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1 Uvod

V dnes$ni dobé¢, kdy existuje velké mnozstvi firem, je konkurence kazdé z nich vysoka.
Pokud chce byt firma GspéSné a konkurenceschopnd, musi dbat na to, aby v jejim fizeni

bylo co nejméné nedostatkd.

Jednim z hlavnich faktort, které ovlivituji vykonnost firmy, je lidsky kapital. Vedle fi-

vvvvvv

zaméstnanct a kapitalu by mohla jen tézko fungovat.

V zajmu kazdého podniku je, udrzovat si co nejkvalitnéjsi lidsky kapital. Pro zachovani
kvalitnich a stalych zaméstnanci, je dulezita jejich spokojenost. K jejich spokojenosti
vede efektivni systém odménovani. Pokud systém efektivni neni a zaméstnanci nejsou
spokojeni, budou se poohlizet po jiném pracovnim misté, coz povede ke zvySené fluk-
tuaci zaméstnanct. Ta bude mit za nasledek sniZzeni vykonnosti, protoze firma bude
muset zaskolovat neustale nové, jesté nezkusené pracovniky, coz je velka ztrata oproti

stalym a kvalitnim zaméstnanclim.

Cilem této bakalafské prace je tedy analyzovat efektivitu lidského kapitalu ve zvoleném

podniku, a navrhnout doporuceni k jeho efektivnéjSimu vyuzivani.

Cela prace je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti, literarni reSersi, je podrobnéji roze-
bran problém odménovani z teoretického hlediska. Ve druhé, praktické ¢asti, jsou po-

znatky z teoretické ¢asti zachyceny V praxi na vybraném podniku.

Teoretickd ¢ast ma nekolik velkych ¢asti. Nejprve se zamétuje na lidsky kapitél, na-
sledn€ popisuje problematiku motivace, ktera velmi izce souvisi s odmeénovanim, dale

samotné odménovani, a nakonec produktivitu.

Praktickd ¢ast je aplikovana na spolecnosti KORAN, s. r. 0., protoZe se V této firmé po-
hybuji, takze je mi blizka, a informace potiebné ke zpracovani této bakalarské prace
jsou pro m¢ dostupnéjsi, nez u neznamych spole¢nosti. Pomoci vzorcu byla propocitana
produktivita prace v podniku. Z rozhovoru s jednatelem spolec¢nosti a z internich zdrojt
firmy byl zpracovan podrobny popis systému odménovani, a nasledné bylo prostrednic-

tvim dotaznikového Setieni zjiSténo, jak tento systém piisobi na samotné zaméstnance.



V zavéru této prace jsou na zakladé poznatki z praktické Casti navrzeny zmeény, které
by vedly k pfipadnému zefektivnéni vyuzivaného lidského kapitalu a k vétsi spokoje-

nosti zaméstnancu.



2 Literarni reserse

2.1. Lidsky kapital

Podle Mankiwa (2000) je lidsky kapital akumulaci investic do pracovni sily. Jinak fe-
¢eno je to termin pro znalosti a schopnosti pracovnich sil. Je ziskavan vzdélavanim,
je vydej nakladl spojeny s urcitou osobou v uritém okamziku, které¢ by mélo piinést
zvySeni produktivity v budoucnu. ,./nvestice do lidského kapitalu jsou primo umérné

vyvoji nakladii a vynosii ze vzdelavani. * (Kamenicek, 2010)

Na vzdélani zavisi také to, jak vysokou mzdou jsou lidé odménovani za svou praci.
Lidé s vyssim vzdélanim pobiraji vétsi mzdu, nez lidé, kteti maji vzdélani nizsi. Mzdu
pracovnika ovliviiuji i jeho schopnosti, at’ uz vrozené nebo ziskané, Gsili a ndhoda, kde
hraje roli technologicky pokrok. Dal§im faktorem, ktery pfispiva k rozdilim ve mzdach,
je diskriminace vi¢i riznym rasdm, pohlavim, nebo lidem s riznou etnickou pftislus-

nosti. (Mankiw, 2000)

V tabulce €. 1 je pro lepsi piedstavu uvedeno, jak se pohybovaly rozdily v hrubych mé-

si¢nich mzdach v zavislosti na véku a pohlavi zaméstnancti v roce 2012. Nov¢jsi udaje

zatim z vefejné databaze Ceského statistického itadu nejsou dostupné.

Tabulka 1: Hrubé mési¢ni mzdy podle véku a pohlavi za rok 2012

Primérna mzda v K¢
VEk zaméstnance -
celkem muzi zeny

do 19 let 15 104 15 786 13 837
od 20 do 24 let 18 302 19 062 17 102
od 25 do 29 let 23 704 24 398 22 758
od 30 do 34 let 27 438 29 370 24 221
od 35 do 39 let 27 668 31 895 22 275
od 40 do 44 let 27 343 32 028 22 499
od 45 do 49 let 26 977 31133 22 995
od 50 do 54 let 26 078 29 293 22 980
od 55 do 59 let 25 657 28 000 23 015
od 60 do 64 let 28 077 28 929 25 822
od 65 a vice let 27 623 30611 21932

Zdroj: Veiejna databaze CSU. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/p/3109-13



Nasledujici tabulka udava rozdily v hrubych meési¢nich mzdach zaméstnancti podle

vzdélani a pohlavi v roce 2012.

Tabulka 2: Hrubé mési¢ni mzdy podle vzdé€lani a pohlavi za rok 2012

Primérna mzda v K¢
Vzdélani zaméstnance
celkem muzi zeny

zakladni a nedokonc¢ené 16 909 18 787 15219
sttedni bez maturity 19 949 21914 16 165
stifedni s maturitou 25941 28 892 23 278
vys$si odborné a bakalarské 30 517 35 427 26 885
vysokoskolske 43410 49 976 34915

Zdroj: Veiejna databaze CSU. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/p/3109-13

V porovnani s vyspélymi zemémi jsou rozdily mezi platy muzd a Zen v Ceské republice
vét§i. Uvadi to srovnavaci zprava OECD?. Podle ni napiiklad Geska vysokoskolacka
ve véku 35 az 44 let bere jen 67 procent platu stejné starého a vzdélaného muze, praimér
zemi OECD je 71 procent. Ve vékové skupin€ 55 az 64 let berou ¢eské zeny 75 procent

platd muza. (Hovorkova, 2010)
Investice do lidského kapitalu se od sebe lisi ze tii hledisek:

1. formou (Skolni vzdélavani, vycvik na pracovisti, zdravotni péce, migrace, zjiSt'o-
vani informaci o cenach, pfijmech, mzdach atd.),

2. ucinky na vydélky a na spotiebu,

3. investovanymi objemy, mirami vynosu a intenzitou vnimani vazby mezi investi-

ci a vynosem. (Kamenicek, 2010)
Investice do lidského kapitalu jsou pfi relativnim vyc€erpani ostatnich zdrojh pti¢innou
hospodaiského ristu. Vedle ostatnich zdroji miZeme lidsky kapital chapat jako dalsi

zdroj vyroby. (Kamenicek, 2010)

! Zkratka OECD odpovida spojeni Organizace zemi pro hospodatskou spolupraci a rozvoj.
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2.2. Ziskavani a vybér zaméstnancu

2.2.1. Ziskavani pracovniku

., Ziskavani pracovnikii je personalni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu. “ (Dvoiakova et al., 2007, p. 133)

Cilem organizace je ziskat pfedevsim kvalitniho pracovnika, u kterého se budou shodo-
vat jeho potieby s potfebami organizace. (Dvorakova et al., 2007) Pracovniky si mize-
me vybirat bud’ jako zdroje uvniti firmy nebo zdroje z trhu prace. Zaméstnance uvnitt
firmy si vybirame, pokud projevi zajem zménit stavajici pracovni pozici. Hlavni vyho-
dou ziskavani pracovnikl z vnitinich zdrojl je, ze firma zaméstnance znd a vi, co od n¢j
ma ocekavat, firma ma niz$i vynalozené naklady a ¢as a motivuje tim ostatni zamést-
nance. Naopak firma neziskd od zaméstnance Zzadnou inovaci, nové napady.

(d"”Ambrosova et al., 2011)

Pokud firma ziskavd zaméstnance z vnéjSiho trhu prace, miize pouzit nékteré z téchto

nabidek prace:

v" nabidka prace na mistni vyvésce,

v" nabidka prace prosttednictvim tfadu prace,

v’ on-line nabidka prostfednictvim job server, personalnich agentur nebo
na vlastnich webovych strankach organizace,

inzerce v tisku, rozhlase a televizi,

spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

spolupréace s profesnimi organizacemi, popi. odbory,

veletrh pracovnich pfilezitosti,

nabidka sluzeb personalni agentury,

samostatné pfihlaSeni uchazece o zaméstnani,

N N N N N

vvvvvv

Jaky z té€chto prostredki si vybere, zaleZi na finan¢nich prostiedcich, které chce zamést-
navatel na ziskavani pouzit, na pozadavcich pracovniho mista, kvalité ptfipravnych praci
a na analyzach piedchézejicich procesu ziskdvani. Vyhodou ziskdvani pracovnikl
z vnéjsiho trhu préce je novy pohled na véc, nové napady pii feSeni problémi organiza-
ce. Na druhé stran¢ musi zaméstnavatel vice investovat na zaskoleni téchto pracovnikii.

(Dvotakova et al., 2007)



Proces ziskavani pracovnikt, ktery kon¢i vybérem pracovnika, zahrnuje identifikaci
znalosti, schopnosti a dovednosti uchazeCe, zpracovani strategie ziskavani, vybér

a vytvotreni metodiky vybéru a hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru. (Dvotakova

etal., 2007)

Firma hodnoti efektivnost metod na zdkladé riznych ukazateli, mezi které patii napfti-
klad naklady na ziskani jednoho zaméstnance, pocet zadosti o ur€ité zaméstnani, pomer
mezi poétem uchaze¢i pozvanych k vybérovému rozhovoru K poétu doslych zadosti
0 zaméstnani, pracovni vykon uchazece o zaméstnani po uzavieni pracovniho pomeéru,
délka pracovniho poméru, mira fluktuace novych zaméstnancu, aj. (Dvoiakova et al.,
2007)

2.2.2. Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancl piedstavuje persondlni ¢innost, ktera navazuje na ziskavani pracov-
nikd. Cilem je vybrat mezi uchaze¢i o praci ty, u kterych se predpoklada, ze budou
pro zameéstnavatele pracovat po urcitou dobu, budou vykonni a nebudou jednat takovym

zpusobem, aby snizili kvalitu a produktivitu prace. (Dvorakova et al., 2007)

Zadost o zaméstnani a Zivotopis a jejich hodnoceni

Zadost o zaméstnani a Zivotopis pfedklada uchaze¢ o zaméstnani pokazdé, kdyz zada

0 praci, neni-li to v pozadavcich organizace jinak. (Dvorakova et al., 2007)

Prvni pisemnosti, kterou organizace hodnoti, je motivac¢ni dopis, ktery by mél zamést-
navatele zaujmout. Vyjadfuje osobnost uchazece, ukazuje na jeho logické mysleni

a komunika¢ni dovednosti. (Dvoirakova et al., 2007)

Zivotopis vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazeée. Mél by byt struény, pre-
hledny, systematicky a logicky. Dnes se nejvice pouziva strukturovany zivotopis,
vnémz se piSi udalosti vztazené¢ ke konkrétnim casovym udajim. Obsahuje
V samostatnych odstavcich osobni tidaje, dosazené vzdélani a odbornou praxi. Vzdélani

se chronologicky fadi od nejnovéjsi udalosti k nejstarsi. (Dvorakova et al., 2007)

Assessment centre (AC)

V doslovném ptekladu znamena AC ,,hodnotici stiedisko®.

Je to metoda, ktera se pouziva pii hodnoceni toho, jak ¢loveék jedna. Uchazeci jsou sle-
dovani pfi plnéni riznych cviceni nebo ukold. Pozorovatelé hodnoti uchazece podle

danych kritérii. (Dvotakova et al., 2007). Tato metoda je vyuzivana piedevsim
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na testovani uchazect na manazerské nebo obchodni pozice, kde se krom¢ odbornosti

oc¢ekava i schopnost jednat s lidmi, ¢i fidit tym.

Vybérovy rozhovor

Rozhovor je klicovou metodou vybérového fizeni. RozliSujeme rozhovor informativni

a piijimaci. (d"’Ambrosova et al., 2011)

Informativni rozhovor vede pracovnik personalniho ttvaru a jeho hlavnimi cili je zjistit
divody zajmu o nabizené pracovni misto, zjistit zakladni informace o uchaze¢i, dohod-
nout postup pii vybérovém fizeni, pozadat uchazece o vypracovani a predani personal-
niho firemniho dotazniku a profesniho Zivotopisu, a poskytnout uchazeci zakladni in-

formace o podniku, jeho pracovisti apod. (d"Ambrosova et al., 2011)

Pfijimaci rozhovor vede personalista nebo vykonny manazer, ktery klade piedem pii-

pravené otazky za ¢elem bliz§iho poznani uchazece. (d’Ambrosova et al., 2011)

Rozhovor miize byt strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany (z¢4sti struktu-

rovany a z¢asti nestrukturovany). (Dvorakova et al., 2007)

U strukturovaného rozhovoru jsou pfedem piipraveny otazky, které tazateli umoznuji
porovnat vSechny uchazece podle stejnych kritérii. U nestrukturovaného rozhovoru mu-
si tazatel improvizovat, musi umét planovat, organizovat a kontrolovat proces rozhovo-

ru. (Dvotrakova et al., 2007)



2.3. Motivace

., Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel a smer.
Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb. Je to hna-

cl sila, kterda nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cili.” (Krninskad, 2012,

p. 19)

Nekonecny (1992) komentuje pojem motivace jako psychologické diavody, resp. psy-

chologické pii¢iny jednani ¢i chovani vubec. (Krninska, 2012)

2.3.1. Motivace k praci

,»Motivace pracovniho jednadni vyjadiuje celkovy pristup pracovnika k pracovnim 1ko-

lum, jeho pracovni ochotu.* (Krninska, 2012, p. 57)

Clovék je vzdy né&jak motivovan, at’ uz pozitivn€¢ nebo negativné, coz muze vést

bud’ k ispé$nému splnéni ukolu, nebo naopak k jeho nesplnéni. (Krninska, 2012)

Pracovni stimuly, motivujici zaméstnance k praci, miizeme rozdélit na hmotné
a nehmotné. Mezi hmotné stimuly se fadi napiiklad mzda, prémie, odména, bonus, kva-
lifikace, studijni pobyty a stdze. Mezi nehmotné pak mozZnost spoluti€asti na fizeni or-
ganizace, pocit socialni jistoty zaméstnance, vefejné uznani, samostatnost pii praci

a fungujici vztah mezi nadtizenymi a podiizenymi. (Dvotakova et al., 2007)

Vétsina pracovnikll reaguje pozitivné na vSechny hmotné a nehmotné slozky odmeéno-
vani, které jim piinaseji ur¢ité¢ vyhody, ale nelze ocekavat, ze tyto slozky samy o sobé
povedou pracovniky k vy$§im vykonlm. Proto se v praxi vytvafi a uplatiuji systémy

stimult v souladu s individualni strukturou motivi. (Dvoiakova, Kleibl, & Subrt, 2001)

Teorie motivace K praci nam pomahaji zjistit, jak se lidé chovaji v ur€itych situacich.
Slouzi ke zvySovani vykonnosti a uspokojeni z prace s vyuzitim co nejvice faktort, kte-
ré ovliviiuji mnozstvi vykonané prace zaméstnance a jeji kvalitu. Tyto faktory pochazeji

bud’ z vnitiniho prostiedi podniku, nebo zvenéi. (Dvoiakova et al., 2007)

2.3.2. Teorie motivace

Existuje mnoho motivacnich teorii, které¢ firmy uplatiuji. V nasledujicim textu jsou ro-

zebrany ty nejcastéji vyuzivané.

10



Maslowova teorie potieb

Tato teorie patii k nejznaméj$im motiva¢nim teoriim. Maslow setfadil do jednotlivych
stupiiti pyramidy zakladni potieby ¢lovéka, které ovliviuji jeho jednani. Ackoliv jsou to
velmi obecné potieby, z mnoha zkuSenosti se ukazalo, Ze jejich respektovani je velmi

ucinné. (Dvorakova et al., 2007)

,, Podstatou této teorie je vymezeni rozhodujicich potireb cloveka jako zdroje zakladnich
motivit jeho jednani* (Dvorakova et al., 2007, p. 169). Tyto potieby jsou usporadany
do jednotlivych stupni pyramidy potieb, podle jejich dulezitosti.

Pyramida potteb je tvofena nasledujicimi stupni:

1. stupeni: zakladni fyziologické potieby, které musi byt uspokojeny, aby clovek
nestradal. Patii mezi n¢ hlad, zizen, spanek, obleceni nebo bydleni.

2. stupen: potieba bezpecnosti jak fyzické, tak ekonomické. Zajisténi ekonomické-
ho bezpeci zaméstnance méa vyznamnou roli ve struktufe potieb vétSiny zamést-
nancu.

3. stupen: socidlni potieby, které jsou dany predevsim vztahem a kontakty s okolim
(skupina, organizace, spolec¢nost).

4. stupeii: psychologické potieby, jako jsou uznani, prestiz, sebetcta. Hraji dulezi-
tou roli pro zaméstnance s vysokymi pracovnimi ambicemi.

5. stupen: potieba seberealizace, ktera se da definovat jako rozvoj vlastni osobnos-
ti, moznost ovlivnit utvareni vlastniho Zivota. Tato potfeba je na vrcholu potieb

jednotlivce. (Dvotakova et al., 2007)

Aby mohl zaméstnanec usilovat o splnéni potieby na vyS$im stupni, je nutné nejprve

splnit potfeby na stupni niZSim.

Zakladni motivacéni typy zaméstnanct podle Heckhausena

Heckhausen rozdéluje lidi do dvou skupin podle typti osobnosti z hlediska motivacnich
vlivi. U prvniho typu pfevazuje vira v tspéch. Takovi lidé si stanovuji dlouhodobé;jsi
cile a neboji se néco zménit. Naopak druhy typ se obava netuspéchu, klade si bud’ cile
velmi snadno dosazitelné, nebo vibec nedosazitelné, nemaji odvahu zménit cil

do budoucna, v§echno délaji opatrné a s rozvahou. (Dvotakova et al., 2007)

Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Herzberg (1968) déli motivacni podnéty, které plisobi na pracovnika, na dvé skupiny:
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1. Faktory vn&jsi —faktory hygieny (dissatisfaktory) — zahrnuje do nich penize
(mzdu), politiku a fizeni organizace, persondlni fizeni, interpersondlni vztahy,
fyzikalni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Pokud maji tyto okol-
nosti nepfiznivy charakter, vyvolavaji Vv pracovnicich nespokojenost a plisobi
negativné na motivaci. Naopak pokud maji podobu ptiznivou, zpisobuji, ze pra-
covnici sice nejsou nespokojeni, ale jinak nemaji vyraznéjsi pozitivni smysl na
motivaci.

2. Faktory vnitini - motivatory vnitinich pracovnich potieb (satisfaktory) — tvofi je
vykon, uznani, obsah prace, odpovédnost, vzestup (funkéni), moznost rozvoje.
Jsou-li pozitivné ladény, ptispivaji k aktivité zaméstnance. (Dvotakova et al.,

2007; Krninska, 2012)

McGreqgorova teorie X a teorie Y

Zabyva se pfedev§im vedenim pracovnikl, ale jeho disledky jsou uzce spojeny

s motivaci. (Dvorakova et al., 2007)

Typ pracovnika X se vyznacuje autoritativnim vedenim, Castou kontrolou pracovniki,
vedenim formou piikazl. Protikladny typ pracovnika Y ptedpoklada, Ze zaméstnanci
samostatné svym kreativnim zplsobem plni zadané cile za stanovenych podminek.

(Dvotakova et al., 2007)

Teorie kompetence

Tato teorie, jejiz vyznamnym piedstavitelem je R. W. White, upfednostiiuje motiv spo-
jeny s potiebou prokazat své schopnosti. Jedna se o moznost srovnéni (miry kompeten-
ce) sdruhymi pracovniky, respektive ziskat od druhych obdiv, respekt. (Krninska,
2012)

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti podle J. S. Adamse zdlraziiuje skutecnost, Ze ¢loveék je pii plnéni
ukolt ¢lenem néjaké pracovni skupiny, a srovnava tedy sviij vykon s vykonem ostat-
nich. Pocit spravedlnosti ma pracovnik, pokud je jeho hodnoceni v rovnovaze
s hodnocenim ostatnich ¢lenti skupiny. Piipadny pocit nespravedInosti ptisobi negativné

na pracovni vykonnost pracovnika, i na vzajemné vztahy ve skupiné. (Krninska, 2012)
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2.4. Odménovani

,, Odménovani zaméstnancu za vykon prace v pracovnépravnich vztazich je komplexné
upraveno Zdakonikem prace. Plnéni, ktera poskytuje zaméestnavatel zaméstnanci, jako
napiiklad ndhrada mzdy, cestovni nahrady apod., nejsou mzdou, ani platem, ani odme-
nou z dohod. (d"Ambrosova et al., 2011, p. 145)

Za vykonanou praci piislu$i zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody
za podminek stanovenych v Zakoniku prace. (§109 odst. 1 ZP). Poskytuji se v zavislosti
na namahavosti, odpovédnosti a slozitosti prace, dale podle obtiznosti pracovnich pod-
minek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd. (§109 odst.

4 ZP)

Zakladnim rozdilem mezi mzdou a platem je, Ze mzdu poskytuje zaméstnanci
za vykonanou praci zaméstnavatel, jehoz hlavni ¢innosti je dosazeni zisku, zatimco plat

je zcela nebo ptevazné financovan z vetejnych zdroju. (d”Ambrosova et al., 2011)

2.4.1. Mzda

,,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované za-
méstnavatelem zaméstnanci za praci* (§109 odst. 2 ZP), neni-li stanoveno v Zakoniku

préce jinak.

Mzdu miizeme sjednat v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo v jiné smlouve,
nebo ji mize zaméstnavatel stanovit vnitinim pfedpisem nebo mzdovym vymeérem.

(§113 odst. 1 ZP)

Sjednani mzdy musi mit pisemnou formu a musi k nému dojit vzdy pted zac¢atkem vy-

konu prace. (d"’Ambrosova et al., 2011)

,,Mzda je hlavneé odmeénou jak za vykon, tak i za disponibilitu pracovnika, jeho ochotu

resit problémy, zvysovat pracovni dovednosti a schopnosti a pozitivné ovliviiovat pra-

covni okoli “. (Dvotakova, Kleibl, & Subrt, 2001, p. 72)
2.4.1.1. Splatnost mzdy

Mzda je spatna po vykonu prace, nejpozdéji v kalendainim mésici nasledujicim
po mésici, kdy vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu. Obdobi splatnosti nemusi byt nutné
mésicni, miize byt i krat$i, napt. denni, tydenni. Vyplatni termin mzdy ur¢i zaméstnava-

tel, pokud neni jiz stanoven v kolektivni smlouvé, po projednani s odborovou organiza-
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ci, pokud né&jaka existuje. Je nutno stanovit i piesunuti terminu v pfipadé, Ze vyplatni
den pfipadne na den pracovniho klidu. Pokud vyplatni termin pfipadne na den, kdy za-
méstnanec ¢erpa dovolenou na zotavenou, je zaméstnavatel povinen vyplatit mzdu pre-
dem, napiiklad formou zéalohy. Zaméstnanec muze okamzit¢ zruSit pracovni pomér
Vv pfipad€ nevyplaceni mzdy nebo jakékoliv jeji Casti do 15ti dnl po uplynuti terminu

splatnosti. (Tomsi, 2008)
2.4.1.2. Vyplata mzdy

Mzda se vyplaci v zakonnych penézich, tedy v korunach ¢eskych nebo formou naturalni
mzdy (podle podminek stanovenych v §119 ZP). V cizi méné mlze zaméstnavatel vy-
placet zaméstnance pouze s mistem vykonu prace v zahrani¢i (s jejich souhlasem).

(Tomsi, 2008)

Mzda se zaokrouhluje z divodu zjednoduseni na celé koruny smérem nahoru. Zao-
krouhluje se tak celkova hruba mzda zaméstnance ziac¢tovana K vyplaté, ne vypocet jed-

notlivych slozek mzdy. (Tomsi, 2008)

Mzda, pokud je v hotovostni formé&, se vyplaci zaméstnancim v pracovni dobé
a na pracovisti, pokud neni dohodnuto v kolektivni smlouvé jinak. Zaméstnavatel je
povinen vydat zaméstnanci pisemny doklad o mzd¢ a jejich jednotlivych slozkach. Vy-

plata mzdy jiné osobé€ je moZna pouze na zaklad¢€ pisemného zmocnéni. (Tomsi, 2008)

Zameéstnavatel ma povinnost na zadost zaméstnance poslat mzdu na jeden jeho ucet
u banky v terminu pravidelné vyplaty. Transakce probiha na naklad a nebezpeci za-

méstnavatele. (Tomsi, 2008)

Pro piepodet mzdy nebo jeji ¢asti na cizi ménu se pouzije kurz vyhlaseny Ceskou na-
rodni bankou platny v den, ve kterém zamé&stnavatel nakupuje cizi ménu pro ucel vypla-

ty mzdy. (Tomsi, 2008)

2.4.2. Mzdovy systém

Mzdovy systém si kazdy podnik vytvari sam. Zakonem jsou stanovena urcita pravidla
a kritéria, jako naptiklad stanoveni minimalni mzdy a zakonnych ptiplatkii ke mzdé,
ktera brani zaméstnavateliim nepfiméfené nizkému ocenéni prace zaméstnancli. VétSina
mzdovych systémt vychazi zdéleni mzdy na pevnou a pohyblivou slozku.

(d"Ambrosova et al., 2011)
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Systém chapeme jako strukturovany a vyvazeny soubor prvki, které spolecnost pracov-

nikovi poskytuje a které pracovnik chape jako pozitivni. Tyto prvky mizeme rozdélit:

v penézni formy odméfiovani — mzda a vSechny jeji slozky, penézni benefity,
v nepenézni formy odménovani — maji hmotnou povahu (napf. sluzebni viiz, note-
book, mobilni telefon) nebo nehmotnou povahu (napf. uznani okoli, mimotradna

prestizni ocenéni). (Dvoiakova, Kleibl, & Subrt, 2001)
Mzdovy systém je predevsim:

v" nastrojem rozd€lovani prostfedkii na mzdy,
nastrojem stimulace k dosahovani cili zaméstnavatele,

mechanismem regulace persondlnich vydaja (nékladi), ptip.

AR NI

prostfedkem ochrany zaméstnancti ve mzdové oblasti (napft. pfi kolektivnim vy-

jednévani). (Tomsi, 2008)

,, Cilem mzdového systéemu je stanovit mzdu za vykonanou praci v souladu se zasadami

odpovidajicimi mzdové politice firmy.“ (Dvorakova, Kleibl, & Subrt, 2001, p. 69)
Zameéstnavatel vytvaii mzdovou politiku tak, aby dosahl nasledujicich cila:

v' ziskat kvalifikované pracovniky,

v' stimulovat k vykonu a zZddoucimu pracovnimu chovani,

v’ zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci ve firmé,

v udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkt. (Dvotakova, Kleibl,

& Subrt, 2001)

Mzdovy systém ma plnit stimulacni funkci, tzn. Ze zajisti nalezity zdjem zaméstnanct
na plnéni ukolli zameéstnavatele. Nez zaCneme tvofit mzdovy systém, musime mit ujas-

néné cile, oekavani a vychodiska tohoto systému. (Tomsi, 2008)
2.4.2.1. Mzdove formy
Casova mzda

Casova mzda je poskytovana na zakladé odpracovaného asu. Poéitd se jako soudin
mzdové sazby a odpracovaného ¢asu za dané obdobi. Uplatiuje se hlavné tam, kde vy-
konnost urCuje chod zatfizeni, kde je dany stabilni pracovni proces, nebo pokud neni
mozno vykon pfedem urcit. Mzdova sazba se urCuje podle slozitosti, odpoveédnosti

a namahavosti prace. (Tomsi, 2008)
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Casova mzda muze byt:

v hodinova — vypocita se jako soué¢in mzdové sazby a pocet odpracovanych hodin,
v" mési¢ni — dand mzdovym tarifem stanovenym na obdobi kalendaifniho mésice.
Me¢sicni sazby se stanovuji ve stejné vysi nezavisle na poctu pracovnich dnti

v mésici. (Tomsi, 2008)
Ukolova mzda

Ukolova mzda se poskytuje za splnéni uréitého tukolu. Uplatiiuje se zejména
na pracovistich, kde lze stanovit vykonové normy a evidovat a kontrolovat mnozstvi
prace. (Tomsi, 2008)

Ukol mizeme vyjadit:

v dobou (v hodindch, minutach, vtefinach) uréenou na provedeni ur¢itého tko-
lu = mzda za normohodiny. Vypocita se jako sou¢in po¢tu hodin normovaného
¢asu a mzdové sazby. Pti vys$§im plnéni vykonovych norem pftislusi zaméstnanci
vys$§i mzda a naopak pfi nesplnéni normovaného vykonu mzda nizsi.

v' poétem jednotek mnozstvi (kust) = mzda za kusy. Ukolova sazba udava mzdu
za jednotku mnozstvi a vypocita se jako soucin normovaného ¢asu na vyrobu
jednotky mnozstvi a mzdové sazby. Mzda za kusy se pak vypocitd jako soucin

ukolové sazby a poctu jednotek mnoZstvi. (Tomsi, 2008)
2.4.2.2. Prémie, odmény

., Prémie je slozkou mzdy, kterou si zaméstnavatel pruzné zajistuje zainteresovanost
zaméstnancii na pracovni vykonnosti a vysledcich prace. (d’Ambrosova et al., 2011,

p. 153)

Pouziva se k ocenéni vysledka prace, kvality provadénych praci, dodrzovani stanove-
nych terminti apod. pro pfipady, kde 1ze pfedem stanovit méfitelné ukazatele a pevnou
zavislost plnéni ukazatele a mzdovych sazeb. (Tomsi 2008)

Odmény se pouzivaji v piipadé, kdy nelze stanovit jednozna¢ny méfitelny ukazatel

ani jeho zavislost na mzdové sazb&. (Tomsi, 2008)
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2.4.2.3. Priplatky ke mzde

Mzda nebo nahradni volno za praci preséas

., Za dobu prdce prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu

pravo, a priplatek nejméné ve vysi 25% priimérného vydélku. “ (§114 odst. 1 ZP)

Zamg¢stnavatel se mize se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti ndhradniho volna
misto poskytnuti pfiplatku, v rozsahu prace konané piescas. (Tomsi, 2008) Po dobu

¢erpani nahradniho volna zaméstnanci nepfislusi mzda. (d’Ambrosova et al., 2011)

Praci pies¢as se podle Zakoniku prace rozumi prace konana zaméstnancem na piikaz
zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem nad ramec stanovené tydenni pracovni doby
a prace konanad mimo rozvrh pracovnich smén. Zaméstnanciim s krats§i pracovni dobou
nelze praci presCas naridit, a jako prace prescas se bere prace presahujici stanovenou
tydenni pracovni dobu uplatiiovanou u zaméstnavatele. Za praci pfescas se nepovazuje

prace, kterou si zaméstnanec napracovava poskytnuté pracovni volno. (Tomsi, 2008)

Praci ptesCas nesmi vykonavat zaméstnanec déle nez 8 hodin za tyden a 150 hodin

za kalendaini rok, pokud se se zamé&stnavatelem nedohodne jinak. (Tomsi, 2008)

U vedoucich zamé&stnanci® mize byt pfedem sjednana mzda jiz s pfihlédnutim
Kk piipadné praci ptescas. Pak uz neptislusi dosazena mzda a piiplatek, ani nahradni vol-

no za praci prescas. (Tomsi, 2008)

Mzda za praci ve svatek

Za dobu prace ve svatek si podle Zakoniku prace zaméstnanec prioritné vybere nahradni
volno v rozsahu prace konané ve svatek. Za dobu Cerpani tohoto nahradniho volna pii-
slusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Nahradni volno musi
zamestnavatel poskytnout nejpozdéji do konce tfetiho kalendarniho mésice nasledujici-

ho po vykonu prace ve svatek. (Tomsi, 2008)

Misto nahradniho volna se mulZe zameéstnavatel se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdé nejméné ve vysi primérného vydelku. (§115

odst. 2 ZP)

2 Vedoucimi zaméstnanci jsou zam&stnanci, ktefi jsou na jednotlivych stupnich fizeni zam&stnavatele
opravnéni stanovit a ukladat podfizenym zaméstnanctim pracovni ukoly, organizovat, fidit a kontrolovat
jejich praci. (Tomsi, 2008)

17



Za préaci ve svatek se povazuje prace ve dnech, které jsou presnéji vymezeny v §1 zako-
na ¢. 245/2000 Sb., o statnich svatcich, o ostatnich svéatcich, o vyznamnych dnech

a 0 dnech pracovniho klidu. (Tomsi, 2008)

Mzda za noéni praci

Pokud zaméstnanec pracuje v noci, v ¢ase mezi 22. a 6. hodinou, piislu$i mu dosazena

mzda a piiplatek nejméné ve vysi 10% pramérného vydelku (§116 ZP). Nizsi vysi

ptiplatku Ize sjednat pouze v kolektivni smlouvé. (Tomsi, 2008)

Mzda a priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

,Za dobu prdce ve ztizeném pracovnim prostredi prislusi zaméstnanci dosazenda mzda
. e g 3 T

a priplatek ve vysi nejméné 10% z castky minimdlni mzdy”. Vymezeni ztizeného pracov-

niho prostredi pro ucely odménovani a vysi priplatku stanovi viada narizenim*. (§117

ZP)

Ptikladem ztézujiciho vlivu muze byt napfiklad nadmérné mnozstvi prachu, chemické
latky, ustdleny a proménny hluk nebo impulsni hluk, vibrace pfenaSené na ruce nebo
celkové horizontalni nebo vertikalni vibrace pfenasené na zaméstnance, mikroklimatic-
ké podminky, radiacni ¢innost apod. Podrobnéji jsou tyto vlivy popsané v §117 odst. 1

ZP. (Tomsi, 2008)

Mzda za praci v sobotu a v nedéli

., Za dobu prdce v sobotu a v nedeéli prislusi zaméstnanci dosazend mzda a priplatek
nejméné ve vysi 10% priumérného vydelku (§118 odst. 1 ZP). Jinou minimalni vysi

a zpusob urceni priplatku Ize sjednat jen v kolektivni smlouve. (Tomsi, 2008)

U zaméstnavateld, kteti vysilaji zaméstnance pracovat do zemi, ve kterych pfipada od-
pocinek v tydnu na jiné dny, je mozné poskytovat k dosazené mzdé ptiplatek shodny

s ptiplatkem za praci v sobotu a v nedéli. (d"Ambrosova et al., 2011)

Priplatky ke mzdé neupravené zakonikem prace

Zamgéstnancim byvaji poskytovany dalsi piiplatky, které nejsou upraveny Zakonikem
prace, ale jsou upraveny jen na zaklad¢ vnitinich uprav mzdovych poméri zaméestnava-
tele. Mezi nejcastéjsi takové priplatky patii prace ve dvousménném, tfisménném, nepie-

trzitém nebo turnusovém pracovnim rezimu, ktera se odménuje formou pausalni mésic-

v

kladni sazba minimalni mzdy ¢ini nejméne 8 500 K¢ za mésic nebo 50,60 K¢ za hodinu. (§111 odst.1;
odst. 2, ZP)
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ni ¢astky, nebo se stanovuji zvySené sazby mzdovych tarifti. Dale mtze byt poskytnut
ptiplatek za praci v délenych sménach, kdy zaméstnanci vnimaji rozdéleni smény na
vice ¢asti jako vyznamny ztéZzujici faktor, zejména pokud cCas, ve kterém zaméstnanci
nepracuji, nemtzou plnohodnotné vyuzit. Proto se takové rozdéleni zvyhodnuje zpravi-
dla formou pfiplatku, ktery je odstupniovan se zvétSujicim se rozsahem pferuseni prace.
Dale muze byt poskytnut ptiplatek za praci ve vyskach, popf. i jiné. (d’Ambrosova

etal., 2011; Tomsi, 2008)

2.4.3. Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody se poskytuji navic k penézni odméné a jsou ndkladnou casti
celkového souboru hmotnych odmén. Slouzi k osobnim potfebam pracovnikl a zvySuji

jejich blahobyt. (Armstrong, 2009)

Typy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody zaméfené na 0sobni bezpec¢nost zahrnuji:

v' zabezpeCeni soukromé zdravotni péée formou zdravotniho pojisténi,
v’ pojisténi pro piipad umrti v zamé&stnani, osobnich irazl a sluzebnich cest,
v nemocenské davky, poskytujici plnou mzdu po ur¢itou dobu nemoci a uréitou
¢ast mzdy 1 poté,
v' dodate¢né odstupné pii propousténi z divodu nadbyte¢nosti.
PenéZni pomoc:
v podnikové piijéky s zadnym nebo nizkym urokem,
beziro¢né plijcky na permanentky,
pomoc pii splaceni hypoték,

ptispévky na pfemisténi (ndklady na st€hovani kvili firm¢),

AN NN

¢lenské prispévky v profesnich organizacich.
Osobni potieby:

v" matefska a otcovskad dovolena a davky béhem ni, poskytované nad zdkonné mi-
nimum,

volno z osobnich divodu,

péce o deti v podnikovych zatizenich,

poradenské sluzby pied odchodem do diichodu,

ANERNEE NI

osobni poradenské sluzby prostfednictvim programli pomoci pracovnikliim,
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v' sportovni a spolecenska zafizeni,
v podnikové slevy na vyrobky nebo sluzby podniku,

v maloobchodni poukazky na nakup zboZzi v obchodnich fetézcich.

Podniky poskytuji mimo uvedené zaméstnanecké vyhody jesté placenou dovolenou
nad ramec zakonem stanovené minimalni dovolené, ktera ¢ini 20 dni ro¢n¢€, nebo pod-
nikové automobily, a jiné zaméstnanecké vyhody, jako bezplatné parkovani, vano¢ni

vedirky a bezplatné poskytovani kavy ¢aje apod. (Armstrong, 2009)
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2.5. Produktivita

Produktivita je efektivnost, s jakou jsou vyrobni faktory vyuzivany ve vyrobé¢. Tyka se
vSech podniki, at’ jsou vyrobni nebo nevyrobni, protoze za vyrobu povazujeme trans-

formaci vstupt v uzite¢né vystupy — vyrobky ¢i sluzby. (Synek, 2011)

,, Produktivitu miizeme tedy definovat jako pomer vystupu a vstupu . (Volek & Novotna,
2008, p. 8).

Za vstupy povazujeme statky nebo sluzby, které jsou vyuzivany ve vyrobnich proce-
sech. Povazujeme za né€ vyrobni faktory, které délime na ptirodni zdroje, praci a kapital.

(Volek & Novotna, 2008).

Podle Mankiwa (2000) pojmem produktivita rozumime mnozstvi statk, které primérny

pracovnik vyrobi za hodinu prace.

Ukazatel produktivity mizeme vyuzivat pro porovnani situaci V riznych firmach nebo

za ruzna ¢asova obdobi, nebo ho srovnavat s normami. (Vanééek, 2000)

Produktivita je ovlivnéna nékolika faktory. Patii mezi n€ lidsky kapital, fyzicky kapital,
technologické znalosti a pfirodni zdroje. Fyzickym kapitdlem se rozumi stroje, zafizeni
nebo budovy, které mohou zaméstnanci ke své praci vyuzit. Pfirodni zdroje délime
na dve skupiny: obnovitelné (les) a neobnovitelné (ropa). Mezi ptirodni zdroje déle fa-
dime padu, feky, nerostné suroviny apod. Technologickymi znalostmi se rozumi, jak se
vzacné zdroje uzivaji pti vyrobé¢ statkli. Velkym pokrokem v technologii byla naptiklad
pocitatova revoluce. (Mankiw, 2000) Lidem Setii praci, a tim se miiZzou vic vénovat
nééemu jinému, tudiZ zvySuji produktivitu.

Produktivita roste, ¢im vice vyrobime uZiteCnych véci za pouZiti méné faktort. (Synek,

2011)

¢

., Ruist produktivity je jednim z hlavnich faktoru rustu konkurenceschopnosti podnikii. *

(Volek & Novotnd, 2008).

Podle rozsahu uvazovanych vstupti se rozliSuje produktivita parcialni, tj. produktivita
urcitého vyrobniho faktoru (prace, kapitalu, apod.), a produktivita celkova, ktera je

pro podnik rozhodujici. (Synek, 2011)

Celkova produktivita je tvofena vstupy jako: naklady na praci, kapital, material, energii

apod. (Vanécek, 2000)
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Produktivita miize byt merena jako:

v’ celkova produktivita (celkové vystupy : celkové vstupy),
v’ vicefaktorova produktivita (celkové vystupy : skupina vstupii),

v’ dilci produktivita (celkové vystupy : pouze jeden vstup). (Vanécek, 2000, p. 5)

Pro vyjadfeni produktivity pouzivdme pojem produkéni funkce. Firma, ktera pouziva
ur¢ité mnozstvi vstupii (napf. préace, stroje, suroviny) aby udrzela vystup, mize své

technologické moznosti shrnout pomoci produkéni funkce, kterou mtizeme zapsat :
q=f(x),

kde q pfedstavuje vystup a x = (x1, X2, ... Xn) je Vektor vstupt. (Coelli, 2005)
Produkéni funkce musi mit nékolik vlastnosti:

v nezapornost - hodnota f (x) je kone¢né, nezaporné, realné ¢islo,

v" nezbytnost — vyroba pozitivniho vystupu neni mozna bez pouziti alespon jedno-
ho vstupu,

v" neklesajici v x - dal$i jednotka vstupu nesnizi vykon,

v konkavni v x - libovolna linearni kombinace vektoru xq a X; bude produkovat

vystup, ktery je ve stejné linearni kombinaci jako f (Xo) a f (X1) .

Tyto vlastnosti nejsou vycerpavajici, ani nejsou vseobecné zachovany. (Coelli, 2005)

2.5.1. Produktivita prace

Produktivita prace ma také vyznamnou ulohu pfi fizeni podniku. (Synek, 2011) Popisu-
je, jak efektivné je prace vyuzivana pii vyrobé. Mizeme ji jinak definovat jako hrubou
piidanou hodnotu? nebo hruby vystup na pracovnika & odpracovanou hodinu. (Volek

& Novotna, 2008)

Faktory, ovliviiujici produktivitu prace, jsou napiiklad zmény v metodach organizace
prace zaméstnancu, jejich mobilita a ochota tvrdé pracovat. (Volek & Novotna, 2008)
Produktivitu prace miizeme zvySovat zlepSovanim kvality lidské prace, naptiklad zvy-

Senim kvalifikace pracovnikii. (Volek & Novotna, 2008)

* Pfidanou hodnotou rozumime rozdil hodnoty produkce (trzby) a mezispotieby (néklady za veskeré na-
kupované suroviny, materidly a sluzby do podniku). Pfidana hodnota je sou¢tem mezd, socidlnich davek a
operacniho prebytku, tvofeného odpisy a ziskem nebo ztratou. (Synek, 2011, p. 268)
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Pocitame ji jako produktivitu:

v' zaloZenou na produkci — ,,zobrazuje, jak efektivné je prace vyuZivana k dosaZeni
produkce . Vypocita se jako podil indexu produkce a indexu spotieby prace,
pricemz produkci rozumime trzby a spotiebou prace pirepocteny pocet pracovni-
ki nebo odpracované hodiny. Hodnotu ukazatele srovnadvame s odvétvovym
prumérem. (Volek & Novotna, 2008, p. 10)

v’z pfidané hodnoty — ,, zobrazuje, jak je prace vyuzivana k produkci pridané hod-
noty. Mereni produktivity pomoci pridané hodnoty vede k méné dukladnému zo-

hlednéni substituce mezi praci a kapitilem . (Volek & Novotna, 2008, p. 11)

2.5.2. Produktivita kapitalu

Produktivita kapitalu zobrazuje, jak efektivné je kapital vyuzivan k produkci pridané
hodnoty. Produktivita kapitdlu zahrnuje vliv prace, ostatnich vstupi, technologickych
zmén, ekonomickou vzéacnost, zmény ve vyuziti kapacity a dalSich faktorti. Vychézi

z fyzické zasoby kapitalu. (Volek & Novotna, 2008)

Produktivita kapitalu roste, kdyz dochazi ke zvySovani vyuziti vyrobni kapacity dasled-

kem technologického pokroku. (Volek & Novotna, 2008)

2.5.3. Multifaktorova produktivita a TFP

TFP, neboli produktivita vyrobnich faktord, zahrnuje vSechny vyrobni faktory. M¢fi
vystup vazany na kazdou jednotku prace a kapitalu (Volek & Novotna, 2008).

., Multifaktorova produktivita ukazuje, jak jsou produktivné kombinovany vstupy vyuZi-

vané k tvorbé hrubého vystupu. “ (Volek & Novotna, 2008, p. 13)

2.5.4. Produktivita z pohledu podnikohospodaiského

Z podnikohospodaiského pohledu Ize zkoumat mnohem vice nakladovych druhi, nez
z ekonomického hlediska. Z ekonomického hlediska zkoumame jen piidu, praci, kapital,
ale podnikové hospodafstvi umoziuje analyzovat napiiklad i mzdy, platy, odpisy, mate-

ridlové ndklady apod. (Volek & Novotna, 2008)
Podle Synka (2006) podnik vyrabi ekonomicky efektivné, pokud vyrabi vyrobky uspo-
kojujici potieby trhu tak, ze maximalné vyuziva vSech vyrobnich faktord, pfi¢emz vy-

robni faktory jsou v optimalnim mnozstvi a optimalnich proporcich. (Volek & Novotna,

2008)
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., Vysoka produktivita snizuje naklady a umoznuje snizZit ceny vyrobki, a tim zvysit zisk

Z kazdého vyrobku.*“ (Volek & Novotna, 2008, p. 95)
V podnikové praxi se zkouma vétSinou jen produktivita prace, ktera mtize byt rizna:

e vynosy na pracovnika (V/prac),

e pfidana hodnota na pracovnika (PH/prac),

e vynosy na 1 K¢ osobnich nakladt (V/ON),

e pfidana hodnota na 1 K¢ osobnich nakladt (PH/ON). (Volek & Novotna, 2008,
p. 96)
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3 Cil a metodika prace

Cilem préce je analyza efektivnosti vyuzivaného lidského kapitalu v podniku a navrzeni
doporuceni pro zvyseni jeho efektivnéjsiho vyuzivani. Tento cil byl splnén na zékladé
dil¢ich cili, kterymi jsou analyza produktivity prace pomoci ukazatelli, provedeni do-

taznikového Setfeni V podniku a navrzeni zmén v systému odménovani.

3.1. Zpracovani literarni reSerse

Literarni reSerse byla zpracovana s pomoci vybranych kapitol odborné literatury, tykaji-
ci se predevSim lidského kapitalu, odménovani zaméstnancd, jejich motivace, ktera
s odménovanim velmi uzce souvisi, a produktivity, konkrétné pak produktivity prace.
Kompletni seznam literatury, ze které bylo ¢erpano, je uveden v zavéru této bakalaiské

prace.

3.2. Sbér dat

Podklady pro zpracovani praktické casti této prace pochézeji predevSim z vnitinich
zdroji spole¢nosti KORAN, s.r. 0., tedy z vnitinich smérnic a z informaci poskytnu-
tych na zakladé rozhovort s jednatelem a zaméstnanci spoleénosti. Charakteristika spo-
leCnosti vychazi z udaji uvedenych na internetovych strankach www.koran-rankov.cz.
Potiebné vykazy tcetni zavérky jsou Cerpany z webovych stranek www.justice.cz, kde
najdeme tyto vykazy kompletni. Kvili jejich $patné kvalité jsou v pfilohach této baka-
larské prace prepsany do piehledné tabulky jen idaje potfebné pro vypocty ukazateld

produktivity prace.

3.3. Metodicky postup

Prakticka c¢ast nejprve blize popisuje vybranou spole¢nost, zplisob motivace, kterou
vedeni spolecnosti aplikuje na své zaméstnance a zptusob ziskdvani novych zaméstnan-

ct. Déle se podrobné zabyva analyzovanim systému odménovani zameéstnancti.

Pomoci ukazatelll je porovndna produktivita prace za posledni Ctyii roky, tedy za rok
2010, 2011, 2012 a 2013. Ukazatele produktivity prace jsou vyjadieny jako podil piida-
né hodnoty a primérného evidencniho poctu zaméstnanct, ptidané hodnoty a osobnich
nakladi, celkovych vynosii a primérného evidencniho poctu zaméstnancii a celkovych
vynosu a osobnich nakladi. Pro srovnani s produktivitou prace byla vypocitana pra-

mérna meésicni mzda, jako podil mzdovych ndkladi a primérného eviden¢niho poctu
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pracovnikil. Poslednim ukazatelem je pomér osobnich nakladi na celkovych ndkladech

spole¢nosti.

Na zaklad¢ pisemnych dotaznikii byly proSetfeny nazory tykajici se dan¢ho tématu
Z pohledu zaméstnanct, které jsou zpracovany do ptrehlednych tabulek a grafi. Dotaz-
nikové Setfeni prob&hlo pfimo ve spolecnosti. Z celkového poctu dvaceti Ctyi dotazova-
nych zaméstnancti vyplnilo dotaznik celkem devatenact z nich. Aby byl vyzkum objek-
tivni, nebylo dotazovano zbylych Sest zaméstnancii, ktefi jsou ve firmeé zaméstnani krat-
§i dobu, nez je jeden rok. Dotaznik je tvofen dvéma oddily. Prvni oddil ma informacni
charakter, tyka se zakladnich identifikacnich udaji o zaméstnanci, jako je jeho pohlavi,
veék nebo dosazené vzdélani. Druhy oddil tvoii devét otazek, které zjistuji ndzory za-

meéstnancli na motivaci a odménovani ve spolecnosti.

V zavéru této Casti jsou navrzeny zmeény, které by mély vést ke zlepSeni zjiSténych ne-

dostatku.
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4 Prakticka cast

Pro zpracovani této ¢asti prace byla vybrana spolecnost KORAN, s. r. 0., ktera je blize
charakterizovana v nasledujici kapitole. V dalSich kapitolach je analyzovan systém od-

ménovani této spolecnosti, zplisob motivovani, ziskavani a vedeni zaméstnanci.

4.1. Charakteristika spole¢nosti

Zakladni informace o spolecnosti:

Obchodni firma: KORAN, spol. s. r. 0.

Sidlo: Rankov, Trhové Sviny, 374 01
Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym
Statutarni organ: 1. jednatel: Ing. Petr RiZicka

2. jednatel: Tomas Razicka
Zapis do OR: 4. inora 1992
Zéakladni kapital: 1 000 000 K¢

Firma KORAN, spol. s r.0. je vyrobni firma, ktera byla zalozena 4. inora 1992. Cinnost
této firmy zacinala se sedmi zaméstnanci. Zprvu produkovala néstroje pro dievoobrabé-
ci stroje a jednoduché strojni soucasti pro stavebni stroje. V roce 1994 zacala firma in-
vestovat do CNC obrabé&cich stroji a tim bylo umoznéno ptejit na vyrobu daleko ptes-
né&jSich vyrobki oproti klasickym obrabécim technologiim. Od roku 1995 navazala fir-
ma spolupraci s nékolika zahrani¢nimi firmami, pro které vyrabéla soucasti ptisluSen-
stvi obrabécich strojii. Jednalo se zejména o klestinové upinac¢e pro CNC soustruhy a

polotovary klestin. ZvySeni poc¢tu CNC stroji umoznilo vyrobu dilti v nejvyssi kvalité.

V posledni dob¢ se firma intenzivné vénuje soustruzeni kalenych soucasti, jejichz tech-
nologie se realizuje na specialnich obrabécich strojich firmy KUMMER ze Svycarska.

Firma KORAN, spol. sr. 0. ziskala za¢atkem ledna 2005 certifikat ISO 9001:2008.

V soucasné dobé¢ firma funguje na tiech vyrobnich halach, ve kterych se nachazi 8§ CNC
soustruznickych obrabécich center, 4 CNC frézovaci centra, klasické obrabéci stroje,

a méridla. Firma zaméstnava momentalné 30 zaméstnancu.
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Spolecnost je stoprocentné konkurenceschopna zahraniénim firmam. Pravidelné inves-

tuje do svého rozvoje a vyuziva moznost ¢erpani prosttedkd z Evropské unie. Spolupra-

cuje s nékolika velkymi zahrani¢nimi firmami.

Firma dodéava své vyrobky do firem v n€kolika zemich Evropské unie (Némecko, Nizo-

zemsko, Belgie), ale i do zemi mimo Evropskou unii (Svycarsko, Izrael). Nejvétsim

odbératelem za rok 2013 byla firma z Nizozemi, VMI Epe Holland BV. Nésledujici graf

udava nejvetsi odberatele za rok 2013, a jejich podil na celkovych trzbach firmy KO-

RAN, spol. sr. 0. v procentech.

Graf 1: Nejvétsi odbératelé za rok 2013

B VMI Epe Holland BV

B Sécheron Tchequie, spol. sr.
o.

m ZEISLER Metallverarbeitung
GmbH & Co KG

B ORTLIEB Prazisionssysteme
GmbH & Co. KG
mI1.B.O0S.EUas.

B DGS TECHNIK, spol. sr. o.

Ostatni

Zdroj: Interni zdroj podniku

4.1.1. Pfedmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikani firmy KORAN, spol. sr. 0. je:

zémecnictvi, ndstrojarstvi,
obrabé&cstvi,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona.

Firma se specializuje na:

obrabéci stroje, technologie — vyroba a prodej (klestiny, kleStinové upinace

a drzéky pro CNC obrabéci stroje)
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e nafadi — prodej, servis (klestiny, klestinové upinace a drzaky pro CNC obrabéci
stroje)

e nafadi — vyroba (klestiny, kleStinové upinace a drzaky pro CNC obrabéci stroje).

4.2. Ziskavani pracovniku

Firma pfi vybéru pracovnikli hodnoti predev§im zivotopis uchazece a nasledn¢ vybira
nového zaméstnance na zékladé¢ vybérového rozhovoru, ktery vede jednatel firmy.

V piipadé nepfitomnosti jednatele firmy ho miize vést management.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi umoziluje spolecnosti vybirat zaméstnance
s ptredpokladanymi schopnostmi pro danou pozici. Podle nazoru ekonoma je v dnesni
dob¢ vzdélani neodpovidajici pozadavkiim trhu prace. I kdyz ma tedy absolvent vzdé-
lani odpovidajici pozadavkim firmy, stejné se vSechno v praxi musi naucit od zacatku.
Stejné je to se zkuSenostmi a praxi, kterou pracovnici ziskavaji vétSinou az na novém

pracovisti. Hotové pracovniky schopné plnit ihned vSechny pozadavky nelze sehnat.

Skoleni ve firmé je zabezpeCeno externi firmou, ktera zodpovida za sledovani termind
véetné vlastniho proSkolovani zaméstnancll. Zaznamy o provedenych Skolenich jsou

k dispozici u jednatele firmy.

Dale se pfi vybéru novych zaméstnanci uptfednostituje doporuceni spolehlivym stavaji-

cim ¢i dfivéj$im zaméstnancem, piipadné samostatné ptihlaSeni uchazece o zaméstnani.

4.3. Vedeni spole¢nosti

Spole¢nost mé ve vedeni dva jednatele spolecnosti, kteti spolecnost zastupuji vici tre-
tim osobam, pied soudy a jinymi organy. Jednatel mize v nekterych piipadech pisemné
povéfit zastupovanim dalsi osoby, u nichZ jednani s tfeti osobou, pred soudy a pied ji-
nymi organy vyplyva zjejich pracovnich povinnosti, delegované pravomoci
a odpovédnosti v pracovni smlouve. Zasady jednani statutarniho zastupce spole¢nosti
ajim delegovanych opravnénych osob k zastupovani spolecnosti zavazujicich spolec-
nost vici tretim stranam, jsou upraveny Obchodnim a Obcanskym zékonikem a Spole-

¢enskou smlouvou.

Do okruhu vedoucich pracovnikil spolecnosti je zafazen ekonom, mistr vyroby, pro-
gramator CNC stroji, vyrobni dispecer v rozsahu plsobnosti funkce pfimo podfizené
nebo pracovnici povétfeni zastupovanim piimo nadiizenych funkci v dobé jejich nepfi-

tomnosti.
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Vedouci pracovnici mohou delegovat ¢ast svych pravomoci a ukoll na své podfizené,
véetné pravomoci rozhodovat o nékterych ¢innostech jemu vymezenych. Rozsah dele-
govanych pravomoci a odpovédnosti vSak musi odpovidat kvalifikaci, znalostem
a schopnostem pracovnika, jemuz jsou delegovany a musi je schvalit jednatel spolec-
nosti. Pfenesenim casti svych pravomoci a ukolil na podiizené pracovniky se vedouci
pracovnik nezbavuje celkové odpoveédnosti za ¢innost spolec¢nosti vici svému nadfize-

nému.

4.4. Motivace zaméstnancu

Zameéstnavatel motivuje své zaméstnance pomoci variabilni ¢asti mzdy, kterd je vice
popsana v kapitole 4.5.2. Krom¢ této hmotné finanéni motivace vyuziva nékteré
nehmotné stimuly, jako je pochvala za dobie odvedenou praci, nebo naopak napomenuti

pfi nedostate¢ném plnéni zadanych ukoli.

4.5. Odménovani zaméstnancu

Zaméstnavatel sjednava mzdu V pracovni smlouvé, kterou uzavira se zaméstnancem.
Smlouva se uzavira nejpozdé€ji v den nastupu do préce. Jedno vyhotoveni pracovni
smlouvy se vyd4a zaméstnanci. Pfed podpisem pracovni smlouvy piedloZi pracovnik
vysledek vstupni 1ékatské prohlidky. Vstupni lékaiskou prohlidku zajiStuje pracovnik
spolecnosti, ktery vede osobni evidenci u smluvniho lékatfe spolecnosti. Nejpozdéji
V den nastupu do prace zajisti nejblizsi nadiizeny (zpravidla jednatel) sezndmeni pra-
covnika s pracovnim fadem, proskoli pracovnika se zédkladnimi pfedpisy a poZadavky
na zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. ProSkoleni BOZP potvrdi pracovnik

pisemné a zalozi se v osobnim spisu pracovnika.

4.5.1. Splatnost a vyplata mzdy

N4

Mzda se vyplaci zamé&stnanci na jim oznaceny ucet u penézniho ustavu, vzdy nejpozdéji
do 20. dne kalendainiho mésice nasledujiciho po mésici, kdy vzniklo zaméstnanci pravo
na mzdu. Sdéleni U¢tu smluvni strany povazuji za vyslovny souhlas zaméstnance
s prevodem mzdy na tento Ucet vzdy 1x za mésic, bez vyplaceni zaloh. Splatnost mzdy
je vzdy mésicni.

Ze mzdy se zaméstnavatel zavazuje provadét srazky dle ptislusné pravni upravy, tedy
pfedevsim srazet zalohu na dan z ptijmu fyzickych osob, pojistné na socialni zabezpe-

¢eni, pfispévek na statni politiku zaméstnanosti a pojistné vefejného zdravotniho pojis-
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téni, a tyto srazky odvadét prisluSnym organtim. Soucasné se zaméstnavatel zavazuje,
ze na zadost zaméstnance mu umozni nahlédnout do dokladti prokazujicich plnéni této

povinnosti.

4.5.2. Mzdovy systém

Vsichni zaméstnanci jsou odménovani stejnym systémem, bez ohledu na organizacni

strukturu podniku. Jejich mzda je rozd€lena na fixni a variabilni ¢ast.

Fixni ¢ast tvoii hodinova ¢asova mzda, ktera je odstupiiovana podle mzdového tarifu.
Mzdovy tarif byl vytvofen jednatelem spolecnosti podle jeho vlastniho uvadzeni. Je dan

devatenacti stupni, do kterych jsou jednotlivi zaméstnanci zafazeni.

Variabilni ¢ast tvori 20% z hodinové fixni sazby, ktera se k fixni ¢asti pfipocitava. Tuto
variabilni ¢ast tvoii priplatky, které jsou rozdéleny na denni prémii, piiplatek za praci

bez zmetk a ptiplatek za osobni vykon.

Denni prémie slouzi jako motivace, aby zaméstnanci efektivné vyuzivali pracovni dobu.
Pokud zamé&stnanec odpracuje celych 8 hodin denng, nalezi mu za kazdou hodinu prace

prémie. Denni prémie je odstupiiovana podle jednotlivych stupiniti mzdového tarifu.

Ptiplatek za praci bez zmetkli je dan hodinovou sazbou, kterd je také odstupnovana
podle jednotlivych stupnit mzdového tarifu. Vyjadfeni pojmu ,,zmetek* je u kazdého
zaméstnance jiné. U obrabécu kovi je zmetkem vyrobek s vadou, ktera neni opravitel-
na. U vedoucich zamé&stnanct, ktefi nic nevyrabi, se za zmetky povazuje nedostatecné
splnéni zadanych ukold. Tento piiplatek funguje jako pozitivni 1 jako negativni motiva-
ce. Pokud zaméstnanci vyrobi zmetky ve vétSim poctu, tento pfiplatek nedostanou. Co

se povazuje za vetsi pocet, zaleZi na uvazeni jednatele spolecnosti.

Osobni vykon je osobni ohodnoceni zaméstnance. Je to forma motivace, aby zaméstna-
nec pracoval s maximalnim moznym nasazenim. To znamena, aby udé€lal co nejvice
prace, vyrobil co nejvice dilcti. Osobni vykon je také dan hodinovou sazbou odstupno-

vanou podle mzdového tarifu, jako oba predeslé ptiplatky.
Zaméstnanci, ktefi pracuji na dvousménny provoz, maji navic dalsi pfiplatek,
ato ptiplatek za druhou sménu. Jejich variabilni ¢ast mzdy tedy tvoii navic 25%

z hodinové fixni sazby. Pfiplatek za druhou sménu je ddn hodinovou sazbou stejnou

pro vSechny stupné mzdového tarifu.
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V nésledujicim schématu je zndzornén systém odménovani zvlast v jednosménném

a zvlast ve dvousménném provozu.
Obrazek 1: Schéma odmeénovani

Jednosménny provoz

Zéklad Denni Préace bez Osobni Celkem
K¢/hod prémie zmetka vykon s priplatky
K¢/hod K¢/hod K¢é/hod K¢/hod
Dvousménny provoz
Zaklad Denni Prace bez Osobni Ptiplatek za Celkem
K¢&/hod prémie zmetkll vykon 2. sménu s ptiplatky
K¢é/hod K¢é/hod Kc¢/hod K¢é/hod K¢/hod

Zdroj: Interni zdroj podniku

Nasledujici pfiklad ukazuje, kolik dostane celkovou mzdu za hodinu zaméstnanec, ktery
ma fixni zéklad 60 K¢/hod.

Zaklad: 60 K¢/hod
Denni prémie: 5 Ké/hod
Préce bez zmetk: 5 Ké/hod
Osobni vykon: 5 Ké/hod
Celkem s piiplatkem: 75 K¢/hod

Zamgéstnanec, ktery mé zékladni hodinovou sazbu 60 K¢, nakonec dostane se vSemi

ptiplatky, pokud splni pozadavky pro to, aby je dostal, 75 K&/hod.

Na jednosménny provoz pracuje vétsi ¢ast zaméestnanct. Podle organizacni struktury,
ktera je pfiloZena v piilohach této prace, pracuji na jednosmeénny provoz obsluha fezar-
ny a fidi¢ vysokozdvizného voziku, vedouci zaméstnanci a 10 z celkového poctu 21
obrabé&ch kovi, coz je témet polovina.

Zbyvajicich 11 obrabé&ci pracuje ve dvousmeénném provozu a to proto, aby obsluhované

stroje byly neustale v provozu. Stejné tak na dvousménny provoz pracuji kontrolofi, aby

byli zaméstnanciim stdle k dispozici. Dvousménny provoz je rozdélen na ranni
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a odpoledni sménu. Ranni sména trva 8,5 hodiny, véetné tficeti minutové prestavky
na obéd. Odpoledni sména trvd 8 hodin, veetné tficeti minutové piestavky na obéd.
Smény jsou stejné kazdy den v tydnu. Délka pracovni doby ¢ini 40 hod. tydné u ranni
smény a 37,5 hod. tydné u odpoledni smény. Pracovni dobu Ize upravit dle momental-

nich potieb spolecnosti pouze pisemnym dodatkem k pracovni smlouve.

Odmény dostavaji zaméstnanci mesiéné podle plnéni svych ukold. VysSe odmény zavisi
na uvazeni jednatele a na vysi obratu za mésic. Zaméstnanci nedostavaji tiinacty plat,

ale v podstaté je jeho vyse rozd€lena do jednotlivych mési¢nich odmén.

4.6. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim nékteré zaméstnanecké vyhody. Mezi ty, které

mohou vyuzit vSichni zaméstnanci spole¢nosti, patii:

v' bezplatné parkovani v aredlu firmy, coZ je jedna z téméf samoziejmych vyhod,

v’ vanoéni vecirek, ktery je kazdoro¢né poradan na naklady zaméstnavatele,

v’ piispévek na stravovani, kterym pfispiva zaméstnavatel zaméstnancim ve vysi
45 % z ceny jednoho obédu,

v' materidl, ktery si mohou zaméstnanci zakoupit ve firmé pro svou osobni potiebu
za vyhodnou cenu,

v' pracovni obleéenti,

v' limonady, které jsou nakupovany ve velkém mnozstvi, a zaméstnanci si je mo-

hou ve firm¢ zakoupit za zvyhodnénou cenu.

Vedouci zaméstnanci mohou navic v ptipadé potfeby vyuZzivat sluzebni automobil.
4.7. Méreni vykonnosti podniku

4.7.1. Struktura pracovni sily

Struktura pracovni sily se da vyjadfit riznymi zpusoby. V zavislosti na véku zamést-
nancd, jejich vzdélani, délce trvani pracovniho poméru v podniku, podle vyse odpraco-
vanych hodin, pohlavi a podobné. Vzhledem k dostupnym informacim je struktura pra-

covni sily firmy KORAN, spol. s. 1. 0. zamé&fena na vek a pohlavi zaméstnanc.

V soucasné dob¢ firma zaméstnava 30 zaméstnancu. V nasledujici tabulce jsou uvedeny
ve dvou sloupcich v absolutnim a relativnim vyjadieni pocty zaméstnanci, podle rozd¢-

leni do ¢tyt vékovych skupin.
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Tabulka 3: Vékova struktura zaméstnanct

Vek Absolutni vyjadreni Relativni vyjadieni (v%)
Do 25 let 6 20,00
26 - 40 let 10 33,33
41 - 55 let 8 26,67
Nad 55 let 6 20,00
Celkem 30 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nejéetnéjsi vékovou skupinou jsou zameéstnanci ve véku 26 — 40 let, ktefi tvoii 33 %

vSech zaméstnancu.

Graf 2: VE&kova struktura zaméstnancu

Vék
10
8 -
6 -
4 -
2 -
0 T T T f
Do 25 let 26-40 let 41-55 et Nad 55 let

Zdroj: Vlastni Setteni

Struktura pracovni sily vyjadiena na zaklad€ pohlavi jednozna¢né udava, ze ve spolec-
nosti pracuji prevazné muzi. Z celkového poctu zaméstnanct jsou 80 % muzi, a jen

zbyvajicich 20 % tvofi Zeny.

Graf 3: Struktura zaméstnanct podle pohlavi

Pohlavi

M Zena

B muzZ

Zdroj: Vlastni Setfeni
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4.7.2. Produktivita

V dalsi ¢asti je propocitana pomoci riznych vzorct produktivita podniku, tedy efektiv-
nost, s jakou firma vyuziva vyrobni faktory ve vyrob¢. Pro potiebu vypocti bylo nutné
zjistit praimérné evidencni poCty zaméstnanct za jednotlivé roky. Ke zjisténi téchto tida-
ju byly vyuzity dostupné zvefejiiované Vykazy Gcetni zavérky, kde je v Piiloze uveden
tento udaj, ptfipadné pokud byly tyto tdaje nedostupné, bylo vyuzito internich zdroji

firmy. Primérné eviden¢ni po¢ty zaméstnanct za jednotlivé roky udava tabulka ¢. 4.

Tabulka 4: Primérny evidenéni pocet zamé&stnanci

Rok Primérny evidenéni pocet zaméstnancii
2010 29
2011 27
2012 31
2013 38

Zdroj: Vykazy Gcetni zavérky a interni zdroje firmy

Nasledujici graf zobrazuje kiivku, na které je mozné sledovat, jak se praimérné evidenc-
ni pocty zaméstnancti v jednotlivych letech pohybovaly. Nejmensi praimérny evidenéni

pocet zaméstnanct méla firma v roce 2010.

Graf 4: Primérny evidencni poc¢et zaméstnancti

Primérny eviden¢ni po¢et zaméstnancu
40

35
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15

10

2010 2011 2012 2013

Zdroj: Vykazy uletni zavérky a interni zdroje firmy
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4.7.2.1. Produktivita prace |

Prvni ukazatel produktivity prace je pocitan jako podil pfidané hodnoty a primérného
eviden¢niho poctu zaméstnanct. Vysledkem je primérna ptfidana hodnota, kterou vy-

produkuje za rok jeden zaméstnanec.

Nemohla byt vypocitdna hodnota produktivity prace za rok 2013, protoze neni

k dispozici Vykaz zisku a ztraty v plném rozsahu.

Tabulka 5: Produktivita prace I

Rok Pfidan?i hodnota | Primérny evidenc¢ni Produktiyita prace |
(v tis. K¢) pocet zaméstnancu (v tis. K¢&)

2010 11 657 29 401,97

2011 15971 27 591,52

2012 13410 31 432,58

Zdroj: Vykazy tcetni zavéry, vlastni vypocty

Nejvétsi  pridanou hodnotu  vyprodukoval jeden zaméstnanec vroce 2011,

ato 591 520 K¢.
4.7.2.2. Produktivita prace Il
Dalsi ukazatel produktivity prace pocitd pomér pfidané hodnoty k osobnim nakladim.

Tabulka 6: Produktivita prace II

Rok Pfidan;’t hodnota Osobn.i naklady Produktivita prace II
(v tis. K¢&) (v tis. K<) (v K¢)

2010 11 657 7924 1,47

2011 15971 9335 1,71

2012 13 410 9674 1,39

Zdroj: Vykazy Géetni zavérky, vlastni vypocty

V roce 2010 byla vyse ptidané hodnoty 1,47 K¢ na 1 K¢ osobnich nakladd, v roce 2011
byla tato hodnota nejvyssi (1,71 K¢) a v roce 2012 na 1 K¢ osobnich nakladi piipadalo
1,39 K¢ ptidané hodnoty.

4.7.2.3. Produktivita prace Ill

Tento ukazatel pocita vynosy na jednoho pracovnika, které znamenaji pomér mezi cel-
kovymi vynosy podniku a celkovym primérnym eviden¢nim poctem pracovnikl za-

méstnanych v daném podniku.
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Celkové vynosy jsou stanoveny souctem trzeb za prodej zbozi, vykont, trzeb z prodeje
dlouhodobého majetku a materidlu a trzeb z prodeje cennych papirit a podild, jejichz
hodnoty jsou vykazany ve Vykazech zisku a ztraty, které jsou souéasti piiloh. Udaje

jsou udavany v tisicich K¢.

Tabulka 7: Produktivita prace I11

Rok Celkoyé vynosy Primérny evidencni ProduktiYita prace Il
(v tis. K<) pocet zaméstnancl (v tis. K<)

2010 26 944 29 929,10

2011 33848 27 1 253,63

2012 30 085 31 970,48

2013 36 726 38 966,47

Zdroj: Vykazy tcetni zavérky, vlastni vypocty

Z tabulky je vidét, Ze nejvétSich vynost na jednoho pracovnika dosdhla firma v roce
2011, kdy vynosy ptekrocily 1mil. K¢.

4.7.2.4. Produktivita prace IV

Pod pojmem produktivita prace IV je vypocitana produktivita, ktera vyjadiuje pomér
celkovych vynosti a osobnich nakladii. Tento ukazatel udava, jak vysoky podil trzeb

pfipada na 1 K¢ osobnich nakladi.

Tabulka 8: Produktivita prace IV

Rok CelkoYé Vynosy Osobn'i naklady | Produktivita prace IV
(v tis. K¢&) (v tis. K<) (Vv K¢)

2010 26 944 7924 3,40

2011 33848 9335 3,62

2012 30 085 9674 3,11

2013 36 726 10 955 3,35

Zdroj: Vykazy ucetni zavérky, vlastni vypocty

Optimalni je rust tohoto ukazatele v ¢ase. Jak mizeme vidét, u nasi firmy ukazatel ko-

lisa, stridavée roste a zase klesa.
4.7.2.5. Priimérna mzda na jednoho pracovnika

Primérnd mzda udava hodnotu mzdy, kterd ptfipadad na jednoho pracovnika. Spocita se

jako podil mzdovych nakladi a primérného poctu zaméstnancu.
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Tabulka 9: Mzdové naklady na jednoho pracovnika

Mzdové naklady | Pramémy evidencni | _Mzdove naklady
Rok (v tis. K<) pocet pracovniki na jednohq pracovni-
ka (v tis. K<)
2010 5918 29 204,07
2011 6 956 27 257,63
2012 7178 31 231,55
2013 7869 38 207,08

Zdroj: Vykazy ucetni zavérky, vlastni vypocty
Primérna mési¢ni mzda jednoho zaméstnance:

Tabulka 10: Primérnd mési¢ni mzda

Rok Primérnd mésic¢ni mzda (v tis. K¢)
2010 17,01
2011 21,47
2012 19,30
2013 17,26

Zdroj: Vykazy tcetni zavérky, vlastni vypocty

Nasledujici graf znazoriiuje, jak se pohybovala primérna mésicni mzda zaméstnancii
Vv jednotlivych letech. V roce 2013 primérnad mésicni mzda oproti pfedchdzejicimu roku

klesla, protoze spole¢nost nabirala nové zamé&stnance, kteti dostavaji niz§i mzdu.

Graf 5: Primérna mzda v K¢ ve firmé KORAN, spol. s r. 0.

Prumérna mzda v K¢

24000
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20000 /\ o— Primérna
/ \ mzda v K¢
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12000

10000 T T T 1
2010 2011 2012 2013

Zdroj: Vykazy ucetni zavérky, vlastni vypocty
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4.7.2.6. Tempo rustu

Tempo rustu produktivity prace by se mélo rovnat tempu ristu primérné mzdy. Z na-
sledujiciho grafu je patrné, ze tempo rustu produktivity prace v roce 2012 vice kleslo
nez tempo rastu prumérné meésiéni mzdy, a nasledné vzrostlo, zatimco tempo ristu
primérné mési¢ni mzdy stale mirné klesa.

Graf 6: Srovnani tempa rtstu produktivity prace a tempa ristu primérné mzdy

Srovnani tempa ristu produktivity prace a tempa rustu priimérné mzdy

1,400
1,300 \\
1,200 A\ .
e—Tempo rustu

1,100 prdmérné mésiéni
1,000 \ mzdy

' \\ ===Tempo rlstu
0,900 \ produktivity prace
0,800 N
0,700
0,600
0,500 T T )

2011 2012 2013

Zdroj: Vykazy tcetni zavérky, vlastni vypocty
4.7.2.7. Osobni naklady

Posledni ukazatel vyjadiuje, jakou cast tvofi osobni niklady na celkovych ndkladech
spolecnosti. Celkové naklady (TC) byly zjistény souctem vSech nakladi z Vykazl zisku

a ztraty za jednotlivé roky.

Tabulka 11: Podil osobnich nakladt na celkovych nakladech

Rok Osobn‘i naklady Celkov'é naklady Podil ON na TC
(v tis. K¢) (v tis. K¢) (v %)
2010 7924 25274 31,35
2011 9335 29 683 31,45
2012 9674 28 952 33,41
2013 10 955 31 456 34,83

Zdroj: Vykazy ucetni zavérky, vlastni vypocty

39




Podil osobnich nékladi na celkovych nékladech v jednotlivych letech roste. Nejveétsi

podil na celkovych nakladech tedy mély osobni naklady v roce 2013, necelych 35 %.

4.7.2.8. Zhodnoceni produktivity prace

Ze vSech ukazateld je patrné, Ze nejproduktivnéj$im rokem byl pro spole¢nost rok 2011,
kdy pfidana hodnota na jednoho zaméstnance ¢inila 591 520 K¢, celkové vynosy na
jednoho zaméstnance 1 253 630 K¢ a primérna mzda zaméstnance byla 21 470 K¢. Na

1 K¢ osobnich nakladu piipadalo 1,71 K¢ ptidané hodnoty a 3,62 K¢ celkovych vynost.

4.8. Dotaznikové Setreni

Na zaklad¢ dotaznikové Setfeni byly zjistény nazory a informace ohledné odménovani a
motivace z pohledu zaméstnancii. Dotaznik mél pisemnou podobu a jeho kopie je ptilo-

Zena v priloze €. 2.

Z 24 dotazovanych zaméstnanct vyplnilo dotaznik celkem 19 zaméstnancti. Navratnost
dotaznikt tedy byla pomérné vysoka, necelych 80%. Aby byl vyzkum objektivni, neby-
lo pozadovano vyplnéni dotaznikli po zaméstnancich, kteti ve firmé pracuji kratsi dobu,

nez je jeden rok.

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na strukturu pracovni sily dotazovanych zamést-

nancu.
Pohlavi

Nasledujici tabulka udava pocet muzi a zen, pficemz v prvnim sloupci je pocet vyjad-

fen absolutné, ve druhém relativné v procentech.

Tabulka 12: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle pohlavi

Pohlavi Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Zena 4 21,05
muz 15 78,95
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dotaznik vyplnily 4 zeny a 15 muzq, zeny tedy tvoii 21 % a muzi 79 %. Muzi je témét

4krat vice, coz je dobte vidét v nasledujicim grafu.
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Graf 7: Struktura dotazovanych zaméstnanci podle pohlavi

Pohlavi

M 7ena

H muzZ

Zdroj: Vlastni Seteni
Vék
Vekova struktura zaméstnanct byla rozdélena do ¢tyf skupin. Prvni skupinou jsou za-

méstnanci mladsi 25 let, druhou zaméstnanci mezi 26 a 40 lety, tieti mezi 41 a 55 lety

a posledni skupinou jsou zaméstnanci starsi 55 let.

Tabulka 13: Vékova struktura dotazovanych zaméstnanci

Vek Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Do 25 let 4 21,05
26 - 40 let 5 26,32
41 - 55 let 5 26,32
Nad 55 let 5 26,32
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setieni

Podle zjisténych informaci se da fici, Ze vékova struktura dotazovanych zaméstnancti je

rozlozena témet rovnomérné do vSech skupin.

Graf 8: Vékova struktura dotazovanych zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dosazené vzdélani

Dalsi udaj se tyka nejvyssiho dosazeného vzdélani dotazovanych zaméstnancil.

Tabulka 14: Struktura dotazovanych zaméstnanci podle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani Absolutni vyjadfeni | Relativni vyjadieni (v%)
Zakladni 0 0,00
Stfedni bez maturity / vyucen 12 63,16
Stfedni s maturitou 5 26,32
Vysokoskolské 2 10,53
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Seteni

Vice nez polovina zaméstnancu (63 %) je vyucena, tedy dosahla stfedniho vzdélani

bez maturity, 11 % zaméstnancti ma vysokoskolské vzdélani a zbyvajicich 26 % ma

sttedoSkolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou. Zadny ze zaméstnanct neukon¢il

své vzdélani zakladni Skolou.

Délka pracovniho poméru

Pro stanoveni struktury podle doby, kterou jsou zaméstnanci ve spoleénosti KORAN,

S. I. 0. zaméstnani, je délka pracovniho poméru rozdé€lena do ti ¢asti. Dotaznik imyslné

nevyplnovali zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti kratsi dobu, nez je jeden rok,

tudiz prvni skupinou je délka pracovniho poméru od 1 roku do 5 let, dale od 6 do 10 let

a posledni skupinou je 11 let a vice.

Tabulka 15: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadieni (v%)

1-5let 8 42,11
6 - 10 let 3 15,79
11 let a vice 8 42,11
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni

42 % zamé&stnancl pracuje ve spolecnosti 11 a vice let a stejné tak 42 % maé uzavien

pracovni pomér kratkou dobu, mezi 1 rokem a 5 lety. Zbyvajicich 16 % pracovniki se

fadi do prostfedni skupiny, s délkou pracovniho poméru mezi 6 — 10 lety.
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Graf 9: Struktura dotazovanych zaméstnancu podle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

O B N W b U1 OO N
I

1-5let 6-10 let 11 let a vice

Zdroj: Vlastni Setieni

Druha ¢ast dotazniku byla tvofena deviti otazkami. Prvni tfi otazky se tykaly motivace
zaméstnancu, dalSich pét otazek se zabyvalo systémem odménovani, jak jsou s nim za-
méstnanci spokojeni. Posledni otdzka zjiStovala, jaké faktory nejvice napliuji zamést-

nance v praci.
1 Pfijdete si dostatecné motivovan/a k praci?

Prvni otazka se tykala motivace zaméstnanci. Zjistovala, zda si zaméstnanci piijdou

dostatecné motivovani k préci, nebo by uvitali motivaci vétsi.

Tabulka 16: Ptijdete si dostate¢né motivovan/a k praci?

Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Ano 5 26,32
Spise ano 9 47,37
Spise ne 5 26,32
Ne 0 0,00
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni

Pouze 26 % zaméstnanct neni Gplné spokojeno s motivaci, které se jim od nadfizenych
dostava. Vétsina z dotazovanych (74 %) odpovédéla na tuto otazku kladné. Znamena to,

Ze zamgéstnanci jsou spokojeni s tim, jak jsou ke své praci motivovani.
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Graf 10: Prijdete si dostatecné motivovan/a k praci?

B Ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Seteni

2 Myslite si, ze ma motivace, at’ uz pozitivni (odmeéna), nebo negativni (srazk
b b b

ze mzdy), velky dopad na pfistup k praci?
Tato otazka byla obecného charakteru. Nazory vSech zaméstnanci jsou podobné

a potvrzuji, ze ¢im vétsi je motivace, tim lepsi je jejich pracovni nasazeni. Motivace je

tedy velmi dulezita.

Tabulka 17: Myslite si, Ze ma motivace, at’ uz pozitivni, nebo negativni, velky dopad
na piistup k praci?

Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Ano 11 57,89
Spise ano 7 36,84
Spise ne 1 5,26
Ne 0 0,00
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Seteni

Necelych 95 % zaméstnancii odpovédélo na tuto otazku kladné€, pouze jeden zaméstna-

nec si mysli, Ze motivace nema az tak velky vliv.

Graf 11: Myslite si, ze ma motivace, at’ uz pozitivni nebo negativni, velky dopad

na pristup k praci?

B Ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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vvvvvv

povazujete nasledujici motivacéni faktory:

v

v
v
v
v

Zamgéstnanci oznacCovali, jak jsou pro n¢ dilezit¢ uvedené motivacni faktory.

je pro zaméstnance také pochvala. Mén¢ dulezita je potom moznost povyseni a zamést-

nanecké vyhody, které jsou zaméstnanciim poskytovany.

finan¢ni motivace
pochvala

povyseni
zaméstnanecké vyhody

pocit socialni jistoty.

vvvvvv

Tabulka 18: Dulezitost motiva¢nich faktor

vvvvvv

wewvr

1 2 3 4 5
Finanéni motivace 13 5 0 0 0
Pochvala 1 9 4 1 1
Povyseni 3 5 5 3 0
Zaméstnanecké vyhody 3 5 6 2 0
Pocit socialni jistoty 13 4 1 0 0

Zdroj: Vlastni Seteni

4 Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k VaSemu pracovnimu usili?

VétSina zaméstnanct je vice ¢i méné spokojena s vysi mzdy, kterou za svou praci do-

stava.

Tabulka 19: Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k Vasemu pracovnimu tsili?

Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Ano 4 21,05
SpiSe ano 10 52,63
SpiSe ne 4 21,05
Ne 1 5,26
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Polovina zaméstnanct je sice se svou mzdou relativné spokojena, ale uvitala by i mzdu

vys$$i. Pouze pét zaméstnancii neni spokojeno.

v

Graf 12: Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k Vasemu pracovnimu usili?

H Ano
M SpiSe ano
m SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Vlastni Seteni

5 Mpyslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?
Tato otdzka je nejvice rozporuplnd a nazory zaméstnanci se v ni rozchéazeji na dvé
témer stejné velké skupiny. 52 % zaméstnancii povazuje systém odménovani zavedeny
ve spole¢nosti za spravedlivy. Zbylych 48 % zamé&stnanct si mysli, Ze systém spraved-
livy neni. Odpovédi jsou vyjadifeny graficky s popisky jednotlivych odpovéedi
Vv procentech.

Graf 13: Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?

® Ano
M Spise ano
m Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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6 Jste se systémem odménovani dostate¢né obeznamen/a?

Nasledujici tabulka zachycuje odpovédi na otazku, zda si zaméstnanci ptijdou dostatec-

n¢ obeznameni s vnitinimi mzdovymi ptedpisy systému odmeénovani.

Tabulka 20: Jste se systémem odménovani dostate¢né obeznamen/a?

Absolutni vyjadreni Relativni vyjadieni (v%)
Ano 9 47,37
SpiSe ano 8 42,11
SpiSe ne 2 10,53
Ne 0 0,00
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setteni

90 % zaméstnancii zna systém odmeénovani a je dostatecné obezndmena s jeho podmin-

kami. Pouze dva zamé&stnanci si mysli, Ze by s nim mohli byt seznameni vice.

Graf 14: Jste se systémem odménovani dostatecné obeznamen/a?

B Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Seteni

7 Vyuzivate zaméstnanecké benefity (napf. ptiplatek na stravovani, levnéjsi pod-

nikové produkty, obleceni apod.), které Vam firma poskytuje?

Dalsi otazka zjistovala, zda zaméstnanci vyuzivaji poskytované zaméstnanecké benefi-

ty. Zaméstnanecké benefity jsou blize popsany v kapitole 4.6.

Tabulka 21: Vyuzivate zamé&stnanecké benefity, které Vam firma poskytuje?

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadieni (v%)

Ano 13 68,42
SpiSe ano 4 21,05
Spise ne 1 5,26
Ne 1 5,26
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Setieni
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Kromé dvou zaméstnanct vSichni zaméstnanecké benefity vyuzivaji.

Graf 15: Vyuzivate zaméstnanecké benefity, které Vam firma poskytuje?

® Ano
M SpiSe ano
Spise ne

m Ne

Zdroj: Vlastni Setteni

8 Uvital/a byste n¢jaké dalsi zaméstnanecké benefity? Piipadné uved'te jaké.

Tato otazka se zamé&fovala na piipadné dal$i zaméstnanecké benefity, které by zamést-
nanctim vyhovovali, a které firma zatim neposkytuje. Deset z devatenacti dotazovanych,
tedy 47 % zaméstnanct, by uvitala dalsi vyhody, Sest z nich uvedlo jako dalsi navrho-

vany benefit jeden tyden dovolené navic, tedy misto ¢tyfech, pét tydnit dovolené.

Tabulka 22: Uvital/a byste néjaké dalsi zaméstnanecké benefity?

Absolutni vyjadieni Relativni vyjadieni (v%)
Ano 10 52,63
Ne 9 47,37
Celkem 19 100,00

Zdroj: Vlastni Seteni

9 Co Vas nejvice napliiuje v sou¢asném zamestnani? (Moznost vice odpovédi.)
finan¢ni ohodnoceni

pracovni napli

uznani a pochvala od nadfizeného

moznost kariérniho rlstu

vztahy na pracovisti

AN NN N RN

pocit, Ze mam praci

V nésledujici tabulce je uvedeno, kolikrat oznacili zaméstnanci dané faktory za ty, které

je naplnuji v soucasném zameéstnani.
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Tabulka 23: Co Vas nejvice napliuje v sou¢asném zaméstnani?

Absolutni vyjadien Relatw?\;yvo 1 ddfeni
Finanéni ohodnoceni 12 29,27
Pracovni napln 6 14,63
Uznani a pochvala od nadtizeného 3 7,32
Moznost kariérniho riistu 1 2,44
Vztahy na pracovisti 7 17,07
Pocit, ze mam praci 12 29,27
Celkem X 100,00

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nejvice napliiuje zaméstnance finanéni ohodnoceni a pocit, Zze maji praci. Oba tyto fak-
tory souviseji s potiebou zabezpe¢it rodinu a Zivobyti. Sest zaméstnancti jejich prace
také bavi, protoze oznacili jako faktor pracovni néplii a sedm zaméstnancii napliuji také
dobré vztahy na pracovisti. Nejméné krat byla uvedena moznost kariérniho rustu a po-
chvala a uznani od nadfizeného, coz miize byt dano tim, Ze si zaméstnanci ptijdou za

svou praci nedostate¢né chvaleni.

Graf 16: Co Vas nejvice napliuje v souc¢asném zaméstnani?

o9

Zdroj: Vlastni Setfeni

B Financni ohodnoceni

B Pracovni napln

® Uznani a pochvala od
nadfizeného

B Moznost kariérniho
ristu

B Vztahy na pracovisti

M Pocit, Ze mam praci
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4.9. Navrhy na zvyseni efektivnosti vyuzivaného lidského kapitalu
Produktivita prace se zvysSuje, pokud se zvySuji vystupy a soucasné se snizuji vstupy.

Spolecnost v posledni dobé investovala do novych technologii, které presn¢ popisuji
technologii vyroby a zlepsuji komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky.
To kratkodobé vedlo ke zvySeni ndkladu, ale z dlouhodobého hlediska by mélo dojit ke

zvyseni produktivity prace.

Ke zvyseni efektivnosti by vedlo 1 vétsi delegovani pravomoci na podiizené zaméstnan-
ce. Dostanou tak pocit dilezitosti a vétsi zodpovédnosti, kterd se odrazi na jejich vyko-

nané praci.

Z analyzy produktivity prace vyplyva, ze se podil osobnich nakladl na celkovych na-
kladech neustale zvySuje. Tento nartst neni zpisoben snizovanim efektivnosti prace, ale
tim, ze firma vyrabi stale slozitéj$i a narocnéjsi vyrobky.

Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni se doporucuje zavedeni nékterych dal-
Sich benefiti, které by slouzilo k zefektivnéni systému odménovani a kK vétsi spokoje-
nosti zaméstnancti. Nékteti zaméstnanci uvedli, ze by jako dalsi benefit mohl byt po-
skytnut tyden dovolené navic. Z finan¢nich divodil je tento navrh pro spolecnost ne-
mozny, protoze by se extrémné zvysily naklady. Pfijateln¢j$i moZznosti by bylo posky-
tovat dny volna navic, odstupfiované v zavislosti na délce uzavieného pracovniho po-

méru v podniku, nebo v zavislosti na jiném faktoru.

Témeét vSichni zaméstnanci si mysli, Ze motivace ma obrovsky dopad na jejich pracovni
usili. Spole¢nost pouziva predevsim hmotnou motivaci, kterd je soucasti mzdy zamést-
nance, coz je prospé$né, protoze se zamestnanci shodli na tom, Ze financni odmeéna
ptiklad pochvala a uznani. Zameéstnanci budou mit dobry pocit, pokud uvidi, zZe si jejich
dobrého vykonu nadfizeni v§imaji, stejné tak jako jejich nekvalitniho vykonu, tudiz se
budou snazit, aby jejich odvedena prace byla co nejlepsi. Dalsim navrhem je tedy zvy-
Seni nehmotné motivace. Pfikladem nehmotné motivace miize byt pravidelné vyhlaso-
vani nejvykonngjsiho zaméstnance za urcité ¢asové obdobi. Optimalnim ¢asovym ob-
dobim je pll roku nebo jeden rok. VEtsi efekt bude vyhlasovani mit, pokud bude for-
mou veiejné pochvaly pred ostatnimi zaméstnanci. Tato nehmotna motivace muze byt

spojena s né¢jakou malou hmotnou odménou, ktera ani nemusi mit penézni charakter.
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Témét polovina zaméstnanci, piesné 48 %, nepovazuje systém odmeénovani za zcela
spravedlivy. Je proto dilezité zjistit, pro¢ tomu tak je. Vedeni spole¢nosti mize zkont-
rolovat aspekty systému odménovani a zjistit, zda vSichni zaméstnanci opravdu dostava-

ji mzdu, ktera jim za jejich odvedenou préci nalezi.
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5 Zaveér
Cil této bakalaiské prace byl splnén na zaklade tfi dilcich cili, kterymi byly analyza

produktivity prace pomoci ukazatelli, provedeni dotaznikového Setfeni a navrzeni zmén

k zefektivnéni vyuzivaného lidského kapitalu ve vybraném podniku.

Pro spInéni téchto cilti byla vybrana spole¢nost KORAN, s. r. 0., coz je vyrobni firma,
ktera se zabyva nastrojafstvim a obrabéCstvim. Specializuje se piredevSim na vyrobu,

prodej a servis naradi pro obrabéci stroje.

Systém odménovani v této spolecnosti je dan vnitinim mzdovym pifedpisem, ktery ma
devatenact stupna a byl vytvoren jednatelem spolecnosti. Pro odménovani se pouziva

¢asova forma mzdy, ktera je tvofena fixni a variabilni ¢asti.

Fixni ¢ast je dana hodinovou sazbou, odstupniovanou podle jednotlivych stupiitt mzdo-
vého tarifu. Variabilni ¢ast mzdy tvoii ptfispévky pfipocitdvané k fixni ¢asti mzdy. Pro
zameéstnance, ktefi pracuji na jednosménny provoz, tyto piiplatky tvofi navic 20 % ze
zakladni hodinové sazby a jsou rozdéleny na denni prémie, praci bez zmetkil a osobni
vykon. Denni prémii zaméstnanec dostane, pokud odpracuje celych 8 hodin v praci
denné. Ptiplatek za praci bez zmetkll nalezi zaméstnanci, ktery odvede kvalitni praci,
nevyrobi zadné vadné vyrobky. Osobnim vykonem se rozumi osobni ohodnoceni kaz-
dého pracovnika a je zavislé na kvalité¢ a mnozZstvi odvedené prace. Tyto pfiplatky slou-
zi jako zplsob hmotné finan¢ni motivace a jsou dany hodinovou sazbou, odstupiiova-
nou také podle mzdového tarifu. Zaméstnanci pracujici na dvousménny provoz dostava-
ji navic hodinovy pfiiplatek za odpoledni sménu, ktery je pro vSechny stupné mzdového
tarifu stejny. Jejich variabilni ¢ast tedy tvoii 25 % z jejich fixni hodinové sazby navic.
Pokud pracovnici nesplni pfedpoklady pro obdrzeni téchto ptiplatkd, tak dostanou jen

zakladni hodinovou fixni mzdu.

Ve spole€nosti pracuje 80% muzii a jen 20% Zen. VEkova struktura zaméstnanci je
riznd, nejcetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku mezi 26 a 40 lety. Produktivita
prace byla pocitdna pomoci Ctyf vzorcl, které vyjadiuji podil pfidané hodnoty nebo
celkovych vynosil a primérného eviden¢niho poctu pracovnikli nebo osobnich nékladi.
Produktivita prace se vyviji dynamicky s vyvojem vynost podniku. Nejvyssi byla
v roce 2011, kdy byla i nejvyssi primérna mzda, 21 470 K¢. Do roku 2013 klesla pra-
mérnd mzda na 17 260 K¢, coz mize byt dano pfijetim novych zaméstnanct, kteti ze

zaCatku dostavaji niz§i mzdu. Tempo rustu produktivity prace v roce 2012 kleslo vice
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nez tempo rustu prumérné mésicni mzdy, ale nésledné vzrostlo, zatimco tempo ristu
prumérné mesi¢ni mzdy stale mirn€ klesa.
Z provedeného dotaznikového Setieni vyplyva, ze 74 % zaméstnancu je dostateéné mo-

tivovano Kopraci a systém odménovani je pro né srozumitelny. Na druhé strané,

48 % zaméstnancl povazuje tento systém za nespravedlivy.

Za celem zvySeni efektivnosti vyuzivaného lidského kapitalu v podniku a ke zlepSeni
spokojenosti vSech zaméstnancl, byly navrzeny nésledujici doporuceni. Delegovani
pravomoci na podfizené zaméstnance v nich vyvola pocit zodpovédnosti, coz bude mit
vliv na jejich vykonanou praci a nasledné na produktivitu prace. Navrhem, vychazeji-
cim z dotaznikového Setfeni je zavedeni nékterych dalSich benefiti. Navrhovanym be-
nefitem je dovolend navic, odstupfiovana na zékladé néjakého faktoru. Dal$im doporu-
¢enim je zvySeni nehmotné motivace, naptiklad formou vyhlaSovéani nejvykonnéjsiho
zameéstnance za urCité obdobi. Posledni navrh souvisi s ndzorem zaméstnancu, Ze sys-
tém neni uplné spravedlivy. Proto by bylo tfeba zkontrolovat aspekty systému odméno-

vani, zda vSichni dostavaji mzdu, kterou si za svou praci zaslouzi.

Uvedené navrhy jsou doporuceny k realizaci za predpokladu, ze povedou ke zvySeni
produktivity prace v podniku, tedy nepovedou k netmérnému zvyseni nakladi bez od-

povidajiciho ekonomického efektu na vystupu.

Vérim, ze poznatky z prace budou piinosné nejen pro mé, ale i pro samotnou spolec-

nost.
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6 Summary

Tato bakalafskd prace se veénuje systému odménovani ve vybraném podniku
a hodnoceni jeho efektivnosti. Teoreticka ¢ast blize popisuje a vysvétluje pojmy, které
se tykaji odmeénovani nebo s nim velmi Gizce souvisi. Hlavnimi pojmy jsou lidsky kapi-
tal, motivovani, ziskavani a odménhovani zaméstnanci a nakonec produktivita.
V praktické Casti je charakterizovana vybrana spolecnost, podrobné rozepsan jeji systém
odmeénovani a struktura zaméstnanct. Pomoci vzorcu, které vyjadiuji produktivitu prace
a pomoci dotaznikového Setfeni provedeného ve firmé, je zhodnocena efektivnost vyu-
zivaného lidského kapitalu. Vzorce produktivity prace jsou pocitané jako podil ptidané
hodnoty nebo celkovych vynosli a primérného eviden¢niho poctu zaméstnancli nebo
osobnich nakladt. Na zakladé zjisténych udaji jsou navrzeny zmény K zefektivnéni

tohoto systému a ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanct v podniku.

KLICOVA SLOVA: odmétiovani, efektivnost, motivace k praci, produktivita prace

This bachelor’s thesis is dedicated to the system of remuneration in the selected compa-
ny and evaluate its effectiveness. The theoretical part describes in detail and explains
terms that relate to remuneration or that are very closely connected with it. The main
terms are human capital, motivation, recruitment and remuneration of employees and
ultimately productivity. In the practical part is charecterized the chosen company, in
detail described its system of remuneration and structure of employees. The effective-
ness of exploited human capital is evaluated using formulas expressing labour producti-
vity and using a questionnaire survey made in a company. Formulas of productivity are
calculated as a proportion of the value added or total revenues and average number of
employees or personnel costs. On the basis of the observed data there are designed some
changes to make the system more effective and to improve the job satisfaction in the

company.

KEYWORDS: remuneration, effectiveness, work motivation, labour productivity

54



7 Seznam pouzitych zdrojt

7.1. Bibliografické zdroje
ARMSTRONG, M. (2009). Odmeérniovani pracovnikii. Praha: Grada.

COELLI, T. J., BATTESE, G. E., PRASADA RAO, D. S., & O'DONNELL, CH. J.
(2005). An introduction to efficiency and produktivity analysis (2nd ed.). New York:
Springer.

D’AMBROSOVA H., CORNEJOVA H., LESTINSKA V., PELECH P., STYBLO J.,
SENK, Z. ... SCHMIED, Z. (2011). Abeceda personalisty (4th ed.). Olomouc: ANAG.

DVORAKOVA, Z. a kol. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck.

DVORAKOVA, Z., KLEIBL J., & SUBRT B. (2001). Rizeni lidskych zdrojii. Pra-
ha: C. H. Beck.

KRNINSKA, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jedndni. Jihoeska univerzita
v Ceskych Budgjovicich, Ekonomicka fakulta.

MANKIW, N. G. (2000). Zdsady ekonomie. Praha: Grada.
SYNEK, M. (2011). Manazerska ekonomika (5th ed.). Praha: Grada.
TOMSI, I. (2008). Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI.

VANECEK, D. (2000). Organizace vyroby a prace. Jihoteska univerzita v Ceskych

Budéjovicich, Zemédélska fakulta.

VOLEK, T., & NOVOTNA, M. (2008). MéFent efektivnosti vyuzivani vyrobnich faktori

v souvislostech. Jihogeské univerzita v Ceskych Budgjovicich, Ekonomicka fakulta.

CESKA REPUBLIKA (2014). Zdkonik préce. Ostrava: Sagit.

7.2. Elektronické zdroje

HOVORKOVA, K. (2010). Zeny berou méné a mohou si za to mnohdy samy. Neieknou
si o vic. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/zeny-berou-mene-a-mohou-si-za-to-
mnohdy-samy-nereknou-si-0-vic-p5g-
/podnikani.aspx?c=A101005_1460860_firmy rady hru

55



KAMENICEK, J. (2010). Lidsky kapitdl. Dostupné z:
http://samba.fsv.cuni.cz/~koubek/IES-FSV%20UK/UCEBNI%20TEXTY/HRM/Lidsky
%20kapital.pdf

GOLA, P. (2003). Produktivita prace a mzdy v EU. Dostupné z:
http://www.mesec.cz/clanky/produktivita-prace-a-mzdy-v-eu/

56



8 Seznam grafu

Graf 1: Nejvetsi odbératelé za rok 2013 ....oviiiiiiiiiiicee e 28
Graf 2: VEkova struktura zameEsStnancll...........c.eevueeieiiiiiiiiesie e 34
Graf 3: Struktura zaméestnancli podle pohlavi.........ccccveviiiiiiiiiiii e 34
Graf 4: Primérny evidencni poCet ZameEStNANCI .....o.vvvevveeeiiieniiieniiiessieessieeesieeesieeens 35
Graf 5: Primérna mzda v K¢ ve firmé KORAN, spol. S . 0. ..cccoecviiiiiiiiiiiiiicicnens 38
Graf 6: Srovnani tempa rlstu produktivity prace a tempa ristu primérné mzdy........... 39
Graf 7: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle pohlavi ...........cocceiiniiiiiiiiiennn, 41
Graf 8: Vékova struktura dotazovanych zamestnancill ...........ccceevveiiiiiiiiiiicnien, 41
Graf 9: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle délky pracovniho poméru............. 43
Graf 10: Pfijdete si dostatecné motivovan/a K praci? .........ccocevvveiineiiieninieseene e 44

Graf 11: Myslite si, Ze ma motivace, at’ uZ pozitivni nebo negativni, velky dopad

NA PIISTUDP K PIACI? ...eviii ittt bbb e b e e be e e s be e e anes 44
Graf 12: Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k Vasemu pracovnimu Gsili? .............. 46
Graf 13: Myslite si, Ze je systém odmeénovani spravedlivy? .......coccvvveenieniinniinineennens 46
Graf 14: Jste se systémem odmeénovani dostateCné obezndmen/a? ...........cocceevveriveennnnns 47
Graf 15: Vyuzivate zaméstnanecké benefity, které Vam firma poskytuje? ................... 48

Graf 16: Co Vas nejvice naplituje v sou¢asném zamestnani? ..........cccoovevvvceviieiininennn, 49



9 Seznam tabulek

Tabulka 1: Hrubé mési¢ni mzdy podle veéku a pohlavi za rok 2012.........cccccvvvviviiiinenne 5
Tabulka 2: Hrubé mési¢ni mzdy podle vzdélani a pohlavi za rok 2012..........ceeveeiennee. 6
Tabulka 3: VEkova struktura zameEstnancil..........ccccvvieerieiiiiienieincsee s 34
Tabulka 4: Primérny evidencni pocet ZamesStnancll..........ocvvvvveiveeniiieniieesniesssieeesieeens 35
Tabulka 5: Produktivita Prace I ........ccceiiiiiiiiiiiiiiiiie e 36
Tabulka 6: Produktivita prace I1........ccccooiiiiiiiiiiiiiiiie e 36
Tabulka 7: Produktivita prace IL..........cccooviiiiiiiiiiii e 37
Tabulka 8: Produktivita Prace IV ........ocoiiiiiiiiiic e 37
Tabulka 9: Mzdové néklady na jednoho pracovnika..........ccccceovviiiiiiiiiiiniicicees 38
Tabulka 10: Primérnd mesicni Mzda..........cooovieiiiiiiiiiieiese e 38
Tabulka 11: Podil osobnich nékladt na celkovych ndkladech .............ccooiviniiiiicnnn, 39
Tabulka 12: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle pohlavi............cccccovvviiiennn, 40
Tabulka 13: VE&kova struktura dotazovanych zameéstnancill............cccoceeveriieiieiieennns 41
Tabulka 14: Struktura dotazovanych zaméstnanct podle dosaZzeného vzdélani ............ 42

Tabulka 15: Struktura dotazovanych zaméstnanci podle délky pracovniho poméru .... 42
Tabulka 16: Ptijdete si dostate€né motivovan/a K praci? ..........ccccocvviviiiiniicniciiecnnens 43

Tabulka 17: Myslite si, Ze ma motivace, at’ uz pozitivni, nebo negativni, velky dopad

NA PEISTUP K PIACI? ..o 44
Tabulka 18: Dulezitost motiva¢nich faktorl ..........cceoviiiiiiiiiii e 45
Tabulka 19: Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k Vasemu pracovnimu Gsili? ........ 45
Tabulka 20: Jste se syst¢émem odménovani dostatecn€ obeznamen/a? ...........cccccevvennens 47
Tabulka 21: VyuZivate zaméstnanecké benefity, které Vam firma poskytuje?.............. 47
Tabulka 22: Uvital/a byste n¢jaké dal§i zaméstnanecké benefity?.........cccoovvviiiiininnnns 48
Tabulka 23: Co Vas nejvice napliiuje v souasném zamestnani?...........ccevvveeriveeninnenns 49

10 Seznam obrazku

Obrazek 1: SChéma OAMENOVANT ....cevne ettt r e e e e 32



10 Seznam pfriloh

Ptiloha €. 1: Organizacni struktura spolecnosti KORAN, spol. S TI. 0. ..cccovvvvviiiiiiiinnnne 60
Ptiloha €. 2: Dotaznik ZameEStNanCUlm...........cocueeieieiiiriiieiee e 61
Ptiloha €. 3: Vykaz zisku a ztraty KORAN, spol. s r. 0. ke dni 31. 11. 2011................ 63
Piiloha ¢. 4: Vykaz zisku a ztraty KORAN, spol. sr. 0. ke dni 31. 12. 2012................. 63

Ptiloha ¢. 5: Vykaz zisku a ztraty KORAN, s. r. 0. ke dni 31. 12. 2013 (ve zkracené



11  Pilohy

Ptiloha €. 1: Organizacni struktura spole¢nosti KORAN, spol. s T. 0.

Zdroj: Interni zdroj firmy



Pfiloha &. 2: Dotaznik zaméstnancum

DOTAZNIK

VazZeni zaméstnanci,

tento dotaznik se tyka odméinovani a motivace zaméstnanci a je vyuZit pouze jako podklad pro

zpracovani mé bakalafské prace. Dotaznik je anonymni a nezabere Vam vice nez 5 minut.
Piedem dékuji za Vas cas.

Pohlavi

C] Zena C] muz

Véek

(3 do 25 let () 26-40 let (I 4155 ket (I nad 55 let
Dosazené vzdélani

C] zakladni D stiedni bez maturity / vyucen

() stiedni s maturitou () vysokoskolské

Délka pracovniho poméru ve firmé KORAN, spol. sr. 0.

(] 151t (] 6-101et (] 11letavice

1. Ptijdete si dostatecné motivovan/a k praci?

(] ano () spise ano () spisene () ne

2. Myslite si, Ze m& motivace, at’ uz pozitivni (odména), nebo negativni (srazky ze mzdy), velky dopad
na pfistup k praci?

[:] ano [:] spiSe ano D spiSe ne D ne

v

3. Oznacte stupnici od 1 do 5 (1 nejdilezitéjsi, 5 nejméné dulezity), za jak dilezité povazujete nasledu-
jici motivacni faktory:

finan¢ni motivace
pochvala
povyseni

zameéstnanecké vyhody

00o0gao-
00o0oogao-~
ooo0gag-e
Jgouggo -
00000 -°

pocit socialni jistoty



4. Jste spokojen/a s vysi mzdy vzhledem k Vasemu pracovnimu usili?

D ano C] spiSe ano C] spise ne

5. Miyslite si, ze je systém odménovani spravedlivy?

D ano C] spiSe ano C] spise ne

6. Jste se systémem odménovani dostateéné obeznamen/a?

ano spiSe ano spiSe ne
O ] )

C]ne

7. Vyuzivate zaméstnanecké benefity (napf. piiplatek na stravovani, levnéjsi podnikové

produkty, obleceni apod.), které Vam firma poskytuje?

D ano C] spise ano C] spise ne

8. Uvital/a byste n¢jaké dalsi zaméstnanecké benefity? Piipadné uved'te jaké.

9. Co Vas nejvice napliyje v soucasném zaméstnani? (Moznost vice odpovédi.)
D finan¢ni ohodnoceni

() pracovni napli

D uznani a pochvala od nadtizeného

() moznost kariérniho ristu

D vztahy na pracovisti

() pocit, ze mam préci

C]ne

DéKuji za spoluprici



Ptiloha ¢. 3: Vykaz zisku a ztraty KORAN, spol. sr. 0. ke dni 31. 11. 2011

VYKAZ ZISKU A ZTRATY
v plném rozsahu
ke dni 31.12.2011
(v celych tisicich K&)
Oznateni TEXT Cislo tdku Skutegnost v ietnim obdobi
béZném minulém
a b c 1 )
L Trzby za prodej zbozi 01 3265 3595
1. Vykony 04 30399 23 237
* Pfidan4 hodnota 11 15971 11 657
C.J. Mzdové naklady 13 6956 5918
1. Trzby z prodeje dlouhodobého majetku a materialu 19 184 112
VI Triby z prodeje cenych papirti a podili 31 0 0

Zdroj: Webové stranky www.justice.cz

Ptiloha ¢. 4: Vykaz zisku a ztraty KORAN, spol. sr. 0. ke dni 31. 12. 2012

VYKAZ ZISKU A ZTRATY
v plném rozsahu
ke dni 31.12.2012
(v celych tisicich K&)
Oznateni TEXT Cislo tadku Skute¢nost v i¢etnim obdobi
béZném minulém
a b c ) )

I Trzby za prodej zboZi 01 3101 3265
1I Vykony 04 26 698 30399
% Pfidana hodnota 11 13 410 15971
C. 1 Mzdové néklady 13 7178 6956
1L Trzby z prodeje dlouhodobého majetku a materidlu 19 286 184
VI Trzby z prodeje cenych papiri a podili 31 0 0

Zdroj: Webové stranky www.justice.cz




Ptiloha €. 5: Vykaz zisku a ztraty KORAN, s. r. 0. ke dni 31. 12. 2013 (ve zkracené po-

dobg)

Nastavené filtry:

U&tovy rozvrh,Povaha (&u = 1

30.1.2014 7:16:11

KORAN, spol. sr. o.

Strana 0001 z 0002

Denni stavy GEth a tvard ke dni Gtery 31.12.2013, Skupina : Stavy G&th podniku (2013)

VYSLEDOVKA ZKRACENA
Cislo utu Nazev Gftu M_Kumul ziistatek obratu D Ziistatek kon.stav
501000 MATERIAL PRO VL. VYROBU 1 389 093,11 5 047 333,14
501001 Materidl - spojené naklady 0,00 251 607,25
501002 OST.VYROBNI MATERIAL 489,71 174 500,46
501003 SPOTREBA NAHRADNICH DILU 0,00 18 923,36
501007 Spotfeba drobného materialu 152 694,24 866 032,06
501008 NASTROJE PRO VL. VYROBU 115 190,82 1994 777,17
501011 Nafta 8 313,83 55 081,90
501014 Natural 192,56 383,32
501015 SPOTREBA OSTATNICH PALIV 0,00 40 614,19
501100 Spotieba materidlu M.V. 25 217,50 113 285,93
501410 NEDANOVY MATERIAL 0,00 940,00
502001 SPOTREBA EL. ENERGIE 53 792,14 547 515,11
504000 Prodané zboii - stroje 393 869,25 1967 112,64
504001 Zboii-spojené naklady 29 255,32 106 642,13
511000 Opravy a udrZovani 62 782,00 544 839,40
512000 Cestovné 8 886,19 31 088,78
513000 Naklady na reprezentaci 4 292,69 37 161,82
518102 DOPRAVA OSTATNi 28 734,80 275 633,95
518201 Postovné 4 066,70 37 907,01
518203 Telefonni poplatky 3 850,99 27 939,96
518400 Pronajem 19 420,00 19 420,00
518401 Naklady Leasing 40 200,02 517 238,39
518405 Reklama, inzerce 3 000,00 39 812,78
518408 SLUZBY - SUBDODAVKY 242 393,98 3733 591,24
518409 Ostatni sluzby 124 707,36 816 736,99
518410 Ostatni sluZby-nedaiiové 0,00 28 835,36
518900 Drobny software 0,00 9 310,00
521000 Mzdové naklady 611 225,00 7 222 607,00
521001 DOHODY O PR.PRACE 36 707,00 599 283,00
521008 Mzdové naklady - nemocenska 0,00 47 602,00
522000 PHijmy spolegnik 34 815,00 358 446,00
524000 Zakonné socialni pojisténi 216 654,00 2 577 563,00
527000 ZAKONNE SOCIALNI NAKLADY 21 060,00 141 660,00
527100 Zakonné socialni naklady 0,00 8 000,00
532000 DAN Z NEMOVITOSTI 6 587,00 13 173,00
538000 Poplatky 0,00 10 020,00
542100 Prodany materidl 0,00 30 098,13
543000 Dary 0,00 3 500,00
548000 Ostatni provozni naklady 0,00 46 404,34
548100 Pojistné 17 356,00 223 127,00
551000 Odpisy dlouhodobého HIM,NIM 286 898,00 2 536 049,00
562000 l]roky 5530,35 85 824,74
563000 Kursové ztraty 12 513,91 127 149,09
568000 Poplatky banky 1 304,00 16 231,67
568001 POPLATKY ZAHRAN.PLATBY 213,85 20 255,33
568003 POPLATKY KONTOKORENT 4 621,51 56 836,54
568111 Poplatky Gvéry 200,00 8 195,92
568200 Ostatni finangni naklady - skonta 0,00 19 493,50
U1ZN: 5 3969 132,83 31 455 783,60 48
e ———————— e e

601000 TRZBY ZA VLASTNI VYROBKY -2 834 406,20 -33 600 255,66
602000 Triby z prodeje sluzeb 0,00 -20 019,20
604000 Triby za zboZi - stroje -560 618,94 -2 842 228,43
613000 Zména stavu vyrobku 0,00 58 076,62
642000 TRZBY Z PRODEJE MATERIALU -19 145,00 -226 471,50
648000 OSTATNI PROVOZNI VYNOSY -10 090,00 -18 981,00
662000 Uroky -719,42 -2 886,42



A.ll{]l‘% 7:16:11 KORAN, spol. sr. 0. Strana 0002 z 0002
Denni stavy Ut a dtvard ke dni dtery 31.12.2013, Skupina : Stavy Gtl podniku (2013)

VYSLEDOVKA ZKRACENA

Cislo aétu Nazev Gictu M_Kumul zfistatek obratu D Ziistatek kon.stav

663000 Kursové zisky -140 887,39 -395 513,43

668000 Ostatni finan&ni vynosy 0,00 -0,43

668100 Haléfové vyrovndni -218,20 1220,21
U1ZN: 6 -3 566 085,15 -37 047 059,24 10
==z =T omm T =i =z = == =z ==t =z =3 =t === =z == I =1z =3I === = 2 ==z
33 403 047,68 -5 591 275,64 58
— Helios Orange © Asseco Solutions, a.s.

Zdroj: Interni zdroj firmy



