plat a k nému se pfipocitava provize

za prodané mnozstvi. (Koubek, 2004)
Priplatky ke mzdé

Pokud se ptiplatky fadi mezi povinné, jejich miniméalni vyse je popsana v zakoniku prace.
Kolektivni smlouva pfiplatky mize upravovat smérem nahoru, tak aby byla dodrzena
zésada o stejné mzdé za stejnou praci. Piiplatky se p¥ipocitavaji k dosazené mzdg. (Subrt,

2014)

Préce ptescas

Zameéstnanci ptislusi dosazend mzda plus minimaln€ 25 % primérného vydélku, pokud
se nedohodnout, Ze zaméstnanec bude &erpat nahradni volno misto ptiplatku. (Subrt,

2014)

Zakon dovoluje, aby sjednand mzda byla jiz s pfihlédnutim piipadné praci piescas. Toto
rozhodnuti musi byt sjednano v individualni ¢i kolektivni smlouvé. Zaroven se musi
dohodnout maximalni rozsah préace ptescas, ktery je jiz zahrnut ve mzd¢ v rdmci limitu
pro nafizené pracovni pifesCasy. NejvySe vSak 150 hodin v kalenddinim roce
tj. maximalné 8 hodin tydné. Zaméstnanci, ktefi maji praci pfes€as uréenou smlouvou

(zahrnuty ve mzd¢), nemaji narok na proplaceni pfes€asti ¢i na nahradni volno. (Subrt,

2014)

Prace ve svatek

Zakonik prace stanovuje prioritné pravo zaméstnancli na nahradni volno. Zaméstnanci
nalezi volno na cely tento den. Pokud se se zaméstnavatelem dohodnou, miZe mu
poskytnout pfiplatek za praci ve svatek misto nahradniho volno. Minimalni vyse, tohoto
ptispévku je 100 % primérného hodinového vydélku za kazdou hodinu prace ve svatek.
Zamgéstnanci, ktefi si vzali ndhradni volno, nalezi ndhrada mzdy, za usly pracovni den.

(d"’Ambrosova, 2014)

Prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi

V tomto ptipadg, pfislusi zaméstnanci piiplatek minimalné 10 % zakladni sazby
minimalni mzdy. Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. definuje ztizené prostfedni a vysi

priplatku. (Sikyt, 2012)
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Préace v noci

Prace vnoci je uskuteCiovana v dobé mezi 22:00 - 6:00 hodinou. V této dobé
zaméstnanci nalezi minimalni pfiplatek ve vysi 10 % pramérného hodinového vydélku,
za kazdou odpracovanou hodinu. Pokud kolektivni smlouva neujednava jinak.

(d’Ambrosova, 2014)

Prace v sobotu a v nedéli

Zameéstnanci prislusi k dosazené mzd¢ ptiplatek nejméné 10 % primérného hodinového
vydélku. I zde je mozné pomoci kolektivni smlouvy stanovit jinou minimalni vysi
prispévku i niz$i, nez je urcena v zakonu. Sobota a nedéle se chapou jako kalendaini dny

a uznavaji se proto od 0:00 -24:00 hodin. (Subrt, 2014)

Zameéstnavatel ma moznost, uplatnit jakékoliv jiné ptiplatky, a to za podminek, které si
on sam stanovi ve vnitfnim ptedpise ¢i v kolektivni smlouvé. Muze se naptiklad jednat o
ptiplatek za praci v odpoledni sméné. Dale zaméstnavatel mize zaméstnanci, s jeho
souhlasem, poskytnout ¢ast mzdy jako naturdlni mzdu. Mlze mit povahu vykond,

vyrobki ¢&i sluzeb, krom lihovin a tabakovych vyrobki. (Subrt, 2014)
2.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Spokojenost s praci je vyznamnym faktorem, ktery zvySuje uroven zabezpeCovani
socidlnich potfeb a ma vliv na vykon zaméstnanci. Uspokojovani socidlnich potieb
pusobi na zaméstnance pozitivné a ovliviiuje nejen pracovni motivaci, ale také napomaha

Kk rozvoji osobnosti jednotlivet. (Synek & Kislingerova, Podnikova ekonomika, 2010)

Poskytnuté vyhody zvyhodnuji zaméstnance a zaroven navysuji atraktivnost zaméstnani
a zdokonaluji poveést zaméstnavatele. Zaméstnavatelé poskytuji zaméstnanctim razné
zamé&stnanecké vyhody. Vyhody se milZzou rozd€lovat na socidlni povahy (ptjcky,
dovolend, pojisténi, kultura) a na volitelné vyhody (pfispévky na zivotni pojisténi,
rekreace, zdravotni péce). V nékterych podnicich se aplikuje uplné volitelny systém.
Zamgéstnanci si vyberou zaméstnanecké vyhody jiz z pfedem stanovené nabidky a

rozpodtového rozsahu. (Sikyi, 2012)
Zamgéstnanecké vyhody se v Evropé déli do tii skupin:

e Socialni povahy — Zivotni pojisténi, pujcky, mateiské Skolky, dichody

poskytované organizaci
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e Majici vztah k praci — stravovani, vyhodnéjsi prodej vyrobkti organizace
pracovnikiim vzdélani hrazené podnikem

e Spojené s postavenim v organizaci — automobily pro vedouci pracovniky, narok
na odév, bezplatné bydleni

(Koubek, 2004)

Nékteré vyhody zaméstnanci spotifebovavaji povinné a nékteré podle svého uvazeni.
Nékteré jsou zcela bezplatné, ale na nékteré si ptiplaceji. Za ptedpokladu, ze firma chce
vytvofit spokojenost, stabilitu, dobré vztahy na pracovisti a chce, aby vyhody mély
pfiznivy ucinek na motivaci zaméstnanctl, je potieba, aby se zaméstnavatel zajimal

0 preferenci jednotlivych zaméstnaneckych vyhod u pracovniki. (Koubek, 2004)
Prémie

Prémie nalezi k populdrnim formam mzdy, které se Casto ptidavaji k casové nebo tikolové
mzdé. Prémie mize byt jednorazova ¢i pravidelna. (Dvordkova, 2007) Jsou poskytovany
za pracovni vysledky, které jsou ovlivnitelné zaméstnancem a pravidelné se opakuji, ale
zavisi na skladbé pracovnich ukolii. Prémie miize byt za vykon, isporu nakladu a jiné

(Synek & Kislingerova, 2010)

wFunguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi usilim a odménou je zietelné (Armstrong,

2007, str. 225)
Odmény

Odmeéna miiZze byt pfiznavana za pravidelné hodnoceni zaméstnance podle stanovenych
kritérii (osobni ohodnoceni). Nebo se mtize jednat o jednorazové ocenéni ¢i za vynikajici
pracovni aktivity a vysledkti. Naptiklad: dosaZeni sjednaného cile, k pracovnimu ¢i
zivotnimu vyro¢i. (Synek & Kislingerovd, 2010) Odmeéna je vzdy za stanoveny
mimotadny tkol, ktery zaméstnavatel predem oznami. Bude poskytnuta, za predpokladu,

7e pracovni pomér neskonéi pred splnénim tikolu. (Subrt, 2014)
Bonusy

K zakladni mzd¢é mohou byt pfipocteny penézni bonusy. Ty jsou zalozeny na provedeni
ukola ¢i kvot, které se tykaji objemu prodeje, zisku nebo z ¢istych vynosii z prodeje, pocet

uskuteénénych hovori. Ukoly a cile, jsou vymezeny z hlediska objemu prodejt, nebo
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také se mohou zaméfovat na urcité vysledky zaméstnanct, kterych mohou pomoci
prodeje dosahnout. Mezi takové vysledky patii prodej s vysokou rentabilitou, prodej
ziskovych sluzeb ¢i vyrobkul. Pracovnici se tak zamétuji pfevazné na vyrobky, které maji

niz8i rentabilitu a téZce se prodavaji. (Armstrong, 2009)
Benefity

Nejcastéji pouzivané benefity jsou formou prispévku na nakup, lisky do kina, koncerty ¢i

divadelni ptedstaveni atd. (Armstrong, 2009)

2.4 Produktivita

Produktivita oznacuje ti¢innost neboli efektivnost, jak jsou vyrobni faktory vyuzivany ve
vyrobé. Vztahuje se ke vS§em vyrobnim ale i nevyrobnim podnikim, jelikoz vyrobou se
chépe transformace vstuptll na uzite¢né vystupy, coz miize predstavovat jak vyrobky, tak

i sluzby. (Synek, 2011)

Zpravidla se produktivita méfi u vyrobnich operaci snadné&ji nez u sluzeb, jelikoz vyroba
zahrnuje hmotné procesy. Zatimco sluzby, se prevazné fadi mezi nehmotné. Vyrobky se
daji lehce spocitat na kusy, 1 sluzby se daji pocitat na kusy, ov§em hlavni poZadavek je
pouziti znalosti a dovednosti lidi. Existuji sluzby, jako naptiklad poradenské, kde je Casto
pouze slovni doporuceni, to je obtizné¢ méfitelné a zahrnuje se do zcela nehmotného

produktu. (Vanécek, 2001)

,, Uroven produktivity je urcena pomerem mnozstvi produkce k objemu uzitych vstupii za

urcité obdobi. “* (Synek, 2011, str. 267)

Cim vice se vyrobi vystupil za pouZiti co nejmensiho mnozstvi vstupt, tim vice bude rist
produktivita. Rast produktivity nesmi byt na tikor kvality vyrobki, jelikoZ nizka kvalita,
snizuje cenu dané¢ho vyrobku a konkuren¢ni schopnost. Naopak vysoka produktivita
zmenSuje ndklady a tim umozni sniZit cenu vyrobku. To povede k rozsifeni zédkaznik,

zvyseni jednotkového zisku z kazdého vyrobku, zvysSeni platd. (Synek, 2011)

Produktivitu je mozné vyjadfit ¢astecné, multifaktorové a celkoveé. Za predpokladu, ze
vystupy jsou srovnany s jedinym vstupem, jedna se o dil¢i méfeni produktivity. Pokud by
se vystupy srovnavaly se skupinou vstupt, jednalo by se o multifaktorové méteni. Jestlize
produktivita vyjadiuje pomér vsech vstupt a vystupt jedna se o celkovou produktivitu.

(Vanécek, 2001)

17



Pti méteni produktivity je zohlediiovano:

a)

b)

d)

Technologie — zvySovani rychlosti technologickych zmén je casto hlavnim
zdrojem ruastu produktivity. Technologii 1ze charakterizovat jako novou cestu,

pomoci které zvysime vyuziti vystupli pii pfeménovani vstupd.

Efektivnost — celkova efektivnost je produkéni proces, kterého lze dosahnout
pomoci soucasné technologie a danymi vstupy. Je to proces, ktery je zalozen na
fyzikalnim zakladu. Coz pfedstavuje pomér inputu a outputu v penéznich

jednotkach.

Redlné aspory — diky zvySovani produktivity mohou rist i realné Gispory

Benchmarking v produkénim procesu — pii stejnych vyrobnich procesech, 1ze
v podnikové ekonomice zjistit neefektivnost. Tato metoda, 1ze vyuZit i u srovnani

dvou obort, statl ¢i regionil.

Zivotni uroveii — zvySovani produktivity je podstatnym prvkem k jejimu
zvySovani. S riistem produktivity prace, roste dichod obyvatel a tim 1 jejich
Zivotni Groven.

(Novotna & Volek, 2008)

2.4.1 Produktivita prace

Produktivita prace, je jinymi slovy efektivnost lidské prace. Jejimz vysledkem je

vytvafeni hmotné hodnoty. V obecném vyjadieni je produktivita prace vyjadiena

vztahem:

o ) Q mnoistvi vyrobenych vyrobki
Produktivita prace (Pp) = —= = - T
T celkovy pracovni Cas

Ukazatel produktivitu prace ovliviiuje spousta ¢initelil, napiiklad:

Prirodni podminky
Technické podminky

Ekonomické a organizacni podminky

Socialni podminky (Vanecek, 2001)
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Produktivitu prace Ize také definovat jako hrubou ptidanou hodnotu ¢i hruby vystup na

pracovnika nebo odpracovanou hodinu. Mezi hlavni faktory, které¢ pisobi na ukazatel,

patii zména v metodach podniku prace zaméstnancii, jejich mobilitu, ochotu pracovat

ajiné. (Novotna & Volek, 2008)

Produktivitu prace mizeme rozd¢lit na produktivitu prace, ktera je zaloZzena na produkci

neboli hrubém vystupu a na produktivitu prace z ptidané hodnoty.

A) Produktivita prace zaloZena na hrubém vystupu (produkci)

B)

Ukazatel nam zachycuje efektivnost prace, kterd je vyuZivana k dosaZeni
produkce. Na zménu tohoto ukazatele méa vliv zména kapitalu, stupenn vyuziti
vyrobnich faktord, technologické, organizacni a efektivni zmény, které plisobi

uvniti podniku. (Novotna & Volek, 2008)

Produktivita prace zaloZena na produkci

__ index produkce (hruby vystup)

index spotieby prace

Kde:
Index produkce — trzby (vynosy)

Index spotreby prace — prepocteny pocet pracovnikii nebo odpracované hodiny

(Novotna & Volek, 2008)

Hodnota tohoto ukazatele je potieba porovnat vZdy s odvétvovym primérem.
Jeho vyhodou je jednoducha zjistitelnost. OvSem jeho nevyhoda je, Ze z néj neni

jasny vliv 1 ostatnich faktorti. (Novotnd & Volek, 2008)

Produktivita prace z pridané hodnoty

Ukazatel zjist'uje, jakou pridanou hodnotu zhotovi jeden pracovnik v podniku.
(Vachal & Vochozka, 2013) Méfeni produktivity prace z pfidané hodnoty nevede
tak k dikladnému zohlednéni substituce mezi praci a kapitadlem, jako

u produktivity prace, ktera je zalozena na produkci. (Novotnd & Volek, 2008)
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pridana hodnota

Produktivita prace z ptridané hodnoty = —; —
pocet pracovnikl

(Vachal & Vochozka, 2013)

Do vypoctu se mohou zahrnout vSichni pracovnici v celém podniku, nebo pouze
ti, kteti se na daném vystupu podileli. Vysledek 1ze také vysvétlit jako rozsah

efektivnosti vyuzivani lidské prace. (Vachal & Vochozka, 2013)

Piidana hodnota = hodnota produkce — mezispotieba

Kde:
Hodnota produkce — trzby (vynosy)
Mezispotreba — veskeré ndklady, které byly pouzity na vyrobu

(Synek, 2011)

C) Produktivita prace z trZeb
trzby

Produktivita prace z trieb = — o
pocet pracovnikt

(Véchal & Vochozka, 2013)

Ukazatel pfedstavuje objem trzeb vztazeny na jednoho pracovnika. I zde je mozné
do vypoctu zahrnout v§echny pracovniky v podniku, nebo jen ten pocet, ktery se
na vyrobé opravdu podilel. Teoreticky, by mél vysledek zna¢né piesahovat
mzdové ndklady na jednoho pracovnika. Zajisté, ale také zalezi na kalkulaci

vyrobku. (Vachal & Vochozka, 2013)

2.4.2 Produktivita kapitalu

Vyjadiuje, jak uc¢inné je vyuzit kapital k produkci pfidané hodnoty. Ukazatel zatazuje
vliv prace, ekonomickou vzéacnost, ostatnich vstupli, zmény v technologii a vyuziti

vyrobnich faktori.

index pridané hodnoty

Produktivita kapitalu = - — —
index mnozstvi kapitalu

(Novotna & Volek, 2008)
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Produktivita prace je dualezita, pro stanoveni miry navratnosti kapitalu. Teoreticky
méfenim produktivity kapitalu méfime dopad investovanych penéz na produkci podniku.
Pokud se zvySuje hodnota investovaného kapitalu a vySe ekonomického ristu je

konstantni, kapitalova produktivita klesa. (Novotna & Volek, 2008)
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3. Cil a metodika prace

Cilem této prace bylo zhodnotit efektivitu vyuzivaného lidského kapitalu ve vyrobnim
podniku a navrhnout opatieni ke zlepseni efektivity ve mzdovém systému na zakladé
zjisténych udajt.

K proniknuti do uvedené problematiky a nasledné k vytvoieni navrhu na zlepSeni
efektivity ve mzdovém systému, bylo dilezité v prvé fad¢ se zaméfit na zdkladni pojmy
a porozumét danému tématu. Veskeré potfebné informace byly zjiStény ve védecké
literatufe. V prvni teoretické ¢asti, diplomové prace, byla vSechna témata podrobné
zpracovana. Jedna se o lidsky kapitdl a jeho méfeni, ziskavani a vybér pracovniki,
mzdovy systém, odménovani a v neposledni fadé se jednalo o produktivitu, ktera byla

vypoctena pomoci riiznych vzorct.

Nasledné prakticka ¢ast se opirala o teoretickou ¢ast pomoci sbéru dat z vykazi. V uvodu
této Casti je popsdna charakteristika podniku. Vznik, nazev spoleCnosti, predmét
podnikdni. Tyto informace byly zjiStény na zéklad€ piistupnych informaci a nésledné

rozhovoru se spole¢nikem firmy.

Dale v praktické casti bude podrobné popsana struktura zaméstnancd, ktera byla
rozdélena do Ctyt vékovych skupin a také podle pohlavi jednotlivych zaméstnancii. Poté
je vysvétleno, jakym zptsobem firma ziskava nové pracovniky. V neposledni fad¢ je
V této Casti charakterizovan i systém odménovani jednotlivych skupin zaméstnancii. Tyto

informace jsou zpracovany na zékladé vnitiniho Setfeni.

V nasledujici ¢asti prace bylo urceni vykonnosti lidského kapitalu pomoci ukazatele
produktivity prace, ktery byl vypocitan vice zptusoby. Data pro vypocet jednotlivych
vzorcl, byla brana z vykazu ziskd a ztraty a z ptilohy. V prvnich dvou pouzitych
vzorcich, jako vstupy, byly brany celkové vynosy ¢i pfidand hodnota a jako vystup

pramérny prepocitany pocet zaméstnanci.

celkové vynosy

Produktivita prace 1 = ——————— " S
pramérny pocet zaméstnanci

_Vzz ¢.(001 + 004 + 014 + 024 + 038)
N Priloha

(1)
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pridana hodnota

Produktivita prace 2 = — — -
pramérny pocet zaméstnanci

 VZZE(011)
~ Ptiloha

2)

Tyto vzorce sdé€luji, kolik K& nam pfinese jeden zaméstnanec z celkovych vynosu ¢i

pouze z ptidané hodnoty.

Ptedchozi dva vzorce byly upraveny. V Citateli stale zGstaly celkové vynosy ¢i pridana

hodnota, ale ve jmenovali byl primérny poéet zaméstnancii zaménén za osobni naklady.

ptidana hodnota  VZZ ¢.(011)

Produktivita prace 3 = = 3
rocuktivita prace osobni naklady VZZ ¢.(012) ®)
. , celkové vynosy
Produktivita prace 4 = —
osobni naklady )

_ VZZ &(001 + 004 + 014 + 024 + 038)
B VZZ ¢.(012)

Tyto vzorce poskytuji informaci 0 tom, kolik korun pfinese podniku 1 K¢ osobnich

nakladl na trzbach ¢i pridané hodnoté.

Dale byly v praci zjistény mzdové naklady na jednoho pracovnika. Ty jsou poéitany jako

pomér mezi mzdovymi néklady a primérného poc¢tu zameéstnanc.

Mzdové naklady na jedno zaméstnance

mzdové naklady _ priloha ®)

pramérny pocCet zaméstnanii  ptiloha

Z tohoto vzorce byli nasledné vylouceni fidici pracovnici (spole¢nici).

Dale v praci byla vypocitana primérna mésicni mzda, a to opét jak na zakladé vsech

pracovniki (véetné fidicich), tak i bez fidicich pracovnikii.
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mzdové naklady na jednoho zaméstnance

T (6)

Primérna meésicni mzda =

Pro vyjadieni tempa ristu mez a tempa ristu produktivity, byl vyuzit nasledujici vztah.

zakladni obdobi

Index t ist d,produktivity) = !
ndex tempa ristu (mezd, produktivity) piedchozi obdobi ()
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4. Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Obrdzek 2: Logo spolecnosti

V roce 1990 byla prvné pouzita znacka Galasport, kdy byl zahajen vznik firmy Vladislav
Galugka — GALA SPORT SUSICE. O deset let pozdgji, v roce 2000, vznikla spoleénost
s ru¢enim omezenim GALASPORT, s. r. 0. (dale jen Galasport). Firma Galasport sidli
nedaleko mésta Suice na Sumavé v malé obci TedraZice. V soucasné dobé zaméstnava

27 pracovnikd.

Galasport vyrabi sportovni potieby pro vodni sporty, mezi které patii naptiklad: kanoe

polo, kajaky, kanoe i deblkanoe, padla, Zerdg, listy a jiné piislusenstvi.

Obrdzek 3: Ukdzka vyrobkii

galasport

Zdroj: www.galasport.cz, vlastni zpracovani
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4.2 Struktura zaméstnanci
Spolecnost nyni zaméstnava 27 osob véetné manazert. Z tohoto poctu jsou dva manazefi,

ktefi jsou zaroven 1 spolecnici.

Schéma 2: Struktura zaméstnancii ve firmé Galasport s.r.o.

Generdlni manazer a Manazer a soucasné
soucasné spolecnik spolecnik
Séfové vyroby Manazer prodeje
Administrativni
pracovnici
Délnici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Generalni manazer a soucasné spole¢nik — jeho podil ve firmé je 60 % a ManaZer a
soucasné spole¢nik — jeho podil ve firmé je 40 %. Oba dva mohou rozhodovat kazdy

sam za sebe, ale vétSinu zaleZitosti spolu konzultuji.

Séfové vyroby a manaZer prodeje jsou pfimo podiizeni manaZertim, a zarovei maji pod
sebou administrativni pracovniky a délniky ve vyrobé. Manazer prodeje komunikuje se
zakazniky, ale vzhledem k tomu, Ze firma je mala, musi zvladat i ostatni véci, jako je

naptiklad zadavani vyroby lodi v ptipad¢€ neptitomnosti §éfa vyroby.

Administrativni pracovnici — generalni manazer, manaZzer, $¢fové vyroby a manazer
prodeje jim ptideluji praci

manazefi.

Struktura zaméstnanct Ize vyjadfit riznymi zpiisoby. Nejcastéjsi vyjadieni je v zavislosti

na véku zaméstnanct, pohlavi, délce trvani pracovniho poméru, vzdélani atd.
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4.2.1 Vékova struktura zaméstnancu

Tabulka 1: Vékova struktura zaméstnanci

Vék Absolutni vyjadreni Procentudlni vyjadreni
Do 25 let 5 18,52
26-40 let 5 18,52
41 -55 let 16 59,26
nad 55 let 1 3,70

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Vék zaméstnanct byl rozd€len do ¢ty vékovych skupin. Firma zaméstnava nejvice lidi

ve veéku mezi 41-55 let, v poctu 16 lidi, coz piedstavuje vice nez polovinu vSech

zameéstnancu.

Graf 1: Vékova struktura zaméstnancu

18

16

14

12

10

Pocet zaméstnancu
[0e]

Do 25 let

Vékova struktura zaméstnancu

26 - 40 let 41 -55 let nad 55 let

Zdroj: Vykazy firmy Galasport

Pokud je pracovni sila je vyjadiena podle pohlavi, z grafu ¢. 2 je patrné, Zze firma ma

zamestnano vice muza nez zen. A to 81 % muzu a 19 % Zen.
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Graf 2: Struktura zaméstnancii podle pohlavi

Struktura zaméstnancl podle pohlavi
(v %)

—

= muzi = Zeny
Zdroj: Vykazy firmy Galasport

V nasledujicim grafu ¢. 3 je viditelny pocet pracovnikd, ktefi byli pfijati v jednotlivych
letech. Ve sledovaném obdobi, kazdy rok pfijali minimalné¢ jednoho dodate¢ného
pracovnika, dokonce se vzdy po dvou letech pocet piijatych pracovnikli zvySoval. V roce

2015 byli pfijati celkem tfi pracovnici.

Graf 3: Pocet prijatych zaméstnancti v jednotlivych letech

Pocet prijatych zaméstnancl
v jednotlivych letech
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport
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4.2.2 Ziskavani pracovniku.

Firma nové zaméstnance nejdiive hleda v okoli svych znamych, kamaradu, piibuznych.
Ptevazné, je to z toho divodu, ze o lidech ve svém okoli personalni pracovnici vi vice
neZ u neznamych uchazeci. Mohou tak snadno ptfedem vyselektovat nevhodné
zaméstnance. Pokud v této skuping lidi neni vhodny adept, dojde k oznameni volného

pracovniho mista na ptislu§ném uradu prace.

Nasledn¢ firma zada po novych uchazecich Zivotopis. Vybrani kandidati se dostavi na
osobni pohovor. VétSinou se prihlasi mnoho lidi, co se tyka na administrativni ¢innosti,
ovsem sehnat nové lidi do vyroby je obtiznéjsi, diky pracovnim pftilezitostem v blizkém

Némecku.
4.3 Systém odménovani
e Délnici
Mohou byt placeni bud’ v ¢asové, nebo v ukolové mzdé.

Ti, co jsou placeni od hodiny maji piiplatky za praci piesCas, praci v sobotu a v nedéli

ajiné. K tomu maji za kazdy odpracovany den 100 K¢.

Zameéstnanci, kteti maji ukolovou mzdu, jsou placeni za kazdy dobry dokonceny vyrobek.
K tomu jednorazové dostavaji predvano¢ni prémie, zpravidla symbolické 2000-3000 K¢&.

Préace v tkolu je Iépe hodnocena nez prace v hodinové mzde¢.

Hrubéa mzda délnikd, pracujicich v tikolové mzdé mize dosahnout az 50 000 K& — zavisi

na vykonu.
Dva délnici z expedice maji k dispozici mobilni tarif s 20-50 volnymi minutami.
e Technicko-hospodarsti pracovnici

Jejich zaklad je hodinova nebo mésicni mzda. K tomu maji ptiplatek za ptescas, sobotu,
ned¢li. Podle vyznamnosti zaméstnanct maji k celkové mzdé prémie, ktera je pocitana
jako x-nasobek promile obratu z pfedchazejiciho mésice. K tomu také dostavaji
predvanocni prémie ve vysi symbolickych cca 3000 K¢. Jejich dalsi vyhodou jsou casté

zahrani¢ni cesty, se zajimavym zahrani¢nim stravnym.

Dale tii technickohospodaisti pracovnici mohou pouzivat firemni automobil

i k soukromym tcéeltim.
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Zaméstnanecké vyhody:

e Zaméstnanci nemaji fixni pracovni dobu, ale pruznou — nékdo mé pruzny den,
nekdo tyden ¢i mésic

e Firma je schopna zaméstnancim pujc¢it penize do urcité ¢astky — mensi ¢astky
bezuro¢né, vyssi s minimalnim Grokem (v soucasné dobé cca 2,74 %)

e Hrubd mzda dé€lnikl, pracujicich v ukolové mzdé muize doséhnout az 50 tisic
korun — zavisi na vykonu

e V piipad¢€ naléhavé potfeby je mozné i delsi neplacené volno

e Pro vSechny zaméstnance, je kazdy rok uspotfadany firemni vanoc¢ni vecirek, kde
maji jidlo a piti do 500 K¢ zdarma

e Vybrani zaméstnanci maji k dispozici mobilni tarif s predplacenymi minutami

nebo zcela neomezeny tarif

Ve spolecnosti nejsou zavedeny nékteré bézné benefitni systémy jako je napiiklad

piispévek na stravovani a rizné formy pojisténi (soukromé Zivotni ¢i dichodové).

4.4 Produktivita prace
Tento ukazatel se vypocitda pomérem mezi celkovymi vynosy a primérného poctu
zameéstnancl. Vynosy zahrnuji trzby za prodej zbozi, vlastnich vyrobkd, sluzeb a ostatni

vynosy.

celkové vynosy

Produktivita prace 1 = ———————— = -
primérny pocet zaméstnancu

Tabulka 2: Produktivita prdce 1

2011 2012 2013 2014 2015
Vynosy
33986 31075 32536 37 425 40930
(v tis. K¢)
Prdmérny pocet zaméstnancl 26 26 25 25 26

Produktivita prace 1 (v tis. K¢) | 1307,15 | 119519 | 1301,44 | 1497,00 | 1574,23

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

v

byly téméf o tii miliony mensi nez v pfedchozim roce. V dalSich letech vynosy rostly
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a pocet zaméstnancu se skoro nezménil. Tudiz ukazatel produktivity za téchto okolnosti
rostl. V poslednim sledovaném roce byla hodnota ukazatele nejvyssi a to 1 574,23 tis K¢

vynost na jednoho zaméstnance.
Graf 4: Vyvoj produktivity prace 1
Vyvoj produktivity prace 1

(tis. v K¢)

1700,00
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty
Produktivita prace na zakladé pridané hodnoty

Vysledkem tohoto ukazatele je pfidana hodnota, kterou vyprodukuje jeden zamé&stnanec

za rok. Celkova pfidand hodnota za rok déleno primérnym poctem zaméstnancil.

pridana hodnota

Produktivita prace 2 = — — -
prumérny pocet zaméstnanci

Tabulka 3: Produktivita prdce 2

2011 2012 2013 2014 2015
Pfidand hodnota 12 087 8773 11011 15011 17215
(v tis. K¢)
Primérny pocet 26 26 25 25 26
zaméstnancl
Produktivita prace 2 464,88 337,42 440,44 600,44 662,12
(v tis. Kc)

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty
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Jak je vidét z tabulky ¢. 3 a nasledné z grafu ¢. 5, vyvoj produktivity na zaklad¢ pridané
hodnoty je hodné podobny jako produktivita na zakladé vynosi. Je to z toho divodu,

protoze ptidana hodnota je tizce spjata s vynosy.

v

na jednoho pracovnika. Naopak nejvyssi hodnota byla v roce 2015, kdy dosahovala skoro

jednou tolik, jako v roce s nejnizsi hodnotou.

Graf 5: Vyvoj produktivity prace 2

Vyvoj produktivity prace 2
(v tis. K¢)
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty
Produktivita prace s pridanou hodnotou a osobnimi naklady

Mezi dal$i ukazatele produktivity prace patii pomér ptidané hodnoty a osobnich nékladi.

Udava, kolik podniku pfinese 1 K¢ osobnich néklada pfidané hodnoty.

pridana hodnota

Produktivit ace 3 =
roduittvita prace osobni naklady
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Tabulka 4: Produktivita prdce 3 (v tis. Kc)

2011 2012 2013 2014 2015
Pfidana hodnota 12 087 8773 11011 15011 17 215
Osobni naklady 9741 10 118 9773 10 350 11394
Produktivita prace 3 1,24 0,87 1,13 1,45 1,51

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Diky velkému poklesu ptfidané hodnoty mezi roky 2011 a 2012, byl ukazatel opét
nejnizsi, 1 kdyz osobni naklady v tomto roce hodné vzrostly. Od roku 2012 ptidana
hodnota roste na jednu korunu osobnich nakladi. Za sledované obdobi, v roce 2015,

¢inila nejvyssi hodnota 1,51 K¢ pfidané hodnoty na 1 K¢ osobnich nékladii.
Graf 6: Vyvoj produktivity prace 3
Vyvoj produktivity prace 3

(v tis. K¢)
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty
Produktivita prace s celkovymi vynosy a osobni naklady

Tento ukazatel vyjadiuje, kolik korun trzeb pfinese jedna koruna osobnich nakladi.

Vypocita se jako pomér mezi celkovymi vynosy a osobnimi néklady.

celkové vynosy

Produktivit ace 4 =
rodukttvita prace osobni naklady
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Tabulka 5: Produktivita prdce 4

2011 2012 2013 2014 2015
Celkové vynosy 33986 31075 32536 37425 40930
(v tis. K¢)
Osobni naklady 9741 10118 9773 10 350 11394
(v tis. K¢)
Produktivita prace 4 3,49 3,07 3,33 3,62 3,59
(v K¢)

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

cvwr

nakladl. Nasledn¢ ukazatel rostl az do roku 2014, kdy ukazatel dosahl az na hodnotu
3,62 K¢&. V nasledujicim roce ukazatel poklesl na hodnotu 3,59 K¢ vynost na jednu
korunu osobnich nékladl, diky vyznamnéjSimu zvySeni osobnich nékladi, které v tomto
roce byly za celou dobu sledovani nejvyssi. Tento ukazatel mlize byt ovlivnén finan¢nimi
vynosy, ale vzhledem k tomu, Ze podnik ma velmi malé finan¢ni vynosy, neni zapotiebi

ukazatel upravovat o tyto vynosy. Vysledek by se témét nezménil.

Graf 7: Produktivita prdce 4

Produktivita prace 4
(v K¢)

3,7
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty
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Mzdové naklady na jednoho pracovnika

Tabulka 6: Mzdové naklady

2011

2012

2013

2014

2015

Mzdové naklady

(v tis. K¢)

7263

7550

7 296

7736

8508

Pramérny pocet

zaméstnancu

26

26

25

25

26

Mzdové naklady na
jednoho pracovnika

(v tis. Kc)

279,35

290,38

291,84

309,44

327,23

Mzdové naklady bez
fidicich pracovnik(

(v tis. K¢)

6517

6823

6569

7005

7788

Pocet pracovnik( bez

fidicich pracovnik(

24

24

23

23

24

Mzdové naklady na
pracovnika bez ridicich
pracovnikt

(v tis. Kc)

271,54

284,29

285,61

304,57

324,50

Jak znazorniuje tabulka ¢. 6, mzdové naklady na jednoho pracovnika ve sledovaném
obdobi stale rostou. V roce 2012 a 2013 byly naklady témét vyrovnané, lisily se pouze
0 1,46 tis. K& Mzdové naklady v roce 2013 klesly o 254 tis. K¢, coz je pravdépodobné
zplisobeno ztratou jednoho pracovnika. V nasledujicich letech mzdové naklady prudce

rostly z hodnoty 7 296 tis. K¢ na 7 736 tis. K&, coz naopak bylo zpisobeno zvySenim

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

mezd, jelikoz pocet zaméstnancli se v tomto roce nezménil.
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Graf 8: Srovndni mzdovych nédkladii s/bez Fidicich pracovniki

Mzdové naklady
(v tis. K¢)
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e \VzdoOVé naklady na jednoho pracovnika

== |\|zdoVé naklady na pracovnika bez fidicich pracovnik

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Celkové mzdové naklady byly rozdéleny na mzdové naklady na jednoho pracovnika
véetné fidicich pracovnikd a bez fidicich pracovnikii. Z grafu €. 8 je patrné, Ze po celou
sledovanou dobu, jsou obé¢ kiivky v podobné vzdalenosti od sebe. Tudiz mzdové naklady
fidicich pracovnikli se bezmala vibec nezménily. V roce 2015 se hodnoty témér
vyrovnaly, kdy se jednotlivé mzdové naklady odliSovaly jen o 2,73 tis. K¢. Vzhledem
K tomu, ze kiivka mzdovych nakladd bez fidicich pracovniku se pfiblizila ke kiivce
celkovych mzdovych ndkladd, svéd¢i to o tom, Ze mzdové naklady fidicich pracovnikt

se snizily, coz predstavuje i tabulka ¢. 6.
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Tabulka 7: Primérna mésicni mzda (v Kc)

2011 2012 2013 2014 2015
Priimérna mésicni
23 279 24199 24 320 25787 27 269
mzda
Priimérna mésicni
mzda bez fidicich 22 628 23 691 23 801 25 380 27 042
pracovniku
Priimérna mésicni
mzda Fidicich 31083 30 292 30292 30458 30 000
pracovnik

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Jelikoz v predchozi tabulce ¢. 6 mzdové naklady na jednoho pracovnika rostly, je ziejmé
(za piedpokladu, Ze se pocet zaméstnancti nezméni), Ze prumérna mési¢ni mzda (viz
tabulka ¢. 7) bude po celou dobu také rust. Nejvyssi hodnota byla v roce 2015, kdy
prumérna mésiéni mzda dosahovala castky 27 269 K¢ bereme v uvahu vsechny
zaméstnance vcetné tidicich pracovniki. Za ptfedpokladu, Ze eliminujeme mzdové
naklady o mzdové néklady fidicich pracovniki, primérna mési¢ni mzda se snizila na

27 042 K¢ na jednoho zaméstnance.
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Graf 9: Priimérnd mésicéni mzda
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Z grafu €. 9 je vidét rust primérné mési¢ni mzdy roste téméi ptimo imérné. V roce 2013,

mzda také vzrostla, ale oproti jinym rokim, rist nebyl tak vysoky.

Tabulka 8: Srovndni priimérné mzdy v podniku v Plzeriském kraji (v K¢)

2011 2012 2013 2014 2015
Prumérna mzda 23279 24199 24 320 25 787 27 269
v podniku

Pramérna mzda | 5 435 25186 25 460 26 257 27 306
v Plzeriském kraji

Zdroj: Cesky statisticky ufad a vykazy firmy Galasport

V tabulce ¢. 8 je znazornén vyvoj prumérné mzdy v podniku a v Plzenském kraji.
Primérna mzda v Plzeniském kraji byla ve sledovaném obdobi sice vzdy vyssi, ale rozdil
nebyl vyznamny. Nejvétsi odchylka byla v roce 2011 ato 0 1 156 K¢, a naopak nejnizsi
rozdil byl v roce 2015, kdy primérnd mzda v podniku téméef dosahovala k primérné

mzd¢ v Plzeniském kraji.
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Graf 10: Srovndni priimérné mzdy v podniku a v Plzerfiském kraji
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e Priimérna meésicni mzda v podniku Priimérna mési¢ni mzda v Plzeriském kraji

Zdroj: Cesky statisticky ufad a vykazy firmy Galasport

Tempo riistu
Tempo rustu produktivity prace a tempo rastu mezd by mélo byt vyrovnané.

Tabulka 9: Tempo riistu produktivity prdce a tempo riistu mezd

2011 2012 2013 2014 2015
Produktivita prace 1307,15 | 119519 | 130144 | 1497,00 | 157423
(v tis. K¢)
Prdmérna mésicni
mzda 23279 24 199 24 320 25787 27 269
(v K¢&)
Tempo ristu
produktivity prace 0,91 1,09 1,15 1,05
(index)
Tempo ristu mezd 1,04 1,01 1,06 1,06
(index)

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

Na grafu €. 11 je vidét, jak tyto dveé tempa rlstu rostla ¢i klesala. V roce 2012 tempo rlstu
produktivity prace rostlo, ale zaroven tempo rustu produktivity mezd klesalo. Nejlépe se
vystihuji v roce 2015, kdy hodnoty obou temp byly, bez par setin, vyrovnané. Naopak
nejvetsi rozdil byl v roce 2012. Z grafu je patrné, ze tempo rustu produktivity prace roste

rychleji, nez roste tempo rastu mzdy, coz je pro podnik privétivée.
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Graf 11: Srovndni tempa riistu produktivity prdce a mezd
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Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

osobni naklady

Osobni naklady na celkové naklady = celkové naklady * 100
Tabulka 10: Osobni ndaklady na celkovych ndkladech
2011 2012 2013 2014 2015
Osobni naklady (ON) 9741 10118 9773 10350 11394
Celkové néklady (TC) 31040 32224 30732 32898 35424
Podil ON na TC 31,38% 31,40 % 31,80 % 31,46 % 32,16 %

Zdroj: Vykazy firmy Galasport, vlastni vypocty

V tabulce ¢. 10 vidime, v jakém poméru jsou osobni ndklady k celkovym nakladim. Ve

vSech sledovanych letech, je hodnota v rozmezi od 31,38 % az 32,16 %, kdy v roce 2015

byly osobni naklady i celkové naklady nejvyssi. Podil v tomto roce dosahoval maxima

32,16 %.
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4.5 Zhodnoceni a navrhy

Ve sledovaném obdobi ve firmé¢ dochazelo k ristu produktivity coz ma kladny vyvoj.
V roce 2012 byl mensi pokles vynosi, jelikoz firma zac¢ala zhotovovat nové konstrukce
lodi a nové druhy, modely vyrobkl. V tomto roce vznikalo veliké mnozstvi testovacich
lodi, které byly rozprodany az v roce 2013. Dale v tomto roce firma investovala do

rozsifeni sponzorovanych tymu.

Pocet zaméstnanc je relativné stabilni, ve sledovaném obdobi byl pocet 25-26

pracovnikd.

Vyvoj produktivity vyznacuje pozitivni trend. Pouzité ukazatele pro vSechny varianty

zobrazuji stejny vyvoj. Je mozné vyuzit jakykoliv z té€chto pouzitych ukazatel

4.5.1 Stravenky

Jako jeden z navrhu bych doporucila firmé zavést piispévek na stravu formou stravenek,
jelikoZ v soucasnosti zaméstnancum firma ani z ¢asti nehradi naklady spojené se
stravovanim. Zaméstnanci se obcerstvuji na vlastni naklady. Kdezto pfispévek na

stravovani si firma mize zaradit mezi daflové uznatelné naklady.

Zavodni stravovani zajisténé prostfednictvim jinych subjektd se jednd o zajisténi
stravovani v jiném neZz ve svém zafizeni, konkrétn€ stravovani zaméstnanci
Vv provozovnach vefejného stravovani. Bud’ na zéklad¢ ptredchozi domluvy
zaméstnavatelem a poskytovatelem nebo na zékladé zakoupenych stravenek, které
poskytuje zaméstnavatel. Diky stravenkdm, zaméstnanci nemusi chodit pouze do

urc¢eného podniku, ale mohou za n¢ téeba i nakoupit.

Ptispévek je poskytovan zaméstnavatelem aZ do vySe 55 % ceny nominalni hodnoty
stravenky (za jednu sménu). Zaméstnavatel si tento vydaj muze uplatnit jako danovy,
Vv piipad¢€, Zze zaméstnanec béhem své smény odpracuje alespoii tfi hodiny. Nejedna se
0 hodiny, které jsou vykonavany kviili pfes¢asim (v piipad¢, Ze si zaméstnanec nadélava

hodiny).

Za predpokladu, ze zaméstnanci vznik narok v souvislosti s pracovni cestou, nelze
pfispévek uplatnit jako danové uc¢inny. Pokud zaméstnanec odpracuje sménu kratsi nez
3 hodiny, at’ uz je to z divodu dovolené, neplaceného volna, pracovni neschopnosti ¢i

jiné, nema narok od zaméstnavatele na piispévek na stravovani.
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Vypocet nejvyhodnéjSich stravenek z pohledu zaméstnance

Zamg¢stnavatel si v dnesni dobé mtize vybrat hned z nékolik hodnot stravenek. Nejcastéjsi

hodnoty jsou 70 K¢, 80 K¢ ¢1 105 K¢&. Zameéstnavatel muze piispivat az ve vysi 55 %

z hodnoty stravenky.

Hodnota stravenek 70 K¢

Celkovd hodnota stravenek je 1470 K& — zaméstnanec plati 662 K¢, zaméstnavatel

809 K¢

Tabulka 11: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 70 K¢ z pohledu zaméstnance

Primérna mzda

Nominalni hodnota stravenky
Pocet odpracovanych dni
Pocet zaméstnancu

Hodnotu proplacejici
zaméstnavatel (za mésic)

24 971 K¢
70 K¢

21

26

809 K¢

Vypocet z pohledu zaméstnance | Soucasna mzda h::s;;(;r?inrizzci Mzda + stravenky
:?:::r;c:;lg:r;/:mho navyseni/ 809 809
Hruba mzda 24 971 25779 24 971

SP - zaméstnanec 6,5 % 1623 1676 1623
ZP - zaméstnanec 4,5 % 1124 1160 1124
SP 25 % zaméstnavatel 6243 6 445 6243
ZP 9 % zaméstnavatel 2247 2320 2247
Super hruba mzda 33500 34 600 33500
Zéloha na dan 5025 5190 5025
Sleva na dani 2070 2070 2070
Cista mzda pro zaméstnance 19 269 K¢ 19 823 K¢ 20 077 K¢
Prilepseni za rok - navyseni mzdy 6 655 K¢

PrilepSeni za rok - stravenky 9 702 K¢

Vyhodnéjsi jsou stravenky 3 047 K¢ pro zaméstnance
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Hodnota stravenek 80 K¢

Celkova hodnota stravenek je 1680 K¢ — zaméstnanec plati 756K¢, zaméstnavatel

924 K¢.

Tabulka 12: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 80 K¢ z pohledu zaméstnance

Primérna mzda 24 971 K¢
Nominalni hodnota stravenky 80 K¢
Pocet odpracovanych dni 21
Pocet zaméstnanci 26

Hodnotu proplacejici

N 924 K¢
zaméstnavatel

Vypocet z pohledu zaméstnance | Soucasnd mzda l\::\?;e-:innaqzsci Mzda + stravenky
:cigcsgzlflg;gmho navyseni/ 924 924
Hruba mzda 24971 25 895 24971

SP - zaméstnanec 6,5 % 1623 1683 1623
ZP - zaméstnanec 4,5 % 1124 1165 1124
SP 25 % zaméstnavatel 6243 6474 6243
ZP 9 % zaméstnavatel 2247 2331 2247
Super hrubd mzda 33500 34700 33500
Zaloha na dan 5025 5205 5025
Sleva na dani 2070 2070 2070
Cista mzda pro zaméstnance 19 269 Kc 19 911 K¢ 20 193 K¢
PrilepSeni za rok - navysSeni mzdy 7 708 K¢

Prilepseni za rok - stravenky 11 088 K¢

Vyhodnéjsi jsou stravenky o 3380 K€ pro zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Hodnota stravenek 105 K¢

Celkova hodnota stravenek je 2205 K¢ — zaméstnanec plati 992 K¢, zaméstnavatel

1213 K¢.

Tabulka 13: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 105 K¢ z pohledu zaméstnance

Primérna mzda 24 971 K¢
Nominalni hodnota stravenky 105 K¢
Pocet odpracovanych dni 21
Pocet zaméstnancl 26
Hodnotu proplacejici 1213 K&

zaméstnavatel

Vypocet z pohledu zaméstnance | Soucasna mzda h:::;;:l’nnaq:g;i Mzda + stravenky
:cigcsgzlflg;gmho navyseni/ 1213 1213
Hruba mzda 24971 26183 24971
SP — zaméstnanec 6,5 % 1623 1702 1623
ZP — zaméstnanec 4,5 % 1124 1178 1124
SP 25 % zaméstnavatel 6243 6 546 6243
ZP 9 % zaméstnavatel 2247 2357 2247
Super hrubd mzda 33500 35100 33500
Zaloha na dan 5025 5265 5025
Sleva na dani 2070 2070 2070
Cista mzda pro zaméstnance 19 269 K¢ 20 108 K¢ 20 482 K¢
Financni zlepSeni pro zaméstnance 839 K¢ 1213 K¢
PrilepSeni za rok - navyseni mzdy 10 072 K¢
PrilepSeni za rok — stravenky 14 553 K¢
Vyhodnéjsi jsou stravenky o 4 481 K& pro zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za predpokladu, Ze se zaméstnavatel bude rozhodovat, jaka varianta pro zaméstnance je
nejlepsi, zda zaméstnanci zvysit hrubou mzdu o hodnotu, kterou by uhradil za pfipadné
stravenky (55 % z celkové hodnoty stravenky) nebo radéji zaméstnanci nechat hrubou

mzdu, ale nasledné k ¢isté mzd¢ ptidat stravenky.
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Zvyse uvedenych vypocti a nasledné z tabulky ¢. 14 Ize jednoznaéné stanovit, ze pro

zaméstnance jsou nejvyhodnéjsi stravenky, at’ uz v jakékoliv nominalni hodnoté.

Tabulka 14: Souhrn vypocti stravenek

70 K&

80 K¢

105 K¢

Mzda +
navyseni
mzdy

Mzda +
stravenky

Mzda +
navyseni

mzdy

Mzda +
stravenky

Mzda +
navyseni

mzdy

Mzda +
stravenky

Financni
zlepseni pro
zameéstnance
(za mésic)

555 K¢

809 K¢

642 K¢

924 K¢

839 K¢

1213 K¢

Hodnota vSech
stravenek
(21 dni)

1 470 K¢

1 680 K¢

2 205 K¢

Zameéstnanec
plati (45 %)

662 K¢

756 K¢

992 K¢

Zameéstnavatel
prispiva (55 %)

809 K¢

924 K¢

1213 K¢

Vyhodnéjsi
stravenky nez
navyseni hrubé
mzdy pro

zameéstnance o

3047 K¢

3380 K¢

4 481 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky ¢. 14 jednoznacné je vidét, Ze, ¢im vétsi je hodnota stravenky, tim vyhodnéjsi

jsou pro zameéstnance.
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Vypocet nejvyhodnéjSich stravenek z pohledu zaméstnavatele

Hodnota stravenek 70 K¢

Celkova hodnota stravenek je 1470 K¢ — zaméstnanec plati 662 K¢, zaméstnavatel 809 K¢

Tabulka 15: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 70 K¢ z pohledu zaméstnavatele

Priimérna mzda 24 971 K¢
Nominalni hodnota stravenky 70 K¢
Pocet odpracovanych dni 21
Pocet zaméstnanci 26
Hodnotu proplacejici zaméstnavatel 809 K¢
MZd?f fllnancm Mzda + stravenky
navyseni mzdy
Hrubd mzda 25 780 K¢ 24 971 K¢
Socidlni a zdravotni pojisténi (34%) 8 765 K¢ 8 490 K¢
Mzdové naklady zaméstnavatele 34 545 K¢ 33461 K¢
PFispévek na stravné na jednoho zaméstnance - K¢ 809 K¢
Celkové ndaklady na jednoho zaméstnance 34 545 K¢ 34 270 K¢
Rozdil nakladli za mésic na jednoho zaméstnance 275 K¢
Rozdil nakladl za rok na jednoho zaméstnance 3299 K¢
Rocni Uspora zaméstnavatele celkem 85 766 K¢
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Hodnota stravenek 80 K¢

Celkova hodnota stravenek je 1680 K¢, zaméstnanec plati 756 K¢, zaméstnavatel 924 K¢

Tabulka 16: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 80 K¢ z pohledu zaméstnavatele

Priimérna mzda 24 971 K¢
Nominalni hodnota stravenky 80 K¢
Pocet odpracovanych dni 21
Pocet zaméstnanci 26
Hodnotu proplacejici zaméstnavatel 924 K¢
+ finangni

MZd?v fllnancm Mzda + stravenky

navyseni mzdy
Hruba mzda 25 895 K¢ 24 971 K&
Socialni a zdravotni pojisténi (34%) 8 804 K¢ 8490 K¢
Mzdové naklady zaméstnavatele 34 699 K¢ 33461 K¢
Pfispévek na stravné na jednoho zaméstnance - K¢ 924 K¢
Celkové ndklady na jednoho zaméstnance 34 699 K¢ 34 385 K¢
Rozdil nakladli za mésic na jednoho zaméstnance 314 K¢
Rozdil nakladli za rok na jednoho zaméstnance 3770K¢
Rocni Uspora zaméstnavatele celkem 98 018 K¢
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Hodnota stravenek 105 K¢

Celkova hodnota stravenek je 2205 K& — zaméstnanec plati 992 K¢, zaméstnavatel

1213 K¢.

Tabulka 17: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 105 K¢ z pohledu zaméstnavatele

Priimérna mzda 24971 K¢
Nominalni hodnota stravenky 105 K¢
Pocet odpracovanych dni 21
Pocet zaméstnanci 26
Hodnotu proplacejici zaméstnavatel 1213 K¢
+ finangni

MZd?v fllnancm Mzda + stravenky

navyseni mzdy
Hrubd mzda 26 184 K¢ 24 971 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (34%) 8902 K¢ 8490 K¢
Mzdové naklady zaméstnavatele 35 086 K¢ 33461 K¢
PFispévek na stravné na jednoho zaméstnance - K¢ 1213 K¢
Celkové ndaklady na jednoho zaméstnance 35 086 K¢ 34 674 K¢
Rozdil nakladli za mésic na jednoho zaméstnance 412 K¢
Rozdil nakladl za rok na jednoho zaméstnance 4 948 K¢
Rocni Uspora zaméstnavatele celkem 128 649 Kc

Tabulka 18: Souhrn rocnich uspor s jednotlivymi hodnotami stravenek

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnota stravenky 70 K¢ 80 K¢ 105 K¢
Zaméstnavatel pfispiva (55%) 39 K¢ 44 K¢ 58 K¢
Rocni Uspora celkem 85 766 K¢ 98 018 K¢ 128 649 K¢
Roéni naklady 255 528 K¢ 288 288 K¢ 380 016 K¢
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Jak mizeme vidét z tabulky ¢. 18 nejvetsi rocni uspora je pii hodnoté stravenky 105 K¢
a to ve vysi 128 649 K¢, ale zaroven i nejvétsi celkové néklady, které dosahuji hodnoty

380 016 K¢.

Tato uspora vznikne zaméstnavateli tehdy, pokud by se rozhodoval pfidat svym
zamé&stnancim na stravné, bud’ pfispévkem k hrubé mzdé nebo ve formé stravenek.

A vybral by ptispévek ve formée stravenek.

Firm¢ bych doporudila, aby zavedla stravenky v hodnot¢ 80 K¢. Tato hodnota je
ptiméfena k celkovym nakladtim. Naklady ve vysi 288 288 K¢ za rok by pro firmu byl
zanedbavajici ndklad. Mésicné by financovala stravenky ve vysi 24 024 K¢&, coz je mensi

¢astka nez mzda jednoho zaméstnance.

Zameéstnanci by tento krok jisté uvitali. Zaméstnanci v nynéjsi situaci nemaji moznost
zadného stravovani v misté zaméstnani. Ve vesnici neni zadna hospoda a nyni byla
zru$ena I prodejna se smiSenym zbozim, diky zavedeni elektrické evidenci trzeb, ve které
si zaméstnanci poptipadé mohli koupit néco malého k jidlu. Nejblizsi hospoda je ve
vedlejsi vesni¢ce cca 5 minut autem. Zameéstnanec ma narok na tficeti minutovou pauzu
na jidlo. Nez by pracovnik nastartoval auto, dojel do vesnice a objednal si jidlo, nasledné
by musel snist rychle obé&d, aby se stihl v€as vratit do prace. Nehled'me na to, Ze za obéd
by utratil cca 90 K¢ a dale néco za benzin, ktery by projel, nezbyl by jim zadny ¢as na

odpocinek.

Ve firm¢é maji k dispozici mikrovlnou troubu na ohfev jidla. Pokud by zaméstnanci
dostavali stravenky, mohli by si za né€ nakoupit suroviny, které by byly pro né€ tim padem

levnéjsi. Nasledné by si doma mohli uvafit zdravé jidlo, které by si odvezli do prace.

vvvvvv

Jidlo pomoci stravenek by pro zaméstnance bylo levnéjsi. A jelikoz, aby zaméstnanec
mohl dostat jednu stravenku, musi za den odpracovat minimaln¢ 3 hodiny. Pracovnik by
se jist¢ snazil béhem mésice odpracovat co nejvice dni, aby mél narok na co nejvic
stravenek (maximalné do poétu pracovnich dni). Také by bylo pro néj lepsi zustat béhem
poledni pauzy v zaméstnani, kde by se v klidu najedl a nemél Zadny stres s ndvratem do
prace. Je prokazano, ze kazdy nejen zameéstnanec, ale i ¢lovek, ktery je spokojené

najezeny, je vice spokojeny a vydava ze sebe vice energie.
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4.5.2 Prispévek na dovolenou

Dalsi navrh na zvyseni produktivity, je benefit ve formé ptispévku na dovolenou. Jedna
se 0 nepenézité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci nebo jeho rodinnému
¢lenovi. PInéni mize byt poskytovano z fondu kulturnich ¢i socialnich potteb, z ptijmu

firmy (ze zisku po zdanéni), na vrub nakladu, zajisténi a udrzeni piijmu.

Miuze se konkrétné¢ jednat o pouziti vzdélavacich, zdravotnickych nebo rekreacnich
zafizeni. Zaméstnavatel tedy mize poskytnout nepenézité plnéni na rekreacni zajezd.
Maximalni Castka, ktera je osvobozena od dané, je v uhrnu 20 000 K¢ za zdanovaci
obdobi na zaméstnance. Tato celkova castka musi byt podlozena fakturou. Za
predpokladu, Ze by zajezd stal vice nez hodnota, kterou je zaméstnavatel ochoten

proplatit, zaméstnanec si rozdilnou hodnotu doplaci sam.

Pokud by tato motivace, zavisela napiiklad na poctu vyrobenych dobrych vyrobki, mohla
by byt pro zaméstnance velmi piivétiva. JelikoZz toto nepenézité plnéni zaméstnanci

nemusi zdanovat, odpocali by si v misté pro né pfijemné, nabrali by energii.

Jednou z nevyhod je, Ze by se tento benefit pravdépodobné nemohl tykat vSech
zamé&stnancl. Kazdy nemd moZnost zvysit svoji produktivitu, ovlivnit vysi naklada ¢i

piijmi. Jednalo by se naptiklad o administrativni pracovniky.

Bylo by moZzné, aby tento benefit byl ,,vyplacen na zakladé zaméstnance roku.
Zamgéstnanec by byl hodnoceny za cely rok. Kazdy zaméstnanec by byl motivovan
K vétsimu a kvalitngj§$imu vykonu. Nadfizeny by stanovil pro kazdou skupinu
zaméstnancl pravidla hodnoceni. Jednalo by se nejen o pocet vyrobenych kust,
odpracovanych hodin, ale také naptiklad peclivost, aktivita, chybovost a jiné. Tim by do
souhrnu hodnoceni mohli byt zahrnuty vSichni zaméstnanci vCetné¢ administrativnich

pracovnikd.
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Podle pracovni pozice, by byl zaméstnanec hodnocen podle riznych kritérii:

Schéma 3: Priklady kritérii hodnoceni

Délnici

kvalita vyrobki

pocet vyrobenych kust
pocet odpracovanych hodin
chybovost

Séfové vyroby a
manazefi prodeje

snizeni nakladu
zisk z prodeje
urychleni vyrobnich
postupl

Administrativni pracovnici

rychlost
peclivost
aktivita
chybovost

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.5.3 Finanéni gramotnost

Vnitini prostiedi firmy, které tvofi pfevazné zaméstnanci, je pro firmu velmi dilezité.
Zameéstnavatel se snazi 0 vytvoreni i pohodového prostedi. Pro harmonickou atmosféru
je prinosné, aby zaméstnanci chodili do prace v klidu a spokojeni. Je dilezité, aby

zameéstnanec nechaval své starosti doma.

Jeden z navrha pro zvySeni efektivity zaméstnanct je bezplatné vzdélavani v oblasti
finanéni gramotnosti. Toto Skoleni by zaméstnavatel sjednal mimo pracovni dobu a pro

zamé&stnance by bylo dobrovolné.

Lidé nemusi védet o vSech moznych variantach, jak zachazet se svym dichodem. At uz
se jedna o hypotécni Gver, penzijni piipojisténi ¢i obycejné pojisténi. Na zakladé tohoto
Skoleni, se zaméstnanci dozvi mozné varianty jak vhodné cast svého dichodu

»investovat® a nasledné budou moci Iépe a efektivné vyuzivat sviij disponibilni diichod.

Co je podnétem pro takovyto benefit v podob¢ skoleni? V soucasné dobé¢ existuje mnoho
instituci, které naptiklad sice lidem ihned penize pujci, ale velkou cast preplati. Nakonec

se jejich dluh miize dostat k soudnimu fizeni a nasledné¢ mtze skoncit exekuci na plat,
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ktera je splatna az podobu deseti let. To vSe jen pro vidinu okamzitych penéz, zbrklost,

neinformovatelnost ¢i neznalost.

V piipadé, Ze se zaméstnanec dostane do dluhti, je mozné, ze sviij stres bude podvédomé
prenaset i na pracovisté. Zacne délat chyby a ndsledné budou vznikat naptiklad zmetkové
vyrobky, snizi se efektivita a pomoci své stresujici nalady pfenese na ostatni zaméstnance
na pracovisti pochmurnou naladu a tim vznika negativni atmosféra na pracovisti. Tohle
vSe muze vést K tomu, aby od zaméstnavatele dostal vypoveéd’, ¢imz uz dvojnasobné
nebude mit, jak hradit své zavazky. Opét si nékde pijci a dostava se do spiraly dluhd.
Z pohledu zaméstnavatele, jsou to dal$i vynalozené naklady na ziskdvani nového

zamestnance, zaucovani a proskolovani.

V piipad¢, ze by zaméstnanec dostal exekuci na plat, pro zaméstnavatele by to znamenalo
dalsi mimotadné naklady. Jednalo by se o administrativni ¢innosti, kdy ucetni jednotka
musi ¢astku zauétovat a nasledné ¢ast mzdy poslat na jiny uéet. Uéetni by musela nad tim
stravit vice ¢asu evidenci dluznikii a dal§imi souvisejicimi ¢innostmi. Za této situace by
zameéstnanec ze mzdy obdrzel pouze Zivotni minimum, které by bylo fixni i v piipadé
zvySeni jeho vykonu. Pro nékteré pracovniky by toto usili ,,vydélat vice* bylo

demotivujici.

Zaméstnavatel dohodne ptednasejiciho, ktery zaméstnance obeznami s moznymi
variantami. Firma mize sehnat i odborného konzultanta, které¢ho zaplati. Predpokladana
hodinova sazba ¢ini 1 000 — 2 000 K¢, za predpokladu, Ze by seminaf byl po dobu dvou
hodin, jednou za dva mésice, ro¢ni naklady by ¢inily 24 000 K¢. Coz je nizsi hodnota nez

jedna primérna mzda jednoho zaméstnance.

Dalsi variantou je, Ze zaméstnavatel mtize dohodnout prednasejiciho z néjaké spolecnosti,
pfimo nabizejici vySe zminéné produkty. Ten jim vysvétli investicni ¢i isporné moznosti,
ale zaroven prezentuje mozné nabidky konkrétnich produkta. V tomto ptipad¢€ je nutné
zajistit ujisténi a informovanost obou dvou stran (prezentujici spolecnosti
a zaméstnancil), Ze seminaf neni za ucelem podpisu jakékoliv smlouvy. A obé strany jsou
seznameny s tim, Ze ¢isté zalezi natom, zda se zamé&stnanci rozhodnout pro néjakou jejich

sluzbu ¢i produkt.

Timto nepiimo finan¢nim benefitem si zaméstnavatel zabezpecuje, Ze zaméstnanci pii
finan¢nich potizi si hned nevezmou pujcku od nesolidnich spolecnosti a nasledné se

nedostanou do problému, které by mohly negativné ovlivnit jejich pracovni vykon.
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5. Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit efektivitu vyuzivaného lidského kapitalu.
Navrhnout opatfeni ke zlepSeni efektivity ve mzdovém systému na zadkladé zjisténych
udaju.

Firma se zabyva vyrobou slalomovych lodi a potfebného piislusenstvi. Veskera data

a pottebné informace byly ziskavany z vykazu ziskG a ztraty za 1éta 2011-2015,

z firemniho materialu posuzované spolecnosti a z odborné literatury.

Na zaklad¢ dostupnych informaci, bylo zjisténo, ze podnik zaméstnava prevazné muzské
pohlavi a to v poméru 81 % Vv celkovém poctu 27 lidi. Nad polovina zaméstnanct je
ve véku 41-55 let. Pro zvladani vSech objednavek se firma snazi udrzovat personal
V plném poctu, proto firma v kazdém roce neotédlela a pfijimala nové zaméstnance do

pracovniho poméru.

Systém odménovani v podniku je velice zdsadni pro regulaci poZadovaného pracovniho
vykonu. Bez né& by nebylo mozné zaméstnance motivovat k lepSim pracovnim
vysledkiim. Ridici pracovnici usiluji o to, aby nastaveny systém odménovani byl

spravedlivy, a co nejvice odpovidal pracovnimu nasazeni zaméstnance.

Velky podil na uspé$nosti firmy maji zaméstnanci neboli lidsky kapital. Podnik se snazi
udrzet kvalifikované a cilevédomé pracovniky. Zaméstnanci ve firm¢é maji pruznou
pracovni dobu, coz je pro n¢ velmi ptiznivé. Ve spolecnosti jsou zaméstnanci odménovani
riznymi zptsoby. Délnici jsou odménovany v ¢asové ¢i v ikolové mzde k tomu maji za
kazdy odpracovany den piispévek ve vysi 100 K¢. Technickohospodaisti pracovnici maji
mésicni ¢1 hodinovou mzdu. A néktefi maji podle vyznamnosti k celkové mzd¢ dostavaji
prémie z X-nasobku promile obratu z pfedchéazejiciho mésice. Déle nékteti disponuji
S mobilnim tarifem ¢i maji automobil i k soukromym uc¢ellim. VSichni zaméstnanci
dostavaji pfedvano¢ni prémie ve vysi symbolickych 2 000- 3 000 K¢ a kazdy rok je

uspofadan vanoc¢ni vecirek, kde maji zaméstnanci jidlo a piti v hodné 500 K¢ zdarma.

Primérna mzda podniku byla srovnana s primérnou mzdou v Plzeiiském kraji a bylo
zjisténo, ze mzdy byly velmi vyrovnané. Nejvétsi rozdil byl v roce 2011 a to pouze
01156 K¢. Naopak v poslednim roce sledovani byly mzdy bez par korun vyrovnany.

Z toho lze odvodit, ze zaméstnanci jsou ohodnocovani téméf stejnou primeérnou mzdou
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jako je pramér Plzenského kraje. To je mozné vnimat jako relativné pozitivni aspekt,

jelikoz susicky region patii mezi ekonomicky slabsi oblast.

Skoro ve vSech sledovanych letech byla produktivita prace, at’ uz pocitana na zaklad¢
vynost ¢i pridané hodnoty, rostouci. V roce 2012, mél podnik mensi pokles vynost, proto
I tento ukazatel postihl mensi pokles nez v ostatnich letech. Pokles trzeb byl zptisobeny
inovaci novych produktti, kdy firma vyrabé€la testovaci vyrobky. Nové modely byly
rozprodany az v roce 2013, kdy spole¢nost opét zacala pIné prodavat své produkty, a tudiz
se ji zvysily 1 piijmy. Tento pokles ov§em nijak neovlivnil mzdu pracovnikti. Pouze byl

zaznamenan pokles U mzdy fidicich pracovniki.

Déle bylo zjisténo, ze tempo ristu produktivity roste rychleji nez tempo ristu mzdy.
Pokud produktivita prace roste rychleji, nez mzdy jde o firmu, ktera efektivné vyuziva

lidské zdroje v podniku.

Firma umoziuje v ptipad€ potieby i del§i nepracovni volno nebo je ochotna svému
zaméstnanci pajéit do urcité ¢astky penize beziro¢né ¢i s minimalnim urokem. Pro
zamé&stnance je to urcité zazemi, jelikoz vi, Ze se na firmu mohou obratit v pfipadé

nutnosti.

Jedinad nevyhoda je, Ze zamé&stnanci nemaji moznost blizkého ¢i levnéjSiho stravovani,
proto byly pro zlepSeni efektivity zaméstnanci navrzeny stravovaci poukdzky v hodnoté
80 K¢. Firmé by se sice zvysily naklady o 288 288 K¢ za rok. Ale zaroven by firma
Vv ptipad¢ rozhodovani mezi stravenkami a financnim navySenim mzdy méla Gspory ve
vysi 98 018 K¢. Pro zaméstnance by také byly vyhodnéjsi stravenky. V ptipadé

80 korunové stravenky, by si zaméstnanec finan¢né pftilepsil za rok 0 11 088 K¢.

Dalsi z navrhti byl ptispévek na dovolenou. Tento benefit, by dostal nejlepsi zaméstnanec
roku, ktery by se vyhodnocoval pomoci riznych kritérii. Nadfizeny by stanovil pro
kazdou skupinu zaméstnancii pravidla hodnoceni. Jednalo by se nejen o pocet vyrobenych

kusii, odpracovanych hodin, ale také naptiklad peclivost, aktivita, chybovost a jiné.

Poslednim navrhem je podpoteni finan¢ni gramotnosti zaméstnancii. Tyka se zlepSeni

jejich védéni o riznych moznostech, jak efektivné disponovat se svym diichodem.

Vyse uvedené navrhy zmén jsou realizovatelné, pficemz nezbytnym piedpokladem pro

jejich zavedeni je adekvatni reakce ve vykonech a produktivité¢ zaméstnancu.
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6. Summary

This diploma work is dealing and talking about remuneration system and evaluating the
effectiveness of the company Galasport Ltd. (Galasport s.r.0.) for the time period from
2011 to 2015. All data and needed information were obtained from the profit and loss

account of the company or material from an interview with employees and management.

This work is divided into three sections. Theory, methodology and practice. The
theoretical part describes the basic characteristics of human capital, payroll system,

motivation and productivity. Data are obtained from the literature.

The methodology describes all the necessary formulas for the next application in the
practical part. It is the labor productivity, the average monthly wage, labor costs per
employee or wage growth and productivity. The formula in labor productivity was
calculated from four perspectives. Labor productivity is calculated as a proportion of total

revenue or added value to the average number of employees or personnel costs.

In practical part the high society is characterized, also is broken down in detail the
structure of the employees remuneration system. Consequently they are applied to all
formulas that were defined in the methodology. Using the formula of productivity,
efficiency was observed in the company. In conclusion, the proposals are designed to

maintain and improve the efficiency of employees.

Keywords: remuneration, efficiency, human capital, labor productivity

55



7. Zdroje pouzité literatury

Armstrong, M. (2007). Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.
Armstrong, M. (2009). Odmeérovani pracovniku. Praha: Grada Publishing.
d”Ambrosova, H. (2014). Abeceda personalisty. Olomouc: Anag.

Dédina, J., & Cejthamr, V. (2005). Management a organizacni chovani. Praha: Grada
Publishing.

Dvotakova, Z. (2007). Management lidskych zdroji. Praha: C.H.Beck.

Faltova-Leitmanova, 1., & Volek, T. (2003). Mzdové soustavy. Ceské Budg&jovice:
JihocCeskéa Univerzita.

Holatova, D., & Vlasta, D. (2014). Rizeni lidskych zdrojit v malych a stiednich
podnicich - Spolecenska odpoveédnost, rozvoj a vzdelani, fluktuace a motivace
pracovnikii, financéni vykonost . Zilina: Georg.

Hiittova, E., & Kleibl, J. (1998). Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav.
Praha: Vysoka Skola ekonomicka.

Kamenicek, J. (2003). Lidsky kapital. Praha: Karolinum.

Kleibl, J. (1996). Metody persondlni prace. Praha: Vysoka Skola ekonomicka .

Kleibl, J., Dvotdkova, Z., & Subrt, B. (2001). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck.
Koubek, J. (2004). Rizeni lidskych zdroji: . Praha: Management Press.

Macha¢, M., & Martin, K. (2014). Vyznejte se v pracovnim pravu. Brn€: BizBooks.

Mathis, R., Jackson, J., & Valentine, S. (2013). Human resource management. USA:
Cengage Learning.

Mazouch, P., & Jakub, F. (2011). Lidsky kapitil. Méreni, souvislosti, progndzy. Praha:
C.H. Beck.

Nescakova, L., & Marelova, L. (2013). Vnitrni zavazné predpisy zaméstnavatele a jiné
pracovnépravni ukony. Praha: Grada Publishing.

Novotna, M., & Volek, T. (2008). Méreni efektivnosti vyuzivani vyrobnich faktoru v
souvislostech. Ceské Budgjovice: Ekonomicka fakulta.

Shield, J. (2016). Managing employee performance and Reward. USA: Cambridge
University Press.

Srpova, J., & Vaclav, R. (2010). Zdklady podnikani. Praha: Grada Publishing.

Synek, M. (2011). Manazerska ekonomika. Praha: Grada Publishing.

Synek, M., & Kislingerova, E. (2010). Podnikovad ekonomika. Praha: C.H.Beck.

Sikyt, M. (2012). Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing.
Subrt, B. (2014). Obsluha mzdy a platu. Olomouc: Anag.

56



Thaddeus, M. (2007). Zaklady strategického rizeni a rozhodovani. Praha: Grada
Publishing.

Vachal, J., & Vochozka, M. (2013). Podnikové rizeni. Praha: Grada Publishing.

Vanécek, D. (2001). Organizace vyroby a prace. Brno: Mendelova zemédélska a
lesnickd univerzita.

Zakon €. 586/1992 Sb., o danich z pfijm1, v platném znéni

Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, v platném znéni

57



8. Seznam grafu, tabulek, schémat a priloh

Tabulky

Tabulka 1: VEkova struktura ZameEStNanCll ...........eevveerieiieiiiiiieeie et siee e s 27
Tabulka 2: Produktivita PTACE 1 .......ccviiiiiiieieiiceesie e 30
Tabulka 3: Produktivita PTACE 2 .......ccvieeriirieeie i nnenne s 31
Tabulka 4: Produktivita prace 3 (v tis. KC€) ..ovooviiiiiiiiiieiiieie e 33
Tabulka 5: Produktivita PTACE 4 .......ccvieeiiiieieniece et 34
Tabulka 6: MZAoVE NAKIAAY ......ccveiiiiiiiii it 35
Tabulka 7: Primérnd mésicni mzda (v KC)...oovvviiiiiiiiiccic s 37
Tabulka 8: Srovnani pramérné mzdy v podniku v Plzeniském kraji (v KC) ..oovvvvvvrvninieniiinnnne 38
Tabulka 9: Tempo rustu produktivity prace a tempo ristu Mezd.........ccceverereerinienesesenesieneenns 39
Tabulka 10: Osobni naklady na celkovych ndkladech ...........ccccooiiiiiniiiiii 40
Tabulka 11: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 70 K¢ z pohledu zaméstnance............. 42
Tabulka 12: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 80 K¢ z pohledu zaméstnance............. 43
Tabulka 13: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 105 K¢ z pohledu zaméstnance........... 44
Tabulka 14: Souhrn VypoCtil SITAVENEK ........cviiiiiiiiee s 45
Tabulka 15: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 70 K¢ z pohledu zaméstnavatele......... 46
Tabulka 16: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 80 K¢ z pohledu zaméstnavatele......... 47
Tabulka 17: Demonstrace vyhody stravenek v hodnoté 105 K¢ z pohledu zaméstnavatele....... 48
Tabulka 18: Souhrn ro¢nich tspor s jednotlivymi hodnotami stravenek............cccceveereeninninns 48
Grafy

Graf 1: VEKova Struktura ZameESNANCUL.........cerveruierirrireeiiesieere sttt sn b sresseesnesneas 27
Graf 2: Struktura zaméstnanct podle pohlavi..........ccvveiiiiiiiiiicie s 28
Graf 3: Pocet prijatych zaméstnancl v jednotlivych letech ........ccoviviiiiiiiiiiiiiicc 28
Graf 4: Vyvo] produktivity PTACE 1 ......cceeiiiieiiiiiiiiiieeie e 31
Graf 5: VYvoj produktivity PrACE 2 .....c.coveiiiiiiiriiire et 32
Graf 6: Vyvo] produktivity PTACE 3 ......ceoiiieeiiiiiiie e 33
Graf 7: Produktivita PrACE 4.......cceeiviiiiieiiiee et nre e 34
Graf 8: Srovnani mzdovych nékladi s/bez fidicich pracovnikll ...........cccooviviiniiiiiicce 36
Graf 9: Primernd meESICNT MZAa........coveiiiiiiiiiiiieeeee e 38
Graf 10: Srovnani primérné mzdy v podniku a v Plzeniském Kraji .........cccccovvvviiviinniincncnnn 39
Graf 11: Srovnani tempa ristu produktivity prace @ Mmezd .........cc.ceverveieiniiieninecne s 40

58



Schéma

Schéma 1: Jak ZvySit ProduK IVITU .....coiiiieiiieee s 6
Schéma 2: Struktura zaméstnancl ve firme€ Galasport S.1.0.......covvvervrerierinieie e 26
Schéma 3: Priklady kritérii hodnoCeni..........cocvvviiiiiiiei e 51
Prilohy

Priloha 1: Vykaz ziskll a ztraty
Priloha 2: Fotodokumentace

59



Pfiloha 1: Vykaz ziskii a ztraty

Oznaceni Text Cislo Skute¢nost v ucetnim obdobi
fadku | 2011 2012 2013 2014 2015
l. Trzby za prodané zbozi 001 | 1846 2518 2987 2 500 2622
A Néklady vynaloZené na prodané zboZzi 002 1585 2040 2409 1952 2058
+ Obchodni marze 003 261 478 578 548 564
. Vykony 004 | 28227 24 918 26 027 31740 35429
Il. 1. | Trzby za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb 005 | 27753 24 096 26197 | 31610 | 35894
2. | Zména stavu vnitropodnikovych zdsob vlastni vyroby 006 474 822 - 170 129 - 465
B. Vykonova spotieba 008 | 16401 16 622 15594 17 276 18 778
B. 1 Spotfeba materialu a energie 009 | 12181 12 759 12 090 13 274 14 649
B. 2 Sluzby 010 4220 3 864 3503 4002 4129
+ Ptidana hodnota 011 | 12087 8773 11011 15011 17 215
C. Osobni néklady 012 9741 10120 9773 10 350 11394
D. Dané a poplatky 013 25 35 26 33 28
M. Jiné provozni vynosy 014 2809 3139 2761 2748 2544
E. Jiné provozni naklady 015 1984 2018 1857 2048 1808
F. Odpisy nehmotného a hmotného investi¢niho majetku 016 490 580 579 722 602
* Provozni hospodaisky vysledek 023 | 2656 - 840 1537 4570 5927
VII. Finan¢ni vynosy 024 964 456 736 416 293
J. Finanéni ndklady 025 813 810 493 481 756
* Hospodatsky vysledek z finan¢nich operaci 032 151 - 355 244 - 65 - 463
N. Dan z pfijmi za béznou ¢innost 033 578 0 247 783 1045
N. 1 Splatna 034 578 0 247 783 1045
** Hospodarsky vysledek za béznou ¢innost 037 | 2229 -1195 1533 3723 4419




XI. Mimotadné vynosy 038 140 44 25 21 41
0. Mimotadné néklady 039 1 1 1 0 0
* Mimotadny hospodarsky vysledek 043 139 44 23 21 41
flekal Hospodaftsky vysledek za ucetni obdobi 045 2368 -1151 1557 3743 4460
Hospodatsky vysledek pted zdanénim 046 2946 -1151 1804 4526 5505




Priloha 2: Fotodokumentace

Sklad lodi

Vyroba lodi




Povrchova uprava lodi

Kancelarské prostory




Lodé v akci - Karolina Galuskova

Antonie GaluSkova




