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1. Úvod 

Systém odmEOování je d]ležitou součástí každého podniku. Kvalitní systém 

odmEOování firmE pomáhá získávat nové a udržovat stávající zamEstnance. Firmy musí 

své systémy odmEOování neustále rozvíjet a zlepšovat v]či konkurenci. OdmEOování je 

d]ležité pro chod firmy, jelikož bez zamEstnanc] nem]že fungovat, na druhé stranE 

zamEstnanci potUebují firmu, aby si vydElali peníze.  

OdmEOování je také d]ležité pro motivaci zamEstnanc] k vyšším výkon]m a 

zvyšování jejich spokojenosti. ZamEstnavatelé mohou zamEstnance motivovat finanční 

odmEnou, nabízenými benefity nebo nehmotnou formou, napUíklad uznáním, pochvalou 

nebo povýšením. 

Cílem této bakaláUské práce je zhodnotit systém odmEOování v podniku a 

navrhnout kroky, které by vedli k jeho zlepšení. Cíl je rozdElen do 3 dílčích cíl] – analýza 

systému odmEOování podniku, benchmarking a návrhy na zlepšení systému odmEOování. 

V teoretické části je popsána problematika, kterou se bakaláUská práce zabývá. Je 

zde obecnE popsáno odmEOování zamEstnanc], systém odmEOování, mzdový systém a 

jeho části. 

Praktická část je zamEUena na podnik a jeho mzdový systém. Nejprve je podnik 

stručnE pUedstaven. Poté je popsán mzdový systém podniku. NáslednE je vypočítána 

produktivita práce, vývoj osobních náklad], struktura osobních náklad] a podíl osobních 

náklad] na celkových. Dále je podnik porovnán s konkurencí v oboru v okolních krajích. 

V závEru praktické části jsou navržena opatUení, která povedou ke zlepšení stávajícího 

systému odmEOování v podniku.  
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2. Literární rešerše 

Literární rešerše se zabývá obecnou charakteristikou odmEOování, systémem 

odmEOování, mzdou a jejím pojetím, mzdovým systémem, zamEstnaneckými výhodami 

a hodnocením práce. 

2.1.  OdmEOování zamEstnanc] 

OdmEOování zamEstnanc] je proces, ve kterém dochází k uznání a ocenEní 

hodnot, kterými zamEstnanci pUispEli organizaci. Nejd]ležitEjší složka odmEOování je 

penEžní odmEna, kterou tvoUí mzda nebo plat a další finanční odmEny. D]ležitou složkou 

odmEOování jsou také benefity, napUíklad pUíspEvek na penzijní pUipojištEní nebo 

dovolená navíc. Dále m]žeme mezi benefity zaUadit uznání a pochvalu, r]st pravomocí a 

odpovEdnosti nebo pUíležitosti ke vzdElávání a rozvoji. V širším slova smyslu 

odmEOování pUedstavuje celý balík odmEn jak penEžních, tak psychologických, které 

zamEstnanec získává od organizace. (Stewart & Kenneth, 2014) 

Smyslem odmEOování zamEstnanc] je spravedlivE ohodnotit skutečný výkon 

zamEstnanc] a efektivnE podnEcovat zamEstnance k provádEní ujednané práce a 

dosahování žádaného výkonu. (ŠikýU, 2016) 

Podle Armstronga (200ř) jsou cíle Uízení odmEOování: 

- odmEOovat lidi podle hodnoty, kterou vytváUejí 

- propojovat postupy v odmEOování s cíli podniku, s hodnotami a potUebami 

pracovník] 

- odmEOovat správné vEci, aby bylo vidEt, co je d]ležité z hlediska chování a 

výsledk] 

- pomáhat získávat a udržovat si potUebné vysoce kvalitní pracovníky 

- motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angažovanost 

- vytváUet kulturu vysokého výkonu 

Cíl] Uízení odmEOování se dosahuje prostUednictvím tvorby a realizace strategií, 

politiky, proces] a postup] vznikajících z filozofie odmEOování, jsou v harmonii 

s principy distribuční spravedlnosti a pUirozeného práva, fungují slušnE, spravedlivE, 

d]slednE, logicky a transparentnE, jsou provázány s podnikovou strategií, odpovídají 

souvislostem, podmínkám a kultuUe organizace, odpovídají účelu a pomáhají vytváUet 

kulturu vysokého výkonu. (Armstrong, 200ř) 
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Zákoník práce plnE upravuje odmEOování zamEstnanc] za výkon práce. Princip 

odmEOování je společný pro všechny pracovnEprávní vztahy, které vznikají mezi 

zamEstnancem a zamEstnavatelem. Tím se zamezuje, aby za jakýkoli pracovnEprávní 

vztah nebyla poskytnuta pUimEUená odmEna za práci, ale také, že mzda plat i odmEna 

z dohody o pracovní činnosti a odmEna z provedení práce jsou podmínEny výkonem 

práce, a ne pouhou existencí pracovnEprávního vztahu. Výjimky mohou být vymezeny 

pouze zákonem. (d’Ambrosová, 2014) 

2.1.1.  Systém odmEOování  

Systém odmEOování by mEl být: 

- motivační, to znamená odmEny by mEli být srovnatelné s jinými 

organizacemi a se snahou, kterou zamEstnanec projevuje 

- spravedlivý, to znamená zamEstnanec by mEl být odmEOován podle svých 

zásluh a nemEl by mít pocit, že je ve finanční nevýhodE ve srovnání 

s ostatními zamEstnanci, kteUí pracují na stejné úrovni  

- transparentní, to znamená systém musí být vytvoUen ze známých 

mechanism], které jsou srozumitelné pro všechny zamEstnance (Čopíková a 

kol., 2015) 

Dle Koubka (2007) systém odmEOování musí plnit tyto funkce: 

- pUilákat potUebný počet a kvalitu uchazeč] o zamEstnání v podniku, 

- stabilizovat pracovníky potUebné pro podnik, 

- odmEOovat pracovníky dle významu a náročnosti práce, které vykonávají, 

- odmEOovat pracovníky za vše, co do podniku vnášejí, jako je úsilí, dosažené 

výsledky, loajalita, zkušenost a schopnosti, 

- pUispEt k získání konkurenceschopnosti na trhu práce, 

- být racionální a pUimEUený k možnostem podniku, 

- pracovníci ho musejí akceptovat a musí hrát pozitivní roli jejich motivace, 

- vést pracovníky k výkonu dle jejich nejlepších schopností, 

- respektovat veUejné zájmy a právní normy, 

- fungovat jako podnEt ke zlepšování kvalifikace a schopností pracovník], 

- zabezpečit vhodnou metodou kontrolu náklad] práce, pUedevším s ohledem 

na ostatní náklady a pUíjmy podniku. (Koubek, 2007) 
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Systém odmEOování obecnE tvoUí tyto části: 

- Strategie odmEOování stanovují, co organizace zamýšlí dElat v dlouhodobé 

perspektivE v oblasti vytváUení a realizace politiky, praxe, proces] a postup] 

odmEOování podporujících dosahování jejich podnikatelských cíl]. NapUíklad 

strategie smEUující k udržení konkurenceschopných mzdových sazeb. 

- Politika odmEOování poskytuje návod pro rozhodování a potUebné kroky. 

NapUíklad politika, která stanovuje, že úrovnE penEžních odmEn v organizaci 

budou odpovídat pr]mErným tržním sazbám. 

- Praxe odmEOování, tvoUí ji struktury stupO] (tUíd) a sazeb (mzdové 

struktury), metody, jako hodnocení práce, a programy, jako zásluhové 

odmEOování používané k realizaci strategie a politiky odmEOování. NapUíklad 

politika týkající se úrovnE penEžních odmEn povede ke shromaž@ování a 

analyzování údaj] o tržních sazbách a k provádEní úprav mezd a plat]. 

- Procesy odmEOování tvoUí zp]soby realizace politiky a provádEní praktické 

stránky odmEOování. NapUíklad zp]sob, jak jsou využívány a uplatOovány 

výsledky šetUení a jak manažeUi Uídí proces revize a úprav mezd. 

- Postupy (procedury) odmEOování jsou používány v zájmu udržení systému 

a k zabezpečení toho, že bude fungovat účinnE a pružnE a že bude za 

vynaložené peníze pUinášet odpovídající hodnotu. NapUíklad postup 

používaný pUi provádEní každoroční revize a úpravy mezd a plat]. 

(Armstrong, 2009) 

2.1.2.  Lidské zdroje 

Z ekonomického a obchodního hlediska jsou zamEstnanci považováni spíše za 

produktivní ekonomické zdroje neboli lidské zdroje než za lidi. Z tohoto pohledu 

zamEstnanci pUedstavují vstup do výrobního procesu, který je považován za ekonomický 

faktor výroby s hodnotou a cenou. Lidé nejsou zamEstnáváni kv]li altruismu 

zamEstnavatel] nebo proto, že si práci zaslouží, ale z d]vodu, že disponují cennými 

fyzickými a intelektuálními schopnosti, které jsou potUebné pro výrobu zboží a služeb. 

Lidské zdroje se v určitém smyslu stávají komoditami a mají takovou d]ležitost, která 

vyjadUuje jejich význam pro výrobní proces, což se odráží ve skutečnosti, že mají práci a 

dostávají mzdu nebo plat. Když jejich ekonomická hodnota, kterou pUedstavují 

produktivní zdroje klesne, m]že dojít ke snižování mezd nebo ztrátE práce. (Banfield & 

Kay, 2012) 



7 
 

2.2. Mzda, plat a odmEny z dohod 

V šesté části zákoníku práce jsou stanoveny podmínky, za kterých náleží 

zamEstnanci mzda, plat nebo odmEna z dohody za vykonanou práci. Forma odmEny 

záleží na formE pracovnEprávního vztahu na základE, které zamEstnanec práci koná. 

ZamEstnanci, kteUí vykonávají práci na základE dohody o pracovní činnosti nebo 

dohody o provedení práce, náleží odmEna z dohody. Mzda nebo plat náleží zamEstnanci 

za výkon práce v pracovním pomEru. Základní rozdíl mezi mzdou a platem se zakládá na 

tom, že hlavní činnost zamEstnavatel], kteUí vyplácí mzdu, se orientuje na dosažení zisku. 

Plat poskytují zamEstnavatelé, jejichž činnost je financována z veUejných zdroj].  

(d’Ambrosová, 2014) 

2.2.1. Mzda 

„Mzda je penEžité plnEní a plnEní penEžité hodnoty (naturální mzda) poskytované 

zamEstnavatelem zamEstnanci za práci, není-li v tomto zákonE dále stanoveno jinak.“ 

(Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 10ř, odst. 2) 

Mzda se má diferencovat pouze podle složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti 

práce, podle obtížnosti pracovních podmínek, podle pracovní výkonnosti a dosahovaných 

pracovních výsledk]. (DvoUáková a kol., 2007) 

Mzda se stanovuje ve smlouvE (kolektivní, pracovní) nebo opatUením 

zamEstnavatele (vnitUním pUedpisem, mzdovým výmErem). Mzda musí být stanovena 

pUed začátkem výkonu práce. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 113) 

Mzda je poskytována zamEstnanc]m v pracovním pomEru podnikatelských 

subjekt], kteUí nejsou financovány z veUejného rozpočtu, to znamená státního rozpočtu, 

obecního rozpočtu, prostUedk] zdravotního pojištEní a dalších veUejných zdroj]. 

NapUíklad státní podniky, akciové společnosti, společnosti s ručením omezeným a další 

právnické osoby, které jsou definované jako obchodní korporace. Mzda se také vyplácí 

zamEstnanc]m spolk], politických stran, církevních škol nebo soukromých škol, u 

kterých bývá financování z veUejného rozpočtu pomErnE vysoké. Mzdu dostávají také 

zamEstnanci vysokých škol, i když jsou plnE financovány státem, zamEstnanci církví a 

zamEstnanci soukromých zdravotnických zaUízení. (d’Ambrosová, 2014) 
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Minimální mzda 

Mzda nesmí být nižší než minimální mzda, což je nejnižší pUípustná výše odmEny 

za práci v základním pracovnEprávním vztahu. Do mzdy se nezahrnuje mzda za práci 

pUesčas, pUíplatek za noční práci, za práci ve ztíženém prostUedí a za práci v sobotu a 

nedEli. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 111) 

Vláda naUízením (naUízení vlády č. 567/2006 Sb.) stanoví základní sazbu 

minimální mzdy, obvykle s účinností od začátku kalendáUního roku, s pUihlédnutím 

k vývoji mezd a spotUebitelských cen. (ŠikýU, 2016) 

Základní sazba minimální mzdy platná od 1.1.2020 stanovená pro týdenní 

pracovní dobu 40 hodin činí 87,30 Kč za hodinu nebo 14 600 Kč za mEsíc. (NaUízení 

vlády č. 567/2006 Sb., § 2) 

Zaručená mzda 

Nejnižší úroveO zaručené mzdy stanoví vláda v naUízení vlády č. 567/2006 Sb. 

s účinností od začátku kalendáUního roku, úroveO stanovuje s pUihlédnutím k vývoji mezd 

a spotUebitelských cen. Nejnižší úroveO zaručené mzdy nesmí být nižší než základní sazba 

minimální mzdy. Další úrovnE zaručené mzdy jsou stanoveny diferencovanE podle 

složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti vykonávané práce, tak aby maximální zvýšení 

bylo aspoO dvojnásobek nejnižší úrovnE zaručené mzdy. PUi omezení pracovního 

uplatnEní zamEstnance m]že vláda stanovit nejnižší úroveO zaručené mzdy až o 50 % 

nižší. Do mzdy se nezahrnuje mzda za práci pUesčas, pUíplatku za práci ve svátek, za noční 

práci, za práci ve ztíženém pracovním prostUedí a za práci v sobotu a nedEli. (Zákon č. 

262/2006 Sb. Zákoník práce, § 112) 

Naturální mzda 

Naturální mzdu, tedy plnEní penEžité hodnoty, m]že zamEstnavatel poskytovat 

pouze se souhlasem a stanovenými podmínkami se zamEstnancem. ZamEstnavatel musí 

vyplatit v penEzích výši minimální mzdy. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 11ř) 

2.2.2. Plat 

Plat je penEžité plnEní za práci, které poskytuje zamEstnanci zamEstnavatel, 

kterým je stát, územní samosprávný celek, státní fond, pUíspEvková organizace, jejíž 

náklady na platy jsou plnE financovány z rozpočtu zUizovatele, školská právnická osoba, 

která je zUízena Ministerstvem školství, mládeže a tElovýchovy, krajem obcí nebo 
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dobrovolným svazkem obcí dle školského zákona, nebo regionální rada regionu 

soudružnosti. Výjimkou jsou občané cizích stát] s místem výkonu práce mimo ČR, tEm 

je poskytována mzda nikoli plat. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 10ř) 

Zákoník práce, tedy provádEcí naUízení vlády, vymezuje, že plat lze poskytovat 

pouze v pUesnE stanoveném rozsahu, ve struktuUe a výši. Úpravy platových pomEr] ve 

vnitUním pUedpise nebo kolektivní smlouvE mohou být pouze v rámci určeném právními 

pUedpisy. Plat je zpravidla určován platovým výmErem. (d‘Ambrosová, 2014) 

2.2.3. OdmEny z dohod 

OdmEna, která je poskytovaná na základE dohody o pracovní činnosti nebo 

dohody o provedení práce, není mzdou ani platem, ale zvláštní podobou odmEny za práci.  

Výše odmEny z dohody je omezena pouze minimální mzdou, kterou musí odmEna 

dodržovat. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 77) 

2.3. Mzdový systém 

Mzdový systém je soubor nástroj], pravidel, metod a forem. Mezi hlavní poslání 

mzdového systému patUí vedle naplnEní povinností na úseku odmEOování, které ukládá 

zákoník práce, také motivace zamEstnanc] k vytváUení co nejlepších výsledk] a plnEní 

cíl] zamEstnavatele. Účelem mzdového systému je dosáhnout co nejvyšší míry závislosti 

mzdy zamEstnanc] na jejich výsledcích práce a maximální efektivnosti vynaložených 

prostUedk] z pojetí potUeb zamEstnavatele. (d’Ambrosová, 2014) 

Mzdový systém jako nástroj personálního Uízení formuluje mzdovou politiku a 

vytváUí mzdový sytém a systém zamEstnaneckých výhod k realizaci podnikové strategie. 

Mzdová politika sleduje tyto cíle: 

-  získat a udržet zamEstnance splOující pUedpoklady pracovního místa znalostmi, 

dovednostmi a schopnostmi, a zároveO se mohou rozvíjet dle nárok] 

organizačních zmEn a dlouhodobé výkonosti organizace, 

- podnEcovat k pracovnímu výkonu a potUebnému jednání, 

- zachovat objem mzdových prostUedk] v rozsahu, který je efektivní v souvislosti 

k produktivitE práce, 

- zajistit doloženou, tedy spravedlivou, mzdovou strukturu uvnitU podniku a v 

porovnání se mzdami na vnEjším trhu práce. (Synek, 2010) 
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Mzdový systém musí být:  

- transparentní, srozumitelný a jednoduchý, 

- spravedlivý, tedy rozdíly ve mzdách co nejobjektivnEji určeny na vnitUním 

trhu práce i ve vztahu k vnEjšímu trhu, 

- efektivní, to znamená produktivita práce roste rychleji než mzdy a zp]soby 

určení mzdy efektivnE stimulovaly k práci. (DvoUáková a kol., 2007) 

Mzdový systém systematicky odmEOuje mzdotvorné faktory, kterými jsou: 

- hodnota práce, 

- mimoUádné pracovní podmínky, 

- pracovní výkon a jednání, 

- cena práce. (DvoUáková a kol., 2007) 

Mzda se zamEstnanc]m určuje podle: 

- složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti práce, tedy podle vzdElání, 

praktických znalostí a dovedností, které jsou nutné pro výkon práce, podle 

složitosti pUedmEtu práce a pracovní činnosti, podle organizační a Uídící 

náročnosti, podle míry odpovEdnosti za škody, zdraví a bezpečnost, podle 

fyzické, smyslové a duševní zátEže a p]sobení negativních vliv] práce; 

- obtížností pracovních podmínek, kam patUí obtížnosti pracovních režim] 

vyplývajících z rozvržení pracovní doby, napUíklad do smEn, dn] 

pracovního klidu, na práci v noci nebo práci pUesčas, dále podle škodlivosti 

nebo obtížnosti dané p]sobením negativních vliv] pracovního prostUedí, 

podle rizikovosti pracovního prostUedí; 

- dosahovaného pracovního výkonu, to znamená podle výsledk] práce a 

chování. (ŠikýU, 2016) 

2.3.1. Hodnota práce 

Hodnota práce vyjadUuje relativní míru složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti 

určité práce ve srovnání s dalšími pracemi v organizaci. Je vyjádUena tarifním stupnEm, 

ve kterém jsou obdobnE složité, odpovEdné a namáhavé práce. Tarifní stupeO je 

ohodnocen mzdovým tarifem, který m]že být určen pevnou sazbou, sazbou s rozpEtím, 

nebo stanoven pouze dolní hranicí. (DvoUáková a kol., 2007) 
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2.3.2. MimoUádné pracovní podmínky 

MimoUádné pracovní podmínky, kterými se rozumí obtížné pracovní režimy, 

škodlivé pracovní prostUedí a rizikové pracovní prostUedí se ohodnocují pUíplatky, které 

mohou vycházet ze zákona, smlouvy, vnitUního pUedpisu nebo mzdového výmEru. 

PUíplatky mohou být vyjádUeny procentuálnE nebo absolutní částkou. V zákoníku 

práce jsou vymezeny pUíplatky za práci pUesčas, ve svátek, v noci, ve ztíženém pracovním 

prostUedí, v sobotu a nedEli. Zákoník práce vymezuje pouze minimální výši pUíplatk], ale 

zamEstnavatel m]že poskytovat i vyšší pUíplatky. (ŠikýU, 2016) 

PUíplatky za práci pUesčas 

Práce pUesčas je práce, kterou zamEstnanec vykonává na pUíkaz zamEstnavatele 

nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu a konaná mimo rámec 

rozvrhu pracovních smEn. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 7Ř) 

Za dobu, kterou zamEstnanec pracoval pUesčas mu náleží pUíplatek minimálnE ve 

výši 25 % pr]mErného výdElku, pokud se se zamEstnavatelem nedohodli na poskytnutí 

náhradního volna. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 114) 

PUíplatek za práci ve svátek 

ZamEstnanci, který vykonával práci ve svátek náleží dosažená mzda a náhradní 

volno, pokud se se zamEstnavatelem dohodne m]že zamEstnavatel místo náhradního 

volna poskytnout pUíplatek za práci ve svátek, který je minimálnE ve výši pr]mErného 

výdElku. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 115) 

PUíplatek za práci v noci 

Práce v noci je práce, kterou zamEstnanec vykonává v noční dobE, tedy mezi 22. 

a 6. hodinou. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 7Ř) 

ZamEstnanci za práci v noci náleží pUíplatek v minimální výši 10 % pr]mErného 

výdElku. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 116) 

PUíplatek za práci ve ztíženém pracovním prostUedí 

Ztížené pracovní prostUedí je vymezeno v § 6 naUízení vlády č. 567/2006 Sb. 

Za práci ve ztíženém prostUedí náleží zamEstnanci pUíplatek nejménE ve výši  

10 % z minimální mzdy. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 117) 
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PUíplatek za práci v sobotu a nedEli 

ZamEstnanci, který vykonával práci v sobotu a v nedEli náleží pUíplatek nejménE 

ve výši 10 % z pr]mErného výdElku. (Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce, § 11Ř) 

2.3.3. Pracovní výkon a jednání 

Pracovní výkon a jednání lze mEUit a posuzovat prostUednictvím norem spotUeby 

práce, technickohospodáUských norem a dalších finančních ukazatel]. (DvoUáková a kol., 

2007) 

Výborný pracovní výkon a chování se označuje nadstandartním pracovním 

výkonem. K nadstandartnímu pracovnímu výkonu, jsou zamEstnanci podnEcováni 

pUíslibem pobídkové mzdy, která je stanovena doplOkovou formou mzdy. (ŠikýU, 2016) 

2.3.4. Cena práce 

Cena práce zrcadlí stav nabídky a poptávky po práci určitého druhu. Určuje rozdíl 

mezi cenou práce, kterou určil mzdový systém organizace a cenou práce na vnEjším trhu. 

VEtšinou se vyskytuje v absolutní výši mzdových tarif] a ve výši celkové mzdy. 

(DvoUáková a kol., 2007)  

2.4. Mzdové formy 

Mzdové formy znázorOují soubor pravidel ve mzdovém systému. Formy mzdy 

vytváUejí závislost mzdy na výsledcích práce zamEstnanc] a na osobním pUínosu 

k výsledk]m. (d’Ambrosová, 2014) 

Podle DvoUákové se mzdové formy dElí na dva druhy: 

- Základní, kam patUí časová, úkolová, podílová a smíšená mzda 

- DoplOkové, kam Uadíme osobní ohodnocení, prémie, provize, bonus, odmEny 

a účast na výsledcích (DvoUáková a kol., 2007) 

2.4.1. Základní mzdové formy 

Časová mzda 

Časové mzda bývá nejčastEji používanou formou mzdy, je používaná pUedevším 

u prací, které nelze odmEOovat jinak než na základE času. Časová mzda se vypočítá jako 

součin mzdové sazby a času odpracovaného v určitém období, nezávisí tedy na výkonu. 

(Čopíková a kol., 2015) 
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NejpoužívanEjší rozlišení časové mzdy je na hodinovou a mEsíční, ale lze používat 

i jiné délky období, napUíklad denní, týdenní, nebo roční. (Tomší, 200Ř) 

Úkolová mzda 

Použití úkolové mzdy je vhodné na pracovištích, kde má zamEstnavatel vysoký 

zájem na množství vyrobené produkci a kde mohou pracovníci svým výkonem ovlivOovat 

toto množství a kde je možné bezpečnE evidovat a kontrolovat množství a kvalitu práce. 

U této formy mzdy je výdElek zamEstnance závislý na výkonu práce, který je vyjádUený 

stupnEm plnEní stanovené normy výkonu. (d’Ambrosová, 2014) 

ZamEstnavatel nesmí používat úkolovou mzdu u prací, u kterých jsou zamEstnanci 

vystaveni zvýšenému nebezpečí újmy na zdraví a jejíž použití by vedlo pUi zvyšování 

pracovních výsledk] k ohrožení bezpečnosti a zdraví zamEstnanc]. (Zákon č. 262/2006 

Sb. Zákoník práce, § 103) 

Podílová mzda 

Podílová mzda je určena podílem na výkonech v penEžním vyjádUení, obvykle 

jako podíl na tržbách. Základem podílu je pUedpokládaná celková mzda zamEstnance a 

očekávaná úroveO penEžních ukazatel].  

Smíšená mzda 

Smíšená mzda pUedstavuje kombinaci mezi časovou mzdou a úkolovou, která je 

označovaná jako smíšená mzda úkolová, nebo časovou mzdou a podílovou, která se 

nazývá smíšená mzda podílová. (d’Ambrosová, 2014) 

2.4.2. DoplOkové mzdové formy 

Prémie 

Prémie jsou oblíbená forma mzdy, která doplOuje základní mzdové formy 

zejména časovou a úkolovou mzdu. Lze je rozlišit na jednorázové a pravidelné. 

Jednorázové jsou poskytovány za mimoUádnE plnEní pracovních povinností, napUíklad 

vErností prémie, která je získána za počet odpracovaných let v organizaci nebo prémie za 

pUítomnost za nulovou pracovní neschopnost. Prémie jsou vypláceny opakovanE za 

mEUitelné nebo kvantifikovatelné výsledky práce.  



14 
 

Osobní ohodnocení 

Osobní ohodnocení se poskytuje zamEstnanci s cílem motivace k pracovnímu 

výkonu a požadovanému jednání. Osobní ohodnocení se rozdEluje podle minulých 

osobních zásluh a pUínos] a jeho výši stanovuje pUímý nadUízený. (DvoUáková a kol., 

2007) 

OdmEny 

Výkonnostní odmEny jsou udElovány zamEstnanc]m podle pUedem stanovených 

kritérií pracovních výsledk], na kterých je odmEna závislá a pravidelnE nebo až po 

splnEní úkolu je hodnocena. Výši výkonnostní odmEny stanoví nadUízený podle splnEní 

kritérií. 

MimoUádné odmEny jsou udEleny za dosažení podstatných pracovních výsledk] 

nebo k ocenEní mimoUádného pracovního úsilí. (d’Ambrosová, 2014) 

Provize 

Provize je jednoduchou a vysoce pobídkovou formou mzdy. Je vhodná napUíklad 

pro obchodníky nebo zamEstnance ve službách, kde je výsledek práce mEUitelný a 

pracovník ho m]že ovlivnit. M]že být určena procentem z penEžního ukazatele, 

napUíklad obratu nebo tržeb, nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje.  

Bonus 

Bonus je vyplácen za dosažení specifických a mimoUádných cíl]. M]že být 

individuální nebo kolektivní a m]že být získán za dosažení určitých cíl], stupeO 

celkového výkonu organizace nebo dokončení projektu podle stanovené normy. M]že 

jím být nahrazeno osobní ohodnocení nebo prémie.  

Účast na výsledcích 

Účast na výsledcích je určitá forma mzdy, kterou zamEstnavatel poskytuje 

zamEstnanc]m za pUínosy, které vedly k dosažení hospodáUských výsledk]. Snaží se tím 

dosáhnout zvýšení produktivity, snížení nákladu, získávání a upevnEní zamEstnanc], 

oslabení sociálních konflikt] v pracovních vztazích, spolupráci nebo účasti zamEstnanc] 

na Uízení. (DvoUáková a kol., 2007) 
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2.5. ZamEstnanecké výhody 

ZamEstnanecké výhody neboli benefity formují opatUení zamEstnavatele, která 

jsou určená pro zamEstnance, aby zlepšili jejich blahobyt. Benefity jsou poskytovány 

k penEžní odmEnE a tvoUí významnou část odmEOování. (Armstrong, 2009) 

ZamEstnanecké výhody slouží k osobním nárok]m zamEstnanc], jsou 

prostUedkem získání a uchování vysoce kvalitních zamEstnanc] a r]st jejich oddanosti. 

(Čopíková a kol., 2015) 

ZamEstnanecké výhody obsahují širokou škálu rozmanitých požitk], služeb, zboží 

a sociální péči, za které by jinak zamEstnanec platil. Jde napUíklad o služební v]z, závodní 

stravování, dopravu do a ze zamEstnání, zvýhodnEný nákup produkt] zamEstnavatele, 

pUíspEvky na rekreaci nebo penzijní pUipojištEní. Pro benefity je typické: 

- Nejsou závislé na zásluhách, jejich rozsah a struktura se zlepšuje 

s postavením zamEstnance a délkou pracovního pomEru, 

- Nestimulují ke krátkodobému pracovnímu výkonu, 

- Ne všichni zamEstnanci je chápou jako výhodu, napUíklad mladý zamEstnanec 

necítí vysokou potUebu penzijního pojištEní, 

- Kopírují trend nebo morální závazky, nejsou podloženy racionální analýzou, 

- Ve velkých organizacích nabízí širokou paletu benefit], na rozdíl od malých, 

kde nalezneme pouze omezené množství, 

- Je obtížné je zrušit, zamEstnanci je vnímají jako pUirozenou součást 

pracovního vztahu, 

- Neexistuje jasný d]kaz, že benefity pUitahují uchazeče o zamEstnání, 

pravdEpodobnE ale odrazují zamEstnance od ukončení pracovního pomEru, 

- PozitivnE p]sobí na pracovní spokojenost, ale podnEcují nespokojenost, 

- Jsou poskytovány na základE kolektivní smlouvy, pracovní smlouvy nebo 

jiné smlouvy, pUípadnE vnitUního pUedpisu. (DvoUáková a kol., 2007) 

2.5.1. Zp]soby realizace benefit] 

- Jednotný program pro všechny zamEstnance je systém, ve kterém všichni 

zamEstnanci mají nárok na veškeré benefity, které firma nabízí a záleží pouze 

na nich, zda je budou čerpat nebo ne. 

- Diferencovaný pUístup je systém obsahovE odlišných balíčk] benefit] pro 

jednotlivé zamEstnance nebo pro určité skupiny zamEstnanc]. 
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2.5.2. Formy poskytování benefit] 

Jednotný program benefit] pro všechny zamEstnance firmy plus nadstandartní 

balíček určený pro vybranou skupinu zamEstnanc] a manažer]. Všichni zamEstnanci 

získávají napUíklad zvýhodnEné stravování, pUíspEvky na využívání rekreačních, 

kulturních a sportovních zaUízení, nebo p]jčky na bydlení. Nadstandartní výhody 

získávají pouze klíčový zamEstnanci s úmyslem udržet je, motivovat a zvýšit jejich 

spokojenost. Jsou to napUíklad možnost využívat služební vozidlo i k soukromých účel], 

poskytnutí notebooku, mobilního telefonu, zajištEní individuální zdravotní péče nebo 

zvýhodnEné životní pojištEní. 

Jednotný systém benefit] se speciálními výhodami, které jsou určené spíše pro 

sociálnE slabší zamEstnance. PatUí sem hlavnE možnost čerpání sociální výpomoci nebo 

sociálních p]jček. Užívají ho pUedevším firmy, kde pUevažují ménE kvalifikované 

manuální práce a nižší výdElky. Jde o tvorbu balíčk] pro jednotlivé kategorie 

zamEstnanc], které mají rozdílný obsah, ale mají stejnou finanční hodnotu. 

Cafeteria systém. ZamEstnanec si m]že v rámci určitého limitu prostUedk] vybrat 

z nabídky benefit] plnEní, která nejlépe uspokojí jeho potUeby. VEtšinou jsou určeny roční 

limity, ale mohou být na kratší i delší období.  

Systém osobních účt] je určen pro všechny zamEstnance firmy. ZamEstnanci mají 

svém vlastním kontE určitou částku penEz nebo bod], za které si mohou zvolit plnEní dle 

svého výbEru. Ve výbEru benefit] z nabídky je zamEstnanec omezen pouze sumou na 

svém účtu. 

Systémy cafeteria a osobních účt] jsou považovány za spravedlivEjší a finančnE 

efektivnEjší Uešení oproti jednotnému systému benefit]. (d’Ambrosová, 2014) 

DElení benefit] dle vEcného hlediska: 

- Sociální výhody, napUíklad pUíspEvky na d]chodové pUipojištEní, životní 

pojištEní, podnikové p]jčky nebo pUíspEvky na rekreaci, 

- Výhody, které zkvalitOují využívání volného času, napUíklad kulturní a 

sportovní aktivity, organizování zájezd] nebo nabídka rekreace pro 

zamEstnance a jejich rodinné pUíslušníky, 

- Výhody, které mají vztah k práci, napUíklad stravování, zvýhodnEný prodej 

podnikových produkt] zamEstnanc]m, podnikové parkovištE, pUíspEvek na 

úhradu dopravy do zamEstnání nebo poskytování pracovního odEvu. 
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- Výhody, které jsou spojené s postavením v organizaci, napUíklad používání 

služebních automobil] k soukromým účel]m, mobilní telefon, společenský 

odEv nebo další náklady na reprezentaci organizace. (Čopíková a kol., 2015) 

Podle Macháčka jsou nejčastEji poskytované benefity: 

- pUíspEvky na stravování, pUedevším v podobE stravenek, 

- pUíspEvky na odborný rozvoj zamEstnanc], prohlubování a zvyšování 

kvalifikace, 

- pUíspEvky na rekreaci zamEstnanc] a jejich rodinných pUíslušník], 

- pUíspEvky na sportovní a kulturní vyžití zamEstnance, 

- pUíspEvky na penzijní pUipojištEní, 

- pUíspEvky na soukromé životní pojištEní, 

- pUíspEvky na masážní, rehabilitační a posilovací služby, 

- zvýhodnEné p]jčky zamEstnanc]m, 

- dary k životním a jiným výročím, 

- prodej výrobk] a služeb firmy za zvýhodnEnou cenu, 

- poskytování služebního auta i k soukromým účel]m, 

- zUizování firemních školek. (Macháček, 2010) 

2.5.3. ZamEstnanecké výhody z pohledu zákona o daních pUíjm] 

Z daOového pohledu mohou vzniknout tUi základní situace: 

- výhoda je daOový výdaj a současnE je osvobozena od danE z pUíjmu fyzických 

osob ze závislé činnosti, 

- výhoda není daOový výdaj, ale je osvobozena od danE z pUíjmu fyzických 

osob ze závislé činnosti, 

- výhoda není daOový výdaj a současnE není osvobozena od danE z pUíjmu 

fyzických osob ze závislé činnosti. (Čopíková a kol., 2015) 

VzdElávání 

U vzdElávání se rozlišuje, zda jde o odborný rozvoj a rekvalifikaci zamEstnance, 

který souvisí pUedmEtem činnosti zamEstnavatele nebo nesouvisí. Pokud se jedná o 

odborný rozvoj a rekvalifikaci související s pUedmEtem činnosti zamEstnavatele m]že si 

tyto náklady zahrnout do daOových výdaj]. U zamEstnance jsou nepenEžní plnEní, která 

vynaložil zamEstnavatel na odborný rozvoj nebo rekvalifikaci zamEstnanc] související 

s jeho pUedmEtem činnosti, osvobozena od danE. 
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U vzdElávání zamEstnanc], které nesouvisí s pUedmEtem činnosti zamEstnavatele 

si zamEstnavatel nem]že zahrnout náklady do daOových výdaj]. U zamEstnance, pokud 

se jedná o nepenEžní plnEní je osvobozeno od danE, v pUípadE penEžního plnEní je 

zdanitelným pUíjmem. (d’Ambrosová, 2014) 

Stravování 

Podle zákoníku práce musí zamEstnavatel umožnit zamEstnanc]m stravování, 

kromE zamEstnanc] vyslaných na pracovní cestu. ZamEstnavatel m]že stravování zajistit 

ve vlastním zaUízení nebo prostUednictvím jiných subjekt].  

PUi stravování ve vlastním zaUízení jsou daOovými výdaji náklady na provoz 

vlastního zaUízení, kromE hodnoty potravin. Stravování ve vlastním zaUízení 

prostUednictvím jiných subjekt] je považováno za stravování ve vlastním zaUízení. Pokud 

je stravování zajiš[ováno pomocí jiných subjekt] jsou daOové výdaje až do výše 55 % 

ceny jednoho jídla za jednu smEnu, maximálnE do výše 70 % stravného pro zamEstnance 

pUi trvání pracovní cesty 5 až 12 hodin. (Krbečková, 2012)  

Doprava do a ze zamEstnání 

Dopravu zamEstnanc] do a ze zamEstnání m]že zajiš[ovat zamEstnavatel nebo 

poskytovat penEžní pUíspEvky na dopravu. U dopravy zajiš[ované zamEstnavatelem jsou 

náklady daOovým výdajem v rozsahu, v jakém právo zamEstnanc] na toto plnEní vyplývá 

z kolektivní smlouvy, vnitUního pUedpisu, pracovní nebo jiné smlouvy. Na stranE 

zamEstnance je jedná o zdanitelný pUíjem. 

Pokud zamEstnavatel poskytuje penEžní pUíspEvky na dopravu jsou daOové výdaje 

pouze v pUípadE, že právo na jeho poskytování plyne z kolektivní smlouvy, vnitUního 

pUedpisu, pracovní nebo jiné smlouvy. U zamEstnance je považován penEžní pUíspEvek 

na dopravu za zdanitelný pUíjem.  

Používání dopravních prostUedk] zamEstnavatele i pro soukromé účely 

Náklady zamEstnavatele, které souvisí s provozem motorového vozidla jsou 

daOovým nákladem. Pokud zamEstnanec využívá dopravní prostUedek zamEstnavatele i 

k soukromým účel]m, jedná se o zdanitelný pUíjem ve výši 1 % vstupní ceny vozidla. 

(d’Ambrosová, 2014) 
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Penzijní pUipojištEní a životní pojištEní 

PUíspEvky zamEstnavatele na penzijní pUipojištEní a životní pojištEní jsou 

daOovým výdajem v pUípadE, že celková výše nepUesáhne 50 000 Kč ročnE u jednoho 

zamEstnance.  U zamEstnance se jedná o pUíjem osvobozený od danE. (Zákon č. 5Ř6/1řř2 

Sb. o daních z pUíjm], § 6) 

PUechodné ubytování 

Náklady zamEstnavatele spojené se zajiš[ováním pUechodného ubytování jsou 

daOovými výdaji v rozsahu, který je dohodnut v kolektivní smlouvE, vnitUním pUedpisu, 

pracovní nebo jiné smlouvE. Na stranE zamEstnance je nepenEžní pUíspEvek osvobozen 

od danE v pUípadE, že jeho výše nepUekročí 3 500 Kč mEsíčnE. Pokud nepenEžní pUíspEvek 

tento limit pUevyšuje, tak je částka pUevyšující tento limit zdanitelným pUíjmem. V pUípadE 

penEžního pUíspEvku se jedná o zdanitelný pUíjem. (Krbečková, 2012)  

PUíspEvek na rekreaci 

Náklady vynaložené zamEstnavatelem na rekreaci zamEstnanc] v podobE použití 

rekreačních zaUízení, poskytnutí rekreace a zájezdu nejsou daOovým výdajem. 

ZamEstnanec má nepenEžní plnEní na rekreaci osvobozeno od danE v pUípadE, že jeho 

výše bude maximálnE 20 000 Kč za zdaOovací období. (Zákona č. 5Ř6/1řř2 Sb. o daních 

z pUíjm], § 6) 

2.6. Hodnocení práce 

Hodnocení práce je proces, ve kterém se určuje relativní hodnota prací s účelem 

určit vnitUní mzdové nebo platové relace. Poskytuje podklady pro vytvoUení 

spravedlivých mzdových stupO] a struktur, které slouží k pUiUazení prací do tEchto 

struktur, Uízení vztah] mezi prací a odmEOování a zajištEní stejné odmEny za práci stejné 

hodnoty. (Armstrong, 2009) 

2.6.1. Metody hodnocení práce 

Metody hodnocení práce porovnávají relativní význam určité práce s jinými 

činnosti z hlediska složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti, pUípadnE i obtížnosti 

pracovních podmínek. 
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Sumární metody 

Pracovní činnosti jsou porovnány jako celek a jsou zaUazeny do stupO] nebo 

poUadí. Stanovení hodnot prací, tedy d]ležitost práce v]či ostatním, je pUenecháno na 

subjektivním pohledu hodnotitele. PUíkladem sumární metody je katalogová metoda nebo 

metoda poUadí. (DvoUáková a kol., 2007) 

Katalogová metoda je nejčastEjší sumární metodou hodnocení práce. Práce jsou 

Uazeny do stupO] prostUednictvím porovnání práce jako celku s definicí stupO], vybere se 

stupeO, jehož charakteristika nejvíce souhlasí s hodnocenou prací. Definice stupO] práce 

se mohou týkat charakteristik práce napUíklad podle složitosti, odpovEdnosti a 

namáhavosti, ale není hodnocen faktor po faktoru, ale hodnotí se jako celek. (Armstrong, 

2009)  

Metoda poUadí je jednoduchá, srozumitelná a nenáročná sumární metoda 

hodnocení práce. Porovnává práce jako celek a poUadí prací vytváUí hodnotitel podle 

subjektivního úsudku o složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti prací. Metodou je určeno 

pouze poUadí, nejsou určeny rozdíly mezi pracemi. (ŠikýU, 2016) 

Analytické metody 

Práce jsou posuzovány oddElenE a systematicky podle jednotlivých požadavk] 

složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti. Požadavky jsou ovlivnEny vahou d]ležitosti, 

určenou v hodnotE práce. Každému požadavku se stanoví dílčí hodnoty práce, součet 

dílčích hodnot práce udává celkovou hodnotu práce. NejpoužívanEjší analytická metoda 

je bodovací metoda. (DvoUáková a kol., 2007) 

Bodovací metoda se zakládá na roztUídEní prací na faktory nebo klíčové prvky dle 

požadavk] složitosti, odpovEdnosti a namáhavosti. PUedpokládá se pUispEní všech faktor] 

k hodnotE práce. Dále se pUedpokládá, že všechny práce, které mají být hodnoceny 

obsahují všechny faktory, ale v rozdílné výši. Každému faktoru jsou pUiUazeny body, 

podle míry obsažení faktoru v hodnocené práci. Poté je hodnota jednotlivých faktor] 

sečtena, aby bylo vyjádUeno celkové skóre pUedstavující hodnotu práce. (Armstrong, 

2009) 
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3. Cíl a metodologie 

Cílem této bakaláUské práce je zhodnotit současný systém odmEOování ve 

zvoleném podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepšení. Hlavní cíl je 

naplnEn pomocí 3 dílčích cíl] – analýza systému odmEOování v podniku, benchmarking 

a návrhy na zlepšení systému odmEOování. 

Analýza systému odmEOování podniku je provádEna pomocí produktivity práce, 

vývojem osobních náklad], podílu osobních náklad] na celkových nákladech, 

porovnáním r]stu produktivity práce a osobních náklad]. 

Produktivita práce je ukazatel, který zobrazuje efektivnost vynakládané práce. 

Výpočet: 

Produktivita práce (PP1) = 
přidaná 竪誰辰樽誰担叩誰坦誰但樽í 樽á谷狸叩辰湛  

Produktivita práce (PP2) = 
旦ý樽誰坦湛 osobní 樽á谷狸叩辰湛 

Vývoj osobních náklad] zobrazuje, jak se osobní náklady bEhem let mEní.  

Podíl osobních náklad] na celkových nákladech vyjadUuje, jaká část celkových 

náklad] je tvoUena osobními náklady. Výpočet: 

Podíl osobních náklad] na celkových nákladech = 
誰坦誰但樽í 樽á谷狸叩辰湛達奪狸谷誰旦é 樽á谷狸叩辰湛 

Relativní rozdíl produktivity práce je vypočítán: produktivita práce roku nproduktivita práce roku n 伐 な 

Výpočet relativního rozdílu osobních náklad]: osobní náklady roku nosobní náklady roku n 伐 な 

Podnik je dále hodnocen pomocí benchmarkingu, tedy porovnáním s konkurencí. 

Konkurenční firmy jsou vybrány ze sousedních kraj], mají podobný počet zamEstnanc] 

a které podnikají ve stejném oboru dle CZ-NACE 43220: Instalace vody, odpadu, plynu, 

topení a klimatizací.  S konkurencí je porovnáván pomocí produktivity práce (PP1), 

porovnáním r]stu osobních náklad], srovnáním r]stu osobních náklad] a produktivity 

práce a podílem osobních nákladech na celkových nákladech. 
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Veškeré informace o zvoleném podniku jsou získány z účetních závErek a 

z rozhovoru s vedoucím servisu. Informace o konkurenčních firmách jsou získány 

z databáze Albertina.  
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4. Praktická část  

4.1.  Popis zvoleného podniku 

Zvolený podnik se zabývá službami v oblasti klimatizací. Podnik má sídlo 

v krajském mEstE Kraje Vysočina. Základy podniku sahají až do roku 1990, kdy firma 

začala p]sobit jako jedna z prvních soukromých firem v oboru klimatizací v této 

republice. Podnik jako takový vznikl v dubnu roku 1992 sloučením firem p]sobících 

v oboru od roku 1990. Podnik byl založený tUemi společníky a v současné dobE je 

vlastnEný čtyUmi společníky. Zvolený podnik má 2 pobočky, hlavní v JihlavE a v Praze 

má pouze stUedisko servis. Firma ale p]sobí po celé České republice.  

V současné dobE má 62 zamEstnanc], kteUí jsou rozdEleni do 5 stUedisek – servis, 

dispečink, obchod a projekce, logistika a účtárna se sekretariátem. 

 Hlavními činnostmi podniku jsou projektování, dodávky, montáže a servis 

klimatizačních zaUízení. Podnik poskytuje služby pUedevším pro firemní a pr]myslové 

využití. Podnik pUedevším dodává non IT vybavení pro datová centra, klimatizace 

kanceláUských a obchodních prostor a pr]myslové klimatizace a vzduchotechniky. 

4.2.  Lidské zdroje podniku 

V podniku v současnosti pracuje 62 zamEstnanc]. Podnik je rozdElen do 5 

stUedisek – servis, dispečink, obchod s projekcí, logistika a účtárna se sekretariátem.  

4.2.1.  Organizační struktura podniku 

Ve zvoleném podniku je použita liniová organizační struktura. Nejvýše postavený 

v podniku je jednatel, kterému jsou podUízena všechna stUediska. Každé stUedisko má 

svého vedoucího, který je nadUízený ostatním zamEstnanc]m v každém stUedisku, 

v podniku je tedy 5 vedoucích pracovníku a jednatel. 
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Obrázek 1 - Organizační struktura podniku 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

4.2.2.  StUedisko servis 

StUedisko servis se stará pUedevším o montáže a veškeré servisní činnosti 

klimatizací. Zahrnuje tyto pracovní pozice: vedoucí servisu, zástupce vedoucího servisu 

pro vEci organizační, zástupce vedoucího servisu pro vEci technické, administrativní 

podpora servisu a servisní techniky.  

Obrázek 2 - Struktura stUediska servis 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Vedoucí servisu má na starosti získávat nové zákazníky a komunikaci se 

stávajícími, kdy poskytuje konzultace a návrhy Uešení. V pUípadE nepUítomnosti zástupce 

vedoucího servisu pro vEci organizační nebo pro vEci technické ho zastupuje. Vedoucí 

servisu Uídí celé stUedisko servis, které zahrnuje pobočku v JihlavE i v Praze. 

Zástupce vedoucí servisu pro vEci organizační má na starosti rozdElení prací 

v návaznosti na požadavky zákazník], organizace havarijních výjezd] dle aktuálního 

stavu v terénu. Dále určuje pracovníky jednotlivých prací, vedoucí prací, služby, vozidla 
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a požadavky na BOZP. Dohlíží na organizační vEci ve stUedisku servis na pobočce Jihlava 

i pobočce Praha. V pUípadE nepUítomnosti vedoucího servisu ho zastupuje. 

Zástupce vedoucího servisu pro vEci technické určuje pracovní postup a 

vybavení na jednotlivé činnosti a požadavky na BOZP. Slouží jako technická podpora 

servisu. V podniku jsou 3 zástupci vedoucího servisu pro vEci technické, první má na 

starosti stUedisko servis v JihlavE, druhý stUedisko servis v Praze a tUetí dohlíží na 

stUedisko v JihlavE i v Praze. 

Servisní technik provádí samostatné servisní činnosti jako jsou instalace, 

montáže, opravy chladící a klimatizační techniky, VZT a elektroinstalací. Dále provádí 

diagnózu stavu, poruch stroj] a zaUízení, stanovuje zp]sob opravy, vede pUíslušnou 

dokumentaci, provádí údržbu a prohlídky, poskytuje poradenství a doporučení, pUípravu 

podklad] pro cenové nabídky a vedení svEUených pracovník]. Servisní technik má 

povinnost držet pohotovost pro pUípad mimoUádné události, ke které musí vyjet. Na každé 

pobočce má stUedisko servis vlastní servisní techniky. 

Administrativní podpora servisu má na starosti veškeré organizační vEci 

v rámci stUediska napUíklad zajiš[ování ubytování v pUípadE pracovní cesty nebo zajištEní 

dovybavení servisních technik]. 

4.2.3.  StUedisko dispečink 

StUedisko dispečink má na starosti zejména komunikaci se zákazníky a tvorbu 

cenových nabídek. Pracovní pozice ve stUedisku dispečink jsou dvE, a to vedoucí 

dispečinku a dispečeUi.  

Obrázek 3 - Struktura stUediska dispečink 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Vedoucí dispečinku dohlíží na chod stUediska a rozdEluje dispečer]m práci. Také 

komunikuje se zákazníky a vystavuje cenové nabídky. 

Dispečer komunikuje se zákazníky a sleduje mimoUádné události, na které vysílá 

servisní techniky a určuje dobu, do které musí vyjet. Dispečer také vystavuje cenové 

nabídky. DispečeUi vykonávají pohotovost. Zpracovává a plánuje preventivní prohlídky, 

opravy a revize klimatizačních zaUízení. 

SデギWSｷゲﾆﾗ 
SｷゲヮWLｷﾐﾆ

┗WSﾗ┌Iｹ
SｷゲヮWLｷﾐﾆ┌ SｷゲヮWLWヴ
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4.2.4.  StUedisko logistika 

StUedisko logistika se stará zejména o optimalizaci zásobovacích tok] v podniku. 

Pracovní pozice ve stUedisku logistika jsou vedoucí logistiky a logistici. 

Obrázek 4 - Struktura stUediska logistika 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Vedoucí logistiky komunikuje s dodavateli a zákazníky. Dále dohlíží na chod 

stUediska logistika. 

Logistik má na starosti optimalizaci zásobovacích tok], pUedevším pUíjem zboží 

a kontrolu dodávek. V pUípadE nevybavení servisních technik] zajiš[uje výbavu pro jejich 

dovybavení. Dále vede pUíslušnou dokumentaci a skladovou evidenci. 

4.2.5.  StUedisko marketing s projekcí 

StUedisko marketing je spojeno s projekcí. Marketing se zabývá prodejem a 

propagací, také komunikuje se zákazníky. V marketingu jsou 2 pracovní pozice, a to 

obchodní Ueditel a marketingový specialista. Projekce má na starosti projektové 

dokumentace. Pracovní pozice v projekci jsou projektový koordinátor a projektant. 

Obrázek 5 - Struktura stUediska marketing a projekce 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Obchodní Ueditel komunikuje se zákazníky a získává nové. Dále dohlíží na 

správných chod stUediska marketing. 

Marketingový specialista má na starosti prodej služeb, komunikaci se zákazníky 

a dodavateli a získávání nových zákazník]. Zajiš[uje zpracování nabídek a objednávek. 

Dále se zabývá propagací firmy a sleduje konkurenci a celý trh. 

Projektový koordinátor se stará o Uízení projekt], koordinuje jednotlivé činnosti, 

organizuje pUípadné zmEny a dohlíží na realizaci projektu. Dále hlídá stanovené 

parametry a dodržování termín]. Tídí projekt ve všech fázích, pUi plánování, organizaci, 

realizaci a kontrole. 

Logistika
┗WSﾗ┌Iｹ 
logistiky

logistik

Marketing a 

projekce

ﾗHIｴﾗSﾐｹ ギWSｷデWﾉ marketing

ヮヴﾗﾃWﾆデﾗ┗┠ 
ﾆﾗﾗヴSｷﾐ=デﾗヴ projektant
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Projektant navrhuje a realizuje projektové dokumentace na všech stupních 

z obor] chlazení, vzduchotechniky a elektroinstalace, bEhem projektování komunikuje 

s investory a zapracovává jejich požadavky do dokumentace.  

4.2.6.  StUedisko sekretariát a účtárna 

Sekretariát a účtárna spadají pod jedno stUedisko. Sekretariát má na starosti 

administrativní agendu. V sekretariátu je pouze jedna pracovní pozice, a to sekretáUka. 

Účtárna vede účetnictví podniku. Pracovní pozice v účtárnE je účetní. 

Obrázek 6 - Struktura stUediska sekretariát a účtárna 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

SekretáUka je pravou rukou jednatele, vyUizuje administrativní agendu. Má na 

starosti obchodní korespondenci, pUípravu podklad] pro jednání a porady a zprávy z nich. 

Dále zajiš[uje kanceláUské potUeby. 

Hlavní účetní zodpovídá za vedení účetnictví v podniku. Sestavuje účetní 

závErky, pUipravuje reporty pro vedení společnosti a pUipravuje podklady pro audit. Teší 

problematické účetní pUípady a provádí kontroly správnosti účtování. Dále organizuje a 

pUidEluje práci účetním. 

Mzdová účetní vede mzdovou evidenci a výkaznictví. Má na starosti výpočet 

mzdy zamEstnanc] a jejich výplatu. Dále vede osobní kartu každého zamEstnance. 

Účetní pUipravuje účetní podklady pro zaúčtování, zajiš[uje fakturaci a účtuje 

účetní operace v rámci finančního účetnictví. Kontroluje náležitost účetních doklad] a 

dále je eviduje a archivuje.  

4.3.  Mzdový systém podniku 

Mzdový systém podniku se Uídí vnitUním mzdovým pUedpisem podniku. 

ZamEstnanci všech stUedisek podniku jsou odmEOováni časovou mzdou, a to 

s hodinovou sazbou nebo mEsíčním tarifem.  

StUedisko servis má tUi zp]soby odmEOování, pUičemž zamEstnanci si mohou 

vybrat, kterým zp]sobem chtEjí být odmEOováni. 

SWﾆヴWデ;ヴｷ=デ
a ┎Lデ=ヴﾐ;

ゲWﾆヴWデ=ギﾆ;

ｴﾉ;┗ﾐｹ 
┎LWデﾐｹ

ﾏ┣Sﾗ┗= 
┎LWデﾐｹ

┎LWデﾐｹ
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1) Hodinová sazba a odmEny dle výkonu. ZamEstnanci mají stanovenou 

hodinovou sazbu a získávají veškeré pUíplatky, na které jim vznikne nárok. 

2) MEsíční tarif s ohledem na pohotovost a výjezdy, ale bez ohledu na pUesčasy. 

ZamEstnanci mají jistotu stabilního mEsíčního pUíjmu a pUíplatky jim jsou 

poskytovány pouze za pracovní pohotovost a výjezdy. Cílem tohoto zp]sobu 

odmEOování je zajistit co nejkratší výjezdy. 

3) MEsíční tarif s ohledem na pUesčasy a bez ohledu na pohotovost a výjezdy. 

ZamEstnanci mají stanovený mEsíční tarif a mají nárok na všechny pUíplatky 

kromE pUíplatk] za pracovní pohotovost a výjezdy. 

ZamEstnanci stUedisek dispečink a logistika jsou odmEOováni časovou mzdou s 

hodinovou sazbou a odmEnami dle výkonu. 

ZamEstnanci stUedisek sekretariát, účtárna, marketing a projekce jsou odmEOováni 

časovou mzdou s mEsíčním tarifem. 

4.3.1.  DoplOkové mzdové formy 

PUíplatek za pUesčas 

PUíplatek náleží zamEstnanc]m, kteUí odpracují více hodin, než je fond pracovní 

doby. PUíplatek je poskytován ve výši 25 % z pr]mErného výdElku, což je minimum podle 

Zákoníku práce. PUíplatek podnik neposkytuje, pokud je zamEstnanc]m umožnEno vzít si 

náhradní volno. 

Pohyblivý pUíspEvek 

Jednatel m]že mezi zamEstnance rozdElit pUíspEvek. PUíspEvek zamEstnanci 

získají, pokud nebyli celý mEsíc nemocní, tedy chodili do práce. Maximální výše 

pUíspEvku je 1500 Kč. 

VErnostní pUíspEvek 

Za každý odpracovaný rok získávají zamEstnanci 100 Kč každý mEsíc. NapUíklad 

pokud zamEstnance pracuje ve firmE 5 let, tak každý mEsíc získá 500 Kč. 

Osobní ohodnocení 

Každý zamEstnanec získává ke své mzdE osobní ohodnocení podle úrovnE své 

kvalifikace a podle svých pracovních výkon]. 
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OdmEny dle výkonu: 

Vícedenní montáže 

ZamEstnanci, kteUí provádEjí vícedenní montáže, tedy z]stávají pUes noc, získávají 

za každý den pUíplatek 350 Kč. 

Pohotovost v sobotu, nedEli a ve svátek 

Pokud zamEstnanec vykonává pohotovost o víkendu nebo ve svátek, dostává 

pUíplatek za pohotovost ve výši 350 Kč. PUíplatek zamEstnanec získá bez ohledu, zda se 

nEco stane či ne. 

Pohotovost ve všední den 

ZamEstnanec vykonávající službu ve všední den získává za každý den pUíplatek 

ve výši 100 Kč, bez ohledu, zda dojde k výjezdu či nikoli. 

Pohotovost o Vánocích 

ZamEstnanec, který má pohotovost o Vánočních svátcích získává každý den 

pUíplatek ve výši 1000 Kč, bez ohledu na výjezd. 

Výjezd po pracovní dobE ve všední den 

Když zamEstnanec vykonává pohotovost a dojde k události, ke které musí vyjet 

ve všední den po pracovní dobE získává za každý výjezd pUíplatek ve výši 600 Kč. 

ZamEstnanci je určena doba, do které má povinnosti vyjet k události. 

Výjezd v sobotu, nedEli a ve svátek 

Pokud se stane událost, ke které musí zamEstnanec vyjet o víkendu nebo ve svátek 

získává za každý výjezd pUíplatek ve výši 1100 Kč. 

Vedoucí práce 

ZamEstnanec určený jako vedoucí práce pUi montážích, získává za každý den 

pUíplatek ve výši 200 Kč. 

Výškové práce 

ZamEstnanci, který vykonává práci ve výškách náleží pUíplatek ve výši 500 Kč. 
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Správa a údržba auta 

ZamEstnanci zodpovEdnému za správu a údržbu svEUeného auta pUísluší pUíplatek 

ve výši 500 Kč. 

Kvalifikační pUíplatky 

ZamEstnanec m]že získat další pUíplatky v pUípadE, že má splnEné určité 

kvalifikační požadavky. PUíplatky jsou poskytovány každý mEsíc. ZamEstnanec dostává 

pUíplatky za: 

- splnEní vyhlášky 50/§6 ve výši 1000 Kč, 

- sváUečský pr]kaz ve výši 1000 Kč, 

- certifikace tUídy I F-GAS ve výši 1000 Kč, 

-  referentské zkoušky ve výši 500 Kč. 

4.3.2.  ZamEstnanecké výhody 

V podniku je používán jednotný program benefit], tedy že všichni zamEstnanci 

mohou čerpat všechny benefity, které podnik nabízí. Podnik nabízí tyto benefity: 

Služební telefon 

Každý zamEstnance má k dispozici služební telefon. 

PUíspEvek na stravování 

ZamEstnanci získávají pUíspEvek na stravování ve formE stravenek ve výši 120 Kč 

mEsíčnE.  

VzdElávání zamEstnanc] 

Podnik podporuje vzdElávání svých zamEstnanc], napUíklad anglický jazyk nebo 

dálkové odborné studium. 

PUíspEvek na relaxaci 

Každý zamEstnanec, který odpracuje v podniku 365 dní má nárok na 5000 Kč, 

které m]že využít pro svoje relaxační a volnočasové aktivity. 

Permanentní vstupenka do fitness a wellness centra 

ZamEstnanci mají možnost využít permanentní vstupenku k návštEvE fitness a 

wellness centra.  
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Dovolená navíc 

ZamEstnanci získávají až 5 dn] volna poskytované zamEstnavatelem mezi 

vánočními svátky. 

PUíspEvek na penzijní pUipojištEní 

Podmínka získání pUíspEvku na penzijní pUipojištEní je, že zamEstnanci musí být 

více než 40 let a musí být u firmy zamEstnán více jak 5 let. PUíspEvek činí 500 Kč mEsíčnE. 

Zap]jčení stUešního boxu na auto 

ZamEstnanci mají možnost p]jčit si stUešní box na auto. 

Finanční bonus u pUíležitosti významného životního jubilea 

ZamEstnanci získávají finanční bonus pUi významném životním jubileu. PUi 

pUíležitosti 30, 35, 40, 45, 50, 55, 60, 65, 70 narozenin. 

Finanční bonus za odpracované roky ve firmE 

ZamEstnanci získávají finanční bonus za odpracované roky ve firmE. ZamEstnanci 

získávají za 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 let odpracovaných u firmy. 

Firemní účelovE vázaná bezúročná p]jčky 

ZamEstnanci mají možnost získat od podniku účelovE vázanou bezúročnou 

p]jčku, která m]že být poskytnuta až na 3 roky. 

Sick days 

Každý zamEstnanec má nárok na 3 dny volna v dobE nemoci. 

4.3.3.  Vývoj pr]mErné mzdy v podniku 

Tabulka 1 - Vývoj pr]mErné mzdy v podniku 

Rok Pヴ└ﾏ[ヴﾐ= ﾏ┣S; ふKLぶ AHゲﾗﾉ┌デﾐｹ ヴﾗ┣Sｹﾉ ふKLぶ RWﾉ;デｷ┗ﾐｹ ヴﾗ┣Sｹﾉ ふХぶ

2014 31 317 X X

2015 34 418 3 101 9,90%

2016 37 347 2 929 8,51%

2017 41 965 4 618 12,37%

2018 44 137 2 172 5,18%
 

 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 
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Graf 1 - Vývoj pr]mErné mzdy v podniku 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Z grafu je patrné, že pr]mErná mzda každý rok roste. Pr]mErná mzda v roce 2018 

byla v ČR 31 Ř6Ř1 Kč, v Kraji Vysočina, kde podnik sídlí byla 29 2562 Kč. Pr]mErná 

mzda v odvEtví, ve kterém firma podniká činila 2Ř 2363 Kč. Z toho vyplývá, že podnik 

mEl v roce 2018 pr]mErnou mzdu o 38,50 % vyšší než republikový pr]mEr, o 50,86 % 

vyšší než pr]mErná mzda v Kraji Vysočina a o 56,31 % vyšší, než je pr]mErná mzda 

v odvEtví. 

  

 
1 Pr]mErná mEsíční mzda (na pUepočtené počty zamEstnanc]), dle ČSÚ 
2 Pr]mErná mEsíční mzda (na pUepočtené počty zamEstnanc]) v Kraji Vysočina, dle ČSÚ 
3 Pr]mErná mEsíční mzda v odvEtví Stavebnictví, dle ČSÚ 
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4.4.  Hodnocení produktivity práce 

Základním ukazatelem pro hodnocení efektivity mzdového systému je ukazatel 

produktivity práce. Dále lze podnik hodnotit pomocí vývoje osobních náklad], podílem 

osobních náklad] na celkových nákladech a porovnáním r]stu produktivity práce a 

osobních náklad]. 

4.4.1.  Produktivita práce 

Produktivita práce z pUidané hodnoty (PP1) 

 Tabulka 2 - Produktivita práce z pUidané hodnoty 

Rok PUidaná hodnota (Kč) Osobní náklady (Kč) Produktivita práce
2014 66 625 000 26 380 000 2,53

2015 85 351 000 29 497 000 2,89

2016 64 744 000 32 901 000 1,97

2017 82 503 000 37 525 000 2,20

2018 84 713 000 41 717 000 2,03
 

 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Graf 2 - Produktivita práce z pUidané hodnoty 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Produktivita práce se zvýšila v roce 2015 a 2017, kdy se zvýšila i pUidaná hodnota 

a osobní náklady. V roce 2016 a 201Ř produktivita práce klesla. V roce 2016 došlo 

k poklesu z d]vodu výrazného poklesu pUidané hodnoty. Pokles v roce 201Ř je zapUíčinEn 

rychlejším r]stem osobních náklad] než pUidané hodnoty. 
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Produktivita práce z výnos] (PP2) 

Tabulka 3 - Produktivita práce z výnos] 

Rok Výnosy Osobní náklady - Kč Produktivita práce
2014 209 933 000 26 380 000 7,96

2015 279 942 000 29 497 000 9,49

2016 224 880 000 32 901 000 6,84

2017 252 164 000 37 525 000 6,72

2018 279 592 000 41 717 000 6,70
 

 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Graf 3 - Produktivita práce z výnos] 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Produktivita práce z výnos] se zvýšila pouze v roce 2015, v dalších letech klesala. 

Za zvýšení produktivity práce m]že velký nár]st výnos], zatímco osobní náklady se 

zvýšili pouze mírnE. V roce 2016 došlo k výraznEjšímu poklesu produktivity práce, 

jelikož v roce 2015 byly výnosy daleko vyšší než v ostatních letech. V letech 2017 a 2018 

produktivita mírnE klesá z d]vodu rychlejšího r]stu osobních náklad] než r]stu výnos]. 
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4.4.2.  Vývoj osobních náklad] 

Tabulka 4 - Vývoj osobních náklad] 

2014 26 380 000 X X

2015 29 497 000 3 117 000 11,82%

2016 32 901 000 3 404 000 11,54%

2017 37 525 000 4 624 000 14,05%

2018 41 717 000 4 192 000 11,17%

Absolutní rozdíl 
(Kč)

Osobní náklady 
(Kč)

Relativní rozdíl 
(%)

Rok

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

 
Graf 4 - Vývoj osobních náklad] 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Z grafu je patrné, že osobní náklady každý rok rostou. NejvEtší nár]st osobních 

náklad] byl v roce 2017, kdy vzrostly o 14 %. V ostatních letech se podnik snaží udržet 

r]st osobních náklad] na pUibližnE stejné úrovni, tedy r]st o 11–12 %. 
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4.4.3.  Porovnání r]stu produktivity práce a osobních náklad] 

Tabulka 5 - Relativní rozdíly produktivity práce a osobních náklad] 

PP1 PP2 Osobní náklady
2014 X X X

2015 14,23% 19,22% 11,82%

2016 -31,83% -27,92% 11,54%

2017 11,68% -1,75% 14,05%

2018 -7,73% -0,30% 11,17%

Rok
Relativní rozdíl (%)

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Graf 5 - Relativní rozdíly produktivity práce a osobních náklad] 

 
 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Produktivita práce by mEla r]st rychleji než osobní náklady. Z grafu je patrné, že 

tento pUedpoklad je splnEn pouze v roce 2015, kdy r]st produktivity práce PP1 (14,23 %) 

i r]st produktivity práce PP2 (1ř,22 %) byl vyšší než r]st osobních náklad] (11,Ř2 %). 

V roce 2015 vzrostla produktivita práce PP1 o 2,41 % více než osobní náklady a 

produktivita práce PP2 vzrostla o 7,4 % více než osobní náklady. V dalších letech 

produktivita práce dokonce klesla nebo její r]st byl nižší než u osobních náklad]. 

Produktivita práce PP1 se v roce 2016 a 201Ř snížila, tudíž není splnEn pUedpoklad o 

rychlejším r]stu produktivity práce. V roce 2017 se sice produktivita práce PP1 zvýšila, 

ale r]st osobních náklad] byl o 2,37 % vyšší. Produktivita práce PP2 se v letech 2016, 
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2017 a 201Ř snižovala a osobní náklady rostly, tedy pUedpoklad o rychlejším r]stu 

produktivity práce také není splnEn. 

4.4.4.  Struktura osobních náklad] 

Tabulka 6 - Struktura osobních náklad] 

Rok Osobní náklady Mzdové náklady Náklady na SZ a ZP Ostatní náklady
2014 26 381 000 19 209 000 6 602 000 570 000

2015 29 497 000 21 333 000 7 291 000 873 000

2016 32 901 000 23 753 000 8 118 000 1 030 000

2017 37 525 000 27 193 000 9 155 000 1 177 000

2018 41 717 000 30 190 000 10 246 000 1 281 000
 

 Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

 

Graf 6 - Struktura osobních náklad] 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Osobní náklady tvoUí mzdové náklady, náklady na sociální zabezpečení a 

zdravotní pojištEní a ostatní náklady. Struktura osobních náklad] v podniku se témEU 

nemEní, nejvEtší část tvoUí mzdové náklady, které činí 72,20–72,81 %, náklady na sociální 

zabezpečení a zdravotní pojištEní tvoUí 24,40–25,03 % a nejmenší část osobních náklad] 

tvoUí ostatní náklady, které jsou 2,16–3,14 %.  
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4.4.5.  Podíl osobních náklad] na celkových nákladech 

Tabulka 7 - Podíl osobních náklad] na celkových 

Rok
Osobní náklady 

(Kč)
Celkové náklady 

(Kč)
Podíl osobních 

náklad] na celkových
2014 26 380 000 173 472 000 15,21%

2015 29 497 000 236 698 000 12,46%

2016 32 901 000 202 404 000 16,26%

2017 37 525 000 212 670 000 17,64%

2018 41 717 000 239 632 000 17,41%
 

Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

 

Graf 7 - Podíl osobních náklad] na celkových 

 
Zdroj: interní zdroje, vlastní zpracování 

Celkové náklady v podniku jsou tvoUeny 12–1Ř % osobními náklady. Nejnižší 

podíl osobních náklad] na celkových byl 12 %, který byl v roce 2015 a nejvyšší podíl  

18 % byl v roce 2017. 
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4.5.  Porovnání s konkurencí 

V této části je srovnávána efektivnost mzdového systému podniku s jinými 

konkurenčními podniky v daném odvEtvovém zamEUení, ze sousedních kraj] a které mají 

podobný počet zamEstnanc].  Jsou to: 

- Firma Ekoklima, a.s., která sídlí v Jihočeském kraji a má 57 zamEstnanc]. 

- Firma Niersberger Instalace, s.r.o., sídlící ve StUedočeském kraji, má  

55 zamEstnanc]. 

- Firma Sefir, s.r.o., která sídlí ve StUedočeském kraji a má 62 zamEstnanc]. 

Produktivita práce (PP1) 

Tabulka 8 - Produktivita práce v roce 2018 v porovnání s konkurencí 

Název firmy PUidaná hodnota 
(Kč)

Osobní náklady 
(Kč)

Produktivita 
práce (PP1)

Zvolený podnik 84 713 000 41 717 000 2,03

Ekoklima, a.s. 54 513 000 35 731 000 1,53

Niersberger Instalace, s.r.o. 92 614 000 55 009 000 1,68

Sefir, s.r.o. 30 782 000 15 340 000 2,01
 

Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 

Z vybraných firem má nejvyšší produktivitu práce zvolený podnik 2,03, druhá je 

firma Sefir, s.r.o. s 2,01, další je firma Niersberger Instalace, s.r.o. s 1,68 a nejnižší 

produktivitu práce má firma Ekoklima, a.s. a to 1,53.  

R]st osobních náklad] 

Tabulka 9 - R]st osobních náklad] v porovnání s konkurencí 

)┗ﾗﾉWﾐ┠ ヮﾗSﾐｷﾆ Ekoklima, a.s.
Niersberger 

Instalace, s.r.o.
Sefir, s.r.o.

2016 11,54% 0,92% 12,99% 27,82%

2017 14,05% 1,26% 24,27% 25,88%

2018 11,17% 7,02% - 5,25% 21,02%
 

 Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 
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Graf 8 - R]st osobních náklad] v porovnání s konkurencí 

 
 Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 

Z grafu je patrné, že nejvíce rostly osobní náklady ve firmE Sefir, s.r.o., nejvEtší 

nár]st mEla firma v roce 2016, kdy se osobní náklady zvýšily o 27,Ř2 %. V dalších letech 

se náklady zvýšily ménE než v pUedchozích letech, avšak r]st byl stále vyšší než 20 %. 

Ve firmE Niersberger Instalace, s.r.o. osobní náklady kolísají. NejvEtší nár]st mEla firma 

v roce 2017 (24,27 %), ale v dalším roce se osobní náklady snížily o 5,25 %. Ve zvoleném 

podniku se osobní náklady zvyšují o 11–14 %. Ve firmE Ekoklima, s.r.o. se v roce 2016 

a 2017 zvýšily pouze o pUibližnE 1 %, v roce 201Ř se zvýšily o 7,02 %. 

Porovnání r]stu produktivity práce (PP) a osobních náklad] (ON) 

Tabulka 10 - Porovnání produktivity práce a osobních náklad] s konkurencí 

R└ゲデ PP R└ゲデ ON R└ゲデ PP R└ゲデ ON R└ゲデ PP R└ゲデ ON R└ゲデ PP R└ゲデ ON

2016 -31,99% 11,54% -1,61% 0,92% 50,13% 12,99% -3,75% 27,82%

2017 11,73% 14,05% 20,91% 1,26% -32,37% 24,27% 6,97% 25,88%

2018 -7,64% 11,17% -3,76% 7,02% 13,75% -5,25% 12,75% 21,02%

)┗ﾗﾉWﾐ┠ ヮﾗSﾐｷﾆ Ekoklima, a.s.
Niersberger 

Instalace, s.r.o.
Sefir, s.r.o.

 
 Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 
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Graf 9 - Porovnání r]stu produktivity práce a osobních náklad] s konkurencí 

 
 Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 

Z grafu je zUejmé, že ve všech firmách osobní náklady rostou, pouze ve firmE 

Niersberger Instalace s.r.o. v roce 2018 klesly o 5,25 %. Osobní náklady pUevážnE rostou 

rychleji než produktivita práce, která v nEkterých pUípadech i klesá. Produktivita práce se 

zvýšila více než osobní náklady pouze ve tUech pUípadech. Ve firmE Niersberger Instalace 

s.r.o. v roce 2016, kdy se produktivita práce zvýšila o 37,14 % více než osobní náklady. 

V roce 2017 ve firmE Ekoklima a.s. se produktivita práce zvýšila o 1ř,65 % více než 

osobní náklady. A ve firmE Niersberger Instalace s.r.o. v roce 201Ř, kdy se osobní 

náklady snížily a produktivita práce se tedy zvýšila o Ř,5 % více než osobní náklady. 
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Podíl osobních náklad] na celkových nákladech 

Graf 10 - Podíl osobních náklad] na celkových v porovnání s konkurencí 

 
Zdroj: interní zdroje, databáze Albertina, vlastní zpracování 

Nejvyšší podíl osobních náklad] na celkových nákladech má podnik Niersberger 

Instalace, s.r.o. ve výši 24 %, dále je zvolený podnik, který má podíl osobních náklad] 

17 %, poté firma Sefir, s.r.o. s podílem 11 % a nejnižší podíl osobních náklad] na 

celkových má firma Ekoklima, a.s. ve výši Ř %. 

V porovnání s firmou Ekoklima, a.s. má zvolený podnik vyšší produktivitu práce 

o 0,50, vyšší r]st osobních náklad], ale nižší podíl osobních náklad] na celkových 

nákladech o 9 %. 

Zvolený podnik v porovnání s Niersberger Instalace, s.r.o. má vyšší produktivitu 

práce o 0,35, stabilnEjší r]st osobních náklad], jelikož v roce 2016 mEly firmy r]st 

osobních náklad] velmi podobný, v roce 2017 firmE Niersberger Instalace, s.r.o. skokovE 

vzrostly o 24,27 % a v roce 201Ř poklesly o 5,25 %, zatímco zvolený podnik si r]st 

udržoval na 11–14 %. Dále mEl zvolený podnik nižší podíl osobních náklad] na 

celkových nákladech o 7 %. 

V porovnání s firmou Sefir, s.r.o. má zvolený podnik vyšší produktivitu práce  

o 0,02, nižší r]st osobních náklad] a vyšší podíl osobních náklad] na celkových o 6 %. 
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4.6.  Návrhy na zlepšení systému odmEOování 

PUíspEvek na penzijní pUipojištEní 

V podniku je poskytován pUíspEvek na penzijní pUipojištEní pouze za podmínky, 

že zamEstnanci je více než 40 let a je u firmy zamEstnán více než 5 let. ZamEstnanci, kteUí 

splní tuto podmínku získají pUíspEvek ve výši 500 Kč. 

Navrhuji odstranit podmínku vEku zamEstnance, tedy poskytovat pUíspEvek na 

penzijní pUipojištEní každému zamEstnanci bez ohledu na vEk, pokud odpracuje alespoO 

5 let ve firmE. Odstranit podmínku vEku navrhuji z d]vodu diskriminace zamEstnanc] na 

základE vEku, ale také vyrovnání se konkurenci. 

V roce 201ř firma vyplatila na tomto pUíspEvku 132 000 Kč. Pokud by firma 

odstranila podmínku vEku zamEstnance, zvýšily by se náklady na 312 000 Kč. Firma by 

zaplatila o 180 000 Kč více, ale zároveO se jedná o daOovE uznatelný náklad. 

Zp]sob odmEOování 

Všichni zamEstnanci v podniku jsou odmEOováni časovou mzdou. Navrhuji 

zmEnit zp]sob odmEOování pro servisní techniky, projektové koordinátory a projektanty 

z časové mzdy na smíšenou mzdu úkolovou. Servisní technici, projektoví koordinátoUi a 

projektanti by byli odmEOováni z části časovou mzdou a částečnE úkolovou mzdou, kdy 

mohou ovlivnit sv]j a výkon, a tedy i výši své mzdy.  

Servisní techniky, projektové koordinátory a projektanty by tento návrh mohl 

motivovat k vyšším výkon]m, jelikož by se jim zvyšovaly mzdy. 

Pro firmu by tento návrh znamenal zvýšení náklad] na mzdy, ale zároveO i zvýšení 

tržeb z d]vodu vyšší výkonnosti zamEstnanc]. 

Dále navrhuji pUidat odmEnu za dokončení významného projektu, kterou by 

získaly zamEstnanci zapojení do projektu za dokončení projektu dUíve, než bylo 

pUedpokládáno. OdmEna by mohla být ve výši od 1 000 do 5 000 Kč podle významnosti 

projektu.  

OdmEna by se týkala pUedevším oddElení servisu a projektování, kdy oddElení 

projektování se zabývá pUedevším zpracováním projektu, tedy mají na starosti zejména 

počáteční fázi projektu. A oddElení servisu, které má na starosti finální fázi projektu. 
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Pro podnik by tento návrh znamenal zvýšení náklad] na mzdy, ale zároveO i 

možné zvýšení počtu zakázek a tím i zvýšení tržeb. 

Možnost využívat firemní automobil i pro soukromé účely 

Navrhuji, aby zamEstnanci, kteUí mají svEUený automobil a jsou za nEj zodpovEdní 

mEli možnost využívat automobil i k soukromým účel]m. Tento návrh by se týkal 

pUevážnE servisních technik], jelikož k výkonu své práce používají svEUené automobily.   

U zamEstnanc] by se zvýšil pUíjem pro výpočet sociálního zabezpečení, 

zdravotního pojištEní a danE o 1 % vstupní ceny automobilu, pokud by částka byla nižší 

než 1 000 Kč, zvýšil by se zdanitelný pUíjem o 1 000 Kč.4 Náklady na pohonné hmoty, 

které byly spotUebované pro soukromé účely by si zamEstnanci hradili sami. 

ZamEstnavatel by pUedepsal spotUebované pohonné hmoty zamEstnanci k úhradE. 

Pro zamEstnance by tento návrh vedl ke zvýšení zdanitelného pUíjmu pro výpočet 

sociálního zabezpečení, zdravotního pojištEní a danE o 1 % vstupní ceny automobilu, ale 

také by vedl ke zvýšení spokojenosti a flexibility z hlediska pUesun] pro firmu. Na stranE 

zamEstnavatele by tento návrh znamenal pouze minimální zvýšení náklad].  

  

 
4 § 6 odst. 6 zákona č. 5Ř6/1řř2 Sb. o daních z pUíjm] 



45 
 

5. ZávEr 

Cílem této práce je zhodnocení systému odmEOování v podniku, který sídlí v Kraji 

Vysočina. Hlavní cíl byl naplnEn za pomocí 3 dílčích cíl] – analýza systému odmEOování 

v podniku, benchmarking a návrhy na zlepšení systému odmEOování v podniku. 

Informace o podniku ke zpracování praktické části byly získány z účetních 

závErek, z internetových stránek podniku a z rozhovoru s vedoucím servisu a se 

zamEstnanci. 

Hodnocen je stUednE velký podnik zabývající se službami v oblasti klimatizací, 

který je vlastnEn 4 společníky a má 62 zamEstnanc]. 

První dílčí cíl, analýza systému odmEOování v podniku, byl naplnEn popisem 

podniku a jeho mzdového systému, výpočtem produktivity práce, vývojem osobních 

náklad], porovnáním r]stu osobních náklad] a produktivity práce, strukturou osobních 

náklad] a podílem osobních náklad] na celkových. 

Systém odmEOování vychází z mzdového pUedpisu podniku. ZamEstnanci jsou 

odmEOováni fixní a variabilní částí. Fixní složka je tvoUena časovou mzdou. U 

zamEstnanc] ze stUedisek dispečink a logistika se jedná o časovou mzdu s hodinovou 

sazbou a zamEstnanc]m stUedisek marketing, projekce, sekretariát a účtárna tvoUí fixní 

složku časová mzda s mEsíčním tarifem, ve stUedisku servis se objevuje časová mzda 

s hodinovou sazbou i mEsíčním tarifem. Variabilní složka obsahuje zákonné pUíplatky, 

pUíspEvky a odmEny za výkon. NejvEtší částí variabilní složky jsou odmEny za výkon, 

což jsou napUíklad pUíplatky za pohotovost, výjezdy nebo kvalifikační pUíplatky. 

ZamEstnanci také mají možnost využívat celou Uadu benefit], které podnik poskytuje. 

NapUíklad zamEstnanci dostávají pUíspEvek na stravování ve formE stravenek, finanční 

bonus pUi významných výročích, možnost vzdElávat se nebo nárok na dovolenou navíc.  

Produktivita práce v podniku kolísá. V roce 2015 produktivita práce vzrostla u 

obou ukazatel] PP1 i PP2. R]st byl zapUíčinEn velkým nár]stem tržeb, a tedy i pUidané 

hodnoty, zatímco osobní náklady vzrostly pouze mírnE. Produktivita práce dále vzrostla 

pouze v roce 2017, kdy se zvýšil pouze jeden z ukazatel], a to PP1. R]st PP1 v roce 2017 

byl dán vEtším nár]stem pUidané hodnoty. V dalších letech produktivita práce klesá u 

obou ukazatel] PP1 i PP2. Pokles je dán zejména tím, že osobní náklady rostou rychleji 

než tržby a pUidaná hodnota. 
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Osobní náklady každým rokem rostou. R]st se podnik snaží udržet na 11–12 %, 

pouze v roce 2017 byl nár]st osobních náklad] vyšší a to 14 %. 

KromE roku 2015, kdy byl r]st produktivity vyšší než osobních náklad], osobní 

náklady v podniku rostou rychleji než produktivita práce. 

Strukturu osobních náklad] si podnik udržuje na témEU stejné úrovni, kdy nejvEtší 

část tvoUí mzdové náklady a to 72–73 %, 24–25 % tvoUí náklady na sociální zabezpečení 

a zdravotní pojištEní a zbytek tedy 2–3 % tvoUí ostatní náklady. V podniku tvoUí osobní 

náklady 12–1Ř % celkových náklad]. 

Druhý dílčí cíl, benchmarking, byl naplnEn porovnáním zvoleného podniku 

s konkurencí. Porovnávána je produktivita práce, r]st osobních náklad] v čase, srovnání 

r]stu osobních náklad] a produktivity práce, tržby z provozní činnosti a podíl osobních 

náklad] na celkových nákladech. 

V porovnání s konkurencí má zvolený podnik nejvyšší produktivitu práce, r]st 

osobních náklad] má zvolený podnik nižší než firma Sefir, s.r.o., vyšší než firma Ekolima 

a.s. a stabilnEjší než firma Niersberger Instalace s.r.o. Podíl osobních náklad] na 

celkových má zvolený podnik nižší než Niersberger Instalace, s.r.o. a vyšší než Sefir, 

s.r.o. a Ekoklima, a.s. 

TUetí dílčí cíl, návrhy na zlepšení systému odmEOování v podniku, je naplnEn 

tUemi návrhy. Návrhy se týkají zmírnEní podmínek na pUíspEvek na penzijní pUipojištEní, 

a možnosti využívat služební automobil i pro soukromé účely.  

Zavedení navržených doporučení je možné pouze v pUípadE, že by mEla pozitivní 

vliv na motivaci a produktivitu práce v podniku. V opačném pUípadE by mEla doporučení 

vliv pouze na r]st náklad] na zamEstnance v podniku.  
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6. Summary 

This bachelor thesis explores the system of remuneration in a company. The main 

objective is to assess the effectiveness of the remuneration system in the company and to 

suggest an improvement which increases the efficiency. 

The thesis is focused on various types of employee rewarding systems, methods 

of remuneration and benefits. The practical part describes a particular company and the 

activities it performs. The information about the company is based on an interview with 

the service manager.  Topics of the interview relate to employee positions, the activities 

they perform, how they are remunerated, and the benefits they receive. 

The entire system of remuneration is analysed in this thesis. The efficiency of the 

system is evaluated by productivity. The practical part includes suggestions for improving 

the system of remuneration. 

 

Key words: system of remuneration, wages, benefits, productivity, rewarding system 
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