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ABSTRACT

The aim of this thesis was to study remuneration effectivity in chosen company.
In general, remuneration is both financial and non-financial rewarding, but also the
philosophy, strategy, policy, plans and methods used by companies in organizing and
maintaining their wage systems.
The first part of the thesis analyses the theories of remuneration, labourelationlaw
relations and productivity of labour in relation to remuneration. In the second part, the
description and analysis of wage system and effectivity of this system in a company is
conducted. Conclusion consists mainly of the recommendations how to improve the this

system to be more effective in the company.

Key words: Remuneration, effectivity, wage system, productivity of labour.
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1.U0VOD

SpoleCenské vztahy vznikajici pfi namezdni praci a vztahy snimi Uzce
souvisejici, které jsou upraveny pravnimi normami, jsou oznacovany jako
pracovnépravni vztahy. Souhrn téchto pravnich norem tvofi pracovni pravo, jez je

samostatnym pravnim odvétvim. Naptiklad na rozdil od prava obCanského.

Sytém odménovani zaméstnancii se sklada ze vzajemné propojenych politik,
systému procest a praktickych postupt organizace pti odménovani zaméstnancii podle
jejich pfinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen vramci
filozofie, strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotfadani proces,
praxe, struktur a postupt, které¢ zabezpecuji a udrzuji vhodné typy urovné mezd a plati,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

Systém odménovani firmy je tvofen pfedev§im mzdovou strukturou, tj. vSemi
subsystémy a nastroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdové politiky, Patii vSak do
n¢j 1 cela oblast pouzivani podnétii nemzdového charakteru a soustava nehmotnych
stimulll k praci. I v nasich podminkach se stale ve vétsi mife prosazuje chapani systému
odménovani v §ir§Sim pojeti, kdy se chape jako strukturovany a vyvazeny soubor prvk,

které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jako pozitivni pozitky

Klicovym problémem odménovani pracovnikl je vytvoieni pfimefeného,
spravedlivého a motivujiciho systému odménovani. Ten by mél byt vytvoren tak, aby co
nejlépe vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potfebdm 1 potiebdm jeho pracovniki.
Dilezitym faktorem je, aby takovy systém odménovani byl akceptovan pracovniky.

Proto je vhodné, aby se podileli na jeho vyvaieni, zavadéni a fungovani.

Pokud ma byt systém odménovani v podniku aspésny a efektivni, je tfeba, aby
byl stabilni a zajiStoval, aby rozdily v odméné za praci byly zalozeny na rozdilech
v pozadavcich na praci a na pracovnich podminkach. Uroveii mezd a plat by se neméla
odchylovat od trovné pievazujici ve spolecnosti, popt. od Grovné ve stejném nebo

podobném odvétvi.



2. LITERARNI PREHLED

2.1. Pracovnépravni vztahy

2.1.1. Zakladni vychodiska tpravy pracovnépravnich vztaha

Pfechod od centraln¢ tfizené ekonomiky zapocaty na prelomu osmdesatych a
devadesatych let smérem k demokratickému spoleCenskému prostiedi a liberalnimu
ekonomickému prostfedi vyzadoval zisadni zmény pravni zdkladny fungovani
ekonomiky. Tyto zmény se nutné¢ musely projevit v oblasti pracovnépravnich
legislativnich norem a vedly postupné knoveldm, nebo ktvorbé novych
pracovnépravnich norem, které zcela novym zplsobem upravily pracovné pravni vztahy
mezi zaméstnavateli, zaméstnanci a odborovou organizaci a vytvoiily predpoklady
pro liberalizaci ekonomiky a formovéani trhu prace, ktery by ji odpovidal.

Potieba liberalizace ekonomiky a uvolnéni trhu prace a snim spojenych
kategorii v oblasti zaméstnanosti a odménovani vyzadovalo pfijeti novych zakonnych
norem.

Postupné od roku 1990 byly novelizovany nékteré nevyhovujici a pozdéji
vytvofeny nové pravni normy. (KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.,
1998, lit. 5).

Posledni novelizace a Gprava pracovnépravnich vztahi nabyla platnosti 1.1.2007

a ¢itd mnoho zmén v této oblasti.

2.1.1.1. Vymezeni a druhy

Spolecenské vztahy vznikajici pfi ndmezdni praci a vztahy snimi Uzce
souvisejici, které jsou upraveny pravnimi normami, jsou oznacovany jako
pracovnépravni vztahy. Souhrn téchto pravnich norem tvofi pracovni pravo, jez je
samostatnym pravnim odvétvim. Napfiiklad na rozdil od prava ob&anského.

Pojem ,,ndmezdni prace* (Cili prace za mzdu), mize byt téz vyjaddien jako

»Zzavisld prace” (o zavislé Cinnosti vtomto smyslu hovoii nase danové pravo). Pro
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pracovnépravni vztahy je proto typické, ze jeden z ucCastnikii — zaméstnavatel- ma tidici
postaveni, zatimco druhy- zaméstnanec- je fizen. Jejich postaveni tak neni rovné, coz
predstavuje charakteristicky rozdil mezi vztahy pracovnépravnimi a obanskopravnimi
(v€etné€ obchodné pravnich, v nichz maji Gi€astnici zdsadn€ rovna prava a povinnosti.
Uvedena nerovnost byla divodem pro vyc€lenéni pracovniho prava z pavodné
univerzalniho prava obcanského, k cemuz postupné¢ dochazelo od druhé poloviny
minulého stoleti. Pracovni pravo vzniklo jako pravo ochranné, scilem vyrovnat
nerovnost ucastnikii individudlnich pravnich vztahi, a to ochranou zaméstnanci, jako
jejich ,.slabsich ucastnikii. Na stran¢ druhé ale pracovni pravo poskytuje i ochranu

zaméstnavatell proti nesvédomitym zaméstnanctim.

Pracovnépravni vztahy lze c¢lenit na urcité druhy podle riznych skute¢nosti

Zzejména:

1. podle okruhu ucastniki na:

a) individudlni, vznikajici mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (individuélni
pracovni pravo)

b) kolektivni, vznikajici mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci jako mnozinou
fyzickych osob (kolektivem), nebo mezi zaméstnavatelem a zastupci
zaméstnancu (kolektivni pracovni pravo),

2. podle rozsahu prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovné pravnich vztaht lze
rozliSovat

a) zdkladni pracovnépravni vztahy, v nichZ se realizuje samo zaméstnani a

jsou proto 1 konkrétnimi formami zavislé prace. Zakonik prace je €leni
na

e pracovni pomér, jako formu obecnou
e praci na zékladé¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomér, a to
— dohody o provedeni prace,

— dohody o pracovni ¢innosti,

11



ror v

dil¢i pracovnépravni vztahy, u nichZ rozsah prav a povinnosti u€astniki je jen omezena
(neni komplexni, jako tomu j vztahti zakladnich). Predstavuji teda pouze urcity segment
pravnich vztaht, 1 kdyZ s rliznou §ifi — rozsahem. Jde napfiklad o pravni vztahy pti
odménovani préace, vysilani na pracovni cesty, poskytovani dovolené nebo pracovniho
volna pfi ptekazkach v praci, ¢i o vztahy odpovédnostni (napf. pfi poruseni pracovni
kazné nebo odpovédnosti zaméstnance nebo zameéstnavatele za Skodu). ( KLEIBL, J.,

DVORAKOVA, Z. SUBRT, B., 2001, lit. 4)

2.1.1.2. Pracovnépravni predpisy

Ministerstvo  prace asocialnich véci vypracovavd  vétSinu  navrhi

pracovnépravnich piedpist CR.

Zakladnim ptedpisem je zakon &.262/2006 Sb'., zikonik prace, ve zndni
zékona ¢. 585/2006 Sb., ktery upravuje pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli, a mimo jiné definuje pojem zavislé prace, pracovni doby, praci prescas,
pracovni pohotovost, poskytovani platu, mzdy a odmény za pracovni pohotovost, jakoz
1zjiStovani a pouzivani primérného vydélku pro pracovnépravni ucely. DalSimi
dilezitymi predpisy jsou mimo jin¢ zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani,
ve znéni pozdé¢jSich predpisi - upravuje kolektivni vyjedndvani mezi ptisluSnymi
odborovymi organizacemi a zaméstnavateli za ptipadné soucinnosti statu, jehoz cilem je
uzavieni kolektivni smlouvy, a zikon ¢.309/2006 Sb., kterym se upravuji dalsi
pozadavky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich a
0 zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii ¢innosti nebo poskytovani sluzeb mimo
pracovnépravni vztahy (zakon o zajiSténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany

zdravi pri praci, jehoz existenci zdkonik prace predpoklada.(www.mpsv.cz, lit. 18)

a) Zakonik prace (zdkon ¢. 65/1965 Sb. a jeho pozd¢jsi Upravy) byl podstatnym
zpusobem novelizovan zdkony zr. 1991, 1992, 1993 a 1994. Smyslem Upravy bylo

vytvofeni podminek pro vznik a rozvoj trhu prace, zrovnopravnéni vztahu

! Tento zakon upravuje pravni vztahy vznikajici pti vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci a zaméstnavateli; tyto
vztahy jsou vztahy pracovnépravnimi. Upravuje rovnéz pravni vztahy kolektivni povahy. Pravni vztahy kolektivni
povahy, které souviseji s vykonem zavislé prace, jsou vztahy pracovnépravnimi. Zapracovava piislusné piedpisy
Evropskych spolecenstvi a upravuje téz ne¢které pravni vztahy pred vznikem pracovnépravnich vztaht.
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zaméstnavatel a zaméstnanec bez ohledu na formu vlastnictvi zaméstnavatelské
organizace a zvySeni pracovni mobility a moznosti zamé&stnavatele ptizplisobovat pocet
a strukturu pracovnikl potfebam efektivniho podnikani. (KLEIBL, J., HUTTLOVA, E.,
DVORAKOVA, Z., 1998, lit. 5).

Nové pojeti zédkoniku price (§1 az4, §13, §14 ZP)* - uprava, ktera vesla
v platnost dne 1.1.2007 — je postaven na tfech konstrukénich principech:

- upravuje zavislou praci

- vychazi ze zésady ,,co neni zakdzano je dovoleno*

- je navazan na obcansky zdkonik

e Zavisla prace je prace ktera je vykonavana ve vztahu  nadfizenosti
zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance pii splnéni dalSich podminek,
uvedenych v zdkoné, je zavislou praci. Témito podminkami jsou osobni vykon
prace podle pokynli zaméstnavatel, jeho jménem, na jeho odpovédnost a
naklady, za mzdu, plat ¢i odménu za praci, v pracovni dob¢ ¢i jinak stanovené
nebo dohodnuté dobé a na pracoviSti zaméstnavatele nebo jiném dohodnutém
misté. Zavisla prace mize byt vykonavana vyluc¢né v pracovnépravnim vztahu

podle zdkoniku prace, pokud neni upravena zvlastnim predpisem.

e Zasada ,co neni zakazano je dovoleno“ — prava nebo povinnosti v
pracovnépravnich vztazich mohou byt upraveny odchylné od zakoniku prace (§2
odst. 1 ZP), pokud to ovSem zakon nevyluCuje. Jde o projev liberalizace
pracovnépravnich vztahil, z niz ma novy zakonik prace vychdzet — a tedy i o
posileni smluvni volnosti. K odchylné tipravé prav nebo povinnosti mize dojit
smlouvou, pfipadné vnitinim pfedpisem zaméstnavatele (§ 2 odst. 2 ZP). Pokud
jde o smlouvy, mlze byt tato Uprava obsazena jak v kolektivni smlouvé, tak i
v jakékoliv individualni smlouvé ( naptiklad v pracovni smlouv€, manazerské
smlouvé a podobn¢). Na rozdil od predchoziho zdkoniku prace, novy zékon az
na vyjimky nestanovi preferenci kolektivnich smluv pied smlouvami
individualnimi. Pfi takovém sjedndvani pracovnich podminek a prav

zaméstnancll bude ovSem nezbytné dodrzet zakladni zasady pracovnépravnich

? Popis paragrafil Ize najit na strankach Ministerstva prace a socialnich véci pod odkazem
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z65 1965 1
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vztahd, uvedené v § 13 a § 14 ZP. Phjde zejména o zasadu rovného zachdzeni se
v§emi zamé&stnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky a zdkaz diskriminace,
jakoZ 1 zasadu souladu vykonu pracovnépravnich vztahti s dobrymi mravy.

e Vazba na obcansky zakonik — Pracovnépravni vztahy mezi zaméstnavateli a
zaméstnanci jsou soucasti prava soukromého, a jsou proto zakladany zasadné
smlouvami. NejobecnéjSim zakonem upravujicim soukromopravni vztahy je
obcansky zakonik — ten ma proto byt pouZit 1 pro pracovnépravni vztahy. Vztah
obou zdkonu feSi novy zakonik prace na tzv. principu delegace. Obcansky
zékonik se na pracovnépravni vztahy pouzije jen tehdy, jestlize to zékonik prace

vyslovené stanovi (§ 4 ZP). (BORIVO]J, S., 2007, lit. 15)

b) Ziakon o zaméstnanosti ¢.1/1991 Sb., a jeho dalsi novelizace je pravni normou,
jejimz cilem bylo pravné zabezpecit dosaZeni plné, produktivni a svobodné zvolené
zaméstnanosti, ktera vychdzi z principu prava na svobodnou volbu povolani a
ptipravy k nému, jakoz 1 prava podnikat a provozovat hospodaiskou ¢innost. Soucasti
tohoto zdkona je 1 vymezeni systému hmotného zabezpeceni obCantl, kteti bez vlastni
viny nemohou toto pravo vykonavat, formuji se i principy statni politiky zaméstnanosti,
nastroju a instituci (1zemni organy prace- ufady prace), které ji provadeji; obsahuje také
zasady zaméstnavani cizincu.

V oblasti pracovné pravnich vztahii a z nich vyplyvajicich vztahli zejména pii
odménovani prace a dalSich okolnosti s praci souvisejicich, byl zakotven zcela novy
princip vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. V centrdlné fizeném
hospodafstvi byla vétSina ustanoveni o mzdach (tvorba mzdovych systému, zafazovani
pracovnikii do tarifnich tfid, vySe mzdovych tarifi a ptiplatkii a nahrad) soucasti
centralné stanovenych direktivnich pfedpisti, nova pravni uprava piinasi zcela novy

princip. VétSina téchto vztahi je postavena na smluvnim principu.

¢) Zakon ¢.2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani upravuje tyto smluvni principy pro
oblast kolektivnich pracovnich vztahii (kolektivni vyjedndvani mezi zaméstnavateli a
zastupei zaméstnanct — odbory). (KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.,
1998, lit. 5)

Demokratizace kolektivniho vyjedndvani — nové je vsouladu s Evropskou

socialni chartou zakotveno v § 25 odst.3 ZP pravo zaméstnance pfedkladat podnéty ke
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kolektivnimu vyjednavani a pravo byt informovadn o prabéhu tohoto vyjedndvani.
Kolektivni smlouva je uzavirana a je zadvazna pro vSechny zaméstnance, bez ohledu na
to, zda jsou nebo nejsou Cleny odbort. Neodborari vS§ak neméli dosud moZnost toto
kolektivni vyjedndvani ovlivnit a ani pravo byt o jeho pribéhu informovani.

(BORIVOJ, S., 2007, lit. 15)

Vzhledem k tomu, Ze zdkony vymezuji pouze zakladni upravu a nemohou
specifikovat konkrétni zplsoby realizace piisluSnych vztahi nebo aktualizovat
dostate¢né rychle dil¢i upravy nékterych naroki, je 1 nadale umoznéna jejich specifikace
v natizenich vlady, ale pouze tam, kde je k tomu vlada v prislusSném zédkoné vyslovné
zmocnéna tzv. zmochovacim ustanovenim obsazenym v zadkoné. Zde je mozno uvést
napf. nafizeni vlddy o minimalni mzdé, natizeni vlady o stanoveni minimalnich
mzdovych tarifii a mzdového zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém
prostfedi a za praci vnoci atd. (KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.,
1998, lit. 5)

2.1.2. Obecna pravidla odménovani zaméstnanci

Mzda, plat a odména z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou

soustfedény do jednoho kodexu a plati pro n¢ spolecna pravidla.

2.1.2.1. Mzda

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Mzdou jsou odménovani zaméstnanci
zaméstnavatelll pfevazné podnikatelské sféry, to je téch, ktefi jsou uvedeni v §109 odst.
3 ZP. Tito zaméstnavatele mohou sjednat pfipadné stanovit jakoukoliv formu mzdy a

stejné tak i jejich strukturu. (CHLADKOVA, A, 2007, lit. 16)
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Mzda podle zakoniku prace

Ustanoveni o mzdé zaméstnancii v podnikatelské sféte, které obsahuje zakonik
prace v Casti Sesté, je nutno oddélit od ustanoveni této Casti, ktera se tykaji poskytovani
platu zaméstnancim ve vefejnych sluzbach a spravé. Mimo mzdy a platu jsou vSak
v této cCasti 1 ustanoveni o odméné z dohody a o odméné za pracovni pohotovost.
Zakonik prace zahrnuje dvé oblasti odmén za praci upravené diive dvéma samostatnymi
zékony, a to zdkonem o platu a odméné za pracovni pohotovost a o primérném
vydélku, ktery stanovil podminky odménovani v podnikatelské sféfe a zdkonem o platu
a odméné za pracovni pohotovost v rozpoc¢tovych a n€kterych dalSich organizacich a
organech, ktery upravoval poskytovani platu ve sféfe vetejnych sluzeb a spravy, ve
které je zaméstnavatelem stat, izemni samospravny celek (obec, kraj), ptispévkova
organizace, ve které jsou platy hrazeny z vefejnych zdroj, dale statni fond, Skolska
pravnicka osoba, ziizend statem, nebo samospravnym celkem a vefejné neziskoveé

ustavni zdravotnické zatizeni.

Pojeti mzdy

Pojeti pravni regulace odménovani v obou uvedenych sférach je zasadné€ odlisné.
V podnikatelské sféfe je pfedmétem pravni tpravy ochrana mzdy, ptedevSim ochrana
sjednanych, stanovenych nebo urCenych mzdovych prav, ochrana proti mzdové
diskriminace, prosti poskytovani nepiimétené nizkych mezd, ochrana mzdy pi1 praci ve
ztizeném pracovnim prostiedi, pii vykonu jiné prace a dale ochrana pti vyplaté mzdy.

V zadném piipad¢ se zdkonikem nestanovi zplsob odménovani zaméstnanci
podnikatelské sféry, zadné slozky mzdy ani jejich vySe, ani zddné podminky pro
pouzivani mzdovych forem, tedy nic, co by omezovalo zaméstnavatele a zaméstnance

pti volbé zpiisobli odménovani a poskytovani mezd.
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Schéma odmén dle ¢asti Sesté zakoniku prace:

Odmény v ¢asti Sesté zakoniku prace

/\

Odmény za praci Odména za pracovni pohotovost
Odména za praci Odména za praci mimo
V pracovnim poméru pracovni pomér
ODMENA Z DOHODY
Odména za praci Odména za praci ve
v podnikatelské sfére vetejnych sluzbach a sprave
MZDA PLAT

Ustanoveni §109 ZP o mzdé¢, platu a o odméné z dohod se stanovi zakladni
definice odmén za praci, které je odliSuje od ostatnich plnéni poskytovanych
zaméstnavatelem zaméstnanci:

(1) Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohod za
podminek stanovenych timto zakonem, nestanovi-li tento ziakon nebo zvlastni
pravni predpis jinak.

(2) Mzda je penézité plnéni a plnéni penéZité hodnoty (naturalni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li vtomto zakoné dale

stanoveno jinak. (TOMéL L., 2008, lit. 13)

A4

za praci v pracovnépravnim vztahu, od 1. ledna 2007 se tedy vztahuje 1 na odmény
dohod. Nové se do mzdy a platu pro tcely srovnani s miniméalni mzdou nezahrnuje
ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli. Zékladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou
pracovni dobu 40 hodin tydné ¢ini 48,1 K¢ za hodinu nebo 8000 K¢ za mésic (viz
nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.)

Nedosahne-1i mzda nebo plat zaméstnance bez mzdy nebo platu za praci prescas,

ptiplatku za préci ve svatek, za no¢ni praci, za préaci ve ztiZeném pracovnim prostiedi a
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za praci v sobotu a v ned¢li ptislusné nejnizsi urovné zaruené mzdy, je zaméstnavatel
povinen poskytnout mu doplatek obdobné jako u minimalni mzdy. (CHLADKOVA, A,
2007, lit. 16)

Minimalni mzda ma obdobné jako v jinych zemich ve vztahu k zaméstnanciim 1
zamestnavatelim dvé zékladni funkce. Jedna se o funkci socialné-ochrannou a funkci
ekonomicko-kriteridlni. Socidlné-ochranna funkce minimalni mzdy ma zaméstnance
ochranit pfed chudobou a umoznit mu zit na Grovni skromné hmotné spotieby a
socialnich kontakti. Zaméstnavatelim mé ochrannd funkce minimalni mzdy zajistit
zakladni rovné podminky mzdové konkurence (mad zabranit mzdovému podbizeni
domacich 1 zahrani¢nich pracovnich sil). Ekonomicko-kriterialni funkce minimalni
mzdy vytvafi pfedpoklady pro piijmovou motivaci obfani k vyhledavani, piijeti a
vykonavani pracovni cCinnosti, tj. pro zvyhodnéni zameéstnanci prostfednictvim
pracovniho pfijmu vii¢i osobam se socialnim pfijmem. Pro zaméstnavatele predstavuje
minimalni mzda nejniZsi Groven naklad na mzdy zaméstnanc.

Je ztejmé, ze funkce minimalni mzdy a s nimi spojené zajmy zameéstnancii a
zaméstnavatell nemohou byt stené. Docileni vyvdZeného fteSeni pii Upravach

minimalni mzdy neni proto jednoduchou zalezitosti. (www.mpsv.cz, lit. 18)

Podnikova uprava mezd

Zakonik prace umoziuje upravit prava zaméstnance na mzdu (viz. komentat k § 113
ZP):
-sjednanim v kolektivni smlouvé,
kolektivni smlouvy upravuji prava a povinnosti smluvnich stran pti poskytovani
mezd zpravidla ve specialni ¢asti vénované odménovani za praci — ve mzdové
casti.
-stanovenim ve vnitinim predpisu,
Vnitini predpis, kterym se stanovi prava zaméstnancli na mzdu, lze nazvat
vnitinim mzdovym piedpisem,
-sjednanim v pracovni smlouvé nebo jiné (individualni) smlouvé o mzdé,

-uréenim ve mzdovém vyméru.
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Obecné se mzdou zajiStuji zakladni rozdé€lovaci procesy (realizuje se vSemi
formami vnitini mzdové upravy viz. vySe), mzdova stimulace, ndkladové funkce a

funkce socialni.

Mzdové stimulace se dosahuje vhodnou kombinaci (stanovenim, zvySovanim a
snizovanim) mzdovych sazeb v zavislosti na ukazatelich pouZitych pro rozdélovani
nebo na jejich vyvoj. Plnohodnotného napInéni stimula¢ni funkce mzdy lze z hlediska
vécného nejspiSe ocekavat od vnitiniho mzdového predpisu, piip. forem
individualniho stanoveni mzdy mzdovym vymérem.

v 7

Naplnéni socidlnich aspekti mzdy, zejména uspokojovani co nejveétsi Casti
zivotnich potteb zaruCenymi ¢astmi pracovnich piijmu, lze zajistit spiSe smluvnimi
formami, zejména formou kolektivniho vyjednavani. Kolektivni smlouvou by se mély
zajistit ndroky jednotlivych zaméstnancli na urCitou minimalni vys$i mzdy, pod jejiz
urovenl by mzda neméla klesnout nebo jen za zcela vyjimecné situace a dale nejnizsi
miru mzdové kompenzace zvySenych zivotnich nakladl, které zaméstnanci vznikaji
v diisledku prace v neptiznivém pracovnim prostiedi a pracovnich podminkéch.

Mzdové naklady hraji mezi ostatnimi ndkladovymi druhy dustfedni roli
Specificnost a dalezitost vydaji zaméstnavatele za praci je ziejma; je dana predevSim
tim, ze pfedmétem téchto vydaji je lidskad prace, Zze hodnota lidské prace je zasadné
ovlivilovana zakonitostmi specifického trhu prace, a Ze vySe thrady se podle rizné
hodnoty lidské prace a jejiho vyvoje méni.

Mzdovy systém, tzn. hlediska, mzdové sazby a jejich prub&h, musi zajistit, ze
bude z realizovanych efekta (trzeb) ptidéleno do mezd pfiméfené mnozstvi prostiedkd.
Mzdovy systém musi zajistit ptiméfenost (stav a vyvoj) mzdovych nakladi obchodnim

a ekonomickym vysledkim organizace. (TOMSI, L., 2008, lit. 13)

2.1.2.2. Mzdové priplatky

Mzdové ptiplatky jsou plnéni poskytovana zaméstnanctim k ocenéni vykonu
praci pfi zvlasStnich , zaméstnance nadstandardné zatézujicich podminkach (situacich).
V ptipadé€ prace piescas, prace v sobotu a v ned¢li, prace v noci, prace ve svatek a prace
ve ztizeném pracovnim prosttedi stanovi zakonik prace pravo zaméstnanct na ptiplatky

a soucasné stanovi jejich minimalni, nepodkrocitelnou Groven, on niz se zaméstnavatel
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muze odchylit zpravidla jen smérem nahoru, a to stanovenymi zplsoby utvareni mezd
(§ 113 odst. 4 zdkoniku prace)

(D'AMBROSOVA, H.,CORNEJOVA, H., LESTINSKA, V., PELECH, P., STYBLO,
P., SENK, Z., TRYCL L., VALENTA, J., 2008, lit. 2)

Za praci prescas ptislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek nejméné ve vysi 25%
prumérného vydelku. Po dohodé se zaméstnancem miize byt poskytnuto nahradni volno
v rozsahu prace presCas misto piiplatku. Neni-li poskytnuto ndhradni volno v dobé tti
kalendainich mésicth po vykonu prace piesCas nebo v jinak dohodnuté dobé&, nalezi

zameéstnanci piiplatek za praci pies€as (§114 ZP).

Za dobu prace ve svatek ptislusi zaméstnanci dosaZzend mzda a ndhradni volno
v rozsahu prace konané prace ve svatek. Za dobu Cerpani nahradniho volna nalezi
nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Po dohod¢ se zaméstnancem muze byt
poskytnut ptiplatek k dosazen¢ mzd¢ nejméné ve vysi primérného vydélku misto

nahradniho volna.

Priplatek za nocni praci neni stanoven minimalni pevnou castkou, ale prislusi
zaméstnanci ve vysi nejméné 10% prameérného vydélku, neni-li sjedndno v kolektivni
smlouvé jinak (§116 ZP). To znamend, ze v kolektivni smlouvé mize byt sjednana

castka niz8i, naptiklad pevna ¢astka shodné€ pro vSechny zaméstnance.

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi nalezi ve vySi nejméné 10%
zékladni sazby minimalni mzdy (§117 ZP). Vymezeni tohoto prostfedi obsahuje

nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

Priplatek za praci v sobotu a v nedeli je povinny 1 v podnikatelské sféfe. Jeho vySe ¢inni

nejméné 10% primérného vydélku
Odména za pracovni pohotovost ptislusi zaméstnanci za dobu pracovni pohotovosti

nejméné ve vysi 10% praimérného vydélku. V kolektivni smlouvé 1ze sjednat jinak, tedy

i niz&i plnéni ( §140 ZP). (CHLADKOVA, A, 2007, lit. 16)
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2.2. Odménovani

Odmeénovani pracovnikii je dosti komplikovand a nikoliv vzdy zcela jasna
zalezitost, na kterou byva soustfedéna pozornost jak pracovnikli, tak jejich
zaméstnavatell. Z tohoto ditvodu byva velmi Casto zalezitosti vyvolavajici spory. Proto
oboustrann¢ piijatelny a efektivni systém odmeénovani, ktery usnadnuje dosazeni
zadouci produktivity a zaroven je spravedlivy k pracovnikim, je jednim

vvvvvv

2001, lit. 8)

V procesu formovani lidskych zdrojii organizace, jejich struktury a vlastnosti ma
mimofadné vyznamnou ulohu 1 systém odménovani v organizaci. Systém odménovani

Vv organizaci tvofi:

a) mzdovy systém (zahrnuje tvorbu a uplathovani mzdovych systémi a jeho
jednotlivych néstroji)

b) systém odmén a poZitkic mimomzdového charakteru, kterym se plsobi na
pracovni vykon, kterym se plsobi na pracovni vykon, chovani a postoje
pracovniki k praci, tak i k firmé¢ a jejim cilaim. (KLEIBL, J., HUTTLOVA, E.,
DVORAKOVA, Z., 1998, lit. 5)

Systém odménovani firmy je tvofen pfedevS§im mzdovou strukturou, tj. vSemi
subsystémy a nastroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdové politiky, Patfi vSak do
n¢j 1 cela oblast pouzivani podnétii nemzdového charakteru a soustava nehmotnych
stimulll k praci. I v nasich podminkach se stale ve vétsi mife prosazuje chapani systému
odménovani v Sir§Sim pojeti, kdy se chape jako strukturovany a vyvazeny soubor prvk,
které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chéape jako pozitivni pozitky.

MtuiZeme je rozdélit na :

o Penéini formy odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, vcetné
piiplatki a podili na hospodarskych vysledcich, dale v penézich poskytované
benefity, tj. jednordzovd zvyhodnéni ptiznavana pracovnikiim (napt. ptispévky

na stravovani, dopravu bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu)
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o Nepenézni formy odménovani — zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné
povahy, jako jsou naturdlni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni,
jejichz hodnotu lze vyjadfit finanéné (napi. sluzebni vz, mobilni telefon,
nadstandardni vybaveni pracovisté, notebook), a jednak vyhody, které nemaji
hmotnou povahu, ale nékteré z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami
(mimofadnd prestizni ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i

status.

Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci vsouladu se
zasadami odpovidajicimi mzdové politice firmy. Mzdovy systém ptispiva k realizaci

nékolika cilii, ¢imz spolupiisobi na prosazeni personalnich zaméra.

Zameéstnavatel sleduje svou mzdovou politikou cile:

= Ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi svymi znalostmi a dovednostmi nejen
spliuji pozadavky pracovnich mist, ale také svym pracovnim chovanim,
postojem k cilim firmy ptispivaji k vytvateni stabilizovaného kmenového stavu
zaméstnancu,

= Stimulovat k vykonu a Zddoucimu pracovnimu chovani,

= Zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitf firmy a ve srovnani se
mzdovymi relacemi na vn¢j$im trhu prace,

= Udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prosttedki v rozsahu, ktery svou
vy3i neohrozuje konkurenéni schopnost firmy. ( KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z.
SUBRT, B., 2001, lit. 4)

Stredem z4jmu a v podstaté 1 vyusténim celého systému odménovani pro pracovnika

1 pro organizaci je uroven mezd a platii. Obecné je uroven mezd ¢i plath pro prace ipro

jednotlivé pracovniky urovéana vzajemnou kombinaci fady faktor, znichz
nejvyznamnéjsi jsou:

e vnéjsi hodnota prdace (vnejsi podminénost) — trzni sazby pro prace, tak jak jsou

ovlivnény ekonomickymi faktory plsobicimi na vn¢jSim trhu prace;

v podnikatelské sféfe jsou tyto sazby odhadovany pomoci prizkumi na trhu

prace (mzdovych Setfeni), a jsou podkladem pro rozhodovani o tirovni mezd
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2.2.1.

a platli. V organizacich vefejné spravy je Groven trznich sazeb praci vtélena do

ptrislusnych mzdovych predpisu;

vnitini hodnota prdce (vnitini podminénost) — relativni hodnota prace na
vnitinim trhu prace, ktera vyplyva z formdlnich nebo neformalnich procest
hodnoceni praci; itento faktor je vsystému odménovani vefené spravy

v podstaté dan mzdovym piedpisem,;

hodnota jedince — hodnota pfiznavana jednotlivym pracovnikiim, jez vyplyva
z formalnich nebo neformélnich hodnoceni nebo =z procesi hodnoceni

pracovniho vykonu;

prinos jednotlivce nebo tymu — odmény jednotliveli nebo tymt podle vykonu,

dovednosti nebo schopnosti;

kolektivni  vyjednavani —  jednani o mzdach  aplatech s odbory

(www.mvcr.cz - lit.19 )

Systémy Fizeni odménovani

Mzdové vztahy v podniku plni svoji funkci vZdy v uréitém mzdovém systému,

jehoz struktura a funkce je v naSich podminkach stejné jako ve vSech vyspélych zemich

dana nejen pozadavky racionalni organizace ¢innosti a vedeni lidi, ale 1 ekonomickymi

principy a v neposledni fadé¢ je upravena také pravnim systémem, zabezpecujicim

fungovani mezd (zdkon o mzd¢ a platu, zdkonik prace, zdkon o kolektivnim

vyjednavani). Stanoveni stimulacné G¢inné mzdy (platu) pro zaméstnance firmy patii

k zékladnim tkolim kazdého podnikového systému fizeni, a tim k zdkladnim tkolim

kazdého vedouciho, odpovédného za vedeni podiizenych pracovniki. (KLEIBL, J.,

HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z., 1998, lit. 5)

Klicovych problémem odménovani pracovnikii je pravé problém vytvoreni

piiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani. (KOUBEK, J, 2001,

lit. 8)
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Systém odmeénovani musi odpovidat tfem ciliim:

Byt pritazlivy, podporovat motivaci zaméstnancii. To znamend byt srovnatelny
s odménami, které jsou nabizeny v jinych firmach a susilim, které zaméstnanec
projevuje béhem své profesionalni aktivity. Systém odménovani pomadha jak pfii
rozhodovéani zaméstnanci mezi riznymi nabidkami firem, tak pii jejich stabilizaci ve
firmé&, coz je podminéno ekonomickymi pozadavky a situaci firmy.

Byt spravedlivy, to znamena dat zaméstnanci pocit, Ze neni v poméru k jinym
zameéstnancum ve financni nevyhodé. Znamend to také, Ze eventualni rozdily
v odménovani jsou pochopitelné a zdiivodnéné, ze existuje opravnéna diferenciace.

Byt jasny. To znamena Ze systém musi byt zalozen na zndmych mechanismech,

pochopitelnych viem zaméstnanctim. (LIVIAN, F.Y., PRAZSKA, L., 1997, lit. 10).

Ma-li byt systém odménovani v podniku uspéSny a efektivni, je tifeba dodrzovat
nasledujici zasady:

e Systém musi byt stabilni a zajiStovat, aby rozdily v odméné za praci byly
zalozeny na rozdilech v poZadavcich prace (napt. na znalosti, dovednosti,
usili, odpovédnosti pracovnika) a na pracovnich podminkach.

e Uroven mezd a plati by se neméla odchylovat od trovné prevazujici ve
spolecnosti (na trhu prace). V nékterych piipadech Ize misto trovné na
trhu préace brat tiroven mezd a platl v odvétvi.

e Systém by mél disledné rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji
hodnotou pro podnik a odménovanim na jedné stran€ a pracovnikem,
jeho (trzni) hodnotou, vykonem a odménovanim na stran¢ druhé.

e Stejna prace by méla byt stejné¢ odmeénovana. Jestlize dvé pracovni mista
maji stejné pozadavky, odména musi byt stejna bez ohledu na to, kdo je
na pracovnich mistech zafazen. Tato zdsada nebrani mit mzdové/platové
rozpéti umoziujici, aby jedinci vramci rozpéti dostavali rozdilnou
odménu podle svého pracovniho vykonu.

e K rozpoznavani individudlnich rozdild ve schopnostech a ptispéni
pracovniki k vysledkiim podniku by mely byt pouzivany stejné nastroje ,

stejné optika. (KOUBEK, J, 2001, lit. 8)
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Sytém odménovani jako soucast zvySovani vykonnosti

Sytém odménovani je bezprostiedné spjat se systémem pracovniho hodnoceni a
posuzovani vykonnosti. Predstavuje vyznamnou slozku motivacniho plisobeni na
zaméstnance

Funkéni koncepce motivaéniho systému musi vytvofit takové odméiovani ,
které je snadno pouzitelné, vykonove orientované a flexibilni.

Stanoveni hmotné zainteresovanosti ma zohlednit kvalitu zaméstnancd,
individualni ochotu k vykonu, skutecnou zaméstnancovu vykonnost a piinos pro
podniky, vnitropodnikovou spravedlnost i trzni ,,cenu prace*.

Zakladni formou hmotné zainteresovanosti je mzda. Mzda ma zdsadni vyznam pro
ekonomiku spolecnosti, zajiStuje stabilizaci odbornych a vykonnych zaméstnanci a
stimuluje optimalni zajem na ekonomickych vysledcich a profitabilité firmy. Hlavni
principy odménovani se stanovuji:

1. Ve vztahu k hodnocené pracovni pozici (vazba odménovani na zaclenéni

v organizacni struktufe firmy), pficemz vychazi z:

e profilt pracovnich mist a kvalifika¢nich profilli zamé&stnanci,
e analyzy a hodnoceni vykonnosti pracovist ve vztahu k vysledkiim celé
firmy, diferenciace odménovani pro jednotlivé skupiny profesi.
2. Ve vztahu k hodnoceni kvality a mnoZstvi price a pracovniho vykonu
jednotlivého zaméstnance, coz se vyjadiuje v podobé:
e vySe zékladni mzdy,
e vySe vykonovych prémii
3. Ve vztahu k hodnoceni kvality a mnozstvi prace a pracovniho vykonu kolektivu
e roc¢ni odména
4. ve vztahu k mzdovému ocenéni mimotfadnych okolnosti, coz se vyjadiuje
v podobg:
e odmén v raznych formach (zejména odména z fondu vedouciho),

e zvlaStnich ptiplatkh
Individualni smluvni mzdu tvorii

a) zakladni mzda

b) pohyblivé slozky mzdy:
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b.
C.

d.

zakladni (individudlni) prémie (v procentech k zakladni mzdg),
individualni vykonnostni prémie,
prémie vazana na vykon kolektivu ¢i Gitvaru — rocni odmeéna,

odmény z fondu vedouciho.

(STYBLO, I., 2002, lit. 11)

2.2.2. Mzdovy systém a jeho tvorba

Mzdovym systémem (soustavou) se rozumi souhrn podminek , podle nichz poskytuje

zameéstnavatel zaméstnancum mzdu.

Podminkami pro poskytovani mezd jsou pfedevSim hlediska (ukazatele), podle nichz

poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci mzdu, zpisob jejich sledovani, vyhodnocovani

jejich plnéni a penézni Castky — sazby, zplsob jejich navySovani nebo snizovani podle

plnéni mzdovych ukazateld.

Definice:

Mzdovy systém je predevsim:

— nastrojem rozdélovani prostfedkli na mzdy

— ndstrojem stimulace k dosahovani cilti zaméstnavatele,

— mechanismem regulace persondlnich vydaji (naklada),
ptip.

— prosttedkem ochrany zaméstnancii ve mzdové oblasti
(napt. pii kolektivnim vyjednavani). (TOMSI, 1., 2008, lit.
11)

Pii vymezeni cild 1 ndstroji utvareni firemni mzdové strategie je nutno brat

v tvahu jak vlivy vnéj$iho prosttedi firmy, tak 1 vlivy vnitini, vyplyvajici z dosaZzeného

stavu fizeni, organizacniho uspofadani firmy a struktury lidskych zdroja.

(KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z., 1998, lit. 5)
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2.2.2.1. Podminky pro tvorbu mzdového systému

Analyza vnitfnich podminek:

Podminky, které bezprostiedné ovliviiuji proces odméinovani, které je nutno
poznat, uvédomit si jejich vlivy a odpovidajicim zplisobem zohlednit ve mzdovém
systému, je mozno pro tyto ucely rozdélit na ty, které plisobi spiSe v ramci organizace a
ostatni, které jsou dany vnéj$imi vlivy.

Mzdy zasadnim zpisobem ovliviiuji a jsou ovlivnény ekonomickou a obchodni
situaci organizace. Jsou stéZejnim faktorem tvorby cen pii kalkulaci nédkladi a se
zasadnim vlivem na smysl na uc¢el podnikani. Ve mzdach se odrazi momentalni i minulé
obchodni postaveni a situace vCetné¢ opatfeni uvazovana v obchodni politice do
budoucna.

Mzdy jsou ovlivnény a ovliviiuji socialné psychologické podminky (klima)
zaméstnavatele. Socialné psychologickymi podminkami Ize chapat socidlnéekonomické
a psychologické faktory vyplyvajici ze vztahu zaméstnanct a zaméstnavatele. Odrazi se
v jejich postojich a postaveni, oekdvani, v arovni jedndni (vyjednavani), naladach,
pochopeni porozuméni, davéie, respektovani apod.

Na postaveni mzdového systému ma zasadni vliv droven lidskych zdroji.
Kvalita lidského potencidlu, jeho odbornost, dusevni, morédlni a jina zpisobilost,
schopnosti a vlastnosti zaméstnancl, ktefi o mzdach rozhoduji, kterym se mzdy
poskytuji nebo kteii mzdové systémy utvaii, ovliviuji proces odménovani natolik, ze
mzdovy systém muZe mit pfi jinak srovnatelnych podminkéch zcela rozdilnou uroven.
Mezi syntetické ukazatele charakterizujici uroven lidskych zdroji patii jejich
produktivnost (produktivita prace), podil mzdovych ndkladi z celkovych néklada,
vékova a kvalifikacni struktura, primérnd mzda zaméstnancti podle razné struktury
¢lenéni apod.

Zpusoby poskytovani mezd musi byt v pfisném souladu se zpisoby provadéni
jinych vnitropodnikovych aktivit, predev§Sim s persondlni politikou, ale i
ekonomickymi obchodnimi, technickymi, provoznimi a vyrobnimi opatienimi. Bez
tohoto souladu se efektivita veskerych mzdovych opatteni snizuje.

Mezi podminky se zasadnim vlivem na poskytovani mezd patii zejména
organizacni uspofadani praci, hierarchie fidicich a organizaCnich uspotadani praci,

hierarchie ftidicich a organiza¢nich struktur, ptisobnost fidicich stupiii a kompetence
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vedoucich zaméstnancii, zpisoby stanoveni a méfeni spotieby prace, uroven
produktivity prace, racionalizace pracovnich procest a jiné organiza¢ni podminky.

Vliv technickych podminek a odménovani neni dan pouze urovni technického
a technologického vybaveni a zpiisobem vykonavani nebo zajiStovani praci, stupném
mechanizace a automatizace pracovnich procesti, ale je spjat se zasadni otdzkou za
jakych podminek 1ze nahrazovat lidskou praci technickymi prostiedky.

Zpusob odménovani je dale ovlivnén a ovliviiuje kvalifikacni strukturu a dalSi
poZzadavky souvisejici s vykonem prace, jako je priprava zaméstnancii a jejich
pracovni schopnosti a zptsobilost (dusevni, fyzické, a smyslové schopnosti, moralni a
jiné vlastnosti).

Zasadni vliv na zplsob odménovani mlZe mit odbornost, organizovanost,
akceschopnost a jiné vlastnosti podnikové odborové organizace, odborovych organt

nebo jinych skupin vystupujicich na ochranu zajmu zaméstnanci.

Analyza vnéjSich podminek

Zasadnim vnéjSim faktorem s pifimym dopadem do zisad odméinovéni je
bezesporu trzni prostiedi charakterizované stavem vyvojem nabidky a poptavky na
tuzemském a zahranicnim trhu, vyvojem a zajiSténim odbytu, dostupnosti a
podminkami pro ziskani financnich a kapitdlovych zdroji, vyvojem cen surovin,
materialti apod.

K trznim podminkdm se zdsadnim vlivem na odménovani zaméstnanct se fadi 1
poméry na trhu prace a z toho vyplyvajici mzdové poméry. Mezi zasadni veliCiny
ovliviiujici mzdové poméry firmy jsou ukazatele zaméstnanosti, a to nejen z hlediska
jeji celkové urovng, ale predevsim jeji izemni, profesni, kvalifikacni a vékova struktura,
jeji aktudlni stav a vyvoj.

Mezi ukazatele, které zcela bezprostiedné ovliviiuji vys$i mzdy a podminky pro
jeji poskytovani patii obecné vydélkové poméry na mzdovém trhu, a to v syntetické
podob¢, jako je napf. primérnd mzda a jeji vyvoj, prumérné mzdy podle odvétvi,

regiont, forem vlastnictvi. (TOMgf, L., 2008, lit. 13)

28



2.2.2.2. Mzdové/platové struktury

Mzdové/platova struktura organizace definuje urovné mezd a plath u
jednotlivych praci (pracovnich mist). Ty mohou byt sdruzovany do stupiili, pfiCemz ke
kazdému stupni je pfifazeno mzdové ¢i platové rozpéti, které zpokutuje prostor pro rist
odmény v zavislosti na vykonu, dovednostech, schopnostech nebo dobé zaméstnani.
Tyto stupné¢ mohou byt popiipad€ umistény na platovou stupnici.

Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy:

.| Nepenézni
odmény
Zaméstnanecké
vyhody
Mzdova
Setfeni
v v v
Podnikova N Stratf:jgie’ L Politika} MzdoYé/ Celkova ZlepSeny
strategie odmeénovani mzdové platova odména pracovni
struktury struktura vykon
A A A
Hodnoceni
»| prace
Zasluhova
mzda/plat
2 4
Rizeni Rozvoj
»| pracovniho »| pracovnikil
vykonu

(ARMSTRONG, M., 2002, lit. 1)
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2.2.2.3.PenéZni odmény
a) Zakladni penéZni odména

Zakladni penézni odména (také zdkladni mzda nebo plat) je pevny plat nebo
mzda, kterou tvoii sazba (tarif) za urCitou praci nebo pracovni misto. Pro manualni
pracovniky muze jit o ¢asovou nebo denni sazbu. Zakladni penéZni odména mize byt
zékladnou pro urceni dodateCnych odmén v zéavislosti na vykonu, schopnostech nebo
dovednostech. MiiZze byt také urcujici pro penzijni naroky a Zivotni pojisténi, pokud
jsou vazany na penézni odménu. Zakladni Grovné penéZzni odmény za praci (pracovni
misto) odrdzeji jak vnitini, tak vné&jsi faktory. Vnitini faktory je moZzné métit nékterou
z forem hodnoceni prace, kterd zafazuje prace a pracovni mista do hierarchickych
stupnic. Hodnoceni vnéjSich faktor je zalozeno na sledovani sazeb (tarifii) na trhu
prace. Zékladni sazba za préaci nebo pracovni misto je nékdy povazovana za sazbu pro
zpusobilého nebo kvalifikovaného pracovnika, ktery tuto praci vykonava.

Zakladni mzda nebo plat miize byt vyjadiena jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo
hodinova sazba (Casova sazba) a miize byt upravovana tak, aby reagovala na zvySovani
zivotnich nakladl nebo trznich sazeb , a to organizaci samotnou nebo po dohod¢

s odborovym svazem. (ARMSTRONG, M., 2002, lit. 1)

Pojem mzdy

Mzda je obecné pojata jako ekvivalent za vykonanou praci v pracovnim pomeéru,
nikoliv jako plnéni zaméstnavatele vi¢i zaméstnanci vyplyvajici z pouhé existence
pracovniho poméru. Proto zaméstnanci v zdsad€¢ neptisluS$i mzda, pokud praci
nevykondva. Protoze dosazeni mzdy je hlavnim ucelem, pro ktery vstupuje zaméstnanec
do pracovniho poméru, ukladd zaméstnavateli zdkonik prace povinnost ptidélovat
zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou praci mzdu a
vytvaret podminky pro uspé$né plnéni jeho pracovnich ukold. (KOCOUREK, 1J.,
TRYLC, L., 2004, lit. 6)
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Tabulka €. 1: VySe minimalni mzdy a primérné mzdy od roku 1993

1993 | Od ledna 1992 2200 10,80 5904 37,3
1994 2200 10,80 1004 31,4
1995 2200 10,80 8307 26,5
1996 | Od ledna 1996 2500 13,60 9825 25,5
1997 2500 13,60 10802 23,1
1998 | Od ledna 1998 2650 14,80 11801 22,5
1999 | Od ledna 1999 3250 18,00 12797 28,1
Od cervence 1999 | 3600 20,00
2000 | Od ledna 2000 4000 22,30 13614 33,1
Od cervence 2000 | 4500 25,00
2001 | Od ledna 2001 5000 30,00 14793 33,8
2002 | Od ledna 2002 5700 33,90 15866 35,9
2003 | Od ledna 2003 6200 36,90 16917 36,7
2004 | Od ledna 2004 6700 39,60 18041 37,1
2005 | Od ledna 2005 7185 42,50 19024 37,8
2006 | Od ledna 2006 7570 44,70 20072 37,7
Od cervence 2006 | 7955 48,10 20845 38,2
2007 | Od ledna 2007 8000 48,10 21781 36,7

(zdroj: TOMSI, 1., 2008, lit. 13)

Minimalni mzda je stanovena jako zakladni, univerzalni nastroj statni regulace

vV

odmény za praci ve vSech zakladnich pracovnépravnich vztazich, tj. v pracovnim

poméru a na zaklad¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.
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Tabulka ¢. 2: Podle § 111 odst. 4 zakona €. 65/1965 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjSich
predpisi je minimalni mzda od 1.1.2007 nasledujici:

100%

90% 75% 50%

40 48,10 43,30 - 36,10 24,10
38,75 49,70 44,70 - 37,30 24,90
37,5 51,30 46,20 - 38,50 25,70
30 64,10 57,70 51,30 48,10 32,10

(zdroj: http://www.mpsv.cz — lit. 18)

« e, o L y . . .
Pozn.: ” 80 % minimalni mzdy se vztahuje jen na mladistvé zaméstnance, unichZ nesmi stanovena

pracovni doba prekrocit 30 hodin tydné

Stanovenim povinnosti dodrZzovat minimalni mzdy jako nepodkrocitelnou
urovenl odmény zarucuje zdkonik prace zaméstnanciim vSech zaméstnavatelil, aby bez
ohledu na zptisob jejich hospodaieni (obchodni spole¢nost, fyzicka osoba, druzstvo,
obcCanské sdruzeni, organiza¢ni slozka statu, obec aj.) bez ohledu na formu
pracovnépravniho vztahu, ve kterém konaji pro zaméstnavatele praci, a bez ohledu na
vykonnostni ¢i jind kritéria hodnoceni vysledki své prace obdrzeli mzdu (plat, odménu
z dohody) alespoii ve vySi minimdlni mzdy. Do mzdy (platu) se pro tyto ucely
nezahrnuje mzda (plat) za praci piesCas, piiplatek za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, piiplatek za praci v noci, priplatek za praci ve svatek a pfiplatek za praci

v sobotu a v nedéli.’ (www.mpsv.cz, lit. 17)

V jednotlivych kolektivnich smlouvéach lze dohodnout minimélni mzdu vyssi

nez uvadi natizeni vlady o minimalni mzd¢ a zpravidla je této moznosti vyuzivano.

3 Kategorii minimalni mzdy upravuje zikon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace a natizeni
vlady €. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé¢, o nejnizsich trovnich zaru¢ené¢ mzdy,

o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi ptiplatku ke mzd¢ za préaci ve
ztizeném pracovnim prostiedi.
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Svym pravnim charakterem jsou kolektivni smlouvy dvoustrannym pravnim
ukonem mezi smluvnimi stranami, pticemz maji soucasn¢ povahu normativniho aktu,
ktery je pramenem prava. Zndme dva stupné kolektivnich smluv a to:

a) podnikové — které nemohou byt nikdy uzavieny pro vice nez jednoho
zaméstnavatele. U zaméstnavatele ovSsem muiiZze byt uzavirano vice kolektivnich
smluv s libovolnym rozsahem plisobnosti.

b) k. s. vy$Siho stupné — uzavirany pro vyssi pocet zaméstnavatelii, vétSinou pro
jednotliva hospodaiska odvétvi ¢ obory. (KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z.,
SUBRT, B., 2001 lit. 4)

b) Dodatecné odmény k zakladni penéZni odméné

K zdkladni penézni odméné mohou byt poskytovany dalsi penézni odmény
vztahujici se k vykonu, dovednostem, schopnostem nebo zkuSenostem (délce praxe).
Mohou byt také vyplaceny zvlastni piiplatky nebo ptispévky. Pokud takové platby
nejsou zahrnuty do zdkladni odmény, oznacuji se jako ,,pohyblivé slozky mzdy nebo
platu®. Tyto pohyblivé odmény jsou né¢kdy oznacovany jako ,,rizikové odmeény*.

Hlavni formy dodate¢nych penéznich odmén jsou:

1) Individualni vykonnostni odmény, kdy zvySeni zdkladni odmeény nebo Castka
mimotadné odmény je zavisla na hodnoceni vykonu ( znama jako zasluhova mzda nebo
plat).

2) Mimoiddné odmény (bonus) - odmény za uspé€Sny vykon , které jsou
vyplaceny jako pevna Castka v zavislosti na vysledcich dosazenych jednotlivci, tymy
nebo organizaci.

3) Prémie - odmény zavislé na pfedem stanovenych cill, které jsou navrzeny
tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni vysSich Grovni vykonu. Prémie ptredstavuji
formu mzdy, ktera umoznuje s velkou variabilitou a pruznosti motivovat jednotlivé
zaméstnance nebo dil¢i pracovni kolektivy k dosaZeni potfebnych pracovnich vysledka.
Prémie se kombinuji s jinymi formami mezd, nej€astéji s Casovou mzdou. Vécné mohou
byt zaméteny na nejrizngjsi stranky pracovnich vysledk. (ARMSTRONG, M., 2002,
lit. 1)
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Existuji zejména tyto druhy prémii:

e vykonova prémie, motivujici mnozstvi produkce a produktivitu prace.

e prémie za vécné uspory, zaméiené na uspory (vyuziti materialu, energie, nastroji
apod.,

e prémie za kvalitu, motivujici napf. snizeni zmetki, nebo zvySeni produkce
nejlepsi kvality,

e terminové a cilové prémie, stanovené za splnéni konkrétniho pracovniho tkolu

v dané dobé. (KOCOUREK, J., TRYLC, L.,2004, lit. 6)

4) Provize — zvlastni forma pobidky, kdy odmény obchodnich zastupcl jsou

tvofeny na zaklad¢ procenta z hodnoty prodeja, které uskutecni.

5) Odména zavisejici na délce zaméstndani — odména kterd se zvySuje o pevnou
hodnotu na stupnici na platové kiivce v zéavislosti na délce zaméstnani. Nékdy v ni
muze byt zabudovan 1 systém diferencujici postup po stupnici v zavislosti na vykonu
pracovnika.

6) Odména podle dovednosti (nékdy oznacovana jako odména podle znalosti) —
odména ktera se lisi podle trovné dosazenych dovednosti jedince.

7) Odména podle schopnosti - odména, ktera se liSi v zavislosti na jedincem
dosaZené urovni schopnosti.

8) Priplatky — jedna se o slozky odmény, které jsou poskytovany jako oddélené

v 7

penézni cCastky za takové aspekty zaméstnani jako je prace prescas, prace ve sménach ,
pracovni pohotovost a bydleni v hlavnim mésté¢ nebo jinych velkych méstech
(zohlednuyji se vyssi zivotni naklady).

9) Odména podle pFinosu — odména vztahujici se k pfinosnosti prace nebo
schopnosti jedince pro organizaci. (ARMSTRONG, M., 2002, lit. 1)

10) Tantiémy — zvlastni forma odmény za rocni ucetni zavérku pro fidici
pracovniky. Neni vdzdna na vykon pracovnika jeji velikost je poskytovana v zavislosti
na velikosti zisku podniku.

11) Uéast na vysledku — byva poskytovan v podniku viem zaméstnancim po
uzavieni hospodafského roku. VySe téchto odmén neni pfimo véazdna na vykon

pracovnika, nicméné byva diferencovana podle jednotlivych skupin pracovnikli a v

zévislosti na odpovédnosti za celkovy hospodarsky vysledek.
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12) Gratifikace — funguji jako podnét k zachovani vérnosti podniku a ke
stabilizaci pracovniho vykonu. Jejim tGcelem je ptispét k thradé zvySenych finanénich
naklada spojenych s ,,mimofadnymi udalostmi“ jako jsou Vanoce, dovolena apod.

(KRNINSKA, R., 2002, lit. 9)

¢) Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, zname také jako nepiimé odmény, zahrnuji
penze, nemocenské davky, uhradu pojistného a sluzebni auta. Jedna se o takové prvky
odmén, které jsou poskytovany navic k riznym formam vyplacenych odmén a zahrnuji
rovnéz takova opatieni, ktery nejsou odménami v pravém slova smyslu, jako napf.
dovolena na zotavenou. (ARMSTRONG, 2002, lit. 1)

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, ze pro ni pracuji, na rozdil od mezd a plati nebyvaji obvykle
vazany na vykon pracovnika. Ne&kdy se vSak pfii jejich poskytovani ptihlizi k funkci,
k postaveni pracovnika v organizaci, k dob¢é zaméstnani v organizaci a zasluham.

(KOUBEK, J., 2001, lit. 8)

d) Celkovy vydélek

Celkove vydélky jsou obvykle vypocitavany jako tthrn zakladni penézni odmény
a vSech dodatecnych odmén. Tvoii Castku penéz vyplacenou na bankovni ucet nebo
vkladanou do vyplatniho sacku pracovnika. KdyZz se jednotlivym pracovnikiim
vysvétluje, z ceho se jejich Castka ve vyplatnim saCku sklada, je nezbytné rozclenit
celkovou ¢astku na rizné vySe zminéné slozky a ukazat, jak se v jejich ptipad¢ jejich

slozenim dospélo ke konecné Castce, kterou obdrzeli. (ARMSTRONG, 2002, lit. 1)

2.2.2.4. NepenéZni odmény

Velmi vyznamnou sloZkou v systému odmén jsou vedle penéznich odmén tzv.
nepenézni odmény. Systémy odménovani, které poskytuji penézni hodnotu nahrady za

vynaloZené usili, vykondvanou préci, jeji vysledky a kvalifikaci, jimiz ptispivaji
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jednotlivi pracovnici k vysledkim organizace, nemuseji totiz byt samy o sobé
dostacujici k tomu, aby byla zajiSténa potfebnd motivace, oddanost a angazovanost
pracovniki. Podstatnou roli v motivovani pracovnikit mohou sehrat odmény zaméiené
na potieby zaméstnance dosahnout uspéchu, uznani, odpovédnosti, vlivu a osobniho

rustu.

Je zfejmé, ze nepenézni odménovani v podstatné mife souvisi nejen s motivaci
zaméstnancu, ale s celkovou kulturou organizace, hodnotami, které jsou v organizaci
nejen deklarovany, ale pfedev§im uznavany v praktickém kazdodennim zivoté a jednani
vSech zaméstnanctli, pfedev§im vedoucich, ana celkovém prostifedi v organizaci. Na
druh¢ stran¢ promysleny a diisledné uplatiovany systém nepenéznich odmén miize

vyznamné k rozvoji kultury organizace piispivat.

2.2.2.5. Celkova odména

Hodnota vSech odmén vyplacenych v penézich (celkové vydélky) a
zaméstnaneckych vyhod poskytnutych pracovnikiim. Prokazalo se totiz, ze piimy vliv
mzdy na vykon je v tadé¢ ptipadi t€Zko prokazatelny. Zpravidla jen tam, kde je mozno
uplatnit pfimy vztah mezi vykonem a odménou. Moderni vyvoj technologie a
organizace prace spojené¢ s kooperativnimi vazbami ve stale vét§i mife znemoziuji
stanoveni piimé€ zavislosti. Prizkumy vtéto oblasti prokazaly dalSi zavaZnou
skute¢nost, a to, Ze vztah mezi spokojenosti pracovnika a vykonem neni

jednoznaény.(ARMSTRONG, M., 2002, lit. 1)
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2.3. Vztah mzdy a produktivity prace

Produktivita prace se vyjadiuje jako pomér mezi objemem produkce vyrobené
za urCitou dobu a mnoZstvim prace na ni vynalozené. VynaloZenou praci muzeme
vyjadfit bud'to neptimo dobou jejiho trvani, tj. poctem smén resp. hodin nebo poctem
osob do vyroby pfislusného objemu produkce. Produktivitou prace rozumime obecné
mnozstvi produkce zhotovené jednim pracovnikem za jednotku casu. Je to vyjadieni
uc¢innosti lidské prace, urcitého stupné realizované schopnosti vytvaret hodnoty. Pti
vypoctech tohoto ukazatele se pracuje s hrubym domacim produktem, ktery je vy€islen

na jednoho zaméstnaného.

Rast produktivity prace se projevuje snizenim mnozZstvi prace vynalozené na
vyrobu jednotky produkce nebo zvySenim objemu vyrobené produkce pti stejném
mnozstvi vynalozené préace. Pfevedeme-li pfedchozi vétu do srozumitelnéjSi podoby,
pak staci vyrobek zhotovit s mensim usilim a rychleji a produktivita se bude zvySovat.

Jeji rast pak vede k uspofe vynalozené prace 1 Uspofe mzdovych ndklada.

(www.finance.cz, lit.21)

Produktivita prace méfi vyuZiti pracovni sily. Je-li analyzovan trend jejiho
vyvoje, pomaha predpoveédét budouci poptavku po praci. Ukazatel produktivity prace
obecné zjistujeme jako podil vystupu ke vstupu, tj. k praci vynaloZené na tento vystup.
Prace miize byt vyjadiena ve fyzickych jednotkdch (odpracované hodiny, pocet
pracovniki) nebo hodnotové v penézich.

Produktivita prace ve fyzickém vyjadieni poméfuje homogenni vystup (v t, kg,
m, km apod.) kodpracovanym hodindm nebo poctu pracovnikd. Pouzitim
odpracovanych hodin dostaneme ptesnéjsi ukazatel zejména pro situaci, kde:

o je podstatny objem piesCasové prace,
o je znacny pocet pracovnikii zaméstnan na zkrdceny uvazek, na dobu

uréitou nebo na zakladé dohod.

Pokud je odpracovand doba pievadéna na piepocitany pocet pracovnikli, pak je
lhostejné zda vynaloZenou praci vyjadiuji odpracované hodiny nebo pocet pracovnikd.
Pti uplatnéni poctu odpracovanych hodin je nutné vybrat si, zda bude pocitat

s placenymi hodinami nebo hodinami stravenymi v praci. Finanéni ukazatele sméfuji

37



k vypoctu s placenymi hodinami, protoze jsou dobie evidované z diivodu odménovani.
Vyjadieni prace v hodinach stravenych na pracovisti se ddva prednost pii stanoveni
produktivity prace ve fyzickych jednotkéach, aby se posoudilo spiSe ,,zdravi® organizace
nez, co se v uplynulém obdobi vykonalo. Pfesnéjsi by bylo nahradit hodiny stravené na
pracovisti skute¢né¢ odpracovanymi hodinami po vylouceni Casu prestavek a prostojl.
Byvaji ovSem obtizné¢ métitelné a jakykoliv pokud kvantifikovat je se stietdva
s nesouhlasem 1 odporem zaméstnancu, ktefi to interpretuji jako nadmérny projev
kontroly ze strany manaZzerd.

Pocet pracovnikll Ize snadnéji kalkulovat a vysvétlit nez odpracované hodiny.
Vykazujeme fyzicky pocet pracovniki nebo pocet ptepocitany na plny pracovni uvazek.
Hodi se ukazatele vstupu prace tam, kde postaci jen odhad, nebo tam, kde vétSina
zaméstnancl neni odménovana ¢asovou mzdou s hodinovym mzdovym tarifem, tedy
kde neni snadné kalkulovat objem odpracovanych hodin.

Finan¢ni ukazatel produktivity prace poméruje vystup v K¢ (napf. obrat,
pridanou hodnotu) k objemu vyplacenych mezd v K¢. Pro analyzu trendit ma byt
vystup a vstup vyjadien ve stejném roce ve stalych cenéach, resp. Mzdami ocisténymi od
uprav podle vyvoje spotiebitelskych cen. Vstup prace muize osahovat mzdy za
vykonanou praci nebo mzdy doplnéné o zaméstnanecké vyhody. Benefity predstavuji
piimé naklady na pracovni silu. Do analyzy trendu produktivity prace v hodnotovém
vyjadifeni jsou zahrnovany tehdy, pokud se v c¢ase méni procentni podil benefith
v celkovych pfijmech zaméstnanci. Pokud je jejich procentni podil staly, neovlivni to
ukazatel produktivity prace, a neni tudiz opodstatnéné s benefity pocitat. Pi1 porovnani
trendd je nutné zachovat konzistentnost, tzn. aby ukazatel vstupu byl konstruovan
piesné a vypovidal o realité. Mize se stat, ze prace obvykle vykonavand zaméstnanci je
jednorazoveé zajiSténa externi dodavkou a misto mzdovych naklad dostaneme néklady
na pofizeni sluzby. N€kdy organizace rozvazuji, zda ptilezitostné dodavky ,prace ve
mzdé“ zahrnout do analyzy produktivity prace. Pro konzistenci trendu se doporucuje
zapocitat stejné polozky do vSech obdobi ¢asové fady.

(3. KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z. SUBRT, B., 2001, lit. 4)

Dosazenou produktivitu prace obecné ovliviiuji faktory, které piispivaji ke
zvySovani objemu produkce a naopak snizovani spotieby prace. Vedle ptirodnich

podminek (napt. zimni obdobi ve stavitelstvi) je to:
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o technologie vyroby, tj. zdokonalovani technologickych procest a postupt

o technika, tj. mechanizace, automatizace vyrobniho procesu, zlepSovani
technické urovné vyrobnich prostredkt

o zvySovani Grovné koncentrace, organizace a fizeni vyroby a ostatnich procest

e uroven pracovniki, tj. zvySovani jejich kvalifikace, optimalni vyuziti
pracovnich sil

e mozZnost seberealizace a motivace zaméstnanci, tj. systém postupt a

odménovani, popf. zainteresovanost pracovnikii na vysledcich vyroby

Produktivita prace patfici k jednomu z ukazateli ndrodniho hospodaistvi, by
méla mit vzristajici tendenci. S vzrlstajici produktivitou prace by se mély zvySovat i
mzdy. Produktivita s vy$i vydélku tzce souvisi, coz dokazuji 1 eurostatistiky. Lidé
pracujici v zemich s vys$$i produktivitou prace se zpravidla mohou tésit i na vyssi

ptijem. (www.finance.cz, lit.18)

Tabulka ¢.3: Produktivita prace ve vybranych zemich svéta (EU 15 =100)

EU 25 90,2 90,7 91,0 91,2 91,5

CR 43,9 46,6 47,7 50,3 51,3 52,1
Mad’arsko 46,5 50,2 51,5 52,7 53,8 54,9
Polsko 41,4 424 43,5 44,3 45,6 45,4
Slovensko 46,7 48,2 52,0 55,0 56,0 57,1
Némecko 106,7 106,5 106,2 111,3 109,8 109,5
Spanélsko 87,5 87,6 88,4 89,0 88,6 89,3
Italie 101,1 99,8 96,8 92,5 91,0 90,0
Norsko 142,5 142,9 136,2 141,8 147,8 160,8
USA 11,4 112,01 11,8 113,7 1154 1169

(Zdroj: Eurostat)
2.3.1. Cinitelé piisobici na produktivitu prace

Produktivita patti ke klicovym ukazatelim konkurenc¢ni schopnosti podniku.
Mezi rozhodujici faktory, ovliviiujici rast produktivity prace patii zejména:
= védecko-technicky rozvoj — zavadéni modernich technologii (s nizkym
primérnym vékem),
= sniZovani nakladl jednicovych, rezijnich 1 spravnich,
= efektivni zhodnoceni vloZeného kapitalu,

= zlepSeni kvality vyrobki a sluZeb,
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tymova prace — zapojit do rozhodovani nejen manaZzery, ale 1 ostatni
zamgéstnance,

extenzivni 1 intenzivni vyuziti pracovniho ¢asu — vysoka absence, prostoje,
casove ztraty ani kompenzace piesCasovou praci nevedou k ristu

produktivity prace (SVATOS, M., 1995, lit. 12)

Dal$imi Ciniteli pisobicimi na produktivitu prace mohou byt:

ptirodni podminky - ovliviiuji Pp zejména v téZebnim priimyslu (ale dle
meého tsudku také v praktické ¢asti sledujici odvétvi, jimZ je mezinarodni
kamionové doprava, a to z hlediska ptizptisobovani rychlosti jizdy
podminkdm na vozovce),

technické podminky — pfedstavuji modernizaci strojii a zavadéni novych
technologii. Jejich prostiednictvim lze zna¢né zvySovat Pp. Orientacnim
ukazatelem urovné technickych podminek je ,,ukazatel technické
vybavenosti®, coZ je hodnota stroju a zarizeni, pripadajicich v priiméru na 1
pracovnika,

ekonomické a organizacni podminky. Vyssi troven techniky vyzaduje
uc¢innéjsi ekonomické nastroje a novou, vyssi organizaci prace a vyroby,
socidlni podminky. Ovliviiuji zejména zajem pracovniki po vyssi
kvalifikaci, (VANECEK, D., BEDNAROVA, D., STIPEK, V., 2001, lit 14)
zajiStovani mnohem efektivnéjSich sluzeb,

nahrazeni prace firmy praci iniciativnich zakazniki,

vyuziti sily technologii. Obvykle je povazujeme za prostiedek, ktery nam
umoziuje nabidnout zdkazniktim lepsi sluzby a zvysit produktivitu
pracovnikil, kte¥i ji poskytuji. (KOTLER, P., DOLANSKY, V.,
JURNECKA, S., 2001, lit.7)
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3. CIL A METODIKA PRACE

Cilem diplomové prace je popsat systém odménovani vybrané spolecnosti. Na
zéklad¢ ziskanych udaji zhodnotit efektivitu toho systému, navrhnout opatfeni vedouci

k ptipadnému zvySeni této efektivnosti a posoudit finanéni nadro¢nost nového systému.

3.1. Technika pripravy literarni reSerse

V prvni €asti své prace jsem cCerpala z odborné a védecké literatury tykajici se
problematiky odménovani, vyuziti motivacnich faktorti pfi zvySovani pracovniho
vykonu, vztahu mzdy a produktivity a dalSich asociovanych zaleZitosti. Dané podklady

jsem pak zpracovala v literarni prehled.

3.2.Technika sbéru dat

Podklady a udaje o historii podniku a podnikového mzdového a motiva¢niho
systému jsem ziskala analyzou podnikovych dokumenti a na zdkladé¢ konzultaci s
pracovniky této spolecnosti. K ziskani udaji o vyvoji podniku jsem pouzila také
internetovych stranek, Obchodniho rejstfikl a k analyze a srovnani dat také webovych

stranek Ceského statistického Giadu.

3.3.Metodicky postup

V dalsi ¢asti prace jsem se vénovala charakteristice vybrané spolecnosti, jiz je
XXX s.r.0.. Diky ziskanym dokumentim a datim jsem provedla analyzu stavajiciho
mzdového systému. Dale jsem se soustfedila na efektivnost odménovani, kterou jsem
pocitala na zdklad€ produktivity prace v celém podniku. Tyto vysledky jsem vzajemné

srovnala pomoci indext a nasledn¢ zhodnotila.
Pii vypoctech produktivity prace byly rozhodujicimi ukazateli zejména pocet

pracovniki, velikost trzeb, pocet odpracovanych hodin, pocet najetych kilometrii, pocet

odvezenych tun a vyplacené¢ mzdy. Vypoclty produktivity prace pomoci pfidané hodnoty
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nebyly praktikovany, vzhledem k povaze predmétu podnikani, jimz je mezinarodni
kamionova doprava, kde je pfidand hodnota minimalni a tudiz ndm nepodava Zadné
informace.

Produktivita prace byla pocitana za zakladé téchto vzoreckii:

Produktivita prace z trZeb na jeden ujety km

trzby

Ppl =
pocet ujetych km

Produktivita prace z trZzeb na jednu odpracovanou hodinu

trzby

Pp2 =
pocet odpracovanych hodin

Produktivita priace na jednoho zaméstnance

trzby

Pp3 =
celkovy pocet zaméstnancii

Vystupy na vyplacenou korunu

trzby
Pp4 =

vyplacené mzdy

Tyto vzorce jsou pouze orientacni, v praktické ¢asti je vypocet produktivity

ptizplisoben povaze podnikéani a vlastnim potiebam ziskani pozadovaného vysledku.

3.4.Technika zpracovani dat

Vsechna zjisténa data jsem zpracovavala do textu, schémat, tabulek a grafii na

PC v prosttedi Microsoft Word a Microsoft Excel 2003.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1. Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu

Spole¢nost XXX s.r.0., byla zalozena vroce 1998 jako nastupnicka firma
spole¢nosti CSAD, respektive TRADO s.r.0. Historie mezinarodni kamionové dopravy
zatala od 1. ledna 1968 a to vnarodnim podniku CSAD. Po privatizaci se tato
spolecnost snazila zvysit kvalitu a troven svych sluzeb a tato snaha byla zhodnocena
roku 1999 udé€lenim mezinarodniho certifikatu ISO 9002. Od zacatku své existence se
zabyva sluzbami v oblasti mezindrodni a tuzemské kamionové dopravy. ZkuSeny tym
dispecert a fidich vychazi vstfic potiebam zakaznikl pfi zajiStovani pfeprav rtiznych
druhli zbozi, v€etné ADR nakladl. V zajmu zajiSténi kvalitniho servisu zakaznikiim
pouzivaji spolehliva vozidla zn. Scania a Volvo, s navé€sy Schmitz, resp.Schwarzmiiller,
které pravidelné¢ obménuji tak, aby nedochazelo pti ptepravé k potizim v souvislosti s
technickym stavem. V rdmci zlepSeni stavajicich sluzeb, rozSifuji své aktivity 1 o

spedicni sluzby. Spolecnost k prosinci 2008 ¢ita 53 zaméstnancu.

4.1.1. Vznik a vyvoj

1968 - Vznik narodniho podniku CSAD

1992 - Privatizace CSAD, piechod do soukromého vlastnictvi — zaloZeni spole¢nosti
TRADO s.t.0.

1998 - Vzhledem k velkému poctu zaméstnanct a k vysokému objemu kapitalu byla
spolecnost TRADO s.r.o. transformovédna na spole¢nost TRADO Holding a.s. Trado
Holding a.s. sdruzovala n¢kolik menS$ich spole¢nosti. Jednou znich byla i TRADO
s.1.0., jeZz nechava ve své spolec¢nosti piisobit Odborovy svaz dopravy a spolecnost XXX
s.r.0. je s ni vazana kolektivni smlouvou.

2004 - ZruSeno funk¢ni misto feditele spolecnosti, funkce manazera tuzemské nakladni
dopravy, zruSena funkce vedouci nakladni dopravy. Veskeré pravomoci prevzal

vedouci mezinarodni kamionové dopravy, do které byla nakladni doprava zaclenéna.

Vzhledem k omezenym moZznostem ziskat data pro del$i asovy horizont jsem se

soustfedila na obdobi let 2004 — 2008. Systém odménovani je velmi tzce spjat s
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finan¢ni stabilitou spolec¢nosti a proto je dilezité k analyze tohoto systému ptiblizit
situaci v podniku.

Roku 2003 a 2004 ¢itala spolecnost pfes 65 zaméstnanci. Nasledujiciho roku
doslo k prodeji ¢asti vozového parku a propusténi asi dvou desitek zaméstnancti a to z
toho divodu, Ze tyto prepravni prostfedky nebyly pIn¢ vyuzivany a naklady spojené
s jejich udrzbou a s vyplacenim mzdovych prostiedkl se staly vyssi néz prijatelné. Po
téchto zménach ve strukture se zacal zvySovat prepravni vykon a spolecnost se mohla

zalit zamefovat spiSe na ziskovost a ptijimala jen 1épe placené piepravy.

4.1.2. Predmét ¢innosti

Spole¢nost XXX s.r.o. byla zpocatku zaloZzena jako spoleCnost, ktera se
soustedila pfedev§im na vnitrostatni a mezinarodni zasilatelstvi. Postupem Casu sviij
pfedmét podnikani rozSifila a na dal$i oblasti. Dle obchodniho rejsttiku se tato

spole¢nost soustiedi na tyto oblasti:

1) Obchodni ¢innost - koup€ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej vyjma
¢innosti uvedenych v §3 a v piiloze 1-3 Zivnostenského zdkona
2) Poradenska ¢innost vyjma ¢innosti uvedenych v §3 Zivnostenského zédkona a

vyjma ¢innosti uvedenych v ptiloze 1-3 Zivnostenského zakona

3) Prace s vysokozdviznymi voziky reklamni ¢innost
4) Vnitrostatni a mezinarodni zasilatelstvi
5) Zprostiedkovatelska ¢innost vyjma ¢innosti uvedenych v § 3 a v ptiloze 1 - 3

zivnostenského zakona

6) Silni¢ni motorova doprava nakladni
7) Pijcovani a prondjem movitého a nemovitého majetku véetné sluzeb, vyjma

¢innosti uvedenych v § 3 a v ptiloze 1-3 Zivnostenského zékona
8) Poskytovani sluzeb v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pti préci
9) Reklamni ¢innost

10)  Technicko-organizaéni ¢innost v oblasti poZarni ochrany

I ptes Siroké spektrum predmétti podnikéni zvetejnénych v Obchodnim rejsttiku,

se spole¢nost vénuje vyhradné mezinarodni kamionové doprave.
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4.1.3. Organiza¢ni struktura

‘ Pracovnik BOZP*

Spravce pocitacové

sité

Pokladni
Vedouci
mezinarodni

Mzdova ucetni
kamionové
dopravy

Fakturantka

Externi ucetni

Dispeceri
kamionové

tuzemské dopravy

Ridici
mezinarodni
kamionové

dopravy

Ridi¢i

tuzemské
kamionové
dopravy vdetné

zavoznika

Asistentka
‘ dispecera

Garazmistri

*Pracovnik BZPO- bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pracovnik zabyvajici se

Skolenim zaméstnancl, likviduje pojiStovaci udélosti v  soucinnosti s makléfi

pojistoven a predepisuje nahrady Skody zaméstnanclim
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4.2. Systém odménovani vdaném podniku

U zaméstnanct je uplatiiovana Casovd a kombinovana mzda. Zaméstnancim
piislusi za vykonanou praci mzda, kterd je v souladu se Kolektivnim ujednanim. Mzda
je sjednana zamé&stnavatelem s kazdym zaméstnancem v dohod¢ o mzdé. Bez ohledu na
finan¢ni situaci zaméstnavatele musi byt pracovnikiim vyplacena tarifni mzda, mzdové
ptiplatky a mzdova zvyhodnéni. Mzda fidi¢l spolecnosti XXX s.r.o. se odviji dle

hospodéatského planu na dany rok.

4.2.1 Rozdéleni dle funkci zaméstnancu

Spole¢nost XXX s.r.o. ¢itd 53 zaméstnancl, kter¢ ma podle funkci rozdélené¢ dle

nasledujici tabulky.

Tabulka ¢.4: Pocet zaméstnanci v jednotlivych funkcich (k 31.12.2008)

Vedouci manaZer 1
Dispeceri kamionové a tuzemské
dopravy ?
Asistentka dispecera dopravy 1
Externi ucetni 1
Fakturantka 1
Mzdova tcetni 1
Valutova pokladni,

personalistka !
Spravce pocitacové sité 1
pracovnik BZPO* 1
GarazZmistr 2
ridi¢i tuzemské dopravy 8
Fidi¢i mezinarodni dopravy 31
zavoznik 2

(podnikova dokumentace)
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4.2.2 Slozky mzdy

4.2.2.1. Zakladni mzda

Zaméstnanci jsou podle vykondvané profese a sloZitosti vykonavané prace
zatazeni do tarifnich stupnii. VySe minimalnich mzdovych tarifti odstupiiovanych do 12

tarifnich stupni pfi stanovené tydenni pracovni dobé 40 hodin €ini:

Tabulka ¢.5: Minimalni mzdové tarify platné od 1.1.2007

K¢/hodinu v K¢ za mésic
1 48,1 8000
2 50,1 8280
3 52,3 8650
4 55 9090
5 58,7 9710
6 63,1 10440
7 68,1 11260
8 73,9 12210
9 80,3 13270
10 88,1 14570
11 97,5 16120
12 108,3 17900

(kolektivni smlouva spolecnosti)

Minimalni tarify jsou dany zakonem o minimélni mzdé a zaméstnavatel stanovi
zaméstnanci bud’ hodinou nebo mési¢ni mzdu, kterd nesmi byt nizsi nez vysSe uvedena
minimalni sazba (tzn. 8000 K¢ pti odménovani mésicni mzdou, 48,1 K& pii odménovani
hodinovou sazbou). VySe minimalni mzdy za hodinu plati pro tydenni pracovni dobu 40
hodin.

Tarifni stupeil urCuje zaméstnancim statutdrni orgdn spoleCnosti podle

vykonavané pracovni ¢innosti v souladu s katalogem funkci, kterd se posuzuje podle
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sloZitosti, odpovédnosti, namahavosti, stupné vzd€lani, praktickych znalosti a

dovednosti. Takto stanoveny tarifni stupen je ve smlouvé kazdého zaméstnance.

Smluvni mzda je uplatnéna individualné€ u vedoucich a odbornych pracovniki.

Tabulka ¢.6: Forma mzdy a tarifni mzda jednotlivych funkei (k 31.12.2008 2008)

Vedouci manazer

¢asova mésicni

23000 Ké/meésic

Asistentka dispecera
dopravy

¢asova mésicni

12300 Ké&/mésic

Externi ucetni

¢asova mésicni

6200 K¢&/mesic

Fakturantka

¢asova mésicni

12300 Ké&/mésic

Mzdova ucetni

¢asova mésicni

12300 Ké&/mésic

Valutova pokladni,
personalistka

¢asova mésicni

12300 Ké&/mésic

pracovnik BZPO*

¢asova mésicni

15100 Ké&/mésic

Garazmistr

¢asova mésicni

17000 K¢&/mésic

Fidi¢i tuzemské 58,7 Ké/hod , sazba za

kombinovana

dopravy 1 yjety km
Fidi¢i mezinarodni . , 63,1 Ké/hod , sazba za
kombinovana .,
dopravy 1 yjety km
, , . , 50,10 K¢, za km koef.
zavoznik kombinovana

fidice

(podnikova dokumentace)

Ridi¢am silni¢nich motorovych vozidel je pfiznan mzdovy stupeti podle celkové
hmotnosti vozidla. Ridi¢i zajistujici tuzemskou nakladni dopravu jsou odméiovani
kombinovanou mzdou v 5. tarifnim stupni. Ridi¢i mezinarodni dopravy jsou
odménovani kombinovanou mzdou v 6. tarifni tfid¢, kde jsou placeni jak hodinovou
sazbou, tak 1 sazbou za ujety kilometr. Sazba za ujety kilometr je dana jak zakladni, tak
navysena a to v zavislosti na tom, jak je velka odchylka spotteby pohonnych hmot od
dané normy.

Casova hodinovd mzda je uréena pro zavozniky, Casovd mésiéni mzda nalezi

administrativnim pracovnikiim, dispecerim a ostatnim.
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Kombinovana mzda ridicu mezinarodni kamionové dopravy:

V sazbé€ za ujety km je zahrnuta jizda, doba potiebna pro nakladku, vykladku a
ukony spojené s tim, denni oSetfeni, cleni, pfiplatek za pfiv€s a navés, kratkodobé
cekani a ¢ekani na hranicich.

Pti celodennim cekdni mezilehly den je uznano do pracovni doby 8 hodin a fidi¢
obdrzi za kazdou hodinu mzdu ve vysi hodinového tarifu (Bezpecnostni prestavka je
stanovena podle zakona ¢. 108/76 Sb. (AETR) ve znéni vyhlasky ¢. 82/1984 Sb.,
80/1984 Sb. a je uznana do pracovni doby. Ridi¢ obdrZi za tuto vykazanou dobu mzdu

ve vy$i hodinového tarifu).

Zakladni sazba za ujety kilometr:

pri vykonu v jednom Fidi¢i - 0,90 K¢ za 1 ujety km

pri vykonu ve dvou Fidi¢ich - 0,60 K¢ za 1 ujety km

Kombinovana mzda ridicu tuzemské nakladni dopravy:

V sazbé€ za ujety km je zahrnuta jizda, doba potiebna pro nakladku, vykladku a
veSkeré ukony s tim spojené, denni oSetieni, ptiplatek za ptivés a naves, kratkodobé
cekani.

Bezpecnostni piestavka je stanovena podle zak. ¢. 304/1997 Sb. a vyhl. MDS
¢.48/ a je uznana do pracovni doby. Ridi¢ obdrZi za tuto vykazanou dobu mzdu ve vysi

hodinového tarifu. Casovou sazbou budou hrazeny celodenni rozvozy po méste.

Zakladni sazba za ujety kilometr:

ZON: ridi¢ 2,90 K¢
Fidi¢ + Fidi¢ 2,50 K¢é
Fidi¢ + zavoznik 3,00 K¢
HOSTAN  fidié¢ 2,90 K¢
Fidi¢ + Fidi¢ 2,50 K¢é
Fidi¢ + zavoznik 3,00 K¢
Dalkova ridi¢ 1,55 K¢
Fidi¢ + Fidi¢ 1,05 K¢
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4.2.2.2. Mzdové priplatky

Mzdové priplatky vyjadiuji zhorSené nebo specifické pracovni podminky.
Nedosahne-1i mzda, plat nebo odména z dohody v kalendarnim mésici vySe minimalni
mzdy, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek, a to bez ohledu na
jeho zavinénou ¢i nezavinénou niz§i vykonnost, coZ plati ipro zaméstnance
odménované tkolovou mzdou. Do mzdy se zahrnuji vSechny jejich slozky, s vyjimkou

mzdy a platu za préci piescas, ptiplatku za praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve

ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a v nedéli.

Povinné mzdové priplatky:

*Mzda za praci prescas

Za dobu prace ptislusi zaméstnanci dosazena mzda zvySena o 30% primérného
vydélku za kazdou celou hodinu takto odpracovanou, pokud se nedohodne na
poskytnuti ndhradniho volna za tuto dobu.

U THP za natfizenou praci pfes€as je zaméstnanci poskytnuto ndhradni volno

nejpozdéji v nasledujicich 3 mésicich.

*Mzda za praci v noci
Za kazdou odpracovanou hodinu v noci v dobé od 22,00 do 6,00 hod. poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci ptiplatek ve vysi K¢ 8,00 za hod., pficemZ se ¢asti hodin u

Jizdnich pracovnikii s¢itaji. U ostatnich pracovnikl za kaZdou celou hodinu.

*Mzda a ndhrada mzdy za praci ve svatek

Z hodinu prace ve svatek ptislusi zaméstnanci dosazend mzda zvySend o 100%
prumérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zameéstnancem nedohodli na
poskytnuti nahradniho volna.

Zaméstnanci, ktery nepracuje proto, ze svatek ptipada na jeho obvykly pracovni
den, ptislusi ndhrada mzdy ve vysi 100% primérného vydélku, pokud mu mzda usla
v disledku svatku. Nahrada mzdy v této vysi ptislusi zaméstnanci také za den, v némz

je poskytnuto za praci ve svatek nahradni volno.
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*Mzda za praci o sobotdach a nedélich

Zaméstnancim, ktefi pracuji v sobotu a vnedé€li, poskytuje zaméstnavatel
ptiplatek ve vysi 30% jeho primérného vydélku. Casti hodin se séitaji u jizdnich
pracovniki, u ostatnich pracovnikii za kazdou celou hodinu.

Ptiplatek se vyplaci bez ohledu na to, zda si zamé&stnanec vybral za tuto dobu

nahradni volno.

Ostatni priplatky:

Odmeérnovani pracovni pohotovosti

Za dobu pracovni pohotovosti piislusi zaméstnanci odména. Pii pracovni
pohotovosti na pracovisti ve vysi nejméné 25% priumérného hodinového vydélku, nebo
15% primérné¢ho hodinového vydélku pii pracovni pohotovosti mimo pracovisté. Za
vykon v dobé pracovni pohotovosti ptislusi zaméstnanci mzda. Odmeéna za pracovni

pohotovost se za tuto dobu neposkytuje

Ndahrada mzdy pri prostoji

Nemiize-li zaméstnance konat bez svého zavinéni praci pro nepredvidanou
zévadu zpusobenou poruchou na strojnim zafizeni, v dodavce surovin, nebo pohonné
sily, chybnymi pracovnimi podklady, nebo jinymi podobnymi provoznimi pti¢inami
(prostoj) a ptevede-li ho zaméstnavatel na jinou (nédhradni) praci, nez mu byla sjednana,
piislusi mu mzda podle vykondvané prace, nejméné vSak ve vysi primeérného vydélku.
Nepievede-li zaméstnavatel zaméstnance na jinou praci, ptislusi mu mzda ve vysi jeho
prumérného vydélku.

Nemiize-li zaméstnanec konat praci pro nepiiznivé povétrnostni vlivy a
nepfevede-1i ho organizace na jinou praci, ptfislusi mu nahrada mzdy ve vysi jeho

prumérného vydélku.

4.2.2.3. DalSi mzdové naroky
Dalsi mzdové naroky jsou vyplaceny na zakladé dosazenych dobrych

hospodatskych vysledkl firmy ,tzn. je zjiSténa ekonomicka vazba mezi ristem mezd a

produktivitou prace. ZvySovani prumérného vydélku je v zavislosti na zvySovani
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produktivity prace na pracovnika a zvySeni vykonu a rentability jednotlivych

spole¢nosti v porovnani s minulym obdobi.

4.2.3. Systém odmén a socialnich vyhod

4.2.3.1. Odmény
Odmény jsou vypldceny na zakladé dosazenych dobrych hospodatskych

vysledkd firmy, tj. bude-li zajiSténa ekonomickd vazba mezi ristem mezd a
produktivitou prace. O vysi Castky uréené na odmény rozhoduje statutdrni orgén

spolecnosti.

Systém navrhovani odmén

*Jednatel spolecnosti, na navrh vedouciho kamionové dopravy, schvaluje ¢i odmita
odmény ve formé& prémiové slozky mzdy pro jednotlivé podiizené. Jednatel sdm
navrhuje odménu vedoucimu kamionové dopravy dle hospodarského vysledku

spolecnosti.

*Vedouci mezinarodni dopravy navrhuje v zavislosti na hospodaiském vysledku
spole€nosti odménu dispecerim mezinarodni kamionové dopravy, mize dosahovat az
do vyse 100% smluvni mzdy. Taktéz navrhuje prémiovou slozku mzdy fidicim,

zohlediiuje pfitom trzby na vozidlech a miru vykonané prace (odvezené tuny apod.)

*Dispeceri mezindrodni kamionové dopravy (MKD) navrhuji vedoucimu odmény
fidi¢im v zavislosti na mnozstvi vykonané prace za pfedchozi mésic. Zohlediiuji pfitom
pocet nakladdek a vykladek jednotlivych fidict, chovani vii¢i zakaznikiim a dispe€inku

MKD. Odmény pro tyto pracovniky tvoii kolem 40% mzdy.

* Odmény pro THP pracovniky jsou vét§inou neménné a pohybuji se kolem 10% mzdy.
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Odmény motivujicich fidi¢e

V ptipadé, ze neni pfedloZzen doklad za ubytovani pti pracovni cesté a pracovnik
vykazuje od 22,00 do 6,00 hod. alespon ¢tyfi hodiny odpocinku obdrzi mimoiadnou
odménu ve vysi 25K¢ za 1 noc na osobu.

V mimofddnych pfipadech miize statutarni organ spolecnosti na navrh
vedouciho schvalit vyplaceni jednordzové cilové odmény. Za tucelem zvySovani
bezpecnosti silni€niho provozu a upeviiovani dopravni kdzné, jsou ptiznavany odmény
za soutéz ,,Jezdim bez nehod* dle platné vnitropodnikové smérnice.

Ridi¢am, ktefi ujedou 500 000 km bez nehody, mimo platné smérnice jizdy bez
nehod a nemaji vypovéd’ z pracovniho poméru nalezi v daném roce prémie ve vysi 1000
K¢&. Totéz plati také pro ostatni pracovniky, ktefi odpracovali 1€ a vice let, vzdy po péti
letech pracovniho poméru bez vypovédi v daném roce jako vérnostni a stabilizacni

prémie.

Poskytovani odmén pfi zivotnich vyrocich

Penézni odmény pii zivotnich vyroCich jsou poskytovany ze mzdovych
prostiedki firmy.

a) Zivotni vyroci

Dosahne-li zaméstnanec ke dni vyroci alesponi 5 let nepfetrzit¢ho pracovniho
poméru u firmy, obdrzi:

* 2000 K¢ ke 40. narozenindm (tato odména miZe byt navySena o 25% pfi trvani
pracovniho poméru u firmy 10 let a vice a o 50% pfii pracovnim poméru delSim nez 20
let)

* 3000 K¢ k 50. narozenindm (tato odména mize byt navySena o 50% pii trvani
pracovniho poméru u firmy 10 let a vice a o 100% pfi pracovnim poméru delSim nez 20

let)

b) prvni skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni nebo
invalidni diuchod
Odmeéna ¢ini 200,- K¢ za kazdy cely rok nepfetrzitého pracovniho poméru u

firmy.
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4.2.3.2. Socialni vyhody

Zdravotni pée

Zaméstnavatel zabezpecuje piredepsané vstupni a periodické Iékaiské prohlidky
provoznich pracovnikl podle platnych pravnich predpist. Dale hradi naklady spojené
s provadénim pottebnych preventivnich I€karskych a jinych vySetfeni , ktera jsou
nezbytnd pro vykon jednotlivych povolani, kromé vstupnich prohlidek.

Pro pracovniky vyslané do oblasti epidemiologicky zavaznych, tropickych, nebo
jinak zdravotné obtiznych zabezpecuje preventivni, zdravotni péci specializovanym
regionalnim zdravotnickym zafizenim.

Naklady vzniklé na zdravotni pé¢i zaméstnance (pojisSténce) pii pracovni cesté
v cizing, véetnd nakladd na prevoz do CR, jsou hrazeny zaméstnavatelem ve vysi
doplatku, ktery na zéklad¢ zdravotniho pojisténi bude Cinit rozdil mezi vysSi nakladi

spojenych s takovym Ié€enim na uzemi CR.

Zavodni stravovani

Zaméstnavatel zajiSt'uje stravovani v zavodni jidelné pro zaméstnance v trvalém
pracovnim poméru. Pokud v pribéhu pracovni smény bude zaméstnanci vyplaceno
stravné dle zdkona, nelze prispévek na zavodni stravovani poskytnout.

Zaméstnavatel uhradi z ndkladd firmy 55% ceny jidla. Zbytek ceny si hradi

zameéstnanec sam.

Ridi¢ské priukazy

Zaméstnavatel hradi vystaveni mezinarodniho fidi¢ského prikazu, kterym musi
byt vybaven ureny pracovnik pii pracovni cest¢ do zahrani¢i. (dle ust. §16 odst. 1

vyhlasky MV 87/64 Sb. o fidi¢skych pritkkazech).

54



4.2.4. Celkové sloZeni prijmu zaméstnance v podniku

Pro zptehlednéni situace v podniku je nize uvedena tabulka s jednotlivymi
slozkami mzdy za roky 2004- 2008 a nasledné graf, ktery poskytuje informaci o

procentudlnim podilu jednotlivych sloZek na celkové mzdé.

Tabulka ¢.7: Jednotlivé sloZky mzdy za jednotliva obdobi uvedené v K¢

Mzda tarifni 7959399 | 5750230 |6057124 |6351698 |7242472
Prémie, odmény 2688119 |649149 851373 815668 698582
Nahrady mzdy 1578764 660634 | 651047 841476 718442
Priplatky 573758 |321958 |274661 253303 261559
Jiné slozky (jizda bez nehod) |29400 23700 20700 23400 0
Zivotni jubilea 12000 13600 13500 22600 7800
Hruba mzda celkem 12841440 7419271 7868405 |8308145 |8928855

(podnikova dokumentace)

Graf ¢.1: Jednotlivé sloZky mzdy za jednotliva obdobi v procentuilnim vyjadieni
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Na tomto grafu mizeme sledovat, jak se zvySuje podil tarifni mzdy na tkor
odmén a prémii. AvSak vtéto oblasti podnikdni neni mzda uplnym piijmem
zaméstnance. Zaméstnanec dostava ke mzd¢ také cestovni nédhrady, které v tomto grafu

zahrnuty nejsou. Tuto skutecnost zobrazuje graf nasledujici.
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Tabulka ¢.8: Pirehled vyplacenych mzdovych nahrad za jednotliva obdobi v K¢

Objem vyplacenych | 8150000 8558000 | 7579000 7100000 | 7200000

cestovnich nahrad

(podnikova dokumentace)

Graf ¢.2: Jednotlivé slozKky celkového prijmu za jednotliva obdobi v procentualnim vyjadieni
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Pokud opomeneme tu skuteCnost, ze jednotlivé slozky hrubé mzdy jsou pied
zdanénim, a srovnavame s cestovnimi nahradami, které se nedani, mizeme pozorovat,
jak velkou cCast pfijmu zaméstnancll zabiraji. Toto jist€ mlze ovliviiovat chovani
zaméstnancu uz jen s prihlédnutim na fakt, ze ta ¢ast piijmu, kterd se nedani, jim nebude

zapocitana do budouciho dichodu.
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4.3. Efektivnost odménovani

Dle popisu mzdového systému spolecnosti by se mohlo zdat, ze je ftizen
systétmoveé a efektivné. Aby byl vSak systém hodnoceni efektivni, mél by vést ke
zvySovani produktivity prace v podniku. Vzhledem k tomu, Ze je tento systém zab¢&hly
uz nékolik let na stejném principu, dalo by se piedpokladat, Ze produktivita prace
nebude mit az takovy vzestup, jak by situace v ekonomice naznacovala. Abychom tyto

predikce potvrdili, je nutné provést analyzu produktivity prace.

4.3.1. Analyza produktivity prace

I presto, ze ma spole¢nost v obchodnim rejstiiku uvedeno vice predmétii podnikani,
zabyva se vyhradné¢ mezinarodni kamionovou dopravou. Z tohoto diivodu pouzijeme

pro vypocet produktivity prace :

* Produktivita prace z trZzeb na jeden ujety km

* Produktivita prace z trZzeb na jednu odpracovanou hodinu
* Produktivita prace na jednoho zaméstnance

= Vystupy na vyplacenou korunu

= Pocet odvezenych tun na 1 km

= Pocet odvezenych tun na 1 zaméstnance

Vzorecky pro vypocet jsou uvedeny v metodice této prace

4.3.1.1. Vyvoj ukazateli dilezitych pro vypocet produktivity prace

Abychom ziskali bliz§i piedstavu o hospodafeni podniku, jsou nejprve
analyzovany nékteré ukazatele, které budou dale vyuzity k vypoctiim produktivity prace
popft. jinych ukazatell poskytujicich tidaje o prosperité¢ firmy. Métfeni produktivity je
lepsi provadet za obdobi nejméné 5 let, proto jsem zvolila tdaje ze vSech obdobi ktera

mi byla poskytnuta tzn. 2004-2008 vcetné.
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A. Vyvoj po¢tu evidovanych zaméstnanci

V tabulce niZze miiZzeme sledovat, ze kazdym rokem dochéazi k propousténi (popf.
k dobrovolnému odchodu) zaméstnanct. V roce 2008 je patrny témét 20% pokles oproti
roku 2004. Zda je toto snizovani efektivni se vSak mozno dozvédét aZ z podrobnéjSich
analyz, které budou provedeny nize. Pro lepsi pfedstavu vyvoje poctu zaméstnancl je

niZe vypracovano i grafické znazornéni.

Tabulka ¢.9: Vyvoj poctu evidovanych zaméstnancii v letech 2004-2008

Primérny

zaméstnancu

(podnikova dokumentace)

Graf ¢.3: Vyvoj po¢tu evidovanych zaméstnancu v letech 2004-2008

Primeérny pocet zaméstnancu

66 -

M

ol N

\ =&— Primérny pocet

zamés tnancu

60

58

) \
54

~

52

50

2004 2005 2006 2007 2008

(podnikova dokumentace)
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B. Vyvoj velikosti trzeb

V nasledujici tabulce a grafickém znazornéni Ize pozorovat vyvoj trzeb v letech
2004 — 2008. V roce 2007 mizeme sledovat mirny nartist trzeb a to 1 pfesto, ze tento rok
se opét snizoval pocet pracovnikl. V roce 2008 opét dochazi k poklesu. Celkovy trend

vyvoje trzeb je klesajici, jak je zfejmé z nize uvedeného grafu.

Tabulka ¢.10: Vyvoj trzeb v K¢ letech 2004-2008

106.690.262 | 88.831.63982.630.929 | 86.631.639 | 78.681.404

(podnikova dokumentace)

Graf ¢.4: Vyvoj trzeb 2004-2008
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(podnikova dokumentace)

Nasledujici ukazatele neni tteba vyjadiovat v grafickém znazornéni, jelikoz nam
jako absolutni ukazatele neposkytnou Zadnou informaci. Tyto ukazatele jsou uvedeny
spiSe jen pro zobrazeni udaji, které byly pouzity pii vypoctech, a odrazi se

v nésledujicich grafech.
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C. Pocet odpracovanych hodin

Tabulka ¢.11: Vyvoj po¢tu odpracovanych hodin v letech 2004-2008

Pocet odpracovanych hodin 112644 | 111098 | 101562 |96969 |98464

(podnikova dokumentace)

D. Pocet najetych kilometra za dané obdobi

Tabulka ¢.12: Vyvoj po¢tu najetych km v letech 2004-2008

Pocet najetych km 5098342 14304678 3679690 |3455770 (3263587

(podnikova dokumentace)

E. Vyplacené mzdové prostiedky v K¢ za dané obdobi

Tabulka ¢.13: Vyvoj lacenych mzdovych prostiedki v K¢ letech 2004-2008

Vyplacené mzdové prostiedky 9724356 | 6495105 | 6856915 |7232007 | 7807869

(podnikova dokumentace)

F. Vyplacené mzdové nahrady v K¢ za dané obdobi

Tabulka ¢.14: Vyvoj lacenych mzdovych nahrad v K¢ letech 2004-2008

Pocet lacenych mzdovych
Kk g bt/ 86331 67863 63755 67528 62325
nahrad

(podnikova dokumentace)

G. Pocet odvezenych tun za dané obdobi

Tabulka ¢.15: Vyveoj po¢tu odvezenych tun v letech 2004-2008

Pocet odvezenych tun 86331 67863 63755 67528 |62325

(podnikova dokumentace)
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4.3.1.2. Vypocet produktivity prace pomoci danych ukazateli

Vzhledem tomu, ze se tato prace zabyva spolecnosti zaméfenou na mezinarodni
kamionovou dopravu, jsou ukazatele km a tuna v tomto pfipadé¢ stézejni. Mezi dopravci
se pouziva jiz od roku 1945 jako hlavni ukazatel produktivity. Pokud vSak chceme

ziskat lepsi prehled o produktivité prace, zvolime vice ukazatell (viz. Metodika).

Tabulka ¢.16: Vyvoj produktivity z odvezenych tun na 1 km a na 1 zaméstnance v letech 2004-2008

Pocet odvezenych tun
1328,169231|1077,1905|1099,22414 | 1227,7818 | 1175,9434
na 1 zaméstnance

Pocet odvezenych tun

na 1 km

0,016933152|0,0157649|0,01732619|0,0195407 | 0,0190971

(podnikova dokumentace)

Pocet odvezenych tun na jednoho zaméstnance:

Graf ¢.5: Vyvoj odvezenych tun na 1 zaméstnance v letech 2004-2008
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(podnikovad dokumentace)
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Pocet odvezenych tun na jeden km:

Graf ¢.6: Vyvoj odvezenych tun na 1 km v letech 2004-2008
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(podnikova dokumentace)

Na ptedchozich dvou grafech miizeme sledovat produktivitu odvozenou z poctu
naloZenych tun a to jak na ujety kilometr, tak pfepoctenou na jednoho zaméstnance za
dané obdobi dle primérného poctu zaméstnancii. Co se tyce trendu vyvoje u obou grafi,
je velice podobny trendu vyvoje trzeb, tudiz by se dalo fict, ze tato produktivita ma
s vyvojem trzeb tizkou souvislost.

Nésledujici grafy nam ukazi, zda maji vSechny ukazatele vybranych produktivit
podobny vyvoj. Pokud se ukaze, Ze je trend vyvoje srovnatelny, bude ziejmé, Ze systém
odménovani je vypracovan efektivné a produktivita prace se vyviji na zakladé vyvoje

trzeb, tudiz neexistuje zadna vyznamnd mezera v tomto systému.

Tabulka ¢.17: Vyvoj jednotlivych produktivit v letech 2004-2008

Ppl 21 21 22 25 24

Pp2 947 800 814 893 799

Pp3 1641389 1410026 | 1424671 | 1575121 | 1484555
Pp4 11 14 12 12 10
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Graf ¢.7 Vyvoj produktivity prace z trZeb na jeden ujety km v letech 2004-2008

Produktivita prace z trzeb na jeden ujety km : Pp1
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(podnikova dokumentace)

Graf ¢.8: Produktivita prace z trZeb na jednu odpracovanou hodinu (Pp2) v letech 2004-2008
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Graf ¢.9: Produktivita prace z trZzeb na jednoho zaméstnance (Pp3) v letech 2004-2008
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(podnikova dokumentace)

Graf ¢.10: Vystupy (trzby) na vyplacenou korunu (Pp4) v letech 2004-2008

Vystupy na vyplacenou korunu: Pp4
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(podnikova dokumentace)

Z ptedchozich Ctyi grafi mizeme u grafu €.7, 8 a 9 sledovat stejny trend jako u
vyvoje trzeb, coZz znamend, Ze tyto ukazatele produktivity ndm neposkytly Zadnou
informaci o pfipadnych nedostatcich popi. chybach, avSak na grafu ¢. 10 lze pozorovat
opacny vyvoj v roce 2006. Aby byly tyto ukazatele Iépe srovnatelné, byly pfevedeny na
bazické indexy a v nasledujici tabulce a grafu mizeme sledovat jejich vyvoj ve

srovnatelnych hodnotach.
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Tabulka ¢.18: Vyvoej bazickych indext jednotlivych produktivit v letech 2004-2008

pocet tun na 1

zaméstnance 0,811034054 | 0,827623553| 0,924416701| 0,885386718
pocet tun na 1 km 0,931010496| 1,023211025| 1,153987888| 1,127792718
trzby 0,832612437 | 0,774493637 | 0,811991998| 0,737475028
Pp1 0,986123226 | 1,073088612| 1,197942255| 1,152075894
Pp2 0,844198773| 0,859002985| 0,943250179 0,8436803
Pp3 0,859044577 | 0,867967006| 0,959626907 | 0,904450507
Pp4 1,246572572 | 1,098373225| 1,091826827 | 0,918492577

(vypocet na zaklade podnikové dokumentace)

Graf ¢.11: Porovnani vyvoje bazickych indexi jednotlivych produktivit v letech 2004-2008

Porovnani vyvoje bazickych indexu u jednotlivych produktivit
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(vypocet na zdklade podnikové dokumentace)

Z tohoto grafu je patrné, ze vSechny ukazatele produktivity (kromé jiz zminéné
produktivity Pp4) maji v podstaté shodny trend vyvoje jak v porovnani se sebou
samotnymi tak v porovnani strzbami. Tyto ukazatele jsou pro nas vzajemné
nahraditelné, tudiz by postacil pouze jeden z nich k interpretaci a vyvozeni zavéru.

Diky podrobnéjSimu zkoumani produktivity se vSak ukédzal jeden ukazatel
odli$ny, a tim je vyvoj vystupu na vyplacenou korunu. Timto ukazatelem se budeme

nyni zabyvat podrobnéji.
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4.3.1.3. Analyza vyvoje produktivit s rozdilnym trendem

Pokud mame blize zkoumat dany problém, musime se ohlédnout za ukazateli,
které stouto produktivitou souvisi, a dale podrobnéji zjistit situaci v podniku, kterd
dany rok nastala.

Na zéklad¢ jiz zjiSténych Udaji vime, ze #Zby vroce 2005 oproti roku
pfedchozimu vyrazné klesly a to konkrétn€ o 16,7%. Pokud sledujeme systém
odménovani, méli bychom stejnym zpiisobem posoudit vyplacené mzdy. Zde mizeme
pozorovat o dost vétsi relativni pokles a to konkrétné¢ o 33%. Proto v grafu €.10
muzeme pozorovat tak nahly vzestup poméru trzby/vyplacené mzdy. V nasledujicim
roce tento pomér vSak opét klesd a v dalSich letech se dokonce vyrazné snizuje.
Vzhledem ktomu, Ze analyzovanou spoleCnosti je spoleCnost, kterd se zabyva
mezinarodni kamionovou dopravou, neméli bychom opomenout skute¢nost, Ze soucasti
celkového pfijmu zaméstnance jsou také cestovni ndahrady. Pokud tedy zkoumame
relativni zménu vyplacenych cestovnich ndhrad vroce 2005 oproti roku 2004,
vysledkem je téméf 11% vrist. Vzhledem k tomu, Ze béhem téchto dvou let propustila
spolecnost pouze 2 zaméstnance (asi 3% pokles), nema tento tbytek na vysledek témér
zadny vliv.

Z toho lze usuzovat, ze vyrazny pokles mezd byl zavinén vyraznym sniZenim
trzeb. Spole¢nost v tuto chvili hledala feSeni, jak poskytnout zaméstnanciim obvykly
pfijem a pfitom uSetfit penize. Jedinym moZnym feSenim bylo sniZit tarifni mzdu a toho
sniZzeni jim nahradit zvySenim cestovnich néhrad, z kterych nemusi odvadét poplatek na
zdravotni a socialni pojisténi.

Abychom zjistili, zda timto feSenim spole¢nost opravdu vytesila dany problém,
zahrneme do naSeho pivodniho ukazatele Pp4 (vystup/vyplacené mzdové prostiedky)
k vyplacenym mzdovym prostfedkim také cestovni nahrady. Vysledek mizeme

pozorovat v grafu niZe.

Tabulka ¢.19: Vyvoj bazickych indexi produktivity Pp4 a produktivity Pp4 upravené o cestovni
nahrady v letech 2004-2008

bazicky index Pp4 1,00 1,25 1,10 1,09 0,92
bazicky index Pp4 1,00 0,99 0,96 1,01 0,88
v¢. cest. nahrad

(vypocet na zaklade podnikové dokumentace)
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Graf ¢.12: Vyvoj bazickych indexi produktivity Pp4 a produktivity Pp4 upravené o cestovni
nahrady v letech 2004-2008
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(vypocet na zdklade podnikové dokumentace)

Zde muzeme jasné vidét, Zze pokud spolecnost nahradila ¢ast tarifni mzdy
zvySenim cestovnich ndhrad, udrzela systém odménovani v podstaté na stabilni trovni
(zelena kiivka), jelikoz neohrozila vySi celkového pifjmu zaméstnancti. Timto také
dokézala uSettit penize a snizit tak ptipadnou ztratu v dalSich letech.

Pro komplexnost této analyzy, mizeme porovnat upravenou produktivitu Pp4 o
cestovni nahrady spolu s vyvojem ostatnich kiivek produktivity, vCetné vyvoje trzeb,

v nésledujicim grafu.

Graf ¢.13: Porovnani vyvoje bazickych indext s upravenou produktivitou Pp4 o cestovni nahrady

a jednotlivych produktivit v letech 2004-2008
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(vypocet na zaklade podnikové dokumentace)
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Graf, ktery nam shrnuje celou situaci, jasné¢ ukazuje, ze vyvoj veSkerych
ukazatelll se vyviji relativné shodn¢. Vzhledem ktomu, Ze kiivka trzeb a kiivka
vyplacenych mzdovych nakladl vcéetné vyplacenych cestovnich ndhrad ma shodny
vyvoj, mohli bychom posoudit zavedeny systém odménovani za spravedlivy, jelikoz
spole€nost nema tendence snizovat mzdové naklady na tkor zaméstnanct pokud trzby

rostou, a naopak také nema problém flexibilné se ptizpiisobovat krizovym situacim.

4.4. Navrhy na zvySovani efektivnosti odménovani

Vzhledem k situaci, kterd je popsana v predchozim oddilu této prace (4.3.)
muzeme vidét, Ze v zavislosti na trzbach je systém odménovani veelku efektivni. Co se
vSak ty€e osobnich postojii zaméstnancl ve firmé€, hned tak jednoznaény zavér bychom
jisté€ neucinili. Na zaklad€ rozhovort s pracovniky spolecnosti, by se daly zvazit urcité
zmény, které by byly sice doprovazeny administrativni naro€nosti, avSak vzhledem
k praxi a flexibilit¢ n€kterych zaméstnanci, by se spole€nosti urcité¢ vyplatilo si je
udrzet. Timto by se taky pfispélo k zlepSeni socialné psychologickych podminek na
pracovisti, které dle slov dotazovanych také nejsou zrovna idealni.

Vzhledem k tomu, Ze prace dispecert je v této spolecnosti, dovoluji si fict,
si tvlrci systému odménovani uvédomit jejich vahu a nasledné je podle vysledki
ohodnocovat. Pocit nedocenénosti téchto zaméstnanci je vede od aktivniho vyhledavani
zakazek pouze k pasivnimu pifjimani Zadosti, tim padem nedochdzi k takovému
vytiZzeni vozového parku, jaké by bylo moZné, a nasledkem toho vznikaji vyrazné ztraty,
které se projevuji na zisku spole¢nosti. Z tohoto diivodu by bylo vhodné navrhnout
témto zaméstnancim ohodnoceni nejen pevnou tarifni mzdou, ale hlavné odménou,
kterd bude zavisla jak na poctu sjednanych zakdzek, tak i na ¢astce, ktera bude za tuto
zakazku dohodnuta. Toto opatfeni by mohlo vést jak k veétsi motivaci téchto pracovnikd,
tak ke spokojenosti vedoucich pracovniki.

Co se tyce lidskych zdroja, jejich kvalifikace a vykonnosti, jisté nedostatky byly
zpozorovany u sluzebné star§ich administrativnich pracovnika, kde je pracovni nasazeni
oproti sluzebné¢ mladsim zna¢n€ pod trovni (na zéklad¢ sledovani a porovnani vysledki
prace téchto zaméstnancl). Tento znatelny deficit je zapfi€inén nedostateCnou

zapracovanosti s vypocetni technikou, jejiz pokrok je stale rychlejSi, a neznalosti
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novych aktualizaci v oblasti legislativy, Ucetnictvi a dalSich zalezitosti souvisejicich
s administrativou. Zde by bylo jisté na misté zvazit, zda je vyhodné&jsi ptibirat stale vice
zaméstnanct na praci, kterou by v krat§im casovém horizontu zvladlo lidi méné, nebo
své stale zaméstnance posilat na pravidelna Skoleni a rekvalifikace a tim je udrzovat
v tempu s technickych pokrokem.

Nejveétsi podil zaméstnancii tvoii s této spolecnosti fidi¢i. I kdyz se miize zdat,
ze se jednd pouze o zprostiedkovatele pfevozu zboZzi z mista na misto, jsou tito
pracovnici lidmi, ktefi v kone¢né fazi obchodu ptichazeji osobné do kontaktu se
zékaznikem, tudiz jsou jakousi vizitkou pro dopravni spolecnost. Aby se tento zdkaznik
pii dalsi zakazce opét obratil na tuto spolecnost, mél by pti prvnim setkdni nabyt dojmu,
ze spoluprace bude opét bezproblémova a komunikace na urovni. Na zdklad€ rozhovori
s dispecery a vedoucimi pracovniky bylo zjiSténo, Ze vtomto ohledu prokazuje
spolecnost také jisty nedostatek, kdy nedochazi k vychové fidica v oblasti komunikace
se zékazniky, ktera je pro povést firmy velmi dilezitd. Z tohoto ditvodu by bylo dobré
nechat podrobit fidice urcity psychologicky vycvik zaméfeny na komunikaci se
zakazniky a na zéklad€ hodnoceni jejich nadfizenych jim za dobré chovani a udrZzovani

dobrych vztahll se zdkazniky ptidélovat odmény

4.5. Posouzeni finan¢ni naro¢nosti navrhu

Aplikovatelnost vySe uvedenych doporuceni je ovSem zavisla na ekonomickych
moznostech firmy, které v dneSni dob¢ nejsou optimalni v zadné firmé. Kazda
spole€nost se snaZi co nejvice minimalizovat osobni naklady, aby byla schopna udrzet si
konkurenceschopnost na trhu. Z tohoto diivodu bude ziejme prvotadé za kazdou cenu
udrzet stavajici zakazniky jakymkoliv zpisobem, aniz by byla zavedena takova
opatteni, ktera by tyto naklady zvySovala

V soucasné dobé ekonomickych turbulenci neni moznd zména systému
odménovani, kterd by vedla ke zvySovani ndkladii podniku s neodpovidajici reakci
v oblasti trzeb. Uvedena doporucCeni by tedy musela byt implementovana za
pfedpokladu nezvySovani nakladi podniku a tim nesnizovani konkurenceschopnosti

podniku vyjma situaci, které by vedly ke zvySovani trzeb a ziskovosti podniku .
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5. ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo popsat a zhodnotit systém odménovani ve
vybrané spolec¢nosti, zhodnotit efektivnost tohoto systému a navrhnout opatieni vedouci
k zvySeni této efektivnosti tak, aby to mélo prospéch jak pro zaméstnance tak pro
podnik.

Spole€nosti XXX s.r.o. je od pocatku zalozena jako spoleCnost, kterd se
soustfedi pfedevSim na vnitrostatni a mezinarodni kamionovou dopravu. Vzhledem
k tomu, ze se jednd o spolecnost, kterd nevytvari témeét zddnou piidanou hodnotu, byla
efektivnost odménovani posuzovana pomoci jinych ukazateli produktivity prace. Pii
vypoctech byly rozhodujicimi ukazateli zejména pocet pracovniki, velikost trzeb, pocet
odpracovanych hodin, pocet najetych kilometrti, pocet odvezenych tun a vyplacené

mzdy.

Pokud jde o vyvoj poCtu zaméstnanct, vroce 2004 Ccitala spoleCnost 65
zaméstnancl. Nasledujiciho roku doslo k prodeji ¢asti vozového parku a propusténi asi
dvou desitek zaméstnanct a to z toho diivodu, Ze tyto piepravni prostfedky nebyly plné
vyuzivany a naklady spojené s jejich udrzbou a s vypldcenim mzdovych prostfedka se
staly vyssi néz prijatelné. Po téchto zménach ve struktute se zacal zvySovat piepravni
vykon a spole¢nost se mohla zaCit zamétfovat spiSe na ziskovost a pfijimala jen lépe

placené ptepravy.

U zaméstnancli spole¢nosti XXX s.r.o. je uplatiovana casova a
kombinovana mzda. K odménovani pouziva pfevazné¢ kombinovanou mzdu, kterou
odménuje fidice tuzemské a mezindrodni dopravy. Do systému odmén pro fidice patii
zejména prémie za uSetiené pohonné hmoty, za jizdy bez nehod a za Gsporu naklada,
které mohou vznikat pfi cestdch do zahranicni. Mezi socidlni vyhody patii hrazeni
zdravotnich prohlidek zaméstnavatelem, stejné jako uhrada poplatkli za vystaveni
mezinarodnich ftidi¢skych prikazti a dale také hrazeni Césti stravného. Dispeceti
mezinarodni a tuzemské dopravy jsou odménovani ¢asovou mesicni mzdou, ptiemz
prémiova slozka miZe dosahovat aZ 40% této mzdy. Administrativni pracovnici jsou
taktéz odménovani casovou mesicni mzdou a prémiova slozka mize dosahovat az 10%

této mzdy. Jednotlivi zaméstnanci jsou navic odménovani jednorazovymi odménami,
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které navrhuji nadfizeni téchto zaméstnancti a dale dle hospodaiského vysledku firmy.
Mezi dal$i odmény motivujici zaméstnance pfedevSim k setrvani ve spolecnosti patii

odmény za zZivotni vyro¢i a odmény pii prvnim skonceni pracovniho poméru.

Dle analyzy produktivity jsme mohli zhodnotit mzdovy systém z hlediska
efektivity a to konkrétné¢ pomoci srovnavani trendt jednotlivych produktivit. Tyto
produktivity byly porovnatelné, jelikoz byly pfevedeny na indexy, které lze srovnavat.
Diky tomuto porovnavani bylo zjiSténo, ze vyvoj trzeb, produktivity prace z trzeb na
jeden ujety km, produktivity prace z trzeb na jednu odpracovanou hodinu a produktivity
prace na jednoho zaméstnance je témét shodny, avSak ukazatel vystupu (trzeb) na
vyplacenou korunu vykazoval jiny trend v roce 2005. Timto ukazatelem jsme se dale
zabyvali a pokusili se zjistit, co bylo pti¢inou.

Na zaklad¢ poskytnutych dat bylo zjiSténo, Ze trzby v roce 2005 oproti roku
piredchozimu vyrazné klesly, procentudlné vyraznéjsi pokles zaznamenaly 1 vyplacené
mzdové prostifedky. Proto bylo mozné v grafickém znazornéni pozorovat tak nahly
vzestup pomeéru trzby/vyplacené mzdy.

Vzhledem k tomu, Ze analyzovanou spolecnosti byla spole¢nost, kterd se zabyva
mezinarodni kamionovou dopravou, neméli bychom opomenout skute¢nost, Ze soucasti
celkového piijmu zaméstnance jsou také cestovni nahrady. Pokud jsme tedy zkoumali
relativni zménu vyplacenych cestovnich ndhrad vroce 2005 oproti roku 2004,
vysledkem je témét 11% vrist. Z toho lze usuzovat, ze vyrazny pokles mezd byl
zavinén vyraznym sniZzenim trzeb. Spole¢nost vtuto chvili hledala fteSeni, jak
poskytnout zaméstnancim obvykly pfijem a pfitom uSetiit penize. Jedinym moznym
feSenim bylo sniZit tarifni mzdu a toho sniZeni nahradit zvySenim cestovnich nahrad,
z kterych nemusi odvadét poplatek na zdravotni a socidlni pojisténi. Tim, Ze spolecnost
zménila systém odméinovani, vyrovnala trend tohoto ukazatele tak, ze vykazoval
podobny vyvoj jako ostatni ukazatele produktivity.

Timto jsme mohli posoudit zavedeny systém odménovani za spravedlivy, jelikoz
spolecnost nema tendence snizovat mzdové naklady na tkor zaméstnanct pokud trzby
rostou a naopak také nema problém flexibilné se ptizptsobovat krizovym situacim

Pokud se na systém odménovani vSak podivame i z jin¢ho hlediska, a to jako na
systém odménovani, ktery ma spravedlivé ocenit praci jednotlivého zaméstnance, nelze

ucinit tak jednoznacny zavér, s piihlédnutim na osobni postoje nekterych zaméstnanci.
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Vzhledem k tomu, Ze se jedna o piepravni spoleCnost, jsou celkové piijmy
stézejnich zaméstnancli zavislé na poctu zakazek, které firma ma. Pokud vSak nejsou
zaméstnanci dostatecné motivovani, a to jak penéZni tak i nepenézni formou, jejich Usili
znacné¢ klesa a spolecnost nevykazuje takovou produktivitu, jaké by byla schopna
dosahnout pii dané kapacité vozového parku. Z tohoto divody byla navrzena nékterd

opatteni, jak tuto efektivitu zvysit.

Préace dispeceri byla v této spolecnosti posouzena jako stézejni z hlediska vlivu
na vyvoj trzeb, proto by bylo vhodné navrhnout témto zaméstnancim ohodnoceni nejen
pevnou tarifni mzdou, ale hlavné odménou, ktera bude zavisla jak na poctu sjednanych
zakazek, tak 1 na Castce, ktera bude za tuto zakazku dohodnuta. Toto opatteni by mohlo
vést jak k vEétsi motivaci téchto pracovniki, tak ke spokojenosti vedoucich pracovnikii.

Co se tyCe administrativnich pracovnikl, zde bylo doporuceno zvazit, zda je
vyhodnéjsi pribirat stdle vice zaméstnanci na praci, kterou by vkratSim casovém
horizontu zvladlo lidi méné, nebo své stale zaméstnance posilat na pravidelna skoleni a
rekvalifikace a tim je udrzovat v tempu s technickych pokrokem.

Nejveétsi podil zaméstnancti tvoii v této spolecnosti tidici, ktefi v kone¢né fazi
obchodu pfichazeji osobné do kontaktu se zdkaznikem, tudiz jsou jakousi vizitkou pro
dopravni spolecnost. Kviili tomuto aspektu bylo doporuceno podrobit tfidi¢e urcity
psychologicky vycvik zaméfeny na komunikaci se zakazniky a na zékladé hodnoceni
jejich nadiizenych jim za dobré chovani a udrzovani dobrych vztahti se zdkazniky

pfidélovat odmény.

Aplikovatelnost vSech doporuCeni je ovSem =zavisla na ekonomickych
moznostech  firmy, které v dneSni dobé nejsou optimalni v zaddné firm¢. Kazda
spolecnost se snazi co nejvice minimalizovat osobni ndklady, aby byla schopna udrzet si
konkurenceschopnost na trhu. Uvedena doporuceni by tedy musela byt implementovana
za predpokladu nezvySovani ndkladii podniku, a tim nesniZovani konkurenceschopnosti
podniku, vyjma situaci, které by vedly ke zvySovani trzeb a ziskovosti podniku

Efektivnost odménovani bychom sice mohli povazovat za ptijatelnou, ale i zde
by se dala urcitd opatieni zvazit, jelikoz by byla na misté, avSak rozhodnuti podstoupit

urcité riziko je na vedoucich pracovnicich a subjektivnim postoji ke strategii podnikani.
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7. PRILOHY

1. Vyvoj jednotlivych produktivit
2. Vyvoj ukazatel poskytnutych spolecnosti z internich dokumentt
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Ptiloha ¢.1
Vyvoj jednotlivych produktivit v letech 2004-2008

Produktivita prace z trZzeb na jeden ujety km : Pp1 (trzby/ pocet najetych km)

Produktivita prace z trZeb na jednu odpracovanou hodinu: Pp2 (trZzby /pocet hodin)

Pp2 947 800 814 893 799

Produktivita prace z trZzeb na jednoho zaméstnance: Pp3 (trzby/pocet zaméstnancil)

Pp3 1641389 1410026 | 1424671 1575121 1484555

Vystupy na vyplacenou korunu: Pp4
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Pfiloha ¢.2

Vyvoj ukazateli poskytnutych spole¢nosti z internich dokumenti

Vyplacené mzdové 9724356 6495105 6856915 7232007 7807869
prostiedky

Priumérny pocet 65 63 58 55 53
zaméstnancl

Mzdové naklady -

Zdravotni a socialni
pojisténi - povinné

5939942

3085175

3737492

3946369

4241782

Ostatni socialni a
personalni naklady

0

0

0

0

0

Objem vyplacenych
cestovnich nahrad

8150000

8558000

7579000

7100000

7200000

Celkové naklady
podniku

23814298

18138280

18173407

18278376

19249651

Cestovni nahrady 8150000 8558000 7579000 7100000 7200000
Mzda tarifni 7959399 5750230 6057124 6351698 7242472
Prémie, odmény 2688119 649149 851373 815668 698582
Nahrady mzdy 1578764 660634 651047 841476 718442
Priplatky 573758 321958 274661 253303 261559
Jiné slozky (jizda 29400 23700 20700 23400 0
bez nehod)

Zivotni jubilea 12000 13600 13500 22600 7800
Hruba mzda 12841440 7419271 7868405 8308145 8928855
Trzby 106690262 | 88831639 | 82630929| 86631639| 78681404
Pocet 112644 111098 101562 96969 98464
odpracovanych

hodin

Pocet najetych km 5098342 4304678 3679690 3455770 3263587
Pocet odvezenych 86331 67863 63755 67528 62325

tun

77

(podnikova dokumentace)



