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1. Uvod

Systém odménovani je dilezitou soucasti kazdého podniku. Kvalitni systém
odménovani firmé pomaha ziskavat nové a udrzovat stavajici zaméstnance. Firmy musi
své systémy odmenovani neustale rozvijet a zlepSovat viici konkurenci. Odmeénovani je
dalezit¢ pro chod firmy, jelikoz bez zaméstnancii nemiize fungovat, na druhé strané

zaméstnanci potiebuji firmu, aby si vydélali penize.

Odménovani je také dulezité pro motivaci zaméstnancl K vyssim vykonim a
zvySovani jgjich spokojenosti. Zaméstnavatelé mohou zaméstnance motivovat finanéni
odménou, nabizenymi benefity nebo nehmotnou formou, naptiklad uznanim, pochvalou

nebo povysenim.

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit systém odmeénovani v podniku a
navrhnout kroky, které by vedli k jeho zlepSeni. Cil je rozdélen do 3 dil¢ich cilti — analyza

systému odménovani podniku, benchmarking a navrhy na zlepseni systému odménovani.

V teoretické ¢asti je popsana problematika, kterou se bakalarska prace zabyva. Je
zde obecn¢ popsano odménovani zaméstnanci, systém odménovani, mzdovy systém a
jeho &asti.

Prakticka ¢ast je zaméfena na podnik a jeho mzdovy systém. Nejprve je podnik
struéné predstaven. Poté je popsan mzdovy systém podniku. Nésledné je vypocitana
produktivita prace, vyvoj osobnich nékladi, struktura osobnich nakladd a podil osobnich
nakladt na celkovych. Dale je podnik porovnan s konkurenci v oboru v okolnich krajich.
V zavéru praktické ¢asti jsou navrZena opatieni, kterd povedou ke zlepSeni stavajiciho

systému odmeénovani v podniku.



2. Literarni reserse

Literarni reSerSe se zabyva obecnou charakteristikou odménovani, systémem
odménovani, mzdou a jejim pojetim, mzdovym systémem, zaméstnaneckymi vyhodami

a hodnocenim prace.
2.1. Odménovani zameéstnancu

Odmeénovani zaméstnancli je proces, ve kterém dochazi k uznani a ocenéni
penézni odmeéna, kterou tvoii mzda nebo plat a dalsi finanéni odmény. DiileZitou slozkou
odménovani jsou také benefity, napiiklad ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo
dovolend navic. Dale miizeme mezi benefity zaradit Uznani a pochvalu, riist pravomoci a
odpovédnosti nebo pfilezitosti ke vzdéldvani a rozvoji. V SirSim slova smyslu
odménovani predstavuje cely balik odmén jak penéznich, tak psychologickych, které

zaméstnanec ziskava od organizace. (Stewart & Kenneth, 2014)

Smyslem odménovani zaméstnanct je spravedlivé ohodnotit skutecny vykon
zaméstnancli a efektivné podnécovat zaméstnance k provadéni ujednané prace a

dosahovani zadaného vykonu. (Sikyt, 2016)
Podle Armstronga (2009) jsou cile fizeni odménovani:

- odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji

- propojovat postupy vV odménovani s cili podniku, Shodnotami a potiebami
pracovniki

- odmeénovat spravné véci, aby bylo videt, co je dialezité z hlediska chovani a
vysledki

- pomahat ziskavat a udrZovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky

- motivovat lidi a ziskévat jejich oddanost a angaZovanost

- vytvaret kulturu vysokého vykonu

Cilt fizeni odménovani se dosahuje prostfednictvim tvorby a realizace strategii,
politiky, procestt a postupll vznikajicich z filozofie odménovani, jsou v harmonii
Sprincipy distribu¢ni spravedlnosti a pfirozeného prava, funguji slusné, spravedlivé,
dasledné, logicky a transparentn€, jsou provazany s podnikovou strategii, odpovidaji
souvislostem, podminkdm a kultufe organizace, odpovidaji ucelu a pomahaji vytvaret

kulturu vysokého vykonu. (Armstrong, 2009)



Zakonik prace pln¢ upravuje odménovani zaméstnancli za vykon prace. Princip
odménovani je spoleény pro vSechny pracovnépravni vztahy, které vznikaji mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Tim se zamezuje, aby za jakykoli pracovnépravni
vztah nebyla poskytnuta pfiméfend odména za praci, ale také, ze mzda plat i odména
Z dohody o pracovni ¢innosti a odména z provedeni prace jsou podminény vykonem
préace, a ne pouhou existenci pracovnépravniho vztahu. Vyjimky mohou byt vymezeny

pouze zakonem. (d’ Ambrosova, 2014)
2.1.1. Systém odménovani
Systém odménovani by mél byt:

- motivacni, to znamena odmény by méli byt srovnatelné s jinymi
organizacemi a se snahou, kterou zaméstnanec projevuje

- spravedlivy, to znamend zaméstnanec by mél byt odménovan podle svych
zasluh a nemél by mit pocit, ze je ve finan¢ni nevyhodé ve srovnani
S ostatnimi zaméstnanci, ktefi pracuji na stejné urovni

- transparentni, to znamend systém musi byt vytvofen ze zndmych
mechanismii, které jsou srozumitelné pro viechny zaméstnance (Copikova a

kol., 2015)
Dle Koubka (2007) systém odménovani musi plnit tyto funkce:

- prilakat potfebny pocet a kvalitu uchaze¢ o zaméstnani v podniku,

- stabilizovat pracovniky potfebné pro podnik,

- odménovat pracovniky dle vyznamu a naro¢nosti prace, které vykonavaji,

- odménovat pracovniky za vSe, co do podniku vnaseji, jako je usili, dosazené
vysledky, loajalita, zkusenost a schopnosti,

- pfispét k ziskani konkurenceschopnosti na trhu prace,

- byt racionalni a pfiméfeny k moznostem podniku,

- pracovnici ho museji akceptovat a musi hrat pozitivni roli jejich motivace,

- vést pracovniky k vykonu dle jejich nejlepSich schopnosti,

- respektovat vefejné zajmy a pravni normy,

- fungovat jako podnét ke zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki,

- zabezpecit vhodnou metodou kontrolu nakladu prace, predevs§im s ohledem

na ostatni naklady a ptijmy podniku. (Koubek, 2007)



Systém odménovani obecné tvoti tyto Casti:

- Strategie odménovani stanovuji, co organizace zamysli délat v dlouhodobé
perspektivé v oblasti vytvaieni a realizace politiky, praxe, procest a postupti
odménovani podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cilt. Napiiklad
strategie sméfujici k udrzeni konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

- Politika odménovani poskytuje navod pro rozhodovani a potfebné kroky.
Naptiklad politika, ktera stanovuje, ze trovné penéznich odmén v organizaci
budou odpovidat primérnym trznim sazbam.

- Praxe odménovani, tvofi ji struktury stupnt (tfid) a sazeb (mzdové
struktury), metody, jako hodnoceni prace, a programy, jako zasluhové
odménovani pouzivané k realizaci strategie a politiky odménovani. Naptiklad
politika tykajici se urovné penéznich odmén povede ke shromazdovani a
analyzovani udaji o trznich sazbach a k provadéni uprav mezd a plati.

- Procesy odménovani tvofi zplsoby realizace politiky a provadéni praktické
stranky odménovani. Naptiklad zplsob, jak jsou vyuzivany a uplatiiovany
vysledky Setfeni a jak manazefti fidi proces revize a Gprav mezd.

- Postupy (procedury) odménovani jSOU pouzivany v zajmu udrZeni systému
a k zabezpeceni toho, ze bude fungovat G¢inn¢ a pruzné¢ a Ze bude za
vynaloZzené penize pfinaSet odpovidajici hodnotu. Napiiklad postup
pouzivany pii provadéni kazdorocni revize a Upravy mezd a plati.

(Armstrong, 2009)
2.1.2. Lidské zdroje

Z ekonomického a obchodniho hlediska jsou zaméstnanci povazovani spise za
produktivni ekonomické zdroje neboli lidské zdroje nez za lidi. Z tohoto pohledu
zaméstnanci piedstavuji vstup do vyrobniho procesu, ktery je povazovan za ekonomicky
faktor vyroby shodnotou a cenou. Lidé nejsou zameéstndvani kvali altruismu
zaméstnavatelll nebo proto, Ze si praci zaslouzi, ale z diivodu, Ze disponuji cennymi
fyzickymi a intelektudlnimi schopnosti, které jsou potfebné pro vyrobu zbozi a sluzeb.
Lidské zdroje se v ur¢itém smyslu stavaji komoditami a maji takovou dilezitost, ktera
vyjadiuje jejich vyznam pro vyrobni proces, coz se odrazi ve skute¢nosti, Zze maji praci a
dostavaji mzdu nebo plat. Kdyz jejich ekonomickd hodnota, kterou ptedstavuji
produktivni zdroje klesne, miize dojit ke snizovani mezd nebo ztraté prace. (Banfield &

Kay, 2012)



2.2. Mzda, plat a odmény z dohod

V Sesté Casti zdkoniku prace jsou stanoveny podminky, za kterych nalezi
zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za vykonanou praci. Forma odmény

zalezi na formé pracovnépravniho vztahu na zakladé, které zaméstnanec praci kona.

Zamgéstnanci, kteti vykonavaji praci na zakladé dohody o pracovni ¢innosti nebo
dohody o provedeni prace, nalezi odména z dohody. Mzda nebo plat nalezi zamé&stnanci
za vykon prace v pracovnim pomeéru. Zakladni rozdil mezi mzdou a platem se zaklada na
tom, Ze hlavni ¢innost zaméstnavateldl, kteti vyplaci mzdu, se orientuje na dosazeni zisku.
Plat poskytuji zaméstnavatelé, jejichz Cinnost je financovdna z vefejnych zdroji.

(&’ Ambrosova, 2014)
2.2.1. Mzda

,»,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zakon¢ dale stanoveno jinak.

(Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 109, odst. 2)

Mzda se ma diferencovat pouze podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledki. (Dvotékova a kol., 2007)

Mzda se stanovuje ve smlouvé (kolektivni, pracovni) nebo opatfenim
zamestnavatele (vnitinim pfedpisem, mzdovym vymérem). Mzda musi byt stanovena

pied zacatkem vykonu prace. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 113)

Mzda je poskytovana zaméstnancim v pracovnim poméru podnikatelskych
subjektl, ktefi nejsou financovany z vetejného rozpoctu, to znamena statniho rozpoctu,
obecniho rozpoCtu, prostfedkti zdravotniho pojisténi a dalsich vefejnych zdroju.
Naptiklad statni podniky, akciové spolecnosti, spolenosti s ru¢enim omezenym a dalsi
pravnické osoby, které jsou definované jako obchodni korporace. Mzda se také vyplaci
zamé&stnancim spolkll, politickych stran, cirkevnich Skol nebo soukromych $kol, u
kterych byva financovani z vefejného rozpoctu pomérne vysoké. Mzdu dostdvaji také
zamestnanci vysokych Skol, 1 kdyz jsou pln€ financovéany statem, zaméstnanci cirkvi a

zaméstnanci soukromych zdravotnickych zatizeni. (d’Ambrosova, 2014)



Minimalni mzda

Mzda nesmi byt niz8i nezZ minimalni mzda, coz je nejniz$i ptipustna vyse odmeény
za praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu. Do mzdy se nezahrnuje mzda za praci
ptescas, priplatek za noéni praci, za praci ve ztizeném prostiedi a za praci v sobotu a

ned¢li. (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 111)

Vlada nafizenim (nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.) stanovi zakladni sazbu
minimalni mzdy, obvykle suc¢innosti od zacatku kalendainiho roku, S piihlédnutim

k vyvoji mezd a spotiebitelskych cen. (Sikyt, 2016)

Zakladni sazba minimalni mzdy platna od 1.1.2020 stanovena pro tydenni
pracovni dobu 40 hodin ¢ini 87,30 K¢ za hodinu nebo 14 600 K¢ za mésic. (Nafizeni
vlady ¢. 567/2006 Sb., § 2)

Zaruéena mzda

Nejnizsi uroven zaruené mzdy stanovi vlada v nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.
sucinnosti od zacatku kalendainiho roku, uroven stanovuje s ptihlédnutim k vyvoji mezd
a spotiebitelskych cen. Nejniz$i Groven zaru¢ené mzdy nesmi byt niz$i nez zdkladni sazba
minimalni mzdy. Dal8i Grovné zaruené mzdy jsou stanoveny diferencované podle
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané prace, tak aby maximalni zvySeni
bylo aspon dvojnasobek nejnizs§i trovné zarucené mzdy. Pfi omezeni pracovniho
uplatnéni zaméstnance muize vlada stanovit nejnizsi Uroven zarucené mzdy aZ o 50 %
nizs§i. Do mzdy se nezahrnuje mzda za praci piescas, ptiplatku za praci ve svatek, za no¢ni
praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a nedéli. (Zékon ¢.

262/2006 Sb. Zakonik prace, § 112)
Naturalni mzda

Naturdlni mzdu, tedy plnéni penézité hodnoty, mize zamé&stnavatel poskytovat
pouze se souhlasem a stanovenymi podminkami se zaméstnancem. Zaméstnavatel musi

vyplatit v penézich vysi minimalni mzdy. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 119)
2.2.2. Plat

Plat je penézité plnéni za préci, které poskytuje zaméstnanci zaméstnavatel,
kterym je stat, izemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova organizace, jejiz
naklady na platy jsou pln¢ financovany z rozpoctu ziizovatele, Skolskéa pravnicka osoba,

ktera je zfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem obci nebo
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dobrovolnym svazkem obci dle Skolského zakona, nebo regionadlni rada regionu
soudruznosti. Vyjimkou jsou ob&ané cizich statti s mistem vykonu prace mimo CR, tém

je poskytovana mzda nikoli plat. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 109)

Zakonik prace, tedy provadéci nafizeni vlady, vymezuje, ze plat Ize poskytovat
pouze Vv piesné stanoveném rozsahu, ve struktuie a vysi. Upravy platovych poméri ve
vnitinim piedpise nebo kolektivni smlouvé mohou byt pouze v ramci ur¢eném pravnimi

ptedpisy. Plat je zpravidla urovan platovym vymérem. (d‘Ambrosova, 2014)
2.2.3. Odmény z dohod

Odména, kterd je poskytovand na zakladé¢ dohody o pracovni ¢innosti nebo
dohody o provedeni prace, neni mzdou ani platem, ale zvlastni podobou odmény za praci.
VySe odmény z dohody je omezena pouze minimalni mzdou, kterou musi odména

dodrzovat. (Zéakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 77)
2.3. Mzdovy systém

Mzdovy systém je soubor nastrojl, pravidel, metod a forem. Mezi hlavni poslani
mzdového systému patii vedle naplnéni povinnosti na tseku odménovani, které uklada
zakonik prace, také motivace zaméstnanci k vytvatfeni co nejlepSich vysledki a plnéni
cilti zaméstnavatele. Utelem mzdového systému je dosahnout co nejvyssi miry zavislosti
mzdy zaméstnancii na jejich vysledcich prace a maximalni efektivnosti vynaloZenych

prostiedki z pojeti potieb zaméstnavatele. (d’ Ambrosova, 2014)

Mzdovy systém jako nastroj persondlniho fizeni formuluje mzdovou politiku a
vytvaii mzdovy sytém a systém zaméstnaneckych vyhod k realizaci podnikové strategie.

Mzdova politika sleduje tyto cile:

ziskat a udrZet zamé&stnance spliujici ptfedpoklady pracovniho mista znalostmi,

dovednostmi a schopnostmi, a zaroven se mohou rozvijet dle naroki

organiza¢nich zmén a dlouhodobé vykonosti organizace,

- podnécovat k pracovnimu vykonu a potfebnému jednani,

- zachovat objem mzdovych prostiedki v rozsahu, ktery je efektivni v souvisosti
k produktivité prace,

- zajistit dolozenou, tedy spravedlivou, mzdovou strukturu uvnité podniku a v

porovnani se mzdami na vnéjSim trhu prace. (Synek, 2010)



Mzdovy systém musi byt:

- transparentni, srozumitelny a jednoduchy,

- spravedlivy, tedy rozdily ve mzdach co nejobjektivnéji urCeny na vnitinim
trhu prace i ve vztahu k vnéjSimu trhu,

- efektivni, to znamena produktivita prace roste rychleji nez mzdy a zplisoby

uréeni mzdy efektivné stimulovaly k praci. (Dvotékova a kol., 2007)
Mzdovy systém systematicky odménuje mzdotvorné faktory, kterymi jsou:

- hodnota prace,
- mimotéadné pracovni podminky,
- pracovni vykon a jednani,

- cena prace. (Dvotakova a kol., 2007)
Mzda se zaméstnanciim urcuje podle:

- slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, tedy podle vzdélani,
praktickych znalosti a dovednosti, které jsou nutné pro vykon prace, podle
sloZitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti, podle organizacni a fidici
narocnosti, podle miry odpovédnosti za $kody, zdravi a bezpe¢nost, podle
fyzické, smyslové a duSevni zaté€Ze a piisobeni negativnich vlivl prace;

- obtiznosti pracovnich podminek, kam patii obtiznosti pracovnich rezimu
vyplyvajicich z rozvrZzeni pracovni doby, naptiklad do smén, dnt
pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci piescas, dale podle Skodlivosti
nebo obtiznosti dané pisobenim negativnich vlivii pracovniho prostiedsi,
podle rizikovosti pracovniho prostiedi;

- dosahovaného pracovniho vykonu, to znamena podle vysledki prace a
chovani. (Sikyt, 2016)

2.3.1. Hodnota prace

Hodnota prace vyjadiuje relativni miru sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti
urcité prace ve srovnani s dal§imi pracemi v organizaci. Je vyjadfena tarifnim stupném,
ve kterém jsou obdobné slozité, odpovédné a namdhavé prace. Tarifni stupenn je

ohodnocen mzdovym tarifem, ktery mize byt ur€en pevnou sazbou, sazbou s rozpétim,

nebo stanoven pouze dolni hranici. (Dvotékova a kol., 2007)
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2.3.2. Mimoradné pracovni podminky

Mimotéadné pracovni podminky, kterymi se rozumi obtizné pracovni rezimy,
Skodlivé pracovni prostiedi a rizikové pracovni prostiedi se ohodnocuji ptiplatky, které

mohou vychazet ze zdkona, smlouvy, vnitiniho pfedpisu nebo mzdového vymeéru.

Ptiplatky mohou byt vyjadieny procentudlné nebo absolutni ¢astkou. V zékoniku
prace jsou vymezeny piiplatky za préci piescas, ve svatek, v noci, ve ztizeném pracovnim
prostiedi, v sobotu a nedéli. Zakonik prace vymezuje pouze minimalni vysi ptiplatk, ale
zaméstnavatel mize poskytovat i vyssi ptiplatky. (Sikyt, 2016)

Priplatky za praci prescas

Prace pfescas je prace, kterou zaméstnanec vykonava na piikaz zaméstnavatele

nebo sjeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu a konana mimo ramec

rozvrhu pracovnich smén. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 78)

Za dobu, kterou zaméstnanec pracoval piescas mu nalezi piiplatek minimalné ve
vysi 25 % pramérného vydélku, pokud se se zaméstnavatelem nedohodli na poskytnuti

nahradniho volna. (Zékon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 114)
Priplatek za praci ve svatek

Zamgéstnanci, ktery vykonaval praci ve svatek nalezi dosazend mzda a nahradni
volno, pokud se se zaméstnavatelem dohodne mize zaméstnavatel misto nahradniho
volna poskytnout piiplatek za praci ve svatek, ktery je minimalné ve vysi primérného

vydélku. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 115)
Piiplatek za praci v noci

Prace v noci je prace, kterou zaméstnanec vykonava v no¢ni dobé, tedy mezi 22.

a 6. hodinou. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 78)

Zaméstnanci za praci v noci nalezi ptiplatek v minimalni vysi 10 % pramérného

vydeélku. (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 116)
Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi
Ztizené pracovni prostiedi je vymezeno v § 6 nafizeni vlady €. 567/2006 Sb.

Za praci ve ztizeném prostiedi nédlezi zaméstnanci pfiplatek nejméné ve vysi

10 % z minimalni mzdy. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 117)
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Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Zameéstnanci, ktery vykonaval praci v sobotu a v nedéli nalezi ptiplatek nejméné

ve vy$i 10 % z pramérného vydélku. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, § 118)
2.3.3. Pracovni vykon a jednani

Pracovni vykon a jednani |ze mé&fit a posuzovat prostfednictvim norem spotieby
préce, technickohospodarskych norem a dalSich finan¢nich ukazateld. (Dvotakova a kol.,
2007)

Vyborny pracovni vykon a chovani se oznacuje nadstandartnim pracovnim
vykonem. K nadstandartnimu pracovnimu vykonu, jsou zaméstnanci podnécovani

piislibem pobidkové mzdy, které je stanovena doplitkovou formou mzdy. (Sikyt, 2016)
2.3.4. Cena prace

Cena préce zrcadli stav nabidky a poptavky po praci urc¢itého druhu. Urcuje rozdil
mezi cenou prace, kterou urcil mzdovy systém organizace a cenou prace na vnéj$im trhu.
Vétsinou se vyskytuje v absolutni vysi mzdovych tarifi a ve vySi celkové mzdy.

(Dvotékova a kol., 2007)
2.4. Mzdové formy

Mzdoveé formy zndzorfiuji soubor pravidel ve mzdovém systému. Formy mzdy
vytvareji zavislost mzdy na vysledcich priace zaméstnancii a na osobnim piinosu

k vysledkiim. (d’ Ambrosova, 2014)
Podle Dvotrakové se mzdové formy d€li na dva druhy:

- Zakladni, kam patfi Casova, kolova, podilova a smiSenda mzda
- Dopliikové, kam fadime osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odmény

a Ucast na vysledcich (Dvorakova a kol., 2007)
2.4.1. Zakladni mzdové formy
Casova mzda

Casové mzda byva nejcastéji pouzivanou formou mzdy, je pouzivana piedevsim
u praci, které nelze odménovat jinak nez na zaklad¢ casu. Casova mzda se vypocita jako
sou¢in mzdové sazby a €asu odpracovaného v ur€itém obdobi, nezavisi tedy na vykonu.

(Copikova a kol., 2015)
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Nejpouzivangjsi rozliSeni Casové mzdy je na hodinovou a mésicni, ale Ize pouzivat

1jiné délky obdobi, napiiklad denni, tydenni, nebo ro¢ni. (Tomsi, 2008)
Ukolova mzda

Pouziti tikolové mzdy je vhodné na pracovistich, kde ma zaméstnavatel vysoky
zajem na mnozstvi vyrobené produkci a kde mohou pracovnici svym vykonem ovlivilovat
toto mnozstvi a kde je mozné bezpecn¢ evidovat a kontrolovat mnozstvi a kvalitu prace.
U této formy mzdy je vydélek zaméstnance zavisly na vykonu prace, ktery je vyjadieny

stupném plnéni stanovené normy vykonu. (d’Ambrosova, 2014)

Zameéstnavatel nesmi pouzivat ukolovou mzdu u praci, u kterych jsou zaméstnanci
vystaveni zvySenému nebezpe¢i ujmy na zdravi a jejiz pouziti by vedlo pfi zvySovani
pracovnich vysledkii k ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanct. (Zakon ¢. 262/2006

Sh. Zakonik prace, § 103)
Podilova mzda

Podilova mzda je uréena podilem na vykonech v penéznim vyjadieni, obvykle
jako podil na trzbach. Zakladem podilu je predpoklddand celkovd mzda zaméstnance a

o¢ekavana uroven penéZnich ukazatelll.
SmiSena mzda

SmisSend mzda predstavuje kombinaci mezi ¢asovou mzdou a ukolovou, ktera je
oznac¢ovand jako smiSena mzda Ukolova, nebo €asovou mzdou a podilovou, ktera se

nazyva smiSend mzda podilova. (d’Ambrosova, 2014)
2.4.2. Dopliikové mzdové formy

Prémie

Prémie jsou oblibend forma mzdy, kterd dopliiuje zékladni mzdové formy
zejména casovou a uUkolovou mzdu. Lze je rozliSit na jednordzové a pravidelné.
Jednorazové jsou poskytovany za mimoiadné plnéni pracovnich povinnosti, naptiklad
veérnosti prémie, ktera je ziskana za pocet odpracovanych let v organizaci nebo prémie za

pfitomnost za nulovou pracovni neschopnost. Prémie jsou vyplaceny opakované za

meftitelné nebo kvantifikovatelné vysledky prace.
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Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se poskytuje zaméstnanci s Cilem motivace k pracovnimu
vykonu a pozadovanému jednani. Osobni ohodnoceni se rozdéluje podle minulych
osobnich zésluh a pfinost a jeho vysi stanovuje pfimy nadfizeny. (Dvotékova a kol.,

2007)
Odmény

Vykonnostni odmény jsou udélovany zaméstnancim podle predem stanovenych
kritérii pracovnich vysledki, na kterych je odména zavisla a pravidelné¢ nebo az po
splnéni ukolu je hodnocena. Vysi vykonnostni odmény stanovi nadfizeny podle splnéni
kritérii.

Mimotadné odmény jsou udé€leny za dosazeni podstatnych pracovnich vysledki

nebo k ocenéni mimoiadného pracovniho usili. (d’ Ambrosova, 2014)
Provize

Provize je jednoduchou a vysoce pobidkovou formou mzdy. Je vhodna naptiklad
pro obchodniky nebo zaméstnance ve sluzbach, kde je vysledek prace méfitelny a
pracovnik ho muize ovlivnit. Mize byt urCena procentem z penézniho ukazatele,

napiiklad obratu nebo trzeb, nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje.
Bonus

Bonus je vyplacen za dosaZeni specifickych a mimotadnych cili. Mize byt
individudlni nebo kolektivni a muize byt ziskan za dosazeni urcitych cilli, stupent
celkového vykonu organizace nebo dokonceni projektu podle stanovené normy. MizZe

jim byt nahrazeno osobni ohodnoceni nebo prémie.
Ucast na vysledcich

Utast na vysledcich je uréitd forma mzdy, kterou zaméstnavatel poskytuje
zamé&stnanciim za piinosy, které vedly k dosazeni hospodatskych vysledkl. Snazi se tim
dosahnout zvySeni produktivity, snizeni nakladu, ziskavani a upevnéni zameéstnancd,
oslabeni socialnich konflikti v pracovnich vztazich, spolupraci nebo ucasti zaméstnancii

na fizeni. (Dvorakova a kol., 2007)
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2.5. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity formuji opatfeni zaméstnavatele, ktera
jsou urcena pro zameéstnance, aby zlepsili jejich blahobyt. Benefity jSou poskytovany

Kk penézni odmeéné¢ a tvoii vyznamnou ¢ast odménovani. (Armstrong, 2009)

Zamgéstnanecké vyhody slouzi k osobnim narokiim zaméstnancli, jsou

prostiedkem ziskani a uchovani vysoce kvalitnich zamé&stnanct a rast jejich oddanosti.

(Copikova a kol., 2015)

Zameéstnanecké vyhody obsahuji Sirokou Skalu rozmanitych pozitkt, sluzeb, zbozi
a socialni péci, za které by jinak zaméstnanec platil. Jde naptiklad o sluzebni viiz, zdvodni
stravovani, dopravu do a ze zaméstnani, zvyhodnény nakup produkti zaméstnavatele,

ptispévky na rekreaci nebo penzijni pfipojisténi. Pro benefity je typické:

- Nejsou =zavislé na zasluhach, jejich rozsah a struktura se zlepsSuje
Spostavenim zameéstnance a délkou pracovniho pomeéru,

- Nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu,

- Nevsichni zaméstnanci je chapou jako vyhodu, naptiklad mlady zaméstnanec
neciti vysokou potiebu penzijniho pojiSténi,

- Kopiruji trend nebo morélni zdvazky, nejsou podlozeny racionélni analyzou,

- Ve velkych organizacich nabizi Sirokou paletu benefitl, na rozdil od malych,
kde nalezneme pouze omezené mnozstvi,

- Je obtizné je zrusit, zaméstnanci je vnimaji jako pfirozenou soucast
pracovniho vztahu,

- Neexistuje jasny dikaz, Ze benefity pfitahuji uchazece o zaméstnani,
pravdépodobné¢ ale odrazuji zaméstnance od ukonceni pracovniho poméru,

- Pozitivné plisobi na pracovni spokojenost, ale podnécuji nespokojenost,

- Jsou poskytovany na zdklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy nebo

jiné smlouvy, pfipadné vnitiniho ptedpisu. (Dvorakova a kol., 2007)
2.5.1. Zpusoby realizace benefitt

- Jednotny program pro vSechny zaméstnance je systém, ve kterém vSichni
zaméstnanci maji narok na veSkeré benefity, které firma nabizi a zalezi pouze
na nich, zda je budou Cerpat nebo ne.

- Diferencovany pfistup je systém obsahové odliSnych balicki benefiti pro

jednotlivé zaméstnance nebo pro urcité skupiny zamestnanct.
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2.5.2. Formy poskytovani benefitt

Jednotny program benefiti pro vSechny zaméstnance firmy plus nadstandartni
bali¢ek urceny pro vybranou skupinu zaméstnanci a manazerti. VSichni zaméstnanci
ziskavaji naptiklad zvyhodnéné stravovani, pfispévky na vyuzivani rekreacnich,
kulturnich a sportovnich zafizeni, nebo pujcky na bydleni. Nadstandartni vyhody
ziskavaji pouze klicovy zaméstnanci s imyslem udrzet je, motivovat a zvysit jejich
spokojenost. Jsou to napiiklad moznost vyuzivat sluzebni vozidlo i k soukromych ucela,
poskytnuti notebooku, mobilniho telefonu, zajisténi individualni zdravotni péce nebo
zvyhodnéné zivotni pojisténi.

Jednotny systém benefiti se specidlnimi vyhodami, které jsou urcené spise pro
socialné slabsi zaméstnance. Patii sem hlavné mozZnost Cerpani socidlni vypomoci nebo
socialnich pijcek. UZivaji ho pfedevSim firmy, kde prevazuji méné& kvalifikované
manudlni prace a niz$i vydelky. Jde o tvorbu balicki pro jednotlivé kategorie

zaméstnancd, které maji rozdilny obsah, ale maji stejnou finan¢ni hodnotu.

Cafeteria systém. Zaméstnanec si mize v ramci urcitého limitu prostfedkl vybrat
z nabidky benefitl plnéni, kterd nejlépe uspokoji jeho potieby. VEtsinou jsou uréeny rocni

limity, ale mohou byt na kratsi i dels$i obdobi.

Systém osobnich U¢th je urcen pro vSechny zaméstnance firmy. Zaméstnanci maji
svém vlastnim konté urc¢itou ¢astku penéz nebo bodi, za které si mohou zvolit plnéni dle
svého vybéru. Ve vybéru benefitl z nabidky je zaméstnanec omezen pouze sumou na
svém Uctu.

Systémy cafeteria a osobnich u¢tl jsou povazovany za spravedlivéjsi a finanéné

efektivnéjsi feSeni oproti jednotnému systému benefitt. (d’Ambrosova, 2014)
Déleni benefitli dle vécného hlediska:

- Sociélni vyhody, naptiklad pfispévky na dichodové pftipojisténi, Zivotni
pojisténi, podnikové plij¢ky nebo piispévky na rekreaci,

- Vyhody, které zkvalitiuji vyuzivani volného Casu, napiiklad kulturni a
sportovni aktivity, organizovani zéajezdi nebo nabidka rekreace pro
zaméstnance a jejich rodinné ptisludniky,

- Vyhody, které maji vztah k praci, naptiklad stravovani, zvyhodnény prodej
podnikovych produkti zaméstnanctim, podnikové parkovisté, ptispévek na

uhradu dopravy do zaméstnani nebo poskytovani pracovniho odévu.
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2.5.3.

Vyhody, které jsou spojené s postavenim v organizaci, naptiklad pouzivani
sluzebnich automobili k soukromym tcelim, mobilni telefon, spolecensky

odé&v nebo dalsi naklady na reprezentaci organizace. (Copikova akol., 2015)

Podle Machacka jsou nejcastéji poskytované benefity:

prispévky na stravovani, predevsim v podobé¢ stravenek,
prispévky na odborny rozvoj zaméstnancu, prohlubovani a zvySovani
kvalifikace,

prispévky na rekreaci zaméstnancu a jejich rodinnych piislusniki,
prispévky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,

prispévky na penzijni ptipojisténi,

prispévky na soukromé Zivotni pojisténi,

prispévky na masdzni, rehabilitaéni a posilovaci sluzby,
zvyhodnéné pljcky zaméstnanctim,

dary k zivotnim a jinym vyro¢im,

prodej vyrobkl a sluzeb firmy za zvyhodnénou cenu,

poskytovani sluzebniho auta i k soukromym ucelim,

ztizovani firemnich Skolek. (Machacek, 2010)

Zaméstnanecké vyhody z pohledu zakona o danich pFijm

Z danového pohledu mohou vzniknout tfi zakladni situace:

vyhoda je daniovy vydaj a soucasné je osvobozena od dan¢ z ptijmu fyzickych
osob ze zavislé ¢innosti,
vyhoda neni datiovy vydaj, ale je osvobozena od dané z ptijmu fyzickych
0sob ze zavislé ¢innosti,
vyhoda neni danovy vydaj a soucasné neni osvobozena od dan¢ z piijmu

fyzickych osob ze zavislé ¢innosti. (Copikova akal., 2015)

Vzdélavani

U vzdélavani se rozliSuje, zda jde o odborny rozvoj a rekvalifikaci zaméstnance,

ktery souvisi pfedmétem cinnosti zaméstnavatele nebo nesouvisi. Pokud se jedna o

odborny rozvoj a rekvalifikaci souvisejici s pfedmétem €innosti zaméstnavatele mize si

tyto naklady zahrnout do danovych vydajii. U zaméstnance jsou nepenézni plnéni, ktera

vynalozil zamé&stnavatel na odborny rozvoj nebo rekvalifikaci zaméstnancti souvisejici

Sjeho pfedmétem cinnosti, osvobozena od dang.
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U vzdélavani zaméstnanct, které nesouvisi s predmétem ¢innosti zaméstnavatele
si zaméstnavatel nemize zahrnout naklady do danovych vydaji. U zaméstnance, pokud
se jednd o nepenézni plnéni je osvobozeno od danég, v pfipadé¢ penézniho plnéni je

zdanitelnym piijmem. (d’Ambrosova, 2014)
Stravovani

Podle zékoniku prace musi zaméstnavatel umoznit zaméstnancim stravovani,
kromé& zameéstnancii vyslanych na pracovni cestu. Zaméstnavatel mize stravovani zajistit

ve vlastnim zafizeni nebo prostfednictvim jinych subjekti.

Pii stravovani ve vlastnim zafizeni jsou danovymi vydaji naklady na provoz
vlastniho zafizeni, krom¢ hodnoty potravin. Stravovani ve vlastnim zafizeni
prostfednictvim jinych subjekti je povazovano za stravovani ve vlastnim zafizeni. Pokud
je stravovani zajiStovano pomoci jinych subjekti jsou danové vydaje az do vyse 55 %
ceny jednoho jidla za jednu sménu, maximalné do vyse 70 % stravného pro zaméstnance

pii trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin. (Krbeckova, 2012)
Doprava do a ze zaméstnani

Dopravu zaméstnancl do a ze zaméstndni mlZe zajiStovat zaméstnavatel nebo
poskytovat penézni pfispévky na dopravu. U dopravy zajiStované zaméstnavatelem jsou
naklady danovym vydajem v rozsahu, v jakém pravo zaméstnancti na toto plnéni vyplyva
z kolektivni smlouvy, vnitinitho pfedpisu, pracovni nebo jiné smlouvy. Na strané

zaméstnance je jedna o zdanitelny piijem.

Pokud zaméstnavatel poskytuje penézni ptispévky na dopravu jsou daiiové vydaje
pouze Vv ptipad¢€, Ze pravo na jeho poskytovani plyne z kolektivni smlouvy, vnitiniho
ptfedpisu, pracovni nebo jiné smlouvy. U zaméstnance je povazovan penézni ptispévek

na dopravu za zdanitelny piijem.
Pouzivani dopravnich prostifedkii zaméstnavatele i pro soukromé tcely

Naklady zaméstnavatele, které souvisi s provozem motorového vozidla jsou
danovym néakladem. Pokud zaméstnanec vyuzivd dopravni prostfedek zaméstnavatele 1
k soukromym ucelim, jedna se o zdanitelny pfijem ve vysi 1 % vstupni ceny vozidla.

(d’Ambrosova, 2014)
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Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi

Prispévky zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi jsou
danovym vydajem v ptipad¢€, ze celkova vySe nepiesahne 50 000 K¢ rocné u jednoho
zaméstnance. U zaméstnance se jedna o piijem osvobozeny od dané. (Zakon ¢. 586/1992

Sb. o danich z ptijmd, § 6)
Ptechodné ubytovani

Naklady zaméstnavatele spojené se zajiStovanim piechodného ubytovani jsou
danovymi vydaji v rozsahu, ktery je dohodnut v kolektivni smlouvé, vnitinim ptedpisu,
pracovni nebo jiné smlouvé. Na strané zaméstnance je nepenézni prispévek osvobozen
od dané¢ v ptipadé, ze jeho vyse nepiekroc¢i 3 500 K¢ mési¢né. Pokud nepenézni pispévek
tento limit pfevysuje, tak je ¢astka prevysujici tento limit zdanitelnym ptijmem. V piipade

penézniho piispévku se jedna o zdanitelny piijem. (Krbeckova, 2012)
Prispévek na rekreaci

Néklady vynalozené zaméstnavatelem na rekreaci zaméstnanct v podobé pouziti
rekreacnich zafizeni, poskytnuti rekreace a zijezdu nejsou datovym vydajem.
Zaméstnanec ma nepenczni plnéni na rekreaci osvobozeno od dané v pfipadé, ze jeho
vyse bude maximalné 20 000 K¢ za zdanovaci obdobi. (Zakona €. 586/1992 Sb. o danich
Z ptijmu, § 6)

2.6. Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je proces, ve kterém se urcuje relativni hodnota praci s ucelem
urit vnitini mzdové nebo platové relace. Poskytuje podklady pro vytvofeni
spravedlivych mzdovych stupiii a struktur, které slouzi k ptifazeni praci do téchto

struktur, fizeni vztahii mezi praci a odménovani a zajisténi stejné odmeény za praci stejné

hodnoty. (Armstrong, 2009)
2.6.1. Metody hodnoceni prace

Metody hodnoceni prace porovnavaji relativni vyznam urcité prace s jinymi
¢innosti  z hlediska slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, piipadn€ 1 obtiznosti

pracovnich podminek.
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Sumarni metody

Pracovni ¢innosti jsou porovnany jako celek a jsou zarazeny do stupiili nebo
potadi. Stanoveni hodnot praci, tedy dualezitost prace vii¢i ostatnim, je pfenechano na
subjektivnim pohledu hodnotitele. Pfikladem sumérni metody je katalogova metoda nebo

metoda potadi. (Dvotakova a kol., 2007)

Katalogova metoda je nejcastéjs$i sumarni metodou hodnoceni prace. Prace jsou
fazeny do stupnu prostfednictvim porovnani prace jako celku s definici stupiiti, vybere se
stupen, jehoZ charakteristika nejvice souhlasi s hodnocenou praci. Definice stupfii prace
se mohou tykat charakteristik prace napiiklad podle slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti, ale neni hodnocen faktor po faktoru, ale hodnoti se jako celek. (Armstrong,

2000)

Metoda potadi je jednoduchd, srozumitelnd a nenarocnd sumarni metoda
hodnoceni prace. Porovnava prace jako celek a poradi praci vytvaii hodnotitel podle
subjektivniho sudku o slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti praci. Metodou je ur¢eno

pouze pofadi, nejsou uréeny rozdily mezi pracemi. (Sikyt, 2016)
Analytické metody

Préace jsou posuzovany oddélen¢ a systematicky podle jednotlivych pozadavki
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Pozadavky jsou ovlivnény vahou dulezitosti,
urenou v hodnoté prace. Kazdému pozadavku se stanovi dil¢i hodnoty préace, soucet
dil¢ich hodnot prace udava celkovou hodnotu prace. Nejpouzivanéjsi analyticka metoda

je bodovaci metoda. (Dvotakova a kol., 2007)

Bodovaci metoda se zaklada na roztiidéni praci na faktory nebo klicové prvky dle
pozadavk slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Predpoklada se pfispéni vSech faktort
k hodnoté prace. Dale se predpoklada, ze vSechny prace, které maji byt hodnoceny
obsahuji vSechny faktory, ale v rozdilné vysi. Kazdému faktoru jsou pfifazeny body,
podle miry obsazeni faktoru v hodnocené praci. Poté je hodnota jednotlivych faktort
seCtena, aby bylo vyjadieno celkové skore predstavujici hodnotu prace. (Armstrong,

2009)
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3. Cilametodologie

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit soucasny systém odménovani ve
zvoleném podniku a navrhnout kroky, které by vedly K jeho zlepSeni. Hlavni cil je
naplnén pomoci 3 dil¢ich cili — analyza systému odménovani v podniku, benchmarking
a navrhy na zlepsSeni systému odménovani.

Analyza systému odménovani podniku je provadéna pomoci produktivity prace,
vyvojem osobnich ndkladd, podilu osobnich ndkladi na celkovych nakladech,
porovnanim ristu produktivity prace a osobnich nakladu.

Produktivita prace je ukazatel, ktery zobrazuje efektivnost vynakladané prace.
Vypocet:

pfridand hodnota
osobni naklady

Produktivita prace (PP1) =

vynosy
osobni naklady

Produktivita prace (PP2) =

Vyvoj osobnich nakladti zobrazuje, jak se osobni naklady béhem let méni.

Podil osobnich nakladt na celkovych nakladech vyjadiuje, jakéa ¢ast celkovych

nakladi je tvofena osobnimi néklady. Vypocet:

osobni naklady

Podil osobnich nékladl na celkovych nakladech = celkové naklady

Relativni rozdil produktivity prace je vypocitan:

produktivita prace roku n

produktivita prace rokun — 1
Vypocet relativniho rozdilu osobnich nakladu:

osobni naklady roku n

osobni naklady rokun — 1

Podnik je dale hodnocen pomoci benchmarkingu, tedy porovnadnim s konkurenci.
Konkurenéni firmy jsou vybrany ze sousednich krajli, maji podobny pocet zaméstnancti
a které podnikaji ve stejném oboru dle CZ-NACE 43220: Instalace vody, odpadu, plynu,
topeni a klimatizaci. Skonkurenci je porovnavan pomoci produktivity prace (PPL1),
porovnanim riistu osobnich ndkladd, srovnanim ristu osobnich ndkladi a produktivity

préace a podilem osobnich nédkladech na celkovych nakladech.
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Veskeré informace O zvoleném podniku jsou ziskany zucetnich zavérek a
zrozhovoru svedoucim servisu. Informace o konkuren¢nich firmach jsou ziskany

Z databaze Albertina.
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4. Prakticka cast

4.1. Popis zvoleného podniku

Zvoleny podnik se zabyva sluzbami v oblasti klimatizaci. Podnik ma sidlo
Vv krajském mésté Krgje Vysocina. Zaklady podniku sahaji az do roku 1990, kdy firma
zaCala pusobit jako jedna zprvnich soukromych firem v oboru klimatizaci v této
republice. Podnik jako takovy vznikl v dubnu roku 1992 slouc¢enim firem putsobicich
v oboru od roku 1990. Podnik byl zalozeny tiemi spole¢niky a v soucasné dobé je
vlastnény ¢tyfmi spole¢niky. Zvoleny podnik mé 2 pobocky, hlavni v Jihlavé a v Praze

ma pouze stiedisko servis. Firma ale ptisobi po celé Ceské republice.

V soucasné dob¢ ma 62 zaméstnancu, ktefi jsou rozdéleni do 5 stiedisek — servis,

dispecink, obchod a projekce, logistika a G¢tarna se sekretaridtem.

Hlavnimi ¢innostmi podniku jsou projektovani, dodavky, montaze a servis
klimatiza¢nich zatizeni. Podnik poskytuje sluzby predev§im pro firemni a pramyslové
vyuziti. Podnik pfedev§im dodéava non IT vybaveni pro datova centra, klimatizace

kancelafskych a obchodnich prostor a primyslové klimatizace a vzduchotechniky.
4.2. Lidské zdroje podniku

V podniku Vv soucasnosti pracuje 62 zaméstnanct.. Podnik je rozdélen do 5

stiedisek — servis, dispe€ink, obchod s projeket, logistika a uctarna se sekretariatem.
4.2.1. Organizacni struktura podniku

Ve zvoleném podniku je pouZita liniova organizacni struktura. Nejvyse postaveny
V podniku je jednatel, kterému jsou podiizena vSechna stfediska. Kazdé stiedisko ma
svého vedouciho, ktery je nadfizeny ostatnim zaméstnancim v kazdém stiedisku,

Vv podniku je tedy 5 vedoucich pracovniku ajednatel.
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Obrazek 1 - Organizacni struktura podniku

Jednatel

|
. Sekretariat P
Servis Dispecink
a tctarna

I I_I_I

vedouci 3 hlavni vedouci
. sekretarka Y Troret
servisu ucetni dispecinku

I_I_II_I_I

zastupce vedouciho o rere(i 3
- 2 administrativni mzdovd e N
servisu pro vé - P ucetni dispecer
> podpora servisu ucetni
organizacni

1
projekce
vedouci obchodni -
logistiky feditel proj

e fggﬁz ‘

projektant

stfedisko
servis Praha

zéstupce ved
servisu pro servisu pro
technické technické

servisni servisni
technik technik

4.2.2. Stredisko servis

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Stredisko servis se stard predevSim o montdze a veSkeré servisni cinnosti
klimatizaci. Zahrnuje tyto pracovni pozice: vedouci servisu, zastupce vedouciho servisu
pro véci organizacni, zastupce vedouciho servisu pro véci technické, administrativni

podpora servisu a servisni techniky.

Obrazek 2 - Struktura strediska servis

zastupce

stredisko vedouciho servisni
z z servis Jihlava servisu pro véci technik
zastupce zastupce

vedouciho servisu vedouciho EChIcke
pro VeCVI , servisu p'I'O \’IeCI Zéstupce
" e " organizacni technické o p S
servis servisu stfedisko vedouciho servisni
administrativni servisu pro véci
podpora servisu technické
Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani
Vedouci servisu ma na starosti ziskavat nové zdkazniky a komunikaci se
stavajicimi, kdy poskytuje konzultace a navrhy feSeni. V piipadé nepfitomnosti zastupce
vedouciho servisu pro véci organiza¢ni nebo pro véci technické ho zastupuje. Vedouci

servisu fidi celé stredisko servis, které zahrnuje poboc¢ku v Jihlavé i v Praze.

Zastupce vedouci servisu pro véci organizaéni ma na starosti rozdéleni praci
V ndvaznosti na pozadavky zakaznikli, organizace havarijnich vyjezdii dle aktudlniho

stavu v terénu. Déle urcuje pracovniky jednotlivych praci, vedouci praci, sluzby, vozidla
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apozadavky na BOZP. Dohlizi na organizac¢ni véci ve stiedisku servis na pobocce Jihlava

1 poboc¢ce Praha. V piipadé€ neptitomnosti vedouciho servisu ho zastupuje.

Zastupce vedouciho servisu pro véci technické urCuje pracovni postup a
vybaveni na jednotlivé ¢innosti a pozadavky na BOZP. Slouzi jako technickd podpora
servisu. V podniku jsou 3 zastupci vedouciho servisu pro véci technické, prvni ma na
starosti stiedisko servis v Jihlavé, druhy stfedisko servis v Praze a tfeti dohlizi na

stfedisko v Jihlave i v Praze.

Servisni technik provadi samostatné servisni ¢innosti jako jsou instalace,
montaze, opravy chladici a klimatiza¢ni techniky, VZT a elektroinstalaci. Déle provadi
diagnézu stavu, poruch strojii a zafizeni, stanovuje zplsob opravy, vede prisluSnou
dokumentaci, provadi udrzbu a prohlidky, poskytuje poradenstvi a doporuéeni, pfipravu
podkladldi pro cenové nabidky a vedeni svéfenych pracovnikii. Servisni technik ma
povinnost drzet pohotovost pro ptipad mimotadné udalosti, ke které musi vyjet. Na kazdé

pobocce ma stiedisko servis vlastni servisni techniky.
Administrativni podpora servisu mé na starosti veSkeré organizacni véci
Vv ramci stfediska naptiklad zajiStovani ubytovani v ptipadé pracovni cesty nebo zajisténi

dovybaveni servisnich technik.
4.2.3. Stredisko dispecink

Stiedisko dispecink ma na starosti zejména komunikaci se zakazniky a tvorbu
cenovych nabidek. Pracovni pozice ve stfedisku dispecink jsou dvé, a to vedouci
dispecinku a dispecefi.

Obrazek 3 - Struktura strediska dispecink

Stfedisko vedouci N
. — e dispecer
dispecink dispecinku

Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Vedouci dispe¢inku dohliZi na chod stediska a rozdéluje dispeceriim praci. Také

komunikuje se zdkazniky a vystavuje cenové nabidky.

Dispecer komunikuje se zdkazniky a sleduje mimotadné udalosti, na které vysila
servisni techniky a urcuje dobu, do které musi vyjet. DispeCer také vystavuje cenové
nabidky. Dispeceii vykonavaji pohotovost. Zpracovava a planuje preventivni prohlidky,

opravy a revize klimatiza¢nich zafizeni.
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4.2.4. Stredisko logistika

Stiedisko logistika se stara zejména o optimalizaci zasobovacich tok v podnikul.
Pracovni pozice ve stiedisku logistika jsou vedouci logistiky a logistici.

Obrazek 4 - Struktura strediska logistika

o vedouci o
Logistika ot logistik
Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Vedouci logistiky komunikuje sdodavateli a zakazniky. Dale dohlizi na chod
stiediska logistika.

Logistik ma na starosti optimalizaci zasobovacich toku, ptedevsim piijem zbozi
akontrolu dodavek. V piipadé nevybaveni servisnich technikii zajist'uje vybavu pro jegich

dovybaveni. Dale vede ptislusnou dokumentaci a skladovou evidenci.
4.2.5. Stredisko marketing s projekci

Stredisko marketing je spojeno Sprojekci. Marketing se zabyva prodejem a
propagaci, také komunikuje se zakazniky. V marketingu jsou 2 pracovni pozice, a to
obchodni feditel a marketingovy specialista. Projekce ma na starosti projektové

dokumentace. Pracovni pozice v projekci jsou projektovy koordinator a projektant.

Obrazek 5 - Struktura strediska marketing a projekce
obchodm reditel
Marketing a
projekce
prOJektovy

Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Obchodni feditel komunikuje se zdkazniky a ziskavd nové. Dale dohlizi na

spravnych chod sttediska marketing.

Marketingovy specialista ma na starosti prodej sluzeb, komunikaci se zakazniky
adodavateli a ziskavani novych zakaznikl. Zajistuje zpracovani nabidek a objednavek.

Déle se zabyva propagaci firmy a sleduje konkurenci a cely trh.

Projektovy koordinator se stara o fizeni projekta, koordinuje jednotlivé ¢innosti,
organizuje piipadné zmeény a dohliZi na realizaci projektu. Dale hlidd stanovené
parametry a dodrZzovani terminti. Ridi projekt ve vSech fazich, pii planovani, organizaci,

realizaci akontrole.
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Projektant navrhuje a realizuje projektové dokumentace na vSech stupnich
Z oborti chlazeni, vzduchotechniky a elektroinstalace, béhem projektovani komunikuje

sinvestory a zapracovava jejich pozadavky do dokumentace.
4.2.6. Stredisko sekretariat a uctarna

Sekretariat a Gctarna spadaji pod jedno stfedisko. Sekretariat ma na starosti
administrativni agendu. V sekretariatu je pouze jedna pracovni pozice, a to sekretarka.
Uctarna vede ucetnictvi podniku. Pracovni pozice v uctarné je ucetni.

Obrazek 6 - Struktura strediska sekretariat a uctarna

Sekretariat mzdova
a uctarna hlavni ucetni
Ucetni
ucetm
Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Sekretarka je pravou rukou jednatele, vyfizuje administrativni agendu. Ma na
starosti obchodni korespondenci, ptipravu podkladii pro jednani a porady a zpravy z nich.
Dale zajist'uje kancelaiské potieby.

Hlavni udetni zodpovidda za vedeni uletnictvi v podniku. Sestavuje ucetni
zavérky, pripravuje reporty pro vedeni spolegnosti a pfipravuje podklady pro audit. Resi
problematické ucetni ptipady a provadi kontroly spravnosti u¢tovani. Dale organizuje a
pridéluje praci tcetnim.

Mzdova ucetni vede mzdovou evidenci a vykaznictvi. M4 na starosti vypocet

mzdy zamé&stnanctl a jejich vyplatu. Dale vede osobni kartu kazdého zaméstnance.

Ucetni pfipravuje ucetni podklady pro zauctovani, zajiStuje fakturaci a uctuje
ucetni operace v ramci finan¢niho ucetnictvi. Kontroluje nalezitost ucetnich doklada a

dale je eviduje a archivuje.
4.3. Mzdovy systém podniku
Mzdovy systém podniku se fidi vnitinim mzdovym pfedpisem podniku.

Zamgéstnanci vSech stfedisek podniku jsou odménovani ¢asovou mzdou, a to

s hodinovou sazbou nebo mési¢nim tarifem.

Stredisko servis ma tfi zplsoby odménovani, pficemz zaméstnanci si mohou

vybrat, kterym zptsobem cht&ji byt odménovani.
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1) Hodinova sazba a odmény dle vykonu. Zaméstnanci maji stanovenou
hodinovou sazbu a ziskavaji veskeré ptiplatky, na které jim vznikne narok.

2) Mgsicni tarif s ohledem na pohotovost a vyjezdy, ale bez ohledu na piescasy.
Zamgéstnanci maji jistotu stabilniho mési¢niho piijmu a ptiplatky jim jsou
poskytovany pouze za pracovni pohotovost a vyjezdy. Cilem tohoto zptsobu
odmeénovani je zajistit co nejkratsi vyjezdy.

3) Mgsicni tarif s ohledem na piescasy a bez ohledu na pohotovost a vyjezdy.
Zamgéstnanci maji stanoveny meésicni tarif a maji narok na vSechny ptiplatky

krom¢ ptiplatkl za pracovni pohotovost a vyjezdy.

Zameéstnanci stiedisek dispecink a logistika jsou odméinovani ¢asovou mzdou s

hodinovou sazbou a odménami dle vykonu.

Zameéstnanci stfedisek sekretaridt, uctarna, marketing a projekce jsou odménovani

¢asovou mzdou s mesi¢nim tarifem.
4.3.1. Doplnkové mzdové formy
Priplatek za prescas

Ptiplatek ndlezi zamé&stnanclim, ktefi odpracuji vice hodin, nez je fond pracovni
doby. Priplatek je poskytovan ve vysi 25 % z prumérného vydélku, coz je minimum podle
Zakoniku prace. Ptiplatek podnik neposkytuje, pokud je zaméstnancim umoznéno vzit si

nahradni volno.
Pohyblivy prispévek

Jednatel miize mezi zaméstnance rozdélit piispévek. Prispévek zameéstnanci
ziskaji, pokud nebyli cely mésic nemocni, tedy chodili do prace. Maximalni vyse

ptispévku je 1500 K¢.
Vérnostni prispévek

Za kazdy odpracovany rok ziskavaji zameéstnanci 100 K¢ kazdy mésic. Napiiklad

pokud zamé&stnance pracuje ve firmé 5 let, tak kazdy mésic ziska 500 K¢&.
Osobni ohodnoceni

Kazdy zaméstnanec ziskava ke své mzd€ osobni ohodnoceni podle Grovné své

kvalifikace a podle svych pracovnich vykond.

28



Odmény dle vykonu:
Vicedenni montize

Zam¢stnanci, ktefi provadéji vicedenni montaze, tedy zustavaji pies noc, ziskavaji

za kazdy den ptiplatek 350 K¢.
Pohotovost v sobotu, nedéli a ve svatek

Pokud zaméstnanec vykonava pohotovost o vikendu nebo ve svatek, dostava
ptiplatek za pohotovost ve vysi 350 K¢. Piiplatek zaméstnanec ziska bez ohledu, zda se

néco stane ¢i ne.
Pohotovost ve v§edni den

Zaméstnanec vykondvajici sluzbu ve vSedni den ziskava za kazdy den pfiplatek

ve vysi 100 K¢, bez ohledu, zda dojde k vyjezdu ¢i nikoli.
Pohotovost o Vanocich

Zamgéstnanec, ktery ma pohotovost o Vanoc¢nich svatcich ziskava kazdy den

ptiplatek ve vysi 1000 K¢, bez ohledu na vyjezd.
Vyjezd po pracovni dobé ve vSedni den

Kdyz zaméstnanec vykonava pohotovost a dojde k udalosti, ke které musi vyjet
ve vSedni den po pracovni dob¢ ziskava za kazdy vyjezd ptiplatek ve vysi 600 K¢.

Zaméstnanci je ur¢ena doba, do které ma povinnosti vyjet k udalosti.
Vyjezd v sobotu, nedéli a ve svatek

Pokud se stane udalost, ke které musi zaméstnanec vyjet o vikendu nebo ve svatek

ziskava za kazdy vyjezd ptiplatek ve vysi 1100 K¢.
Vedouci prace

Zaméstnanec urceny jako vedouci prace pii montazich, ziskava za kazdy den

ptiplatek ve vysi 200 K¢.
Vyskové prace

Zameéstnanci, ktery vykonava praci ve vyskach nalezi ptiplatek ve vysi 500 K¢.
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Sprava a udrzba auta

Zamestnanci zodpovédnému za spravu a udrzbu svéfeného auta piislusi priplatek

ve vysi 500 K¢.
Kvalifikacni priplatky

Zaméstnanec mize ziskat dalsi pfiplatky v pfipadé, Ze ma splnéné urcité
kvalifikacni pozadavky. Ptiplatky jsou poskytovany kazdy mésic. Zaméstnanec dostava

priplatky za

- splnéni vyhlasky 50/§6 ve vysi 1000 K¢,

- svarecsky prikaz ve vysi 1000 K¢,

- certifikace tfidy I F-GAS ve vysi 1000 K¢,
- referentské zkousky ve vysi 500 K¢&.

4.3.2. Zaméstnanecké vyhody

V podniku je pouzivan jednotny program benefitd, tedy Ze vSichni zaméstnanci

mohou Cerpat vSechny benefity, které podnik nabizi. Podnik nabizi tyto benefity:
SluZebni telefon
Kazdy zaméstnance ma k dispozici sluZebni telefon.
Prispévek na stravovani
Zamgéstnanci ziskavaji ptispévek na stravovani ve forme stravenek ve vysi 120 K¢
mé&sicné.
Vzdélavani zaméstnanci

Podnik podporuje vzdelavani svych zaméstnanct, naptiklad anglicky jazyk nebo

dalkové odborné studium.
Prispévek na relaxaci

Kazdy zaméstnanec, ktery odpracuje v podniku 365 dni mé néarok na 5000 K¢,

které mlze vyuzit pro svoje relaxacni a volnocasové aktivity.
Permanentni vstupenka do fitness a wellness centra

Zaméstnanci maji moznost vyuzit permanentni vstupenku k navstévé fitness a

wellness centra.
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Dovolena navic

Zaméstnanci ziskavaji az 5 dnd volna poskytované zaméstnavatelem mezi
vanoc¢nimi svatky.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Podminka ziskani pfispévku na penzijni pfipojisténi je, ze zaméstnanci musi byt
vice nez 40 let a musi byt u firmy zaméstnan vice jak 5 let. Prispévek ¢ini 500 K¢ mési¢né.

Zapijceni stieSniho boxu na auto

Zaméstnanci maji moznost pijcit S stéesni box na auto.

Financ¢ni bonus u prileZitosti vyznamného Zivotniho jubilea

Zaméstnanci ziskévaji finan¢ni bonus pifi vyznamném zivotnim jubileu. Pfi

prilezitosti 30, 35, 40, 45, 50, 55, 60, 65, 70 narozenin.
Finanéni bonus za odpracované roky ve firmé

Zameéstnanci ziskavaji finan¢ni bonus za odpracované roky ve firmé. Zaméstnanci

ziskavaji za 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 let odpracovanych u firmy.

Firemni ucelové vazana bezirocna pijcky

Zaméstnanci maji moznost ziskat od podniku Ucelové vazanou bezirocnou
pujcku, ktera mize byt poskytnuta az na 3 roky.

Sick days

Kazdy zamé&stnanec ma narok na 3 dny volna v dobé nemoci.
4.3.3. Vyvoj pramérné mzdy v podniku

Tabulka 1 - Vyvoj priimérné mzdy v podniku

Rok Pramérna mzda (K¢) | Absolutni rozdil (KE) | Relativni rozdil (%)
2014 31317 X X

2015 34418 3101 9,90%

2016 37 347 2929 8,51%

2017 41 965 4618 12,37%
2018 44 137 2172 5,18%

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovant
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Graf 1 - Vyvoj primérné mzdy v podniku
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Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze praimérnd mzda kazdy rok roste. Primérna mzda v roce 2018
bylav CR 31 868" K&, v Kraji Vysoéina, kde podnik sidli byla 29 256° K¢&. Primérna
mzda v odvétvi, ve kterém firma podnika ¢inila 28 236° K&. Z toho vyplyva, ze podnik
mél v roce 2018 priimérnou mzdu 0 38,50 % vyssi nez republikovy primér, o 50,86 %
vys$s§i nez primérnd mzda v Kraji Vysocina a 0 56,31 % vyssi, nez je primérna mzda

V odvétvi.

1 Primérna mési¢ni mzda (na prepoctené pocty zaméstnanci), dle CSU
2 Priimérna mési¢ni mzda (na prepoétené polty zaméstnancl) v Kraji Vysocina, dle CSU
3 Primérna mési¢ni mzda v odvétvi Stavebnictvi, dle CSU
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4.4. Hodnoceni produktivity prace

Zéakladnim ukazatelem pro hodnoceni efektivity mzdového systému je ukazatel

produktivity prace. Déle 1ze podnik hodnotit pomoci vyvoje osobnich nakladi, podilem

osobnich ndkladli na celkovych ndkladech a porovnanim riistu produktivity prace a

osobnich nakladu.

4.4.1. Produktivita prace

Produktivita prace z piidané hodnoty (PP1)

Tabulka 2 - Produktivita prdce z pridané hodnoty

Rok Ptidana hodnota (K¢) | Osobni naklady (K¢) | Produktivita prace
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: interni zdroje, viastni zpracovani

Graf 2 - Produktivita prdce z pridané hodnoty
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Produktivita prace se zvysila v roce 2015 a 2017, kdy se zvysila i ptidana hodnota

a osobni naklady. V roce 2016 a 2018 produktivita prace klesla. V roce 2016 doslo

rychlej$im rastem osobnich nakladi nez pfidané hodnoty.

33

wrwe



Produktivita prace z vynosu (PP2)

Tabulka 3 - Produktivita prdce z vynosii

Rok Vynosy Osobni naklady - K¢ | Produktivita prace
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

Graf 3 - Produktivita prace z vynosii
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Produktivita prace z vynost se zvySila pouze v roce 2015, v dal$ich letech klesala.

Za zvySeni produktivity prace miZe velky narist vynosl, zatimco osobni ndklady se

zvysili pouze mirn€. V roce 2016 doslo k vyraznéjsimu poklesu produktivity prace,

jelikoz v roce 2015 byly vynosy daleko vyssi nez v ostatnich letech. V letech 2017 a2018

produktivita mirn€ klesa z ditvodu rychlejsiho riistu osobnich nakladi nez ristu vynost.



4.4.2. Vyvoj osobnich nakladu

Tabulka 4 - Vyvoj osobnich ndkladii

Rok Osobni naklady | Absolutnirozdil | Relativni rozdil
(K<) (K<) (%)

2014 26 380 000 X X

2015 29 497 000 3117 000 11,82%

2016 32901 000 3404 000 11,54%

2017 37525 000 4 624 000 14,05%

2018 41717 000 4 192 000 11,17%

Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Graf 4 - Vyvoj osobnich ndkladii
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovant

Z grafu je patrné, Ze osobni ndklady kazdy rok rostou. Nejvétsi nartist osobnich
naklada byl v roce 2017, kdy vzrostly o 14 %. V ostatnich letech se podnik snazi udrzet

rast osobnich naklada na pfiblizné stejné tirovni, tedy rust o 11-12 %.
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4.4.3. Porovnani rastu produktivity prace a osobnich nakladu

Tabulka 5 - Relativni rozdily produktivity prdace a osobnich nakladii

Rok Relativni rozdil (%

PP1 PP2 Osobni naklady
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 -1,73% -0,30% 11,17%

Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani
Graf 5 - Relativni rozdily produktivity prace a osobnich ndkladii
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Produktivita prace by mélarist rychleji neZ osobni naklady. Z grafu je patrné, Ze
tento predpoklad je splnén pouze v roce 2015, kdy rust produktivity prace PP1 (14,23 %)
1 rist produktivity prace PP2 (19,22 %) byl vyssi nez rst osobnich nakladt (11,82 %).
V roce 2015 vzrostla produktivita prace PP1 o 2,41 % vice nez osobni naklady a
produktivita prace PP2 vzrostla o 7,4 % vice nez osobni naklady. V dalSich letech
produktivita prace dokonce klesla nebo jeji rtist byl niz$i nez u osobnich nékladu.
Produktivita prace PP1 se v roce 2016 a 2018 snizila, tudiZ neni splnén piedpoklad o
rychlej$im rtstu produktivity prace. V roce 2017 se sice produktivita prace PP1 zvysila,

ale rast osobnich nakladd byl o 2,37 % vyssi. Produktivita prace PP2 se v letech 2016,
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2017 a 2018 snizovala a osobni naklady rostly, tedy ptedpoklad o rychlejSim ruastu

produktivity prace také neni splnén.

4.4.4. Struktura osobnich nakladu

Tabulka 6 - Struktura osobnich nakladi

Rok | Osobni naklady |Mzdové naklady [Naklady na SZ a ZP | Ostatni naklady
2014 26 381 000 19 209 000 6 602 000 570 000
2015 29 497 000 21 333 000 7291 000 873000
2016 32901 000 23 753 000 8118 000 1 030 000
2017 37 525 000 27 193 000 9155000 1177000
2018 41 717 000 30 190 000 10 246 000 1281 000

Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovani

Graf 6 - Struktura osobnich nakladii

STRUKTURA OSOBNICH NAKLADU (%)

B Mzdové naklady M Naklady SZaZP M Ostatni naklady

2018 72,37% 24,56% 3,0

|

2017 72,47% 24,40% 3,148
2016 72,20% 24,67% 3,134
2015 72,32% 24,72% 2,96
2014 72,81% 25,03% 2,16

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Osobni ndklady tvofi mzdové nédklady, naklady na socidlni zabezpeceni a
zdravotni pojisténi a ostatni naklady. Struktura osobnich nakladd v podniku se téméf
nemeéni, nejvetsi ¢ast tvoii mzdové naklady, které €ini 72,20-72,81 %, ndklady na socidlni
zabezpeceni a zdravotni pojiSténi tvoii 24,40-25,03 % anejmensi ¢ast osobnich nakladl

tvofi ostatni naklady, které jsou 2,16-3,14 %.
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4.4.5. Podil osobnich naklada na celkovych nakladech

Tabulka 7 - Podil osobnich nékladii na celkovych

Rok Osobni naklady Celkové naklady Podil osobnich
(K<) (K¢) nakladt na celkovych

2014 26 380 000 173472 000 15,21%

2015 29 497 000 236 698 000 12,46%

2016 32901 000 202 404 000 16,26%

2017 37525 000 212 670 000 17,64%

2018 41 717 000 239 632 000 17,41%

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Graf 7 - Podil osobnich ndkladii na celkovych

Podil osobnich nakladd na celkovych
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m Osobni naklady ~ m Ostatni néklady
Zdroj: interni zdroje, viastni zpracovéni
Celkové naklady v podniku jsou tvotfeny 12—18 % osobnimi naklady. Nejnizsi
podil osobnich nakladi na celkovych byl 12 %, ktery byl v roce 2015 a nejvyssi podil
18 % byl v roce 2017.
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4.5. Porovnani s konkurenci

V této Casti je srovnavana efektivnost mzdového systému podniku s jinymi
konkuren¢nimi podniky v daném odvétvovém zaméieni, ze sousednich krajii akteré maji

podobny pocet zaméstnanci. Jsou to:

- Firma Ekoklima, a.s., ktera sidli v JihoCeském kraji a ma 57 zaméstnanct.

- Firma Niersberger Instalace, s.r.o., sidlici ve StfedoCeském kraji, ma

55 zaméstnancu.

- Firma Sefir, sr.o., ktera sidli ve Stfedo¢eském kraji a ma 62 zaméstnancu.

Produktivita prace (PP1)

Tabulka 8 - Produktivita prace v roce 2018 v porovnani s konkurenci

Nizev firmy Ptidana Ijodnota Osobni rtéklady Pr(?duktivita

(K¢) (K¢) prace (PP1)
Zvoleny podnik 84 713 000 41 717 000 2,03
Ekoklima, as. 54 513 000 35731 000 1,53
Niersberger Instalace, s.r.o. 92 614 000 55 009 000 1,68
Sefir, sr.o. 30 782 000 15340 000 2,01

Zdroj: interni zdroje, databaze Albertina, viastni zpracovani

Z vybranych firem ma nejvyssi produktivitu prace zvoleny podnik 2,03, druha je

firma Sefir, sr.0. s2,01, dalsi je firma Niersberger Instalace, sr.0. s1,68 a nejnizsi

produktivitu prace ma firma Ekoklima, as. ato 1,53.

Rist osobnich naklada

Tabulka 9 - Riist osobnich nakladii v porovnadni s konkurenci

Zvoleny podnik | Ekoklima, a.s. InI;ltiaeIt:fee,rsg.(:.ro. 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: interni zdroje, databaze Albertina, viastni zpracovani



Graf 8 - Ruist osobnich nakladii v porovnani s konkurenct

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

-5,00%

-10,00%

Rust osobnich ndkladl v ¢ase

2016

e 7\/0leny podnik

Ekoklima, a.s.

2017

Niersberger Instalace, s.r.o.

2018

Sefir, s.r.o.
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Z grafu je patrné, Ze nejvice rostly osobni naklady ve firmé Sefir, s.r.o., nejvétsi

narist méla firmav roce 2016, kdy se osobni néklady zvysily 0 27,82 %. V dalsich letech

se naklady zvySily méné nez v piedchozich letech, avSak rust byl stale vyssi nez 20 %.

Vefirmé Niersberger Instalace, s.r.o. osobni naklady kolisaji. Nejvetsi narast méla firma

v roce 2017 (24,27 %), alev dalsim roce se osobni naklady snizily o 5,25 %. Ve zvoleném

podniku se osobni ndklady zvysuji o 11-14 %. Ve firmé& Ekoklima, s.r.o. se v roce 2016

a 2017 zvysily pouze o ptiblizné 1 %, v roce 2018 se zvySily o 7,02 %.

Porovnani ristu produktivity prace (PP) a osobnich nakladu (ON)

Tabulka 10 - Porovndni produktivity prace a osobnich ndkladii s konkurenci

Zvoleny podnik Ekoklima, a.s. Inl;lti;r:feeirsg.t:.ro. Sefir, s.r.o.
Rist PP | RUst ON | Rlst PP | Rist ON | RGst PP | RGst ON | Rdst PP | Rdst ON
2016 | -31,99% | 11,54% | -1,61% | 092% | 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%

Zdroj: interni zdroje, databaze Albertina, vlastni zpracovani
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Graf 9 - Porovnani ristu produktivity prace a osobnich ndkladii s konkurenci
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Zdroj: interni zdroje, databdze Albertina, vlastni zpracovani

Z grafu je ziejmé, ze ve vSech firmach osobni naklady rostou, pouze ve firmé
Niersberger Instalace s.r.o. v roce 2018 klesly 0 5,25 %. Osobni naklady ptevazné rostou
rychleji nez produktivita prace, kterd v nékterych ptipadech i klesa. Produktivita prace se
zvysila vice nez osobni nédklady pouze ve tfech piipadech. Ve firmé Niersberger Instalace
s.r.o. vroce 2016, kdy se produktivita prace zvysila o 37,14 % vice nez osobni naklady.
V roce 2017 ve firm& Ekoklima a.s. se produktivita prace zvysila o 19,65 % vice nez
osobni néklady. A ve firm¢ Niersberger Instalace s.r.o. vroce 2018, kdy se osobni

naklady snizily a produktivita prace se tedy zvysila o 8,5 % vice neZ osobni néklady.



Podil osobnich nakladi na celkovych nakladech

Graf 10 - Podil osobnich nékladii na celkovych v porovndni s konkurenci
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Zdroj: interni zdroje, databaze Albertina, vlastni zpracovani

Nejvyssi podil osobnich nakladi na celkovych nakladech ma podnik Niersberger
Instalace, s.r.o. ve vysi 24 %, dale je zvoleny podnik, ktery mé podil osobnich nakladt
17 %, poté firma Sefir, s.r.o. s podilem 11 % a nejnizsi podil osobnich nakladii na

celkovych ma firma Ekoklima, a.s. ve vysi 8 %.

V porovnani s firmou Ekoklima, a.s. ma zvoleny podnik vyssi produktivitu prace
0 0,50, vyssi rust osobnich nakladt, ale nizsi podil osobnich nakladt na celkovych

nakladech o 9 %.

Zvoleny podnik v porovnani s Niersberger Instalace, s.r.o. ma vyssi produktivitu
prace o 0,35, stabilng€jsi rast osobnich nakladl, jelikoz v roce 2016 mély firmy rist
osobnich néakladt velmi podobny, v roce 2017 firmé Niersberger Instalace, s.r.o. skokove
vzrostly o 24,27 % a v roce 2018 poklesly o 5,25 %, zatimco zvoleny podnik si rust
udrzoval na 11-14 %. Dale mél zvoleny podnik niz§i podil osobnich nékladl na

celkovych nakladech o 7 %.

V porovnani s firmou Sefir, s.r.o. m& zvoleny podnik vys$i produktivitu prace

Cvwr
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4.6. Navrhy na zlepseni systému odménovani
Prispévek na penzijni pripojiSténi
V podniku je poskytovan ptispévek na penzijni pfipojisténi pouze za podminky,

ze zaméstnanci je vice nez 40 let a je u firmy zaméstnan vice nez 5 let. Zameéstnanci, ktefi

splni tuto podminku ziskaji ptispévek ve vysi 500 K¢.

Navrhuji odstranit podminku véku zaméstnance, tedy poskytovat prispévek na
penzijni ptipojisténi kazdému zaméstnanci bez ohledu na vék, pokud odpracuje alespon
5 let ve firmé¢. Odstranit podminku véku navrhuji z divodu diskriminace zaméstnancti na

zaklad¢ veéku, ale také vyrovnani se konkurenci.

V roce 2019 firma vyplatila na tomto pfispévku 132 000 K¢. Pokud by firma
odstranila podminku véku zaméstnance, zvysily by se ndklady na 312 000 K¢. Firma by

zaplatilao 180 000 K¢ vice, ale zaroven se jedna o danové uznatelny naklad.
Zpisob odménovani

Vsichni zaméstnanci v podniku jsou odménovani ¢asovou mzdou. Navrhuji
zmé&nit zpisob odmeénovani pro servisni techniky, projektové koordinatory a projektanty
z ¢asové mzdy na smiSenou mzdu tkolovou. Servisni technici, projektovi koordinatoti a
projektanti by byli odménovani z €asti casovou mzdou a ¢aste¢né ukolovou mzdou, kdy

mohou ovlivnit sviij a vykon, a tedy 1 vysi své mzdy.

Servisni techniky, projektové koordinatory a projektanty by tento navrh mohl

motivovat k vy$sim vykondm, jelikoZ by se jim zvySovaly mzdy.

Pro firmu by tento navrh znamenal zvySeni ndklad na mzdy, ale zaroven i zvySeni

trzeb z divodu vyssi vykonnosti zaméstnanc.

Déle navrhuji pfidat odménu za dokonceni vyznamného projektu, kterou by
ziskaly zaméstnanci zapojeni do projektu za dokonceni projektu diive, nez bylo
predpokladano. Odmeéna by mohla byt ve vysi od 1 000 do 5000 K¢ podle vyznamnosti
projektu.

Odmeéna by se tykala pfedev§sim oddéleni servisu a projektovani, kdy oddéleni
projektovani se zabyva predevS§im zpracovanim projektu, tedy maji na starosti zejména

pocatecni fazi projektu. A oddé€leni servisu, které ma na starosti finalni fazi projektu.



Pro podnik by tento navrh znamenal zvySeni ndkladi na mzdy, ale zaroven i

mozné zvysSeni poctu zakdzek a tim i zvySeni trzeb.
Mozinost vyuZivat firemni automobil i pro soukromé ucely

Navrhuji, aby zaméstnanci, ktefi maji svéfeny automobil a jsou za né&j zodpoveédni
meéli moznost vyuzivat automobil i K soukromym ucelim. Tento navrh by se tykal

prevazné servisnich techniki, jelikoz k vykonu své prace pouzivaji svéfené automobily.

U zaméstnanci by se zvysil piijem pro vypocet socidlniho zabezpeceni,
zdravotniho pojisténi a dané€ 0 1 % vstupni ceny automobilu, pokud by ¢astka byla nizsi
nez 1 000 K&, zvysil by se zdanitelny pifjem 0 1 000 K&.# Naklady na pohonné hmoty,
které byly spotfebované pro soukromé ucely by si zaméstnanci hradili sami.

Zameéstnavatel by predepsal spotfebované pohonné hmoty zaméstnanci k uhrad¢.

Pro zaméstnance by tento ndvrh vedl ke zvySeni zdanitelného pfijmu pro vypocet
socialniho zabezpeceni, zdravotniho pojisténi a dan¢ 0 1 % vstupni ceny automobilu, ale
také by vedl ke zvyseni spokojenosti aflexibility z hlediska pfesunti pro firmu. Na strané

zaméstnavatele by tento ndvrh znamenal pouze minimalni zvySeni nakladd.

4§ 6 odst. 6 zakona ¢&. 586/1992 Sb. o danich z ptijma
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5. Zaver

Cilem této prace je zhodnoceni systému odménovani v podniku, ktery sidli v Kraji
Vysocina. Hlavni cil byl naplnén za pomoci 3 dil¢ich cili — analyza systému odménovani

V podniku, benchmarking a navrhy na zlep$eni systému odménovani v podniku.

Informace o podniku ke zpracovani praktické casti byly ziskany zucetnich
zaveérek, z internetovych stranek podniku a zrozhovoru svedoucim servisu a se

zameéstnanci.

Hodnocen je stfedné velky podnik zabyvajici se sluzbami v oblasti klimatizaci,

ktery je vlastnén 4 spole¢niky a ma 62 zaméstnancii.

Prvni dil¢i cil, analyza systému odménovani v podniku, byl naplnén popisem
podniku a jeho mzdového systému, vypoctem produktivity prace, vyvojem osobnich
nakladl, porovndnim ristu osobnich nakladl a produktivity préace, strukturou osobnich

nakladl a podilem osobnich naklada na celkovych.

Systém odménovani vychazi z mzdového piedpisu podniku. Zaméstnanci jSOu
odménovani fixni a variabilni C¢asti. Fixni slozka je tvofena cCasovou mzdou. U
zamé@stnancl ze stfedisek dispecink a logistika se jedna o ¢asovou mzdu s hodinovou
sazbou a zaméstnancim stiedisek marketing, projekce, sekretariat a Gi¢tarna tvoii fixni
slozku ¢asova mzda s mési¢nim tarifem, ve stfedisku servis se objevuje Casova mzda
Shodinovou sazbou 1 mésicnim tarifem. Variabilni sloZka obsahuje zakonné ptiplatky,
ptispévky a odmény za vykon. Nejvétsi €asti variabilni slozky jsou odmény za vykon,
coz jsou napfiklad pfiplatky za pohotovost, vyjezdy nebo kvalifika¢ni pfiplatky.
Zaméstnanci také maji moznost vyuzivat celou fadu benefitt, které podnik poskytuje.
Napftiklad zaméstnanci dostavaji prispévek na stravovani ve formé stravenek, financni
bonus pii vyznamnych vyro¢ich, moZznost vzdélavat se nebo narok na dovolenou navic.

Produktivita prace v podniku kolisa. V roce 2015 produktivita prace vzrostla u
hodnoty, zatimco osobni néklady vzrostly pouze mirn€. Produktivita prace dale vzrostla
pouzeV roce 2017, kdy se zvysil pouze jeden z ukazateld, a to PP1. Rist PP1 v roce 2017
byl dan vétsim nartistem pfidané hodnoty. V dalSich letech produktivita prace klesd u
obou ukazatelti PP1 i PP2. Pokles je dan zejména tim, Ze osobni naklady rostou rychleji

nez trzby a ptidana hodnota.



Osobni naklady kazdym rokem rostou. Rist se podnik snazi udrzet na 11-12 %,

pouze Vv roce 2017 byl nartist osobnich nakladi vyssi a to 14 %.

Kromé roku 2015, kdy byl rast produktivity vyssi nez osobnich nakladii, osobni

naklady v podniku rostou rychleji nez produktivita prace.

Strukturu osobnich nékladi si podnik udrzuje na téméf stejné urovni, kdy nejvetsi
¢ast tvofi mzdové naklady a to 72—73 %, 24-25 % tvoii naklady na socidlni zabezpeceni
a zdravotni pojiSténi a zbytek tedy 2—3 % tvoii ostatni naklady. V podniku tvoii osobni

naklady 12—-18 % celkovych nakladu.

Druhy dil¢i cil, benchmarking, byl naplnén porovnadnim zvolené¢ho podniku
s konkurenci. Porovnavana je produktivita prace, rust osobnich nakladu v ¢ase, srovnani
rustu osobnich nakladl a produktivity prace, trzby z provozni ¢innosti a podil osobnich

nakladl na celkovych nékladech.

V porovnani s konkurenci ma zvoleny podnik nejvyssi produktivitu prace, rust
osobnich nakladi mé zvoleny podnik nizsi nez firma Sefir, s.r.0., vy$$i nez firma Ekolima
a.s. a stabilngj$i nez firma Niersberger Instalace s.r.o. Podil osobnich nékladi na
celkovych mé zvoleny podnik niz8i nez Niersberger Instalace, s.r.o. a vyssi nez Sefir,

s.r.o. aEkoklima, as.

Tteti dil¢i cil, navrhy na zlepSeni systému odménovani v podniku, je naplnén
ttemi navrhy. Navrhy se tykaji zmirnéni podminek na ptispévek na penzijni pfipojisténi,
a moznosti vyuZzivat sluZebni automobil 1 pro soukromé tcely.

Zavedeni navrZzenych doporuceni je moZzné pouze v piipadé, Ze by méla pozitivni
vliv na motivaci a produktivitu prace v podniku. V opa¢ném piipadé by méla doporuceni

vliv pouze na rust naklad na zaméstnance v podniku.
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6. Summary

This bachelor thesis explores the system of remuneration in acompany. The main
objectiveis 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 practica 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
systemisevaluated by productivity. Thepractical part includes suggestionsfor improving

the system of remuneration.

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