JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

EKONOMICKA FAKULTA
KATEDRA EKONOMIKY

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodni podnikani

MZDOVY SYSTEM
VYROBNIHO PODNIKU

Vedouci bakalarské prace: Autor:

Ing. Tomas Volek, Ph.D. Markéta Novakova

2010



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Ekonomicka fakulta
Katedra ekonomiky
Akademicky rok: 2008/2009

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Markéta NOVAKOVA
Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodni podnikani

Néazev tématu: Mzdovy systém vyrobniho podniku

Zadsady pro vypracovani:

Cil préace:
Posoudit mzdovy systém ve zvoleném vyrobni podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke
zvySeni jeho efektivnosti.

Metodicky postup:

Zékladni vymezeni pojmit tykajicich se daného tématu
Prévni tprava tvorby mzdovych systémi
Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu
Zhodnoceni aplikovaného mzdového systému v podniku
Néavrhy na zvySeni efektivnosti soucasného systému



Rozsah grafickych praci:
Rozsah pracovni zpravy: 40 - 50 stran
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténa

Seznam odborné literatury:

Kleibl, J., Hiittlova, E., Dvofdkova, Z.: Stimulace pracovnik a tvorba
mzdovych soustav. Vysoka Skola ekonomicka, Praha, 1998.

Kocourek J., Tryl¢, L.: Mzda, plat a jiné formy odmé&iovan{ za préaci v CR,
Olomouc, 2004.

Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroju: Zéaklady moderni personalistiky, Ma-
nagement Press, Praha, 2001.

Koubek, J.: Rizeni pracovniho vykonu. Management press, Praha, 2004.
Tomsi I.: Mzdy a mzdové systémy. Aspi, 2008.

Vedouci bakalafské prace: Ing. Toméas Volek, Ph.D.
Katedra ekonomiky

Datum zadani bakalafské prace: 23. bfezna 2009
Termin odevzdéni bakalafské prace: 15. dubna 2010

A
SKA UNIVERZ

“é‘é@&?cu BUDEJOE’,‘&‘EH _ ' e

v V EKONOMICKAARULTR V/f,////;’ . "
) StuderSaké 13 S 7

prof. Ing. Magdalena Hrabahkovd, CSc. 370 piIC 026007635 doc. Ing. Ivana Faltova Leitmanova, CSc.

dékanka vedouci katedry

V Ceskych Budéjovicich dne 23. bfezna 2009



PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem svoji bakalafskou praci vypracovala samostatné
pouze s pouzitim pramenu a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.
Prohlasuji, v souladu s §47 b zakona €. 111/1998 Sb., v platném znéni,
Ze souhlasim se zvefejnénim své bakalarské prace, a to v nezkracené podobé
elektronickou cestou ve verejné pristupné Casti databaze STAG provozované
Jihogeskou univerzitou v Ceskych Budgjovicich na jejich internetovych

strankach.

V Ceskych Budé&jovicich dne 20. dubna 2010 .........cocovvvueeeiiieenn..,



PODEKOVANI

Dékuji vedoucimu bakalarské prace Ing. Tomasi Volkovi, Ph.D.
za odborné vedeni, konzultace a cenné rady pfi psani bakalarské prace.

Soucasné dékuji jednateli spole¢nosti Detail CZ s. r. 0. panu Miroslavu
Davidovi a jeho synovi za poskytnuté informace pfi vypracovani této bakalarské

prace.



Obsah

1 UVO ettt sttt ettt n et ne s 10
2 Literarni pfehled..... ... 12
2.1 MZAQ oo 12
211 MinimalNi Mzda..........ovuiiiiiiiiiiiii e 13
2.1.2 Sjednani, stanoveni nebo uréeni mzdy...........cooeeeiiiiiinnnnnn. 14
2.1.2.1 Pracovni SMIOUVA..........ccooviiiiiimiiiiiiaie e 14
2.1.2.2 Kolektivni SmIouVa .........ccoooeeiiiiiiiiiiiieeee e 14
2.1.3 FUNKCE MZAY ..oeeeeieee e 15
2.1.3.1 Smérovaci (alokacni) funkce............cccceeiiiiiiiiiiiiinnns 15
2.1.3.2 Vyrovnavaci funkCe..........coooviiiiiiiiiiiiii e 15
2.1.3.3 Selektivni funkeCe ..........ccooiiiis 15

2.2 Mzdova POILIKA «.ceeeeeeeiie e 15
2.2.1 Cile mzdové politiky podniKu ...........coooveiiiiiiiiiiin. 16
2.2.1.1 Kvalita personalu...........cccooooviiiiiiiiiiiiiieee e 16
2.2.1.2 Individudlni ochota k vykonu ............ccccceiiiiiiiiiiiinnes 16
2.2.1.3 Objem mezd jako naklad............ccccooiis 16
2.2.1.4 Mzdova spravedliVOSt..........ccooreeiiiiiiiiiieeeeeeeee e 17
2.2.2 NejCastéjsi chyby ve mzdové politice podniku..................... 17
2.2.3 Mzdovy paradoX .......cccceviiieiiiiiiiiiiiin s 18
2.3  Mzdovy systeém podNiKU .........cceurrmmiiiiiiiiiiiieii e 18
2.3.1 Mzdotvorné fakitory ... 19
2.3.1.1 HodNota Prace.........ccoovviieiiiiiiieeeie e, 19
2.3.1.2 Mimoradné okolnosti pfi vykonu prace.............cccccoeeee... 19
2.3.1.3 Pracovni vykon a jednani........ccccccceeeiiiiiiiiiiiiiiiiieee 20



PG T I S 0= o F- I o] - o - 20

2.3.2 HOANOCENT PrACE ...ueeeeeeeeeieeeeeee e 22
2.3.3 MzdoVE tarify ......cceeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeee 23
2.3.4 MzdOVE fOrMY ..cceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23
2.3.4.1 Stimulacni funkce mzdovych forem...........ccccccceeeeneee. 24
2.3.4.2 CasovAmzda aplat.......ccccooeeeoeeceeeeeieeeeee e 24
2.3.4.3 UKOIOVA MZAA ..ooviveeeieeeeeeeeeeeeee e 25
2.3.4.4 Provizni (podilova) mzda ..........ccccceiiiiis 26
2.3.4.5 Prémie....eooiieiie e 26
2.3.4.6 OdMENA ...etiiiieiee e 26
2.3.4.7 Rozdil mezi prémiemi a odménami.......ccccceeveeuuuiieneennnn. 26
2.3.5 Zaméstnanecké vyhody (benefity)......cccccovviiiiiiiiiiiiiiiiinnnn. 27
2.3.5.1 ZpUsoby realizace zaméstnaneckych vyhod................. 27
2.3.5.2 Typy zameéstnaneckych vyhod ............cccoeeiiiiiiiiiinninnnnn. 27
2.3.5.3 Flexibilni zaméstnanecké vyhody............cccccvvviiininnnn. 28

3 CilametodiKa. ..o 29
3.1 Technika pfipravy literarni reSerSe.........cccccoiiiiiiiii. 29
3.2 Technikasbé&rudat.............cooriii 29
I J0C TN |V 1= (oo [ o3 14 VN oo 13 (U] o S 29
3.4 Technika zpracovani dat..........cccciiiiiiiiii e 30
4 Prakticka@ CASt .......ooiiiiiiiiiii 31
4.1 Predstaveni firmy ... 31
4.1.1 Historie spole€nosti..............ceiiiiiiiiiiiii 31
4.1.2 SOUCASNOST.....uuiiiiiiiiiiiiiiii 31
4.1.3  VYrobni Program ..........coeeuuuuiiiiiieeieeeee e 32



4.1.4 Strojni VYDAVENT ....uueiiiiiiiiiiiiiiiiii 32

I ST (o To] oT=1 = Vo= T 33
4.1.6 Systém Kvality......cccoouvmiiiiiiiiiiiiii 33
4.1.7 VYrobni ProStOry ..........eeeeeeeeemmmimiiiiiiiiiiiiiiiieeee 33
4.1.8 KONIrola ... 33
4.2  Organizacni Struktura.............coeeviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 34
4.3 ZaMESINANCI.....uuuuueiiiiiiiiiiiieeiee ettt 34
4.3.1 PFijem pracovnikl.......cccooiiiiiiiiiiiee e 34
4.3.2 Pocet pracoVniKU.............eueeeuuuuuuuneiiiiiiieiiiieennennnnnnnnnnnnnnnnnnnns 35
4.3.3 Veékova struktura zameéstnancu ........cccccecvveveiiiiiiiieniiiieneens 36
4.3.4 Vzdélanostni struktura zaméstnancu...........c..cccovviiienenns 37
4.3.5 Skoleni zam&StNancl ...........ccccoueveveueeeeeeeeeeeeeeeeee e, 38
4.3.6 Pracovnidoba ... 38
4.4 Mzdova POIIKA ....ceiiieeeeiieee e 39
4.5 MZAOVE fOrMY ....ueeiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeee e 39
4.6 Mzdova zvyhodnéni a pfiplatky...........ccceeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 41
4.6.1 Priplatek za praci pres€as ........occvvveeeiiiiiiiiee e 41
4.6.2 Priplatek za praci ve svateK..........ccoevviiiiiiiiii 42
4.6.3 Priplatek za Praci V NOCi.......ccoovveeeiiiiiiiiiiii e 42
4.6.4 Priplatek za praci o sobotach a nedélich.............c............... 42
4.7 MOUIVACE ... ettt 42
A T © To |41 =1 o USSR 43
4.7.2 Prémie ... 43
4.7.3 Dobrovolné socialni pozZitky ............cceumiiiiiiiiiiiiii e 44
4.8 Analyza mzdovych nakladUl.............cceeeeveiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee 45



4.9  Produktivita Prace ... 47

g O B o ¥ o 1=T o F= T 4 - S 49
4.11  Navrhy na zZIEpSeni .....ceeeeiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeee 52
ST - - 56
G U | o 4] 0 F= T SRR 59
7 Pouzitd literatura..........oooooii e 60



1 Uvod

Mzdovy systém je nejen teoretickou védni disciplinou, ale i disciplinou
praktickou. Podnikatellm, Zivnostnikiim, ekonomim, manazerlm dava
pouCeni, jak nastavit mzdy, aby motivovaly své zaméstnance Kk vySSim
vykonum. Tim podnik vytvofi nové hodnoty, a tak obstoji v naro€ném trznim
prostredi.

V souCasné dobé se stava tendenci v odmérovani narist variabilni
odménovani jsou socialni vyhody poskytované zaméstnancim. V poslednich
letech v EU vidime jako trend kladeni mensiho dirazu na vys$i mezd.
Do popfedi se dostavaji faktory jako pracovni prostfedi, pracovni napln, kariérni
postup a jistota pracovniho mista. ZvySuje se vyznam volné pracovni doby,
uplatiiuji se prvky volného vedeni a existuje velka kolekce pobidkovych
impulst. Je nutné, aby jednotlivi manazefi tento trend mapovali a nasledné
zapracovali do motiva¢nich a mzdovych systému.

Je zfejmé, Ze nedostateCné rozpracovani a nastaveni mzdového
systému se podili na celkovém neuspéchu spolecnosti. Vzdy je vSak mozno
navrhnout zdokonalenou koncepci, ktera by tyto nedostatky odstranila.
Takovym to uplathiovanim by se zlepSila urovern odmérfiovani ve spolecnosti
i celkova jeji prosperita.

Koncept prace je slozen do nékolika Casti. Prvni Casti je literarni prehled,
kde jsou Cerpany poznatky z ekonomické teorie. Prostudovanim této Casti
by mélo dojit pfedevsSim k odpovédi na otazky, co je mzda, jaké jsou funkce
mezd a co je cilem mzdové politiky. Dale jsou pfedstaveny formy mezd, které
muUzZeme v podniku pouzit a jaké zaméstnanecké vyhody muizeme vyuzivat.
Druha, prakticka ¢ast se na zakladé poskytnutych dat zaméfuje na vlastni popis
konkrétniho vyrobniho podniku a na analyzovani jeho mzdového systému.
Na zakladé praktické Casti jsou vyvozena doporuceni pro uplatnéni téchto

poznatkl v praxi.
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Téma ,Mzdovy systém vyrobniho podniku“ je mi blizké z divodu
nékolikamésicni praxe jako mzdova ucetni vmalé firmé. Proto si také
uvédomuji, Zze pokud podnik nebude mit spravné nastaven mzdovy systém
a nebude spravné motivovat své zaméstnance, ziejmé nikdy, i pfes vynikajici
technologii, dostatek finan¢nich prostfedkl, Spickového vybaveni, se z néj

nestane podnik na vyborné urovni se spokojenymi zaméstnanci.
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2 Literarni prehled

2.1 Mzda

Podle ¢&lanku 28 Listiny zakladnich prav a svobod (usneseni
€. 2/1993 Sb.) maji zaméstnanci pravo na spravedlivou odménu za praci
a na uspokojivé pracovni podminky. Podrobnosti stanovuje Zakonik prace, kde
je od 1.1.2009 upravena cela problematika odménovani zaméstnancli za praci
v pracovnépravnich vztazich. Vyjimkou je tzv. vefejnopravni sféra, pro kterou

je nutnost respektovat zakon €. 143/1992 Sb., o platu. [1]

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci:

e mzda je odménou za praci v pracovné pravnim vztahu, ktera
je vyplacena zpétné (zpravidla mésic¢né) ve vyplatnim terminu. Jedna
se o0 penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda)
poskytované  zaméstnavatelem  zaméstnanci. Je  vyplacena
v soukromém sektoru,

e plat je penézité plnéni poskytované zaméstnanci za praci
,vefejnopravnim* zaméstnavatelem,

e odména zdohod, ktera predstavuje penézité plnéni poskytované
za vykonanou praci na zakladé:

- dohody o provedeni prace,

- dohody o pracovni €innosti,

a to za podminek stanovenych Zakonikem prace, nestanovi-li tento zakon nebo
zvlastni pravni pfedpis jinak. [1]

Mzda a plat se poskytuji podle slozZitosti, odpovédnosti a namahavosti

prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti

a dosahovanych pracovnich vysledku. [2] §109 odst.4
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2.1.1 Minimalni mzda

v v

Minimalni mzda je nejnizsi pfipustna vySe odmény za praci
v pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi
nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tento uc€el nezahrnuje mzda ani
plat za praci pfesCas, pfiplatek za praci ve svatek, za noCni praci, za praci
ve ztizeném pracovnim prostfedi a za praci v sobotu a v nedéli. [2] §111 odst. 1

VySi zakladni sazby minimalni mzdy stanovi vlada nafizenim,
a to zpravidla s ucinnosti od poc¢atku kalendarniho roku s pfihlédnutim k vyvoji
mezd a spotrebitelskych cen. Zakladni sazba minimalni mzdy ¢ini od 1.1.2007
nejméné 8 000 K¢ za mésic nebo 48,10 K¢ za hodinu. [2] §111 odst. 2

Tab. 1: Pfehled o vyvoji €astek minimalni mzdy

~ VySeminiméinimzdy (vKE)
- za meésic za hodinu
1991 dnor 2000 10,80
1992leden 2200 12,00
1996 leden 2500 13,60
1998 leden 2650 14,80
1999 leden 3250 18,00
1999 Gervenec 3600 20,00
12000 leden 4000 22,30
12000 Gervenec 4500 25,00
2001 leden 5000 30,00
'2002leden 5700 33,90
2003leden 6200 36,90
'2004leden 6700 39,60
2005 leden 7185 42,50
12006 leden 7570 44,70
12006 Gervenec 7955 48,10
2007 leden 8000 48,10

Vzor: Ministerstvo prace a socialnich véci CR
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2.1.2 Sjednani, stanoveni nebo uréeni mzdy

Mzda se sjednava v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo jiné
smlouvé, popfipadé ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim pFfedpisem nebo
mzdovym vymérem. VySe mzdy, kterd ma za vykonanou praci pfisluset, musi
byt sjednana, stanovena nebo urCena pred =zacCatkem vykonu prace.
Zaméstnavatel ma povinnost v den nastupu do prace vydat zaméstnanci
pisemny mzdovy vymér obsahujici Udaje o zplsobu odménovani, o terminu
a misté vyplaty mzdy, jestlize tyto Uudaje neobsahuje smlouva nebo vnitfni
pfedpis. Pfi zmé&né& skuteCnosti uvedenych ve mzdovém vyméru, vznika
zaméstnavateli povinnost tuto skuteCnost zaméstnanci pisemné oznamit

nejpozdéji v den, kdy zména nabyva ucinnosti. [2] §113

2.1.2.1 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je dvoustranny pravni ukon, ktery vznika pfi
souhlasném projevu obCana a zaméstnavatele uzavfit pracovni pomér. Pred
uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen seznamit zaméstnance
spravy a povinnostmi pro ného vyplyvajicimi zpracovni smlouvy,
a s pracovnimi a mzdovymi podminkami, za kterych ma praci vykonavat.
Zaméstnavatel je povinen uzavfit pracovni smlouvu pisemné a jedno

vyhotoveni vydat zaméstnanci. Platna je i pracovni smlouva sjednana ustné. [3]

2.1.2.2 Kolektivni smlouva

Pravo na uzavieni kolektivni smlouvy za zaméstnance ma pouze
odborova organizace. V kolektivni smlouvé je mozné upravit mzdova ¢i platova
prava a ostatni prava v pracovnépravnich vztazich, jakoz i prava nebo
povinnosti UCastnikl této smlouvy. Kolektivni smlouva nemlze ukladat
povinnosti jednotlivym zaméstnancim. Ugastniky kolektivni smlouvy jsou
zameéstnavatel nebo vice zaméstnavatell, nebo jedna nebo vice organizaci

zaméstnavatell a jedna nebo vice odborovych organizaci. [2] §22
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2.1.3 Funkce mzdy

V mikro- a makroekonomickém rozméru lze souhrnné uvést, Zze mzda

plni tfi zakladni funkce: [4]

2.1.3.1 Smérovaci (alokac¢ni) funkce

Pracovnik se snazi prodavat svoji pracovni silu za co nejvyhodnéjSich
podminek a smé&fovat prodej pracovni sily tim smérem, kde je mzdova uroven

nejvyssi.

2.1.3.2 Vyrovnavaci funkce

Cena prace je dana vztahem nabidky a poptavky. V ur€itém Casovém
Useku dochazi k vyrovnani nabidky s poptavkou. Na trhu prace vznika
rovnovazna cena pro tento ¢asovy usek a dany segment trhu a podle své vysSe
determinuje dalSi procesy (pohyby pracovnich sil, omezeni zaméstnanosti

apod.).

2.1.3.3 Selektivni funkce

VySe mzdy je pro zaméstnavatele exogenné uréenym faktorem (Uroven
mezd na trhu prace, legislativni a smluvni omezeni). Dana uroven mezd
ovliviiuje naklady na vyrobu. Zaméstnavatel musi umét vyuzit tento nakladovy
faktor v kvalité produkce tak, aby dosahl zisku. Jestlize se mu to nepodafi,
ma na trhu komparativni nevyhodu vysokych nakladl a jako vyrobce odpadne
ze soutéze. Mzda tedy selektuje vyrobce, ktefi mzdové naklady zhodnoti

a na ty, ktefi ze soutéze vypadnou.

2.2 Mzdova politika

Mzdova politika firmy je vazana na trh prace regionu, ve kterém pusobi
a musi ho tedy respektovat.
Podle Prazské a Jindry zde pusobi: [5]
e mzdoveé predpisy statu,

e stanovena minimalni mzda a mzdové minimum,
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e konkurencni firma a jeji urovef mezd,

e poptavka a nabidka pracovnikld ur€itych profesi a vybranych
pracovnich mist,

e mirainflace,

e zvyklosti, tradice v hodnoceni urcité profese v regionu,

e kultura prostfedi a sila socialniho pnuti v regionu,

e pozadavky odborl a Svazu podnikatelu.

2.2.1 Cile mzdové politiky podniku

Stanovenim vySe mzdy sleduji podnik i pracovnik dosazeni riznorodych
cila.

Z hlediska podniku se jedna o tfi zakladni cile: [4]

2.2.1.1 Kvalita personalu

Vigwviivs

Vhodna udrovert mzdy muze mimo jiné pfispét k ziskani kvalitni struktury

personalu, ktery je zainteresovan na tomto cili a umozni jej dosahnout.

2.2.1.2 Individualni ochota k vykonu

Spravné zvolena mzdova politika muze pracovnika podnécovat k tomu,
Ze neni jen pasivnim vykonavatelem pracovnich ukoll, ale je zainteresovan

Ucastnit se feseni rliznych cild.

2.2.1.3 Objem mezd jako naklad

Jestlize podnik udrzi celkovy objem mezd na optimalni urovni (vzhledem
k mozZnostem zmény objemu produkce, ceny, sortimentu, substituce prace
kapitalem) ma vétSi Sance v konkurencnim boji. Pokud nejsou vy$Si mzdové
naklady vykompenzovany vyssi kvalitou, vede to ke ,konkurencni nevyhodé&®
v soutéZi na trhu a ohroZzuji efektivnost podniku.

Z pohledu pracovnika je kladen vétSi daraz nez na Uroven mezd

na ,mzdovou spravedlivost®, a to ve dvojim smyslu:
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2.2.1.4 Mzdova spravedlivost

Vnitropodnikova spravedlivost - pracovnik (pokud je to mozné) porovnava
vlastni dosazenou mzdu se mzdou ostatnich pracovnikid. Mzdovy systém musi
byt proto nastaven tak, aby kazda slozka mzdy byla objektivné zdlvodnitelna.

Nadpodnikova (vnéjsi) spravedlivost — pracovnik porovnava vlastni mzdu
se mzdovymi alternativami, které se mu nabizeji v souladu s jeho moznostmi

a pfanimi na trhu prace.

2.2.2 Nejcastéjsi chyby ve mzdové politice podniku

Mzda ¢asti pracovniku firmy je vazana na trzby, druha ¢ast pracovnikd
pobira pevnhou mzdu. Se zménou trZzeb dochazi k vyvoji mezd i mzdovych
nakladl, které neodpovidaji zamérim mzdové politiky firem a rusi Gcely
diferenciace mezd. Vytvari se mzdovy paradox.

Cast ptijmd vybranych skupin pracovnikil je vazana na docileny zisk
firmy (podily ze zisku). JelikoZz je zisk silné ovliviiovan vnéjSimi vlivy
a je soucasné velmi syntetickou kategorii, nelze jednoznacné urcit pfinos
pracovnika k tvorbé zisku.

Mzda ve firmé netvofi programové vytvoreny systém. Vyuziva se nékolik
tarifnich skupin (napf. délnické a THP), nékolik odliSnych forem mezd, které
spoleC¢né netvofi harmonicky celek. Jedna skupina pocituje nadfazenost proti
druhé. Vytvafi se mzdovy paradox.

Nesleduji se, ani zamérné nestanovi mzdové relace uvnitf firmy, vaci
konkurenci, vi¢i regionu.

Mzdovy systém je ,uzavieny®, principy jeho tvorby se nezverejiuiji.

Kritéria odmén nejsou jednoznaéné vymezena. Pracovnici maji zakazano
informovat ostatni pracovniky o vysi svych odmén a mezd. Ve firmé vznika
nedlvéra, nespokojenost a vladne subjektivismus v hodnoceni praci
a pracovniku.

Mzdovy systém je dlouhodobé stabilni, nepruzné reaguje na zmény okoli

i strategie firmy. [5]
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2.2.3 Mzdovy paradox

U firem, kde nékteré kategorie pracovnikl maji mzdu zavislou na obratu,
vznika paradox motivaéniho U¢inku mezd. Disledkem rlstu pohyblivé slozky
mzdy roste celkova mzda rychleji nez mzda ostatnich kategorii a Casto
se stava, ze podfizeny pracovnik pobira vétsSi mzdu nez napf. jeho nadfizeny,
jehoz mzda neni zavisla na obratu. RUzna volba mzdové formy pak méni
diference ve mzdach bez ohledu na vyznam prace a funkce a tim i stavi
na hlavu zdméry mzdové politiky. Paradox stimulace se projevuje v tom, Ze i,
zajem na zvySovani sveho vykonu. Paradox motivacniho ucinku mezd
se projevuje tam, kde dochazi k nesystémovému pouZiti mzdovych forem

a mzdovych tarifl. [5]

2.3 Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém je nastrojem personalniho fizeni k realizaci podnikové
strategie. Vytvofenim mzdového systému a systému zameéstnaneckych vyhod
(benefitt) podnik formuluje svoji mzdovou politiku, ktera ma nasleduijici cile:

e ziskat a stabilizovat kvalifikované zaméstnance,

e stimulovat k pracovnimu vykonu a Zadanému jednani,

e udrzet objem mzdovych prostfedkll vrozsahu, ktery je efektivni
ve vztahu k produktivité prace,

e zajistit odivodnénou (spravedlivou) mzdovou strukturu uvnitf podniku

a ve srovnani se mzdami na vnéjSim trhu prace. [6]

Struktura a funkce mzdového systému je v naSich podminkach stejné
jako ve vsech vyspélych zemich dana nejen pozZadavky racionalni organizace
Cinnosti a vedeni lidi, ale i ekonomickymi principy. V neposledni fadé
je upravena také pravnim systémem, zabezpecujicim fungovani mezd (zakon
o mzdé a platu, zakonik prace, zakon o kolektivnim vyjednavani). Stanoveni
stimulatné ac¢inné mzdy (platu) pro zaméstnance firmy patfi k zakladnim

Ukolim kazdého podnikového systému fizeni, a tim k zakladnim ukolim
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kazdého vedouciho, odpovédného za vedeni podfizenych pracovnika.
Nedostatky v tomto sméru maji vyrazny vliv na vykonnost pracovnikl, na jejich
postoje k praci, k celému systému fizeni a vlastni firmé, a to bez ohledu

na velikost firmy nebo druhu podnikani. [4]

2.3.1 Mzdotvorné faktory

Mzdovy systém se vyznacCuje odstupfiovanim mezd v zavislosti
na mzdotvornych faktorech, kterymi jsou: [6]
¢ hodnota prace,
e mimoradné okolnosti pfi vykonu prace,
e pracovni vykon a jednani,

e cena prace na trhu.

2.3.1.1 Hodnota prace

Vyjadfuje miru slozitosti, odpovédnosti a namahavosti jedné prace
v porovnani s ostatnimi pracovnimi €innostmi v podniku. UrCuje se metodami
hodnoceni prace. Je vyjadfovana poradim, body nebo tarifnim stupném.
Zarazeni prace do tarifniho stupné se pouziva tak dlouho, dokud se nezméni
obsah prace. Tarifni stuper je ohodnocen mzdovym tarifem, ktery ur€uje sazbu
v K¢ za jednotku Casu poskytovanou zameéstnanci za to, ze je zarazen
na pracovni misto, plni jeho pozadavky a odvadi alespori normalni (primérny)
pracovni vykon. Hodnocenim prace a mzdovymi tarify se budu zabyvat v dalsi
kapitole. [6]

2.3.1.2 Mimoradné okolnosti pri vykonu prace

Mimoradné okolnosti pfi vykonu prace zahrnuji skupinu zatéZovych
pozadavku pracovniho mista, které zvySuji naklady na reprodukci pracovni sily.
Jedna se o nestandardni pracovni rezimy, napf. vicesménovou praci, negativni
vlivy pracovniho prostfedi a pracovnich postupu, které jsou rizikové pro

bezpeénost prace a zdravi zaméstnance. Zaméstnavatel ma povinnost podle
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zakona o mzdé vyplacet za vykon prace v mimoradnych podminkach
pfiplatky. [6]

Mimoradné okolnosti jako narokové mzdotvorné faktory jsou uréeny
zakonem (jako minimalni sazby), dohodou jednotlivce (v pracovni smlouvé)
nebo vysledkem kolektivniho vyjednavani odbori a zaméstnavatell (podnikova
smlouva nebo vyS$Si kolektivni smlouva odborovych svazi a svazl
zaméstnavatelll) a z¢asti jsou ponechany v pravomoci podniku (vnitfni mzdovy

pfedpis tam, kde neni kolektivni smlouva). [4]

2.3.1.3 Pracovni vykon a jednani

Hodnoti bezprostfedné nadfizeny manaZzer prostfednictvim vykonovych
standard(, norem, ekonomickych ukazatel( ¢i cili. Tato skupina faktord slouzi
k ocenéni miry plnéni pracovnich uUkoll, to znamena k ocenéni osobniho
nasazeni pracovnika a jeho pfinosu k dosazeni podnikovych cill. [4]

Nadstandardni pracovni vykon je stimulovan poskytnutim pohyblivé
slozky mzdy, ktera je stanovena pomoci mzdové formy (pfedevSim dopliikové).
Nékdy je tato ¢ast mzdy nazyvana jako vykonova mzda. Pohybliva mzda neni
zaru€ena a nemusi byt vyplacena, nevytvofi-li zaméstnavatel dostateény objem

mzdovych prostfedku. [6]

2.3.1.4 Cena prace

Odrazi kratkodobé vykyvy v nabidce a poptavce po urcité profesi,
kvalifikaci €i pracovnich kompetencich na vnéjsim trhu prace. Zjistuji se pomoci
Setfeni o mzdach. Ziskané udaje jsou analyzovany statistickymi metodami.
Znalost mzdovych hladin a mzdovych relaci slouzi ke stanoveni vy$e mezd pro
jednotlivé okruhy pracovniki a k formovani vnitropodnikové mzdové struktury.
Firmy obvykle davaji pfednost tomu, aby cenu prace zohlednily ve mzdovych
tarifech, které — zejména u pracovnikl bez fidici funkce - jsou dominantni

a pevnou slozkou mzdy. [4]
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Vztah mezi mzdotvornymi faktory prace a strukturou mzdy za vykonanou

praci ilustruje nasledujici obrazek.

Obr. 1: Vztah mezi mzdotvornymi faktory prace a strukturou individualni mzdy

Mzdotvorné faktory Slozky mzdy za vykonanoeu praci

)
F Y

Hodnota prace Wzdowy tarif

Mimofadne okaolnasti
pii wikonu prace

Pfiplathky

Pracovni wykon a

jednani o Mzdové farmy .

Cena prace i

Zdroj: Synek, M. a kol. Ekonomifa podniku. Praha: C. H. Beck. 2006, ISBN: 80-7179-892-4.

Tradi¢ni model mzdového systému stfedni a velké firmy je tvoren tarifni

soustavou a mzdovymi formami. Jeho subsystémy znazorniuje nasledujici

obrazek.
Obr. 2: Mzdovy systém podniku
Mazdovy systém podniku
¥ A\
Tarifni soustava Mazdové formy
¥ ¥ ¥ [
Stupnice Friplatky a Casovi mzda Prémie
mzdowych tarifii mzdova Tkolovi mzda Odmeény
¥ zvyhodnéni za Podily na hosp.
n mimofadné vysledku
Snﬂ;nfﬁ; o pracovni
tarifnich stupfi caduinky
¥
Evalifikaéni l
keatalogy
Hodnoceni
l pracovnich
Hodnoceni prace podminek Hodnoceni pracovnihe vikonu a
chovani pi1 praci

Zdroj: Synek, M. a kol. Ekonomika podniku. Praha: C. H. Beck. 2008, ISBN: 80-7179-892-4.
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2.3.2 Hodnoceni prace

Cilem hodnoceni prace je diferencovat pracovni Cinnosti vykonavané
v podniku, usporadat je podle pozadavkl prace a zatfidit do pfislusnych
tarifnich stupnd. Takto vznikla tarifni stupnice je pfedpokladem principu stejné
mzdy za stejnou praci, tj. objektivné zdivodnéného a tedy spravedlivého
odménovani. [6]

Hodnoceni prace se obecné provadi ve dvou krocich. Prvnim krokem
jsou prace analyzovany a jsou zpracovany jejich popisy. Pfi analyze prace
dochazi k shromazdéni, analyzovani a tfidéni informaci o pracich. Tyto
informace jsou standardizovany do popisl prace, ¢imz se ziskava podklad pro
hodnoceni prace, tvorbu motivacniho programu nebo feseni problému z jinych
oblasti Fizeni lidskych zdroju. [4]

Pfi druhém kroku jsou slovni popisy praci prfevadény do cCiselného
vyjadreni, napf. bodl ¢i stupnill, coz je hledana hodnota prace. [6]

Popis prace mulze byt proveden sumarné nebo analyticky. Potom
se jedna o sumarni nebo analytické metodé hodnoceni. Sumarni metoda
spociva v tom, Ze jsou prace porovnany jako celek. Jednotlivé poZadavky prace
nékdy oznacené jako kritéria Ci faktory, jsou sice vymezeny, ale do postupu
hodnoceni prace nejsou formalizované zabudovany. Hodnoty praci
se nestanovuji systematickym rozborem pozadavkl prace ale vysledkem
mnohostranného subjektivniho usudku o relativnim vyznamu praci. Pfi pouZiti
analytické metody jsou prace systematicky hodnoceny podle kazdého
pozadavku. Pozadavkim jsou pfifazeny urcité vahy dulezitosti, jakou maji
hodnotu prace. Mezi analytickymi metodami se vyskytuji znacné rozdily
ve volbé a poctu kritérii hodnoceni. Nékteré analyzuji a popisuji prace podle
maximalniho poctu kritérii, aby hodnota prace byla urCena pokud mozno
,objektivné“. Nékteré metody se omezuji na hodnoceni podle tfi az Ctyf
ramcovych ¢&i kliCovych pozadavkl, které jsou dale podrobnéji clenény

a méreny. [4]
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2.3.3 Mzdové tarify

Mzdové tarify jsou diferencovany do stupnice mzdovych tarifl tak, aby
zohlednily relativni rozdily mezi pracemi v podniku a mzdové relace za obdobné
prace na vnéjSim trhu prace. Velikost mzdovych tarifl ovliviiuje fada internich
a externich faktort. Jsou odstupfiovany personalni strategii podniku a cilem
mzdové politiky, objemem mzdovych prostfedkl, které organizace muze
vyplatit, situaci v nabidce a poptavce na trhu prace, mocenskym postavenim
partneru kolektivniho vyjednavani a zavazky v kolektivni smlouvé a v nékterych
organizacich také minimalnimi mzdovymi tarify vyhlaSenymi vladou.
V ekonomicky rozvinuté spoleCnosti se prosazuje trend promitnout cenu prace
pfedevSim do mzdového tarifu. Vyplyva to z postaveni odboru pfi sjednavani
mzdovych podminek a ze skuteénosti, Ze mzdovy tarif u vétSiny zaméstnanci

prfedstavuje dominantni slozku individualni mzdy. [4]

2.3.4 Mzdové formy

Mzdové formy maji funkci stimulu ke ZzlepSeni individualniho,
skupinového ¢&i podnikového vysledku. Oceriuji vysledky prace, hospodareni
svécnymi a finanCnimi prostfedky a pracovni chovani. ZavrSuji proces
odménovani, ktery sleduje prosazeni mzdové spravedlivosti zalozené
na hodnoceni prace. Formy mzdy zahrnuji rizné postupy, aby se diferencovala
pohybliva €ast mzdy. Jinak fe€eno, pracovnici jsou pomoci mzdovych forem
odménovani za to, jak dobfe svou praci vykonavaji. [4]

Nékteré mzdové formy maji nedostateCny pobidkovy uc&inek (Casova
mzda nebo plat), proto byva pozornost v pfipadech, kdy vykonové cile maji
klicovy vyznam (objem produkce, produktivita prace), soustfedéna na tzv.
pobidkové ¢i vykonové formy. [7]

Pobidkové formy jsou odmény vyplacené jako dodatek k Casové mzdé
Ci platu nebo existuji samostatné a jsou pfimo umérné pracovnimu vykonu.
Usiluji tedy posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji a tim motivovat
pracovniky. PFi uziti pobidkovych forem je nutno zaijistit, aby tlak na vykon

pracovnika nemél negativni vliv na kvalitu jeho prace, aby byla dodrzovana
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technologicka kazen a ucelné hospodareni se zdroji Ci nebylo ohrozeno zdravi

pracovniku. [7]

2.3.4.1 Stimulacéni funkce mzdovych forem

Podle Kleibla, Hittlové a Dvofakové se stimulaéni funkce mzdovych

forem prosazuje tim, ze:

soustfeduji pozornost a Usili pracovniki na takové stranky vysledku,
které jsou podstatné pro uspéch organizace,

motivuji pracovniky,

zvySuji identifikaci a spoluodpovédnost,

umocnuji nebo pomahaji ménit kulturu a hodnoty podniku zpravidla
na kulturu orientovanou na vykon, kvalitu a sluzby zakaznikim,
neuznavaji a neodméniuji usili, ale pfinos,

diferencuji pohyblivou ¢ast mzdy v zavislosti na pfinosu,

zprostiedkuji pozitivni zpétnou informaci k o¢ekavani pracovnika,
Zlepsuji podminky pro ziskavani a stabilizaci velmi kvalitnich pracovnikd,

pruzné spojuji mzdové naklady s produktivitou podniku. [4]

2.3.4.2 Casova mzda a plat

kde:

Casova mzda se pouziva pro jakykoliv druh prace. Je velmi efektivni tam,

je obtizné méfit mnozstvi a kvalitu prace,

je nepravidelny vykon pracovni ¢innosti,

neni ovlivnitelné mnozstvi prace nebo chod vyrobniho zafizeni,

je zadouci zaméfit pozornost pracovnika na jiné aspekty nez vysoky
vykon [4]

Casova mzda nebo plat (v zahraniéi se pouziva také terminu zakladni

mzda nebo plat) je hodinova, tydenni €i mésicni Castka, kterou pracovnik

dostava za svou praci. U délnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu,

u nedélnickych kategorii obvykle o mésicni plat. [7]

Casova mzda je vyhodna z né&kolika ddivodu:
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e je relativné jednoducha a administrativné levna,

e usnadriuje planovat mzdové naklady,

e je pro pracovniky srozumitelna a vytvafi jistotu stabilniho vydélku,

e pii kolektivnim vyjednavani nevyvolava tolik diskusi jako ukolova mzda

Ci prémiové systémy. [4]

Casova mzda &i plat mohou existovat v &isté podobé&, kdy se plati
skuteCné odpracovana doba a odména neni zavisla na odvedeném vykonu.
Nevyhodou je, Ze Casova mzda Ci plat ma nedostateCny tlak na vykon
pracovnika. Proto se zavadi pouzivani dvou nebo vice mzdovych tarifi pro
stejnou praci, pfiznavanych jednotlivym pracovnikiim podle jejich vykonu, nebo
se uplatiiuje ¢asova mzda/plat s pfiplatkem za hodnoceni vysledkl prace

a pracovniho chovani. [7]

2.3.4.3 Ukolova mzda

VySe mzdy je vazana na urCity ukol a jednotku vykonu. S poctem
odvedenych jednotek vykonu roste mzda. PouzZiva se obvykle u délnickych
profesi tam, kde Ize stanovit vykonové normy, napf. na pocet vyrobenych kusu
nebo pocet zabalenych expedicnich jednotek apod. [5]

Podle Kleibla, Huttlové a Dvorakové muize byt ukolova mzda zavedena
a pouzivana jen, jsou-li splnény tyto prfedpoklady:

e pfedem je stanoven technologicky postup, pracovni postu a vykonové
normy. Naklady na zavedeni ukolové mzdy a revizi jeji normativni
zakladny nemaji prevysit efekt z ristu produktivity prace, tj. Uspory
nakladi na jednotku produkce.

e jsou zajistény technické a organizaCni pozadavky pro plynulé pinéni
pracovnich Ukold. To znamena, Ze material, suroviny, polotovary,
nastroje, vyrobni dokumentace apod. je v pozZadovaném mnoZzstvi,
kvalité a terminu na pracovisti.

e je zajiSténa spolehliva kontrola mnoZstvi a kvality odvedené prace.

e délnici mohou pfimo ovlivnit plnéni vykonovych norem.
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e nedochazi k ohrozeni bezpecénosti prace a zdravi pracovnikd pfi praci

v Gkolové mzds. [4]

2.3.4.4 Provizni (podilova) mzda

Pfi provizni mzdé, pouzivané v obchodnich cinnostech ¢€i v nékterych
sluzbach, je vySe mzdy pracovnika zcela nebo alesponi zCasti zavisla
na prodaném mnozstvi. Bud se jedna o pfimou podilovou mzdu, nebo ma
pracovnik garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi za prodané
mnozstvi. [7]

Uplatiiuje se u pracovnich ¢&innosti, jejichZ vysledek lze kvantifikovat,
je pracovnikem ovlivnitelny, ale nelze stanovit pracovni postupy a ani neni

mozné sledovat vyuziti pracovni doby. [4]

2.3.4.5 Prémie

Prémie doplhuje zakladni mzdovou formu, napf. prémie za vykon,
za Usporu nakladl aj. Ma za ukol stimulovat k pinéni téch aspektl v praci, které
neocenuje jina forma mzdy. Je poskytovana za pracovni vysledky, které jsou
kvantifikovatelné, zaméstnancem ovlivnitelné a pravidelné se opakuji

ve skladbé pracovnich ukolu. [6]

2.3.4.6 Odména

Odména je pfiznavana za periodické hodnoceni zaméstnance podle
hodnotitelnych kritérii (osobni ohodnoceni) nebo se jedna o ocenéni
jednorazovych ¢ mimoradnych pracovnich aktivit a vysledku, napf. za dosazeni

dohodnutého cile, k pracovnimu vyroci aj. [6]

2.3.4.7 Rozdil mezi prémiemi a odménami

Pojmy prémie a odmény (bonusy) se Casto ztotozfuji. Michael Armstrong
ale tyto pojmy ve své knize Personalni management rozliSuje. Vzajemné
se podobaji vtom, Ze u obou jde o odmény, které zaviseji na néjak

definovaném vykonu. Zde v8ak podobnost kond¢i.
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e Prémie: jsou vyplacené v zavislosti na dosazeni dfive stanovenych
a dohodnutych cilQ.
e Odmeény (bonusy), spravnéji mimorfadné odmény: jsou zasadné

ocenénim za uspéch a vyplaceni se pevnou ¢astkou. [8]

2.3.5 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Zaméstnanecké vyhody, zname také jako nepfimé odmény, slouZi
osobnim potfebam pracovnikll jako nastroj zvySovani jejich oddanosti
organizaci a demonstruji to, Ze zaméstnavatelé pecCuji o jejich blahobyt

a pohodu. [9]

2.3.5.1 Zpusoby realizace zaméstnaneckych vyhod

Pokud jde o formy realizace benefitl, existuji v podstaté dvé moznosti:

» jednotny program pro vSechny zaméstnance, tzn. systém, podle kterého
vSichni zaméstnanci maji narok na veskeré firmou nabizené benefity,

> diferencovany pristup, tzn. systém ,obsahové odliSnych bali¢k(“
zaméstnaneckych vyhod pro jednotlivé zaméstnance nebo pro urcité
skupiny zaméstnancl, avSak vzdy pfi respektovani zasady rovnosti

a zakazu diskriminace. [10]

2.3.5.2 Typy zaméstnaneckych vyhod

Podle Armstronga se zaméstnanecké vyhody €leni do nékolika skupin:

e Osobni bezpecnost (napf. zdravotni péce, pojisténi, nemocenské
davky, dodateCné odstupné),

e Penézni pomoc (napf. podnikové pujcéky, pomoc pfi splaceni hypoték,
prispévky na premisténi, pljéky na permanentky),

e Osobni potieby (napf. volno zosobnich davodl, péce o déti
v podnikovych zafizenich, poradenské sluzby pfed odchodem do
dichodu, podnikové slevy, maloobchodni poukazky na nakup zbozi
v obchodnich fetézcich),

e Dovolena,
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e Podnikové automobily,

e Jiné zaméstnanecké vyhody (napf. bezplatné parkovani, vanocni
veCirky a bezplatné poskytovani kavy, €aje ¢i studenych napoji na
pracovisti),

e Dobrovolné (,pfidruzené“) zaméstnanecké vyhody (poskytuji
pracovnikim pfilezitosti nakupovat zbozi nebo sluzby za nizsi cenu),

e Obstaravani sluzby (napf. jednani s opravafi a udrzbafi automobil(,
domd, bytl, rezervace mist v restauracich, obstaravani vstupenek do

divadel a jizdenek Ci letenek). [9]

2.3.5.3 Flexibilni zaméstnanecké vyhody

Flexibilni, pruzné zaméstnanecké vyhody poskytuji pracovnikiim moznost
si v ramci urcitého limitu zvolit typ nebo rozsah zaméstnaneckych vyhod, které

jim jejich zaméstnavatelé nabizeji. [9]

Cafeteria systém

Podstatou je, Ze z nabidky benefitli si zaméstnanec v ramci stanoveného
limitu prostfedkll mGze vybrat plnéni, kterda mu nejvice vyhovuji (maji pro néj
nejvétsi hodnotu) tzn. mize volit podle viastnich preferenci. Zpravidla jsou limity

stanoveny na rok, ale Ize i na delSi nebo na kratSi obdobi. [10]
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3 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalarské prace je posoudit mzdovy systém ve zvoleném
vyrobnim podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke zvySeni jeho

efektivnosti.

3.1 Technika pripravy literarni reserse

Veskeré informace potiebné k vypracovani teoretické Casti bakalarské
prace byly Cerpany z odbornych publikaci tykajici se problematiky mzdového

systému. Vybrané podklady byly nasledné zpracovany v literarni pfehled.

3.2 Technika sbéru dat

Podklady a data o podniku a podnikovém mzdovém systému byly
ziskavany analyzou podnikovych dokumentt (U¢etni zavérky, rozvahy a vykazu
zisku a ztraty) a konzultacemi v podniku. Byly vedeny rozhovory s jednatelem
podniku a ucetni. Informace byly také zjisStovany telefonicky a pomoci e-mail(.
Statistické udaje byly pak &erpany na internetovych strankach Ceského

statistického ufadu a Ministerstva prace a socialnich véci.

3.3 Metodicky postup

V praktické Casti bakalafské prace byl nejprve charakterizovan podnik
Detail CZ s.r.o. ze Zirovnice. Poté nasleduje analyza stavajiciho mzdového
systému z hlediska struktury zaméstnancl podle pohlavi, véku, vzdélani
a vyvoje pocCtu zaméstnanclh. Nasledné byly uvedeny motivaéni nastroje
spolecnosti.

V analytické Casti se pozornost soustiedila na efektivnost odmérnovani,
ktera se pocitala na zakladé produktivity prace v podniku. Tyto vysledky byly
vzajemné srovnany pomoci index a nasledné zhodnoceny. Dale doslo
k porovnani primérnych mezd ve spoleénosti s priimérnymi mzdami v CR
a odvétvovym pramérem. V zavére¢né ¢asti byly doporuc¢eny zmeény, které

by vedly ke zvySeni efektivnosti daného systému ve spole¢nosti.
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3.4 Technika zpracovani dat

V8echna zjisténa data jsou zpracovana do textu, tabulek a grafi na PC
v prostiedi Microsoft Word 2007 a Microsoft Excel 2007.
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4 Prakticka cast

4.1 Predstaveni firmy

Ceska spoleénost Detail CZ s.r.o. je dynamicky se rozvijejici
spole¢nost, pusobici na trhu se soustruzenymi sou¢astkami pro automobilovy
primysl, zejména pro nakladni automobily.

Jejich heslem je "Kvalita v kazdém detailu". Podle tohoto hesla se také

snazi pracovat. Dikazem pro né je stala spokojenost svych zakaznika.

4.1.1 Historie spole¢nosti

Na zacatku 90. let zalozila pétice spole¢nikll spole¢nost Detail s. r. o.
Kamenice nad Lipou, zabyvajici se tehdy vyrobou dvefnich zavésu pro osobni
automobily.

Oddélenim od puvodni spole¢nosti Detail s.r.o. Kamenice nad Lipou byla
17.12.1997 zalozena spoleCnost Detail CZ s.r.o., kter& se zaméfila

na soustruzené dily pro automobilovy primysi.

4.1.2 Soucasnost

Ve spolecnosti pracuje celkem 75 zaméstnancu, ktefi se snazi svym
umem uspokojit potfeby a naroky svych zakaznik(. Ti jsou z velké casti
ze zahraniCi a nejvyznamnéjSim zakaznikem je holandsky vyrobce nakladnich
automobiltd DAF Trucks.

V soucCasné dobé obsahuje vyrobni program pfiblizné 2000 vyrobku
a neustale se rozsifuje.

Od roku 1998 pravidelné, kazdy rok, se zvySuje ro¢ni obrat spole€nosti.

Za rok 2005 dosahli ro¢niho obratu 216 400 000 K&, pfi 90% exportu
do zahranici.

v s

vyrobce osobnich automobild.
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Firma na podzim roku 2008 zacCala razantné pocitovat svétovou
ekonomickou krizi. Krize se projevila na vySi ro€niho obratu, jejiz vySe se oproti
roku 2008 v roce 2009 snizila téméf o 65 %.

Diky zhorsujici finan¢ni situaci vlivem ekonomické krize firma v nejblizSi

dobé neplanuje zadné vyznamné investice a rozsifeni.

4.1.3 Vyrobni program

Vyroba je zaméfena na soustruzené soucCastky, predevSim pro
automobilovy primysl. Zpracovavané materidly jsou pfevazné automatové
oceli, ostatni Zelezné materialy a v mensi mife i mosaz a hlinik.

Samoziejmosti jsou povrchové Upravy, které zajistuji v ramci kooperace.

Polotovary:
. tyCovy material o priiméru 3 - 52 mm
. pfifezy do praméru 150 mm

. vykovky, odlitky apod.

Typické vyrobky:
. pevnostni a specialni Srouby
. pouzdra a podlozky
. rozpérky trmeny

4.1.4 Strojni vybaveni

Specializuji se na soustruZzené soucastky, a proto jsou doménou jejich
strojniho zafizeni soustruhy.

Disponuji 28 CNC stroji v€etné jednovietenovych a dvouvietenovych
s vice osami a s automatickym zakladanim. Stroje jsou americké, japonské
a némecké provenience.

Vlastni také zafizeni pro: vrtani, frézovani, bezhroté brouseni, valcovani

a fezani.
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4.1.5 Kooperace

Z technickych duvodi nemohou zaijistit vesSkeré provadéné operace
na vyrobku. Pfedevsim se jedna o povrchové upravy a tepelné zpracovani.

Ke spolupraci si vybiraji pouze firmy s certifikovanym systémem fizeni
jakosti a takové, které jsou jimi dostateCné provérené.

Typické kooperace:

1. zinkovani

2. eloxovani

3. brouseni

4, zuSlechtovani
5. kovani

4.1.6 Systém kvality
Jiz nékolik let vyuzivaji systém kvality, dfive auditovany, nyni jiz
certifikovany podle norem:
e QS 9000
e ENISO 14 001
e ISOTS 16949

4.1.7 Vyrobni prostory

Sidlo spole&nosti se nachazi v malém mésté Zirovnice v kraji Vysogina.
V celém vyrobnim arealu je disledné dodrzovana Cistota a poradek, které téz

pfispivaji ke kvalité vyroby.

4.1.8 Kontrola

Vstupni, mezioperacni a vystupni kontrola je vybavena vSemi potfebnymi
méfidly, vétSinou japonské vyroby.

Vlastnimi prostfedky jsou tedy schopni zajistit veSkera potfebna méreni,
mimo chemickych rozborl. Ty jsou zajistény u specializovanych pracovist
v ramci kooperace.

BéZné vyuZivanou metodou je SPC-softwarové vybavené.
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4.2 Organizacni struktura

Obr. 3: Organizacni struktura
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Zdroj: interni zdroje podniku

O financich a ekonomickych zalezitostech rozhoduje jeden z jednatelu

spolecnosti.

4.3 Zaméstnanci

Od jednatele spoleCnosti byly zjisStény informace o zaméstnancich tykajici
se rozdéleni zaméstnancu podle pohlavi, véku a nejvy$Siho dosazeného
vzdélani. Tyto informace byly zpracovany pomoci statistickych metod

do nasledujicich tabulek.

4.3.1 Prijem pracovniku

Stali pracovnici
Pro spravné fungovani spoleCnosti je potfeba mit dostateCny pocet

stalych a schopnych pracovniki. Pokud neni tato podminka spinéna, je potfeba
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pfijmout do stalého pracovniho poméru nového pracovnika. Kazda pracovni
pozice ma své specifické naroky na schopnosti pracovnika. Podle toho, o jakou
pracovni pozici se jedna, zvoli personalista vhodnou formu naboru. Jestlize
uchaze¢ odpovida pozadavkim zaméstnavatele, uzavie s nim pracovni
smlouvu. V souCasné dobé dochazi spiSe k propousténi pracovnikl

z diivodu snizovani vyroby vlivem svétové ekonomické krize.

Brigadnici

Mimo stalych pracovnikl zaméstnava spole¢nost prilezitostné
i brigadniky, ktefi zastavaji prace pfi mimoradnych zakazkach nebo jako
zastoupeni stalych zaméstnancl v dobé dovolenych. Jedna se o méné
zodpovédné ¢innosti, které mohou vykonavat nekvalifikovani pracovnici. Casto
se takto angazuji studenti. Stémito pracovniky je uzavirana dohoda

o provedeni prace nebo dohoda o pracovni ¢innosti.

4.3.2 Pocet pracovniku

Spolec¢nost Detail CZ s. r. 0. k 31.12.2009 zaméstnavala 75 pracovnikd,
z toho 52 muzu a 23 Zen. Pfevaha muzli vyplyva z povahy vykonavanych praci,

které svou fyzickou naro€nosti jsou vhodné predevSim pro muze.

Tab. 2: Rozdéleni zaméstnancl podle pohlavi

W 52

69,33 %

Zdroj: interni zdroje podniku

Tab. 3: Vyvoj po¢tu zaméstnancl

Zdroj: interni zdroje podnik
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Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanct
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Tento graf poukazuje na klesajici tendenci zaméstnanct od konce roku

2008, divodem tohoto poklesu je svétova ekonomicka krize, ktera zpUsobila

znacné problémy v automobilovém primysilu.

4.3.3 Vékova struktura zaméstnancu

Ve spole€nosti pracuje nejvice lidi ve véku 21 az 30 let. Pracuje se zde

na strojich nejnovéjsich technologii, které vyzaduji kvalifikovanou obsluhu,

proto jsou tyto pozice obsazovany pfevazné mladymi lidmi, absolventy v oboru.

Jednatel spole¢nosti konstatoval, Zze fluktuace zaméstnancl je nizka,

protoZe si zaméstnanci v souasné dobé svého zaméstnani vazi.

Tab. 4: Rozdéleni zaméstnancl podle véku v roce 2009

o v

doz0let 0
21-30kt 49
3t-d0let 12
41-s0let 6
nadsolet 8

Zdroj: interni zdroje podniku
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4.3.4 Vzdélanostni struktura zaméstnancu

Témér 70 % pracovniki ma stfedni vzdélani s vyuénim listem.
Ve spole€nosti pifevazuji fyzické prace, které nevyzaduji vysokou miru vzdélani

pracovnika.

Tab. 5: Rozdéleni zaméstnancl podle nejvy$siho dosazeného vzdélani v roce 2009

Zdroj: interni zdroje podniku

U zaméstnancl pracujicich ve vys$Sich pozicich je pozadovano vyssi
vzdélani a v nékterych pfipadech i praxe. Neustaly vyvoj technologii vyZaduje

pribézné vzdélavani zaméstnancl a doplfhiovani novych informaci.

Tab. 6: KvalifikaCni pfedpoklady pozice

. Pozice  Matrita  jazjkAJ  Praxe
_ ano ano neni nutna

Zdroj: interni zdroje podniku



4.3.5 Skoleni zaméstnanct

Skoleni bezpeénost a ochrany zdravi pfi praci

Ze zakona zaméstnavatel zajiStuje zaméstnancim $koleni o predpisech
k zajisténi bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci, které doplhuji jejich odborné
pfedpoklady a pozadavky pro vykon prace, a které se vztahuji k rizikim, s nimiz
muze pfijit zaméstnanec do styku na pracovisti.

Skoleni zaji$tuje zaméstnavatel pfi nastupu zaméstnance do prace, dale
pfi zméné pracovniho zafazeni, druhu prace, pfi zavedeni nové technologie,
zméné vyrobnich a pracovnich prostfedki, zméné technologickych anebo
pracovnich postupl, v pfipadech, které maji nebo mohou mit podstatny vliv
na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Nenastanou-li béhem roku uvedené
skutecnosti, uskuteCnuje se Skoleni 1x rocné.

Spolecnost zajistuje dalSi Skoleni jako je:

- Skoleni na CNC stroje
- Skoleni na kvalitu

- 8koleni na obsluhu vysokozdviznych voziku

4.3.6 Pracovni doba

Tydenni pracovni doba vSech pracovnikl €ini 37,5 hodiny a je rozvrzena
do pétidenniho pracovniho tydne. Ve spoleCnosti se pracuje ve tfisménném

pracovnim rezimu, pfi¢emz jednotlivé smény jsou rozvrZzeny nasledovné:

Tab. 7: RozvrZeni pracovni doby pro jednotlivé smény

. sména 6:00 14:00
Il. sména 14:00 22:00 7,5
lll. sména 22:00 6:00 7,5

_ jednosménny 7:00 15:00 7,5

Zdroj: interni zdroj podniku
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Zameéstnavatel poskytuje ze zakona zaméstnanci nejdéle po 6 hodinach
nepretrzité prace prfestavku na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut.
Mladistvému zaméstnanci musi byt tato pfestavka poskytnuta nejdéle po 4,5
hodinach. Poskytnuté prestavky na jidlo a oddech se nezapocitavaji

do pracovni doby.

4.4 Mzdova politika

Detail CZ, s. r. 0. ma jako kazdy podnik stanové cile své mzdové politiky.
Za nejdllezitéjsi cile mzdoveé politiky povazuiji:

1. Jednatel spole¢nosti oznacil za nejduslednéji prosazovany cil udrzeni
objemu mzdovych prostfedkl v efektivnim poméru k produktivité prace.

2. Ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance. | kdyz v posledni dobé
dochazelo spiSe k propousténi zaméstnancl, kvali situaci, kterou pfinesla
svétova krize, nezménilo to nic na skutecnosti, Ze si spole¢nost stale velmi vazi
schopnych a kvalifikovanych pracovniki. To dava najevo nastavenim svého
mzdového systému, ale i za pomoci riznych benefitl.

3. Zajistit konkurenceschopnou uroven mezd ve srovnani s konkurenty
na trhu prace. Spolecnost si uvédomuije riziko, Ze pokud budou mzdy podstatné
nizSi nez mzdy ostatnich spole€nosti na trhu prace, je velka pravdépodobnost,
Ze zaméstnanci odejdou ke konkurenci a spole¢nost pfijJde o kvalitni

zameéstnance.

4.5 Mzdové formy

Mzdu zaméstnance u spolecnosti Detail CZ s. r. o. tvofi:
- mzda uplatiiovana ve formé ¢asové mzdy
- doplrikové mzdové formy

- priplatky.

Vsichni zaméstnanci jsou odménovany tarifni mzdou nejméné ve vysi
minimalni zakladni tarifni mzdy pfislusného tarifniho stupné. Minimalni tarify

jsou udany v zdkoné o minimalni mzdé a zaméstnavatel stanovi zaméstnanci
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bud hodinovou nebo mési¢ni mzdu. Stanoveni tarifniho stupné na pracovnim
misté a zarazeni zaméstnancl do tarifnich stupnit uréuje zaméstnancim
statutarni organ spolecCnosti podle vykonavané pracovni Cinnosti, ktera
se posuzuje podle slozitosti, odpovédnosti, namahavosti, stupné vzdélani,
praktickych znalosti a dovednosti. Stanoveny tarifni stupeni je uveden
v pracovni smlouvé kazdého zaméstnance.

Tarifni mzda mlze byt poskytnuta pouze jako zakladni mzdova forma,

tj. jako Casova mzda.

Tab. 8: Pfehled mzdovych tarifl

Zdroj: interni zdroj podniku

Casova mzda

Ve spolecCnosti Detail CZ s. r. 0. je Casova mzda obecné uplatfiovana
mzdova forma. U délnické pracovni €innosti se uplatfuje hodinova tarifni mzda.
Technickohospodarsti, provozni a administrativni funkce jsou odmérnovany

mésiéni tarifni mzdou.
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Pro ucinné uplatnéni Casové mzdy je ve spoleCnosti povinnost vytvaret
potfebné podminky, zejména:
e zajistit organizacni a technickou pfipravu prace,
e stanovit pro ¢asové obdobi pracovnim kolektiviim a jednotliveim
konkrétni pracovni Ukoly, které vychazeji ze zakladnich cilu
a strategie organizace,
e kontrolovat pInéni stanovenych ukoll, odpracované doby a jejiho

vyuzivani.

4.6 Mzdova zvyhodnéni a priplatky

Spole¢nost poskytuje zaméstnancim mzdova zvyhodnéni a pfiplatky.
Jedna se o zvyhodnéni a pfiplatky, které je spoleCnost povinna poskytovat
ze zakona nebo které poskytuje dobrovolné. VySe pfiplatku, které jsou
stanoveny zakonem, nesmi spole€nost poskytnout v nizsi vySi nez je zakonem

stanovena.

4.6.1 Priplatek za praci presc¢as

Praci pfesCas definuje zakonik prace v § 78 odst. 1 pism. i). Vykonava
ji zaméstnanec na pfikaz zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem. Narok
na priplatek za praci pres€as vznika zaméstnanci za kazdou odpracovanou
hodinu nad stanovenou tydenni pracovni dobu vyplyvajici z predem
stanoveného rozvrzeni pracovni doby.

V soucCasnosti za dobu prace pres€as pfislusi zaméstnanci pfiplatek
pouze v zakonem stanovené minimalni vysi tj. 25 % primérného vydélku,
pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho
volna v rozsahu prace konané prescas misto pfiplatku.

Ze zakona muze Detail CZ, s. r. 0. nafidit zaméstnanci praci prescas
v maximalni vysi 8 hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendarnim

roce.
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4.6.2 Priplatek za praci ve svatek

Podle zakona €. 245/2000 Sb., o statnich svatcich, o ostatnich svatcich,
o vyznamnych dnech a o dnech pracovniho klidu, ve znéni pozdéjSich predpis,
jsou svatky Ceské republiky 1. leden, 1. kvéten, 8. kvéten, 5. a 6. &ervenec,
28. zafi, 28. fijen, 17. listopad, 24., 25., 26. prosinec a Velikono¢ni pondéli.

Za praci ve svatek stanovuje zakonik prace prioritné pravo zameéstnanc
na nahradni volno, za jehoz Cerpani maji zaméstnanci pravo na nahradu mzdy
ve vysSi primérného vydélku. Pouze v pfipadé dohody zaméstnavatele
se zaméstnancem se zaméstnanci poskytuje pfiplatek za praci ve svatek misto
nahradniho volna. VySe toho pfiplatku je stanovena na minimalni zakonné vysi

ti. 100 % prumeérného hodinového vydélku za kazdou hodinu prace ve svatek.

4.6.3 Priplatek za praci v noci

Za nocCni praci se podle zakoniku prace povazuje prace vykonavana mezi
22. a 6. hodinou. Za kazdou hodinu prace v noci pfislusi zaméstnancim podle
zakona priplatek nejméné ve vysSi 10 % prumérného vydélku. Spole¢nost
Detail CZ, s.r.o. v8ak poskytuje pfiplatek ve vysi 25 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu noCni prace.

4.6.4 Priplatek za praci o sobotach a nedélich

Priplatek za praci o sobotach a nedélich pfislusi zaméstnancim, jejichz
sména nebo jeji ¢ast pfipada na sobotu nebo nedéli. Také tento pfispévek
poskytuje podnik v zakonem stanovené minimalni vysi tj. 10 % pramérného

vydélku za dobu odpracovanou v tyto dny.

4.7 Motivace

Spolecnost Detail CZ, s. r. 0. motivuje své zaméstnance penézni nebo
nepenézni formou, tim se je snazi stimulovat dostate€nym zplsobem

k co nejvySSimu pracovnimu vykonu.
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4.7.1 Odmény

Odmény jsou dopliikovou ¢asti mzdy. Pfimy nadfizeny je pfiznava
zaméstnanci na zakladé hodnoceni prace. Kazdy zaméstnanec je svym
nadfizenym hodnocen. Na zakladé tohoto hodnoceni je mu stanovena odména.
Odmény jsou poskytovany pravidelné nebo za jednordzové a mimofadné
vysledky prace. VySe této odmény se pohybuje v rozmezi 0 — 20 % tarifni mzdy.

Spolecnost se snazi drzet pomér doplrikové ¢asti mzdy na celkové mzdé
v pfiméfené vysi, protoZze si je védoma toho, Ze pokud je pomér vysSi,
zaméstnanec vi, Zze mUze ovlivnit svym chovanim a vykonem vyslednou mzdu
a to ho podnécuje k vys$sim a lepSim vykonim. Na druhé strané nizSi pomér
doplfikové Casti mzdy vzbuzuje jistotu odmény z pracovnépravniho vztahu.
Dalsim divodem pro toto je skutecnost, Ze existuje moznost subjektivniho
hodnoceni nadfizeného v procesu pfidélovani odmeény.

VySe odmén také zavisi na dosazenych hospodarskych vysledcich firmy,
v sou¢asné dobé si spolec¢nost nemlze dovolit prili§ vysoké odmény, proto
se odmény pohybuji v nizSich ¢astkach. O vysi €astky urené na odmény

rozhoduje vedeni spole€nosti.

4.7.2 Prémie

Prémie patfi mezi dal8i polozku, kterd zvySuje koneCnou mzdu
zaméstnance. Jejich vySe se vaze na plnéni norem. Tento zplsob odménovani
se vyuziva u délnické profese. Kazdy délnicky pracovnik ma pfesné stanovenou
normu na vykonavajici ¢innost. Norma udava pocet kusl, které ma délnik
béhem jedné hodiny vyrobit. V pfipadé prekroCeni stanovené normy
ma pracovnik za kazdy kus nad 100 % narok na prémie. Pokud je vykon nizsi
nez norma, je odména ponizena.

Pokud dochazi k vyznamnému opakovani prekroCeni & nedosazZeni
pozadované normy, je nutné tuto normu pfehodnotit. Stanovena uroven normy
nemusi pfesné odpovidat sloZitosti a naro¢nosti vyroby. Poté se proto upfesnuji
normy a upravuji na pozadovanou hladinu. Uprava norem patfi k naplni

vnitfniho Utvaru zabyvajiciho se normovanim.
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U THP pracovnikll jsou prémie vyplaceny v pfipadé navrZeni opatfeni,

které povedou k Uspore nakladu.

4.7.3 Dobrovolné socialni pozitky

Zdravotni péce

Zameéstnavatel dodrzuje program pfedepsanych vstupnich a periodickych
Iékarskych prohlidek provoznich pracovnikll vyplyvajici z povinnosti
zameéstnavatele a zaméstnance. Dale hradi naklady souvisejici s poskytnutim
potfebnych preventivnich Iékafskych a jinych vySetfeni (prace v riziku hluku),
vCetné vstupnich prohlidek, které jsou nezbytné pro vykonavani jednotlivych

praci.

Stravovani

Zaméstnavatel je povinen ze zakona umoznit zaméstnancum ve vSech
sménach stravovani, proto firma zabezpeduje stravovani pro zaméstnance
firmy, a to obédy a veCefe. Pro zaméstnance pracujicich ve tfeti sméné
je zajisténa interni poukazka pro odbér potravin pro no¢ni sménu. Dale maji
zaméstnanci k dispozici kantynu, a to pfed zacatkem smény, pak v prubéhu
prestavky na obéd a na vecefi.

Kazdy pracovnik ma narok na odbér jednoho jidla denné za dotovanou
cenu. Zaméstnavatel hradi z nakladu firmy 55 % ceny jidla. Zbytek ceny si hradi

zaméstnanec sam.

Pracovni odévy a ochranné pracovni pomucky

Spolecnost poskytuje osobni ochranné pracovni prostfedky, které chrani
zameéstnance pred riziky. Nesmi ohroZovat jejich zdravi, nesmi branit pfi vykonu
prace a musi spliovat poZadavky stanovené zvlastnim pravnim predpisem.
Dale poskytuje zaméstnancim pracovni odév a obuv, myci, Cistici a dezinfekéni
prostfedky na zakladé rozsahu znecisténi kiize a odévu.

Pracovni odév obdrzi kazdy zameéstnanec pfi nastupu do zaméstnani

a poté jednou za rok ma narok na novy pracovni odév.
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Poskytované pracovni odévy jsou:

pracovni kalhoty s laclem,

pracovni kalhoty do pasu na tkanici,

pracovni blliza,

triCko s kratkym rukavem.
Poskytované ochranné pracovni prostfedky:
- pracovni rukavice,
- ochranné bryle,
- Spunty do usi,

- sluchatka na usi.

4.8 Analyza mzdovych nakladu

Mzdové naklady hraji mezi ostatnimi naklady ustfedni roli. Spole€¢nost se
snazi udrzovat sumu mzdovych nakladl na optimalni drovni, aby méla vétsi
Sanci v konkuren¢nim boji. Jsou si védomi toho, Zze mzdové naklady mohou
snizovat jen do urité miry, aby mzda odrazela hodnotu prace a byla podnétem
pro zaméstnance k vykonu této prace, proto musi byt z hlediska zaméstnance
dostatecné vysoka.

Nasledujici tabulka znazorfiuje absolutni hodnoty téchto nakladu v letech
2006 az 2009. Mzdové naklady predstavuji okolo 73 %, zdravotni pojisténi
a socialni zabezpeceni okolo 25 % osobnich nakladl. Zbyvajici 2 % zahrnuji

socialni naklady.

Tab. 9: Pfehled nakladu spole¢nosti (v tis. K&)

301 669 385 569 385 427 193 507

22 550 25 968 26 984 24 943
16 451 18 950 19673 18 194
5728 6610 6 857 6 240
371 408 454 452

Zdroj: vykaz zisku a ztraty 2006, 2007, 2008, 2009
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Tab. 10: Meziro¢ni index a rozdil osobnich nakladu (v tis. K&)

1,04 3,91 % 1016
0,92 -7,56 % -2 041
Zdroj: ucetni zavérky 2006, 2007, 2008, 2009

Z tabulky 10 je patrné, ze osobni naklady v letech 2006 az 2008 mély
vzrustajici tendenci. NejvysSi procentni nariist osobnich nakladii zaznamenala
spole¢nost v roce 2007. V roce 2008 byl narlst jiz jen necela 4 % a v roce 2009

dokonce klesl 0 7,56 %, a to hlavné vlivem snizeni po¢tu zaméstnancu.

Tab.11: % podil osobnich nakladi na nakladech celkovych

7,48 6,73 7,00 12,89

_ 92,52 93,27 93,00 87,11

Zdroj: interni zdroje podniku

Graf 2: % podil osobnich nakladu na nakladech celkovych

% podil osobnich nakladu na nakladech celkovych
100.00%
80.00% —
S 60.00% —
S ® Osobni naklady
X 40.00% ~ 1 Ostatni naklady
20.00% —
o | Y st s W
2006 2007 2008 2009
Rok

Zdroj: vykaz zisku a ztraty za roky 2006, 2007, 2008, 2009
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Podil osobnich nakladli na nakladech celkovych se pohybuje kolem
hodnoty 7 %, pouze v roce 2009 stoupl na hodnotu témér 13 %. Tento narist
zpUsobilo podstatné snizeni celkovych nakladd, a to o 50 % oproti roku
pfedchozimu, pfitom pocet zaméstnancu klesl jen o 8,5 % a mzdy zaméstnancu

zustaly na stejné Urovni. Celkové naklady se snizily, kvili ponizeni vyroby.

4.9 Produktivita prace

Produktivita prace je pro kazdou spole¢nost dulezitym ukazatelem.
Existuje mnoho rlznych propoc¢tl produktivity prace, které obecné vyjadfuji
podil P = vystup/vstup méfeny za urcity €asovy interval. Pro kratkou analyzu
byla pouzita produktivita prace dle vynosi na pracovnika s vyuzitim

nasledujiciho vzorce.

Pp = vynosy
P= celkovy pocet zaméstnancu

K vypoctu byly potfebné Udaje uvedené v tabulce.

Tab. 12: Vyvoj vynosu, po¢tu zaméstnancl a produktivity prace v letech 2006 — 2009

316138 402282 403200 195203
72 75 82 75
4 391 5 364 4917 2603

Zdroj: interni zdroje podniku

Graf 3: Produktivita prace z vynosl na jednoho zaméstnance v letech 2006 - 2009

Produktivita prace na zaméstnance
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Zdroj: interni zdroje podniku
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Z grafu je patrné, Ze produktivita prace ma od konce roku 2007 klesajici
tendenci. Prestoze se v roce 2008 zvysil po¢et zaméstnancl o 9,33 %, vynosy
vzrostly jen o 0,23 % a produktivita prace klesla oproti roku pfedchozimu
0 8,33 %. Vroce 2009 doslo k propousténi zaméstnancu, jejich pocet klesl
0 8,54 %, vynosy se snizily o 51,59 % a produktivita prace klesla o 47,07 %.

Vyrazny pokles produktivity prace byl zapfi¢inén vyznamnym sniZzenim
vynosu. Ve spolecnosti vlivem svétové ekonomické krize vyznamnou mérou
ubylo zakazek, proto muselo dojit k ponizeni vyroby. Zaméstnanciim nebylo
umoznéno vykonavat prace pfesCas. V nejhorSim obdobi spoleCnosti byla
zruSena 3. (no¢ni) sména.

Na pokles produktivity prace mohly mit vliv i jiné faktory. Vy3Si
produktivita prace souvisi i s vyS$Si mirou automatizace vyrobniho procesu
a zlepSovani technické urovné vyrobnich prostfedk. Dal§imi faktory jsou
vzdélani, zkuSenosti a motivace zaméstnancli, v neposledni fadé také

organizace fizeni (napf. zlepSeni vyuziti pracovni doby, sménny provoz).

Tab. 13: % zmény osobnich naklad

1,15 15,16

— 1,04 3,91
20082009 0,92 7,56

Zdroj: interni zdroje podniku

Tab. 14: % zmény produktivity prace

1,22 22,16

Zdroj: interni zdroje podniku
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Graf 4: Porovnani % zmén osobnich nakladu a produktivity prace

Porovnani % zmén
osobnich nakladu a produktivity prace
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N
+2-20.00 -

-35.00 —

-50.00

E osobni naklady produktivita prace

Zdroj: interni zdroje podniku

Produktivita prace i osobni naklady maji klesajici tendenci. Pfestoze
osobni naklady kromé posledniho sledovaného roku maiji rostouci charakter,
rychlost rlstu se vS8ak postupné snizuje, produktivita prace klesa jiz od roku
2008. | kdyz v roce 2008 doslo k narGstu osobnich nakladd, a to o 3,91 %,
produktivita prace se snizila oproti roku pfedchozimu o 8,33 %. Produktivita
prace klesa rychleji nez osobni naklady. Razantni pokles produktivity prace
v poslednim roce byl zpUsoben Ubytkem zakazek, tim doSlo k neumoznéni

prace pfes€as a doCasnym zruSenim tfeti smény.

4.10 Prumérna mzda

Nasledujici tabulka zaznamenava primérné meésic¢ni mzdy. Srovnava

Ceskou republiku s krajem Vysogina v rozsahu uplynulych &tyfech let.

Tab. 15: Primérna hruba mésiéni mzda v CR a kraji Vysogina (v Kg&)

20 219 21694 23 542 24 390

_ 17 622 18 963 20 616 20 863

Zdroj: Cesky statisticky urad
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Graf 5: Vyvoj priimérné hrubé mzdy v CR a kraji Vysoé&ina
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Zdroj: Cesky statisticky urad

Z grafu je patrné, Ze primérné mzdy v kraji Vysocina jsou témér o 13 %
nizsi nez v Ceské republice. Dale miZeme vygist, Ze vroce 2009 se v kraji
Vyso€ina zpomalil rlist primérné meésicéni mzdy oproti celorepublikovému

priméru, a to 0 2 %.

Tabulka 14 porovnava vyvoj pramérné hrubé mésic¢ni mzdy obsluhy
automatickych a poloautomatickych obrabécich stroji v Ceské republice, kraji
Vyso€ina a ve spole€nosti Detail CZ. Tato pozici byla zvolena protoze, patfi

ve spolecnosti k nejvice zastoupenym.

Tab. 16: Primérné mzdy obsluhy automat. a poloautomat. obrabécich stroju (v K¢&)

19 691 21 641 22 831 21 330

_ 16 775 18 806 19 767 16 661
‘DetailCZ = 16972 18 964 20 648 20 929

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, interni zdroje podniku
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Graf 6: Porovnani vyvoje pramérné hrubé mzdy
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Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci a interni zdroje podniku

Z tabulky 16 a grafu mudzeme vycist, Zze pramérna hruba mésiéni mzda
obsluhy automatickych a poloautomatickych obrabécich stroju byla v roce 2006
a 2007 v kraji VysoC€ina a ve spoleCnosti Detail CZ podhodnocena oproti
celorepublikovému priméru o 14 %. V roce 2008 primérna mzda obsluhy
automatickych a poloautomatickych obrabécich stroji ve spoleénosti Detail CZ
stoupla oproti kraji VysoCina o 4 %, vroce 2009 se pak téméfr vyrovnala

republikovému praméru.

Tab. 17: Primérna hruba mési¢ni mzda ve spole¢nosti Detail CZ

15 497 17 639 19 253 19 792

_ 22 186 24 908 29 594 29 873
'Vedouci pozice 29 593 30 893 49 239 50 248

Zdroj: interni zdroje podniku

Vyvoj primérné hrubé mési¢éni mzdy ve spole¢nosti Detail CZ je patrny
ztabulky 17 agrafu 7. Zaméstnanci jsou rozdéleny do tfi skupin, a to na

délnické pozice, administrativu a vedouci pracovniky.
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Graf 7: Vyvoj primérné hrubé mési¢ni mzdy ve spole¢nosti Detail CZ
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Zdroj: interni zdroje podniku

V roce 2006 a 2007 roste primérna mzda délnik( a administrativy témér
stejnym tempem, pfiéemz mzda administrativy je o 30 % vy3Si. V roce 2008
se rust mezd délnika snizil ttmeéf o 5 %, ale u administrativy vzrostl o 6,5 %.
V dalSich letech stoupa opét stejnym tempem. U vedoucich pozic je tempo
ristu prdmérnych mezd od roku 2007 oproti ostatnim profesim rychlejsi.
Prestoze v roce 2009 spole¢nost Detail CZ dosahovala vyrazné nizSich vynost,

nedoslo ke snizeni mezd, ale pfistoupilo se k propousténi zaméstnancu.

4.11 Navrhy na zlepSeni
Motivace zaméstnancu v dobé ekonomickeé krize

V souCasnosti musi firma zvazovat, jaké jsou v dobé krize moznosti
motivovani svych zameéstnancl. Firma by si méla polozit otazku, zda by nemélo
rozumné vedeni klast diraz ptedevsim na Uspory a zbyte¢né neutracet. Uspora
nakladl, by vS§ak neméla vyvolat ztratu motivace svych zaméstnancu.

| v této dobé, kdy zvySeni mezd neni pfilis mozné, by zaméstnanci méli
pocitovat uznani. Je tfeba si uvédomit, ze nékteré zdroje motivace mohou byt
i zadarmo. Nezbytnou podminkou je kvalitni komunikace, hledani dobrych

pfikladl, pochvala nebo jen tisickrat opakované a zapominané ,dékuiji“.
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Je potfeba zaméfit se v prvé fadé na zintenzivnéni informovanosti
a komunikace, protoZze pravé v krizové dobé je nutnost daleko vice
se zaméstnancim vénovat. Firma by méla komunikovat i $patné informace
pfimo a na rovinu tak, aby se zabranilo Spatnym informacim. Zaméstnanci
by se méli citit i v této nepfiznivé dobé soucasti firmy, a proto by bylo pfinosné
poradat neformalni spole¢né akce.

Dals$im navrhem je zavést ve firmé nasténku, kde by se prezentovaly
vSechny vyznamné udalosti z chodu firmy véetné nékolika fotografii. Je dulezité,
aby zaméstnanci meéli prehled, co spole¢né vybudovali. Tento netradi¢ni zplsob
motivuje zaméstnance k vysSi loajalité a uznavani firemnich hodnot.

Neméné dulezita je vSak i motivace materialni. Ta je ale draha, kazda
koruna, kterou ma zaméstnanec ve vyplaté, stoji zaméstnavatele v podstaté
koruny dvé. Velmi chytrym feSenim pro motivaci zaméstnanci je navyseni
pfijmu zaméstnancu formou dafiové zvyhodnénych zaméstnaneckych benefitl.
Takové FeSeni udrzi motivaci a loajalitu zaméstnancu a zaroveri pomuze udrzet
naklady pod kontrolou. Pro zaméstnavatele i zaméstnance jsou tyto nepenézni
odmény vyhodné diky tomu, Ze se z nich Casto neodvadi dan z pfijmu ani

odvody na socialni a zdravotni pojisténi.

Prispévek na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem
a na soukromé zivotni pojisténi

Od zavedeni danového zvyhodnéni se tento produkt stal atraktivni
a vyhodny, jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance. Proto
bych tyto pfispévky doporu€ovala i spolecnosti Detail CZ.

Pro zaméstnavatele je vyhodnéjSi pfispivat zaméstnanci na penzijni
pfipojisténi se statnim prispévkem a na soukromé Zivotni pojisténi, nez
mu o stejnou ¢Eastku zvySit mzdu. Od 1. ledna 2008 muze zaméstnavatel
pfispévek zahrnout do danovych vydajli, a to vrozsahu, vjakém pravo
zaméstnancl na konkrétni pfispévek vyplyva z kolektivni smlouvy, vnitfniho
pfedpisu, nebo pracovni Ci jiné smlouvy. U zaméstnance je ucinnosti

od 1. ledna 2008 podle § 6 odst. 9 pism. p) zakona o danich z pfijm0 od dané
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z pfijmu osvobozeny pfispévky v uhrnu vSak maximalné do vySe 24 000 K¢
rocné od téhoz zaméstnavatele (Castka 24 000 K& ro¢né se vztahuje na oba
prispévky). Prispévky pfevysujici Castku 24 000 K& ro¢né od téhoz
zameéstnavatele a pfispévky poskytnuté za jinych podminek, nez stanovuje
zakon, jsou u zaméstnance zdanitelnym pfijmem.

Dalsi vyhodou pro zaméstnance je, Ze pfispévky se nezahrnuji
do vyméfovaciho zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich neodvadi.
Castky, které nejsou u zaméstnance osvobozené od dan&, se zahrnuji

do vymérovaciho zakladu pro odvod pojistného a odvadi se z nich pojistné.

Pravidelné hodnoceni pracovnikd

Dals§im mym navrhem by bylo provadéni prubézného, pravidelného,
pisemného a individualniho hodnoceni kazdého zaméstnance. Podstatou
hodnoceni je zjiSténi, zda pracovni i osobni jednani hodnoceného je ve shodé
s naroky a pozadavky na vykonavanou pracovni ¢innost v ramci dané pozice.
Hodnoceni by se zafazovalo do osobni sloZky zaméstnance a slouZilo jako
podklad pro udélovani odmén, pro dalS$i mozny profesni rozvoj zaméstnance
nebo pouze k nahlédnuti.

Hodnoceni by se mélo provadeét Ctvrtletné prislusnymi vedoucimi a mélo
by byt zaméfeno pfedeviim na oblast kvality odvedené prace, spolehlivost,
dodrzovani pravidel a pokyn0, peclivost a sobéstacnost.

Pravidelné hodnoceni poda podniku obraz o svych zaméstnancich
a odstrani riziko, Ze pracovni misto bude obsazeno osobou, ktera nesplruje
pozadavky na danou pracovni pozici, nebo v pfipadé snizovani stavu
zameéstnancl nedojde k propusténi téch schopnych, ale pouze problémovych.

Dalsi spravnou formou se jevi i neformalni hodnoceni, jimz je hodnoceni
ustni, které by mél nadfizeny vyjadriit pfed ostatnimi pracovniky, tim roste
prestiz dotyéného a snaha ostatnich se mu vyrovnat vede k rustu produktivity

prace.
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Prizkum spokojenosti zaméstnanctu

Poslednim navrhem na zlepSeni je provadéni prizkumu spokojenosti
zaméstnanca.

Nastrojem pro vy$Si motivaci a loajalitu zaméstnanct neni pouze rist
platu, ale vyhodné je vyuZivat i jiné nastroje. Pouhé zvySeni platu nemusi
zaméstnance motivovat k vy$Simu vykonu. Dulezité je zjiStovat spokojenost
zaméstnancl. Spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéjsi, mivaji niz§i absenci
a déle pracuji v jedné firmé. Podavaji tedy pracovni vykony v dostatecné nebo
nadprimérné kvalité, jsou iniciativni a aktivné se zajimaji o déni ve firmé
a zapojuji se do néj. Prizkum spokojenosti zaméstnancl otevira cestu
ke komunikaci zaméstnancl smérem zdola nahoru. Mezi standardné sledované
oblasti celkové spokojenosti patfi firemni strategie, kvalita vedeni a fizeni,
moznost zapojeni se do rozhodovani, pracovni podminky, komunikace,
spoluprace a vztahy, motivace a seberealizace, odménovani, vzdélavani
a rozvoj zaméstnancu. Vstupni data mohou byt ziskavana prostfednictvim
individualnich rozhovor( s vybranymi kliCovymi zaméstnanci firmy nebo formou
dotazniki. Tento prizkum byva vétSinou zaméstnanci hodnocen pozitivné,
je vniman jako projev zajmu o jejich nazor ze strany vedeni. Pro management
znamena jinak obtizné dostupnou zpétnou vazbu. Napomaha popsat stavajici
stav, specifikovat pri¢iny problému a najit cesty feSeni, pfipadné zlepsit

pracovni klima.
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5 Zaver

Prace se zabyvala analyzou mzdového systému. Na zakladé
teoretického konceptu zpracovaného v prvni Casti byla provedena analyza
mzdového systému konkrétniho podniku. Pro praktickou €ast byla zvolena
Ceska spolecnost Detail CZ s. r. 0. Jedna se o dynamicky se rozvijejici
spole¢nost, pusobici na trhu se soustruzenymi soucastkami pro automobilovy
prumysl, zejména pro nakladni automobily.

Provedena analyza ukazala, Ze spoleCnost zaméstnava vétSinou muze.
65 % zaméstnancui je ve véku od 21 do 30 let a vétSina zaméstnancli ma
stfedoskolské vzdélani s vyuCnim listem, ktefi jsou zaméstnani v délnickych
pozicich jako obsluha obrabécich stroju. Tato pozice vyZzaduje pouze vzdélani
v oboru. Pokud jde o vyvoj po¢tu zaméstnancu, v roce 2006 ¢itala spole¢nost
72 zaméstnancl, diky vysoké poptavce po vyrobcich spole¢nosti doslo v roce
2008 k narustu zaméstnancu na pocet 82, v roce 2009 byla vSak spolecnost
nucena k propousténi, a to z divodu svétové ekonomické krize, kdy spole¢nosti
rapidné klesl pocet zakazek. Soucasny pocet zaméstnancl je 75.

V podniku jsou vyuZivany pouze dvé formy mzdy, a to Casova a smluvni
mzda. Smluvni mzdou jsou odménovani pouze administrativni pracovnici,
u kterych je €asto problematické presné urcit jejich odpracovanou dobu. Ostatni
zaméstnanci jsou odmérnovani €asovou mzdou. Do systému odmén patfi
zejména prémie, na které ma narok délnicky pracovnik v pfipadé prekroCeni
stanovené normy na vykonavajici ¢innost. U administrativnich pracovnikd jsou
prémie udélovany v pfipadé navrzeni opatfeni, které povedou k Uspore nakladu
spoleCnosti. Mezi socialni poZitky patfi hrazeni zdravotnich prohlidek
zaméstnavatelem, dale také hradi ¢ast stravného a poskytuje pracovni odévy
a ochranné pracovni pomucky. Jednotlivi zaméstnanci jsou navic odménovani
pravidelnymi nebo jednorazovymi odménami, které navrhuji nadfizeni téchto
zaméstnancul. VySe odmeén také zavisi na hospodarskych vysledcich firmy.

Osobni naklady tvofi 7 % celkovych ro¢nich nakladu, pouze v roce 2009

se tato hodnota zvySila téméf na 13 %. Produktivita prace na jednoho
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zaméstnance zaznamenava v roce 2006 a 2007 rostouci tendenci, v roce 2008
a 2009 je trend klesajici. V poslednim sledovaném roce je produktivita prace
oproti roku pfedchozimu nizsi, dokonce az 0 47 %. Porovnanim primérné mzdy
v CR s primé&rnou mzdou v kraji Vysocgina bylo zji§téno, Ze primérné mzdy
v kraji Vysogina jsou téméF o 13 % nizsi nez v CR. Dale do$lo k porovnani
primérnych hrubych mezd obsluhy automatickych a poloautomatickych
obrabécich stroji v CR, kraji Vyso&ina a ve spoleénosti Detail CZ. Primérna
mzda této pozice v poslednich letech prevySuje pridmérnou mzdu v kraiji
Vysocina a dokonce se zacal vyrovnavat celorepublikovému priméru.

S ohledem na provedenou analyzu do$lo k navrhu na zlepSeni mzdového
systému. Prvni navrh na zlepSeni je vénovan motivaci zaméstnancu v dobé
ekonomické krize. Mélo by dojit pfedevSim k zintenzivnéni informovanosti. Dale
bylo navrzeno pfispivat zaméstnanclm na penzijni pfipojisténi se statnim
pfispévkem a na soukromé Zivotni pojiSténi. Tento produkt je vyhodny jak pro
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Zaméstnavatel muze tento prispévek
zahrnout do dariovych vydaji. U zaméstnance jsou pfispévky osvobozeny
od dané z pfijmu a nezahrnuji se do vyméfovaciho zakladu pro odvod
pojistného a pojistné se z nich neodvadi. DalSim navrhem na zlepSeni
je pravidelné hodnoceni pracovnikl, aby pracovni misto bylo obsazeno osobou,
ktera splfiuje pozadavky dané pracovni pozice a v pfipadé sniZzovani poctu
zameéstnancl nedoSlo k propusténi schopnych a spolehlivych pracovniku.
Poslednim navrhem je provadéni prizkumu spokojenosti zaméstnancu, protoze
pouhé zvySeni platu nemusi zaméstnance motivovat k vySSimu vykonu.
Spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéjsi, mivaji nizSi absenci a déle pracuji
v jedné firmé. Podavaji tedy pracovni vykony v dostateéné nebo nadpriimérné
kvalité, jsou iniciativni a aktivné se zajimaji o déni ve firmé a zapojuji se do né;.

Mzdovy systém spole¢nosti Detail CZ s. r. 0. je v souasnosti nastaven
na dostacCujici urovni. Aby si vSak spole€nost udrzela dobré postaveni na trhu,
bude muset reagovat na vyvijejici se trh a pfizplsobovat se novym trendim,
protoZe jeji systém odmérnovani se pomalu stava nedostadujici a zastaraly.

Spole€nost ma mnoho moznosti jak zefektivnit a zlepSit stavajici mzdovy
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systém, jen je nutno zvolit spravné a motivujici prostfedky, tak aby ze svych

zaméstnancu ziskal maximum.
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6 Summary

This essay treated of wages and setting of a salary structure
in a manufacturing company. It is a tool which stimulates performance
of employees and also influences costs.

First part contains a theoretical concept which explains basic notions
and attitudes used for a creation of a salary structure.

Practical part introduces the manufacturing company Detail CZ Ltd. Next
the current salary structure was characterised and analysed. Average wages
were compared with nationwide average ones by performed analysis of wage
costs.

Proposed recommendations for an eventual change of salary structure
resulted from findings during the practical part. These proposed
recommendations should increase knowledge of employees, provide finances
for retirement income insurance with a state contribution and for private life
insurance and should lead to the implementation of a periodical evaluation of all

employees and a survey of their satisfaction.

Key words: wages, salary structure, wages forms, manufacturing company
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