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1. Uvod

V dnesni dobé je kladen velky diiraz na efektivni vyuzivani lidského kapitalu
v podniku, proto je problematika systému odménovani soucasti kazdého podniku a také
ale také nejvétsi nakladovou polozkou v podniku, avSak rozhoduji o efektivité
a konkurenceschopnosti podniku. Bez kvalitniho hodnoceni neni mozné zajistit
optimalni motivovanost k dostatecnému pracovnimu vykonu, proto je nezbytné spravné

skloubit vazbu mezi hodnocenim pracovniho vykonu a odménovanim.

Zameéstnanci jsou zakladni slozkou vykonnosti celého podniku, proto jsou pro
podnik nepostradatelni. Podnik se snazi zvysit vykonnost zaméstnancl tim, Ze je
motivuje. Tato motivace je tvofena riznymi zaméstnaneckymi vyhodami nebo benefity.
Ovsem pokud by byl motivacni systém odménovani nevhodné nastaven, vedlo by to
k nespokojenosti zaméstnancli a ke sniZeni jejich pracovniho vykonu. Spravné
a predevSim spravedlivé nastaveny systém odmeénovani je dalezitym pifedpokladem
k zlepSovani mezilidskych vztahli mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem, coz vede

k vys§imu pracovnimu vykonu.

Hodnoceni zaméstnanci v névaznosti na systém odménovani je zakladnim
prvkem kazdého podniku, proto se jim bude tato prace zabyvat pfi praktickém vyuziti.
Hlavnim cilem této bakalatské prace je tedy zhodnotit vazbu mezi pracovnim vykonem
a systémem odménovani ve vybraném podniku a na zaklad¢ zjisténych udaji doporucit

kroky, které by vedly ke zlepSeni tohoto systému a efektivnosti prace zamé&stnanc.



2. Literarni reserse

2.1. Odménovani pracovniku

Zakladnim cilem je odménovat lidi slusn¢, disledné a spravedlivé podle jejich
hodnoty pro organizaci tak, aby to splnilo vyty¢ené cile organizace. Odménovani
pracovnikii se nezakladd pouze na penéznim odménovani, ale patifi sem rovnéz
nepenézni a nehmotné odménovani, jako je uznani ¢i pochvala, ale i vzdélani a rust
pravomoci pii vykonéavani prace.

Cile odmeérnovani jSou:

- odmeénovat lidi podle hodnot, které pro organizaci vytvari;

- dokazat propojit odménovani pracovnikll s cily podniku a potfebami pracovnik;
- odménovat za spravné véci a Ciny, aby bylo ziejmé, co je dilezité z hlediska chovani
a vysledka;

- ziskavat a udrzovat si vysoce kvalitni a kvalifikované pracovniky, ktefi jsou pro
podnik velmi dileziti;

- motivovat zaméstnance, ziskavat jejich oddanost a zdjem o chod celé firmy.

(Armstrong, 2009)

Odmény vSak mohou byt 1 véci €1 okolnosti, které nejsou samoziejmosti. Mize to
byt ptidéleni vybavené kancelate, zatazeni na jiné (lepsi) pracoviste, ptidéleni urcitého
stroje €i zafizeni (kanceldf s vyhtfivanou podlahou misto dlazdic atd.). Stale Castéji je
mezi odmény zahrnuto 1 vzdélavani poskytované organizaci. VSem t€émto odménam se
fikd vnéjsi. Stale Castéji miZeme pozorovat odmény vnitini, které nemaji hodnotnou
povahu, ale jsou Uzce spjaty se spokojenosti pracovnika z vykonané prace, s radosti,
kterou mu prace pfinasi. Pracovnik mize dosahovat pocitli uzite€nosti a GspéSnosti.

Vnitini  odmény  koresponduji s  osobnosti pracovnika, jeho potifebami a zajmy.

(Koubek, 2001)
2.1.1. Systém odménovani pracovniku

Kli¢ova otdzka odménovani pracovniki je tedy vytvofit systém odménovani v
organizaci, ktery bude pfiméfeny, spravedlivy a motivujici. Kazda organizace je
unikatni celek, ktery se vyznacuje svymi specifickymi rysy, kterymi jsou: povaha prace,
materidlni, finan¢ni a lidské zdroje a specifické podminky, v nichz funguje. Z toho
vyplyva, Ze kazdé organizaci by mél byt systém odménovani §it na miru, mél by

vyhovovat jejim potfebam a potiebam zaméstnanci. (Koubek, 2001)



Obrazek ¢. 1- Prvky systému odmeénovani a jejich vzdjemné vztahy
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e projevit zajem a prildkat potiebny pocet kvalitnich uchazech

V organizaci,

0 zaméstnani

e odmeénovat pracovniky za dosazené¢ vysledky, za jejich usili a loajalitu,

zkuSenosti a schopnosti;

e v ziskovych organizacich pomahat k dostate¢né konkurenceschopného postaveni

na trhu;

e ndklady na syst¢tm a jeho Casovd ndrocnost musi byt pfiméfené¢ zdrojim

organizace;

e byt akceptovan zaméstnanci,



e mit pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby vyuzivali svych

nejlepsSich schopnosti;
e byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami;
e 7zajistit, aby ndklady prace mohly byt kontrolovany.

V systétmu odmeénovani proti sobé stoji pracovnik a organizace. Pracovnik ma
urCité pracovni schopnosti, svlij pracovni vykon a své z4jmy. Na druhé strané je
organizace, kterd ma rovnéz své zdjmy, ale pro jejich naplnéni potfebuje pracovni
schopnosti a pracovni vykon pracovnika a je ochotna za né zaplatit. O odméné, jeji
velikosti a podobé nerozhoduje pouze pracovnik a organizace, vyznamnou roli hraji

1 vng¢js$i faktory. Musime je tedy postupné rozebrat.

Organizace si potfebuje vytvorit konkurencni vyhodu oproti jinym organizacim,
aby mohla ziskdvat a udrzovat kvalitni pracovniky, dosahovat konkurenceschopné
produktivity, zddouci kvality produkce atd. Zjednodusen¢ feceno - formovat a nasledné
rozvijet personal, aby byl schopen realizovat cile organizace. Pracovnici potiebuji
uspokojit své potieby, zajiStovat svou rodinu, potiebuji urcitou socidlni jistotu a Zivotni
stabilitu. Zaroven chtéji, aby je uspokojovaly vztahy na pracovisti a méli moznost
seberealizace. Podobu odménovani, postaveni organizace a pracovnikti ovliviiuji vnéjsi
faktory. Je to populacni vyvoj, situace na trhu prace, zivotni styl, uroven zdanéni,
ekonomicka a socialni politika vlady apod.

(Koubek, 2001)

2.1.2. Pravni aprava systému odmérnovani

Zakonik prace stanovuje jak pravni upravu mezd v tzv. podnikatelské sféte, tak
1 pravni upravu platovych poméra ve veiejnych sluzbach a sprave. V § 109 se uvadi, ze
za vykonanou praci pfisluSi zaméstnanci mzda, plat nebo odmeéna za podminek
stanovenych timto zdkonem. Mzda je penéczité plnéni poskytované zaméstnavatelem
zaméestnanci za praci. Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci
zaméstnavatelem, kterym je stat, Uzemni samospravni celek, stitni fond nebo
ptispévkova organizace. Mzda 1 plat se vyplaceji podle sloZitosti odpovédnosti
a namahavosti prace. V § 111 je popsana minimalni mzda jako nejnizsi pfipustna vyse
odmény za praci v pracovnépravnim vztahu. Do této mzdy se pro tento ucel nezahrnuje
mzda za praci presCas, piiplatek za praci ve svatek a podobné. Zakladni sazba

minimalni mzdy ¢ini nejméné 8 500 K¢ za mésic nebo 50,60 K¢ za hodinu.



Nedosahne-li mzda, plat nebo odména této hranice, je zaméstnavatel povinen

zamg&stnanci poskytnout doplatek.

Platovy vymér je popsan v § 136, kde se uvadi, Ze zaméstnavatel je povinen
vydat, v pisemné form¢, zaméstnanci platovy vymér v den nastupu. V platovém vymeéru
je zaméstnavatel povinen uvést do jaké platové tfidy je zaméstnanec zarazen a jaka je
meésicni vyse poskytovanych slozek platu. Veskera spole¢na ustanoveni o mzd¢ a platu
jsou uvedena v VII. hlavé Zakoniku prace. § 141 tika, ze mzda nebo plat jsou splatné po
vykonani prace, nejpozdéji v kalendainim mésici nésledujici po meésici, ve kterém
vzniklo zamé&stnanci pravo na mzdu. Pro tuto splatnost, musi byt stanoven pravidelny

termin vyplaty.

Do mzdy a platu zasadné zasahuji srazky z piijmi zaméstnance, které popisuje
§ 147 v VIIL hlavé. Zaméstnavatel smi zaméstnanci srazit jen dai z piijml fyzickych
osob ze zavislé Cinnosti nebo pojistné na dichodové spofeni, pojistné na socidlni
zabezpeceni a pojistné na vSeobecné zdravotni pojisténi, zdlohu na mzdu nebo plat,
kterou je zaméstnanec povinen vratit, nevylUctovanou zalohu na cestovni nahrady
a ndhradu mzdy nebo platu za dovolenou. Na druhé stran€ jsou i1 jiné piijmy
zamé&stnance, jako napiiklad odména z dohody, ndhrada mzdy nebo platu, odména za
pracovni pohotovost, odstupné a penézita plnéni vérnostni nebo stabilizacni povahy.

(Schmied, Tryl¢, 2014)
2.1.3. Zakladni zasady pracovnépravnich vztahu

Mzdové néroky a jejich ochrana jsou soucasti pracovnépravnich vztahii. Obecné
zévazna uprava mzdovych povinnosti a prav je zpracovana zdkonikem prace. Ustavni
pravo na spravedlivou odménu se zajistuje v zékladnich zasadach pracovnépravnich

vztahu:

1. Za praci vykonavanou zavislou ¢innosti prislusi zaméstnanci mzda (podnikatelska
sféra).
Prace za mzdu je hlavnim atributem pracovnépravnich vztahli. Zaméstnanec
vykonéava pro jeho zaméstnavatele praci proto, aby za ni mohl obdrzet mzdu. Mzda
pro zaméstnance funguje jako zdroj prostiedkli k uspokojovani svych potieb.
Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnanci mzdu za praci, kterou vyuzivd k dosaZeni
svych podnikatelskych cilti. I kdyz je prace zaméstnance uvedena jako zavisla,

vykonavana ve vztahu nadfizenosti a podfizenosti, zaméstnavatel se v podstaté bez



5.

zam¢stnance neobejde. Pravo na mzdu, at’ uz je jakkoliv sjednané, uréené nebo
stanovené, musi byt uspokojeno. Tato specifikace odliSuje mzdu od ostatnich plnéni
poskytovanych zaméstnavatelem zaméstnanci, jako jsou ndhrady mzdy, odstupné,
cestovni nahrady, odmény poskytnuté v rdmci péce o zaméstnance nebo dalsi plnéni,

ktera nejsou za praci.

Pracovnépravni vitah miiZe vzniknout pouze souhlasem obou stran -
zaméstnavatele a 050by vstupujici do pracovnéprdvniho vztahu.
Nikdo nemuze byt nucen do pracovniho poméru vykondvaného za nevyhodnych

mzdovych podminek.

. Zaméstnavatel nesmi piendSet riziko z vykonu zavislé prdace na zaméstnance.

Zaméstnavatel musi zajistit rovné zachdzeni se zaméstnanci a dodriovat zdkaz
Jjakékoli diskriminace zaméstnancii.

Ustava dava zasadu rovného zachizeni a zakazuje diskriminaci. V souladu s ni jeji
aplikace znamena, ze mzdu nelze diferencovat a podminky pro jeji poskytovani mezi
jednotlivymi zaméstnanci odliSovat v zavislosti na pohlavi, rase, barvé pleti, jazyku,
vife a nabozenstvi, politickém ¢i jiném smysleni, na narodnim nebo socidlnim
puvodu, na pfislusnosti k narodnostni nebo etnické mensing, na majetku, rodu nebo
jiném postaveni. V pracovnépravnich vztazich musi byt zéasady a pfistupy

r

uplatiovany stejné, bez rozliSovani tcastniku.

Zameéstnavatel musi dodriovat zasadu poskytovani stejné mzdy za stejnou prdci a za
prdci stejné hodnoty.
Jedna se o aplikaci zasady rovného zachazeni v oblasti odménovani. Podrobnosti

4

a postup podle této zasady jsou uvedeny v Sesté ¢asti zdkoniku prace.

Zaméstnavatel musi zaméstnanci poskytovat informace v pracovnéprdavnich
vztazich a zajist’ovat projedndni S nim.

Zakonik prace v dalSich ustanovenich podrobné stanovi postupy pfi informovani
a seznamovani s poskytovanim mezd, a to ptfed a po uzavieni pracovni smlouvy, pfi
nastupu do prace stejné jako nastanou-li zmény skuteCnosti, o kterych byl

zameéstnanec informovan.

Zaméstnavatel musi zaméstnance seznamovat s kolektivni smlouvou a vnitinimi

Dpiedpisy.

Touto =zasadou se specialné zdiraznuje povinnost sezndmit zaméstnance



s podminkami pracovniho poméru, mimo jiné i mzdovymi, uvedenymi v kolektivni
smlouvé a vnitinim piedpisu. Oba dokumenty musi byt zvefejnény tak, aby byly

dostupné kazdému zaméstnanci, na kterého se vztahuji.

8. Zaméstnavatel nesmi zaméstnanci za poruSeni povinnosti vyplyvajici mu

Z pracovnépravniho vitahu ukladat penéZité postihy ani je od ného poZadovat.
Mzdu zaméstnance, na kterou mu vznika pravo, nelze snizit formou jakychkoli pokut
nebo jinych sankci. Srazky ze mzdy lze provadét pouze v rozsahu stanoveném
v § 146 zakoniku prace. Prava na mzdu se ani sam zaméstnanec nemuze predem
vzdat, nebot’ i1 takovy pradvni tkon by byl dle zdkoniku prace neplatny, a to

1 v pfipad¢, ze by zaméstnavatel zaméstnanci chtél vyhovét.

Zaméstnavatelé jsou povinni pecovat o vytvdieni a rozvijeni pracovnéprdavnich
vztahii v souladu s dobrymi mravy.

Rozmanitost forem poskytovani mezd, které nejsou upraveny zadnym pravnim
predpisem, mize nastolit i postupy, které z toho divodu nemohou byt piimo
poruSenim zavaznych ustanoveni. Presto je lze oznait za postupy, které
neodpovidaji spolecensky uzndvanym zasadam slusného chovani, moralnim zdsadam
a spolecenskym zvyklostem. Zakonik prace ma ustanoveni o dobrych mravech, aby
se zameéstnanec proti takovym postupim mohl branit. Zejména se jedna
0 zneuZzivani postaveni zaméstnavatele na trhu prace, zneuZzivani vétSich znalosti
odborného persondlu zaméstnavatele pii jednani se zaméstnanci, kteti maji ke
zvladani odborné problematiky mensi moZnosti apod. Jednd se o velmi citlivou

oblast, proto zpravidla o téchto pfipadech rozhoduje az soud.

10. Zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoli zpiisobem postihovat nebo

znevyhodiiovat proto, Ze se zakonnym zpiisobem domdahd svych prav vyplyvajicich
zZ pracovnépravniho vztahu.

Prosttednictvim tohoto ustanoveni se zabranuje mimo jiné téz snizovani mzdy nebo
jinym negativnim mzdovym dopadiim z divodu, Ze se zaméstnanec u zaméstnavatele
nebo 1 v ramci jinych instituci doméha svych prav na mzdu, napt. u soudu nebo

u inspekce préce.

(Tomi, 2008)



2.2. Mzda

Mzda je penézité plnéni a plnéni penczité hodnoty (naturdlni mzda), poskytované
zam¢stnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v zdkoné stanoveno jinak. Za vykonanou
préci piislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohod za podminek stanovenych
zakonem, nestanovi-li tento zakon nebo zvlastni predpis jinak. Z toho vyplyva pravo
zamestnance na mzdu za vykonanou praci a také to, Ze mzdu neni mozné poskytovat
z jiného titulu nez za praci. Mzda se timto odliSuje od ndhrady mzdy (za dovolenou, za
svatky, pii docasné pracovni neschopnosti, karanténé¢ nebo pfi jinych dulezitych
osobnich pfekazkach v praci, ptfi zvySovani kvalifikace, pfi ptekazkach v praci, pfi
prestavkach ke kojeni), od nahrady vydaji poskytovanych v souvislosti s vykonem
prace, nebo za Skodu pii pracovnim razu nebo nemoci z povolani, ale i od odmény za
pracovni pohotovost. Mzdu neni mozné poskytovat za dobu, kdy zaméstnanec
nepracuje, s vyjimkou piipadd stanovenych zdkonem. Plnéni, které by zaméstnavatel

zameéstnanci za tuto dobu poskytl, nelze povazovat za mzdu. (Tomsi, 2008)

Podle zékoniku prace ptislus$i mzda pti zaSkoleni a zauceni, pfi vykonu odborné
praxe a pifi ucasti na Skoleni nebo jiné formé& ptipravy a pii studiu za ucelem
prohloubeni kvalifikace. Tyto doby se povazuji za vykon prace. Protoze se jedna
o Cinnosti, které souvisi se sjednanym druhem prace, 1ze doporucit pouzivani mzdovych
sazeb shodnych se sazbami, které se tykaji vlastniho vykonu prace. Pouze v piipadé
dany druh prace. Mzdou neni ale odména poskytnuta zaméstnanci zejména pii dovrSeni
50 let véku a pii prvnim skonceni pracovniho poméru po pfiznani invalidniho diichodu

nebo nabyti naroku na starobni diichod. (Tomsi, 2008)
2.2.1. Mzdovy system

V podnikatelském sektoru je zaméstnanci vypldcena mzda, kterou se rozumi
penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem za praci. Mzda by méla byt rozdilna
podle slozitosti, odpovédnosti a namaéhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich
podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkii. Je dana
vyse odmény za praci v pracovnépravnim vztahu. Organizace miize mit svlj vnitini
pravni ptedpis nebo mzdovy vymér, ve kterém mohou byt zakotvena pravidla pro

stanoveni mzdy. (Dvoiakova a kol., 2007)
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Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci. Pomoci tohoto
systtmu se podnik snazi plnit jednotlivé tkoly odmeénovani: ziskat dostatecné
kvalifikované pracovniky, stimulovat pracovniky k vykonu a Zzadoucimu chovani,
udrzet mzdové néklady v objemu, ktery neohrozi konkurenceschopnost podniku, zajistit
spravedlivou mzdovou rozdilnost uvniti podniku a srovnat mzdové relace na trhu prace.
Jednotlivi manazeti podniku musi rozhodovat o prioritach, protoze nékteré uvedené cile

odmeénovani jsou ve vzajemném rozporu. (Dédina, Cejthamr, 2005)
Mzdovy systém je zpracovan tak, Ze systematicky odménuje tzv. mzdotvorné faktory:
= hodnota prace vyjadiujici sloZitost, odpovédnost a namahavost prace,
= mimotadné pracovni podminky,
= pracovni vykon a jednani,
= cena prace.

Vysledkem je strukturovana mzda (viz obrazek ¢. 2), kde jsou pouzity specifické
nastroje, tj. metody hodnoceni prace, kvalifikaéniho katalogu, stupnice mzdovych tarift

¢1 zaru¢ené mzdy a mzdovych forem. (Dvotakova a kol., 2007)
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Obrazek ¢. 2 - Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace

Mzdovy systém
3 3
Tarifni soustava Mzdové formy
& & 1\
Stupnice
mzdovych Priplatky
tarifi
T b
Tarifui
stupné
Kvalifikacni
katalog
. Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni : % :
; pracovnich pracovniho vykonu
D podminek a jednani
Zdroj: Dvordkova a kol., 2007
2.2.2. Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je néstroj, ktery zajistuje, aby se pozadavky, slozitost
a naro¢nost prace na urcitém pracovnim misté promitla do mzdové diferenciace.

Hodnoceni prace slouzi k urovani jeji hodnoty. (D&dina, Cejthamr, 2005)

Je to nastroj k urovani hodnoty kazdého pracovniho mista ve vztahu k dalSim
pracovnim pozicim v organizaci. Ugelem je zjistit pozadavky prace a piispévek prace na
jednotlivém pracovnim misté pro vykon celé organizace. (Byars a Rue, 1987)

Vyuziva se pro potfeby vytvareni mzdovych (platovych) struktur, nikoliv pro
hodnoceni vykonu jednotlivych pracovniki vykonavajicich praci na urcitém miste.

Na zakladé tohoto zjisténi muzeme praci oklasifikovat a zafadit podle jejiho
vyznamu. (Koubek, 2001)
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Cile hodnoceni prace:

» stanovit relativni hodnotu praci, zalozenou na spravedlivém, spravném,

jednotném a disledném posouzeni;

» poskytovat informace, které jsou potiebné k vytvofeni a udrzeni

spravedlivych mzdovych a platovych struktur;

» poskytnout co nejobjektivnéj§i zakladnu pro zatazovani praci do stupnu

a umoznit tak jednotny pfistup pfi rozhodovani o zatfidéni praci;
» umoznit porovnani s trznimi sazbami praci nebo mnozstvim prace;

» zajistit, aby organizace plnila povinnost poskytovat stejnou penézni
odménu za praci stejné hodnoty.
(Armstrong, 2007)

2.2.3. Postup hodnoceni prace

Obecné se hodnoceni prace provadi ve dvou krocich:

1. Prace jsou analyzovany a jsou zpracovany jejich popisy. Analyza prace je proces,
ve kterém jsou shromazdény a vytiizeny udaje o pracich. Udaje se tykaji nazvu a ucelu
prace, hlavnich a vedlejSich pracovnich ukoll, pracovnich postupil, technického
vybaveni a pracovnich podminek. Sebrana data jsou pfepracovéana a dostavame podklad
pro hodnoceni prace, tvorbu motivaéniho programu organizace nebo informace pro
ostatni persondlni ¢innosti.

2. Slovni popisy praci jsou pirevedeny do kvantitativniho vyjadieni. Kvantifikace se
provadi zpracovanim urcitych stupiii, kde jsou urceny stupné, které jsou definovany
a popiipadé obodovany. Cinnosti jsou do stupiiii zatazeny tak, Ze jsou porovnany jejich
popisy s charakteristikami stupfii. Ve stupni jsou tak seskupeny prace rtizné naplné se
stejnou nebo podobnou hodnotou. MliZzeme vyuzit 1 metodu fad, kdy jsou jednotlivé
prace setfidény do tfady, v niz ¢innost s nejvysSimi pozadavky je na 1. misté.

(Dvotékova a kol., 2007)
2.2.4. Metody hodnoceni prace

Mame dvé zékladni metody, a to sumarni a analytické. Pti sumdrnim hodnoceni

prace jsou pracovni ¢innosti porovnany jako celek. Pozadavky praci (napf. odborné
znalosti, odborna praxe atd.) mohou byt jednotlivé vymezeny, ale stanoveni hodnot

téchto praci neni provadéno podle piedepsanych postupl, ale je ponechdno na
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subjektivnim usudku hodnotitelti. Typickym piikladem sumérni metody je katalogova
metoda. Je to jednoducha metoda, kterou lze rychle a snadno vytvofit a zavést. Ttidi
prace do predem urcené hierarchie stupiii a vymezuje charakteristiky téchto stupiti
vcetné priklada klicovych ¢innosti.

Sumarni metody byvaji Casto kritizovany, jelikoz nechavaji znacny prostor pro

subjektivni hodnoceni. Analytické metody se snazi omezit subjektivnost sumarnich

metod. Subjektivni usudky nahrazuji métenim tak, ze kazda prace je hodnocena
oddélené a systematicky podle jednotlivych pozadavkl. (Dvordkova a kol., 2007)
Analytické hodnoceni prace je nejobvyklejsi metodou hodnoceni prace. Hlavnim typem
analytického hodnoceni prace je bodovaci metoda (metoda bodovych stupnd).
(Armstrong, 2007) Analytici prace ji davaji ptfednost pied jinymi, protoze jde
o formalizovany postup, ktery se da pouzit na velky a riiznorody soubor ¢innosti, mize
se kdykoli zopakovat a dava spolehlivy podklad pro diferenciaci mzdovych tarift. Tak
jako  kazdd metoda ma i bodovaci metoda svd proti, kterymi
jsou vysoké naklady (finanéni i ¢asové) na vypracovani, zavadéni a vyuzivani.

(Dvotékova a kol., 2007)
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Obrazek ¢. 3 - Postup krokii pri vytvdreni metody
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Zdroj: Armstrong, 2007

Zaveérem o hodnoceni prace miizeme konstatovat, Ze kazdé rozhodovani o tom,
jak by méla byt n¢jaka prace placena, vyzaduje urcitou formu hodnoceni prace.
Hodnoceni préace se tedy nelze vyhnout, ale nemé¢lo by byt subjektivnim a pfedpojatym

procesem. M¢El by byt pouzit provéfeny systém hodnoceni prace a zabezpeceni, aby

v

na vzorové / klicové
prace

prace stejné hodnoty byly stejné odménovany. (Armstrong, 2007)

2.2.5.

Mzdové formy funguji jako stimulant pro zvySeni a zlepSeni pracovniho vykonu
jednotlivce a celé organizace. Smyslem téchto forem je mzdové ocenit vysledky prace,

pracovni jednani a hospodafeni s vécnymi a finan¢nimi prostfedky. Organizace je

Mzdové formy
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pouzivaji k odménovani toho, jakym zplsobem a s jakymi vysledky zaméstnanci
vykonavaji svou praci. Zaméstnavatel (organizace) sleduje pouzivanim mzdovych

forem nékolik cila:

e mohou vytvofit jednozna¢ny obraz mezi mzdou a vysledkem prace

a dokazi stimulovat k plnéni pfedem zadanych ukolu;

e pokud jsou jasné informace, ze vysoky pracovni vykon je piimétené

odménén, tak slouzi k posileni vykonov¢ orientované organizacni kultury;

e jsou-li vyuzity individualni a kolektivni formy mzdy, tak podnécuje zajem

o tyto prace;
e vedou zaméstnance, aby se zaméfil na priority v jejich praci;
e pusobi na ziskavani zaméstnanci a stabilizuji je;
e zlepSuji a zvysuji postaveni organizace na trhu prace;

e umoziuji, aby se zaméstnanci podileli na vysledcich celé organizace.

(Dvotéakova a kol., 2007)

Neékteré mzdové formy nemaji dostatecny pobidkovy ucinek (¢asovd mzda nebo
plat), a proto se pozornost upind na tzv. pobidkové ¢i vykonové formy. PouZzivaji se
v ptipadech, kdy vykonové cile, jako je objem produkce a produktivita prace, maji
kli¢ovy vyznam. Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako ptiplatek k Casové mzdé
nebo platu. Téz existuji samostatné s tim, Ze jsou pfimo umérné pracovnimu vykonu.
Pobidkové formy se pokouseji posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji a tim
motivovat pracovniky. Dobry pracovni vykon mize byt odménén bud’ povySenim do
vyssiho tarifniho stupnég, nebo zvyhodnénim zaméstnance v ramci tarifniho (platového)
rozpéti. Jelikoz k tomu dochazi obvykle s uréitym casovym posunem a tento krok
nebyva pracovniky chipan jako odména piimo se vztahujici k vykonu, tak se pouzivaji
pobidkové formy. Tyto formy mohou byt tfidény dle riiznych hledisek, nejcastéji se
vSak tfidi, zda se pouZivaji na individudlni, skupinové ¢i celoorganiza¢ni Urovni.

(Koubek, 2001)

K tomu, aby byl systém odménovani efektivni, musi byt splnény dva pozadavky.
Prvni se tyka postupu a metod pouzivanych k hodnoceni vykonu pracovnika. Pokud
maji byt pobidkové formy zalozeny na vykonu, pak musi pracovnici citit, Ze jejich

vykon a vykony ostatnich zaméstnanci jsou piesné¢ a spravedlivé hodnoceny. Jsou

16



pozice, kde se da vykon lehce méfit (napiiklad u vyrobniho délnika nebo prodejce), ale
v manazerskych pozicich se d4 vykon jen tézko méfit. Druhym pozadavkem je, Ze
pobidkové formy museji byt ptisné zalozeny na vykonu. To se mize zdat samoziejmé,
piesto je tento pozadavek Casto porusovan. Pracovnici musi véfit, ze existuje vzajemny
vztah mezi tim, co d¢laji, a tim, co za to dostavaji. V individudlnim pobidkovém
systému je dulezité, aby si pracovnici uvédomili pfimy vztah mezi svym vykonem
a naslednou odménou. V piipad¢ skupinového pobidkového systému je navic potieba,
aby vSichni Clenové véfili, Ze jejich individualni vykon mé vliv na celkovy vykon
skupiny. U celoorganiza¢niho pobidkového systému musi pracovnici véfit, Ze jejich
individualni vykon ovliviiuje celkovy vykon organizace. Pro splnéni obou pozadavka je
potieba predevsim komunikace mezi vedenim organizace a pracovniky, mit jasny styl
vedeni lidi a vytvofit Zddouci mezilidské vztahy. Pii uplatiiovani pobidkovych forem je
tteba zajistit, aby tlak na pracovnika nemél negativni vliv na kvalitu jeho prace.

(Koubek, 2001)
2.2.5. Druhy mzdovych forem

Organizace ma plnou pravomoc pro stanoveni zdsad na poskytovani mzdovych
forem. Mohou byt uvedeny napfiklad ve vnitinim pfedpisu nebo mzdové casti
kolektivni smlouvy. Mzdové formy muzeme rozli§it na zakladni (samostatné)
a doplitkové (nesamostatng).

Mezi zakladni patri: = Casovd mzda,
= tkolova mzda,
= podilova mzda,
= mzdy za ocekavané vysledky prace,

= mzdy a platy za znalosti a dovednosti.

Doplnkové jsou: = osobni ohodnoceni,
= prémie,
= provize,
= bonus,

= odmény,
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= ucast na vysledcich (podil na hospodatskych vysledcich).
(Dvotékova a kol., 2007)

Zakladni mzdové formy

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésiéni ¢astka, kterou pracovnik
dostava za odvedenou praci. Na délnickych pozicich jde obvykle o hodinovou mzdu,
u nedélnickych kategorii obvykle o mésiéni plat. Casové mzdy a platy jsou
nejpouzivanéjsi mzdovou formou a zpravidla tvoii nejvétsi ¢ast celkové odmény
jedince. Pravé proto na né pracovnici soustfedi pozornost. Casové mzdy a platy tak
Casto vytvareji bud’ dobrou, nebo Spatnou povést celé organizace. Pokud se da systém
povazovat  za  spravedlivy a  srovnatelny, je  pohlizeno i na
organizaci jako na slusnou a spravedlivou. Diky tomu se organizace snazi vytvofit

a udrZzovat zdravy systém ¢asovych mezd a plati. (Koubek, 2001)

Casovou mzdu lze uplatnit u délnickych profesi, kde se ur¢i jako soucin
hodinového mzdového tarifu a skutecné odpracované doby v hodinach. Pfi mési¢nim
tarifu, ktery je u nemanudlnich praci, je Casovd mzda piimo umérnd poctu

odpracovanych dnli v mésici.
Vyhodou ¢asové mzdy byva, Ze:
» je jednoducha a administrativné levna,
» usnadiuje planovat mzdové naklady,
» pro piijemce mzdy je srozumitelna a dava jistotu vydelku,
» nepusobi jako prekazka pii zménach v organizaci prace uvniti organizace.

Kritickym bodem c¢asové mzdy se stava jeji nizky stimulaéni podnét ke zvySeni
pracovniho vykonu. Diky tomu jsou zavadény jeji modifikace a dopliky, napiiklad
doplnéni casové mzdy osobnim ohodnocenim, prémii, bonusem, provizi, odménou nebo

ucasti na vysledku. (Dvotékova a kol., 2007)

Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussim a nejpouzivangj$im typem pobidkové formy. Je
vhodnd pro odménovani predev§im délnickych profesi. Pracovnik je placen urcitou

Castkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Mzda jedince se tedy vytvoii
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vynasobenim poctu jednotek prace a odmény za jednotku prace. Odmeéna za jednotku
prace je zaloZena na tom, co je povazovano za spravedlivou odménu pro primérného
pracovnika. Napiiklad pokud je za spravedlivou odménu pro primérného délnika
uréena Castka 600 K¢ za den a jestlize by primérny délnik mél vyrobit za den 60 ks
vyrobkli, pak odména za jeden vyrobek bude 10 K¢. To by znamenalo, ze jde
o ukolovou mzdu s rovhomérnym prubéhem zavislosti mzdy na vykonu. Pouziva se
i ukolova mzda s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. Podle tohoto
pfistupu existuje jedna sazba za kus pro vSechny kusy, az do urcité normy Cci
stanoveného mnoZstvi. Jestlize vyrobené mnozstvi bude vys§i neZ stanovend mez,
pouzije se vyS$i sazba za vyrobeny kus. Je vSak mozné i penalizovat nedostate¢né

naplnéni vykonové normy. (Koubek, 2001)

K zavedeni a pouzivani ukolové mzdy musi byt splnény urcité ptedpoklady. Musi
byt pfedem stanoveny vykonové normy, pracovni a technologicky postup. Tyto
vykonové normy musi byt zaméstnancim sdéleny pied zahdjenim prace, nelze je
aplikovat zpétné€. Dale jsou zajiStény technické a organizacni pozadavky pro plynulé
plnéni pracovnich ukoll, to znamend, Ze je potfebny material, suroviny, energie,
nastroje aj. v poZadovaném mnozstvi na pracovisti. V neposledni fad€ nesmi dochazet

k ohrozZeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancti. (Dvotakova a kol., 2007)

Ukolova mzda je povazovéana za vysoce pobidkovou mzdu, jelikoZ je zaloZena na
pfimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem a skute€nym pracovnim vykonem. Mize
ji ovSem provazet fada negativnich jevl. Zaméstnanci se snazi dosahnout co nejvyssi
mzdy, kterd byvd spojena s nadmérnym fyzickym vykonem, nedodrzovanim
technologického postupu, nehospodarnym zachdzenim s vyrobnim zafizenim a tak dale.
Obava ze zvySovani norem a kolisani mzdy podle vykonu demotivuje zaméstnance

k vys$§imu vykonu. (Dvotakova a kol., 2007)

Podilova (provizni) mzda

Pti podilové mzdé, uplatiované v obchodnich ¢innostech €1 v né€kterych sluzbach,
je odména zaméstnance zcela nebo alespoil z¢asti zavisld na prodaném mnoZstvi.
V prvnim ptipadé jde o ptimou podilovou mzdu. Ve druhém piipadé ma zaméstnanec
stanoveny a garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnoZzstvi.
(Koubek, 2001) Pro uplatnéni podilové mzdy musi predchéazet rozbor predpoklddané¢ho

vyvoje urcen¢ho hodnotového ukazatele, aby se zohlednily rizné vlivy, napt. sezonni
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vykyvy, vyvoj, ktery nema s vysledky piislusnych zaméstnanct nic spole¢ného, napf.

obchodni vysledky jinych zaméstnancti, ucinky reklamy apod. (Tomsi, 2008)

Vyhodou podilové mzdy je pfimy vztah odmény k vykonu. U piimé provize
zaméstnanec vi, ze kdyz nebude podavat vykon, nebude placen. Nevyhodou je, ze ji
mohou ovlivnit faktory, které¢ pracovnik nema pod kontrolou, napiiklad vyrobek, ktery
prodava, je nahle nahrazen lepsSim a levnéjSim konkurenénim vyrobkem, zména
hospodarské situace, pocasi ¢i preferenci zdkaznikli, prodej ovlivni testy kvality

uvetejnéné v tisku atd. (Koubek, 2001)

Mzdy za oc¢ekavané vysledky prace

Jde o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se
zaméstnanec organizaci zavaze odvést nebo odvadét béhem urcitého obdobi
v odpovidajicim mnoZstvi a kvalité. Organizace oc¢ekava, Ze zaméstnanec ukoly splni
a proto mu pribézné vyplaci urcitou pevnou ¢astku (stanovenou v podobé hodinové ¢i
mésicni mzdy) zahrnujici jiz uréitou vykonnostni slozku. Pracovnik ma jistotu pifijmu
béhem dohodnutého obdobi a mé ur€itou mozZznost v rdmci dohodnutého obdobi
vyrovnat mozné vykyvy ve svém vykonu. Po uplynuti dohodnutého obdobi se provadi

vyhodnocovani dosazenych vysledka. (Koubek, 2001)

Ptedpokladem pro uplatnéni této formy je presné stanoveni o¢ekdvanych vysledkl
a moznost jejich kontroly. PouzZivaji se u délnikli a nizSich a stfednich vedoucich

pracovnikl. Typickym piikladem mzdy za ocekavané vysledky prace je smluvni mzda.
(Koubek, 2001)

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Jeden z relativné novych a v podstaté pobidkovych zpiisobli odménovani. Vaze
odménu na to, zda je pracovnik schopen kvalifikovan¢ a efektivné vykonavat ukoly
fady riznych pracovnich mist nebo praci. Principem je vytvofit Zddouci znalosti
a dovednosti v dosti Siroce pojatém zaméstnani a ty pak uspotadat do jakési matice fad
znalosti a dovednosti odliSujicich se riznou Urovni. U kazdé skupiny zaméstnani (napf.
udrzbat, elektrikar apod.) se stanovi zékladni pozadavek na znalosti a dovednosti a tém
bude odpovidat vychozi mzda. Znalosti a dovednosti je pak mozné rozsifovat na stejné

urovni nebo prohlubovat na vyssi trovni. (Koubek, 2001)
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Doplnkové mzdové formy

Osobni ohodnoceni

Neékdy se oznacuje jako odména za hodnoceni zaméstnance. Je poskytovano se
zamérem motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu a zadanému jednani. Osobni
ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, které
posuzuje mnozstvi a kvalitu prace, schopnosti, dovednosti a socialni jednani. Maze byt

uréeno procentem ze mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy). (Dvordkova a kol., 2007)
Prémie

Prémie dopliiuji Casovou nebo tkolovou mzdu. Patii k oblibenym formam mzdy,
rozliSujeme jednorazové a pravidelné prémie. Jednordzové jsou pfiznadny za mimoradné
plnéni pracovnich povinnosti, napf. vérnostni prémie za pocet odpracovanych let
v organizaci nebo prémie za pfitomnost honorujici nulovou pracovni neschopnost.
Pokud se hovoii o prémiich, zpravidla se jednd o takové, které jsou vyplaceny
opakované a za meéfitelné nebo kvantifikovatelné vysledky prace. (Dvotékova a kol.,

2007)
Provize

Piedstavuje jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy. Hodi se pro
zainteresovanost obchodnikili, zaméstnanci ve sluzbach apod., kde vysledek prace lze
kvantifikovat, je pracovnikem ovlivnitelny a pfitom nelze evidovat vyuZziti pracovni
doby a stanovit pracovni postupy. Je urena bud’ procentem z obratu, trzeb, zisku, nebo

pomoci pevné sazby za jednotku prodeje. (Dvotakova a kol., 2007)
Bonus

Je poskytovan za dosazeni specifickych a mimotfadnych cili. Mize byt
individudlni nebo kolektivni a Ize ho ptiznat za dosaZeni stanovenych cilii zaméstnance,
celkového vykonu organizacni jednotky nebo za dokonceni projektu podle zadaného
standardu. Nékteré organizace jim odménuji vynikajici vysledky prace kazdy rok, jiné
ho pfiznadvaji pouze t¢m zaméstnancim, ktefi po dobu dvou az tfi let odvadeji vysledky
spliujici vysoky standard. Miize nahradit osobni ohodnoceni a prémie nebo byt

poskytovan misto u¢asti na vysledku. (Dvotakova a kol., 2007)
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Jednorazové a mimoradné odmény

Jsou pfiznavany s cily ocenit mimotadné pracovni usili a nestandardni pracovni
uspéch nebo mzdoveé zvyhodnit zaméstnance za dobu pracovniho poméru u organizace,
aby se posilila jejich stabilizace. Mezi nejbéznéjsi odmény patii na dovolenou
a k Vanocim, k pracovnimu a zivotnimu vyro¢i, za objevy a vynalezy, nebo za

zachranu lidského zivota a jiné. (Dvotakova a kol., 2007)

Ucast na vysledcich

Ptedstavuje formu mzdy, kterou zaméstnavatel miize poskytovat zaméestnancim
za piinosy k dosazeni hospodaiskych vysledki. Muze tim sledovat zvyseni
produktivity, snizeni nakladl, ziskdvani a stabilizaci zaméstnancti. S ucasti na
vysledcich se zpravidla setkame u velkych podnikd, které ji vyuzivaji k vytvafeni image
dobrého zaméstnavatele na trhu prace, ke stabilizaci kmenovych zaméstnancii a jejich
socialnimu zvyhodnéni. Dosud se vSak neprokézalo, Ze ucast na vysledku stimuluje

zaméstnance k vys$$imu nebo lepSimu pracovnimu vykonu. (Dvotakova a kol., 2007)

2.3. Pracovni vykon a jeho vazba na systém odménovani
2.3.1. Pracovni vykon

V tradi¢nim pojeti se za pracovni vykon povazuje vysledek n&jaké Cinnosti
jednotlivce, tymu nebo celé organizace. Cast&ji se viak ukazovalo, Ze ¢innosti, jejichz
vysledky lze méfit, pozvolna ubyva. Typickym ptikladem je prdce manaZera, ktery
dosahuje vysledkl prostfednictvim jinych lidi, a nelze zméfit, jak velkou mérou piispé€l
k tomuto vysledku. Z toho vyplyva, Ze vykon je také zptisob provedeni, zptisob chovani.
Mnoho odbornikt se pfiklani k ndzoru, Ze vykon je jen chovani - zpisob, jakym
organizace, tymy a jednotlivci vykonavaji praci. Chovani pracovnika (ale 1 tymu
pracovnikil) je zalozeno na dovednostech a znalostech, rysech jeho osobnosti
a potifebami. Nejnovéjsi definice pracovniho vykonu v sobé zahrnuji chovéni
organizaci, tymu a jednotlivcd, ale zohlediiuji 1 vysledky vykonané prace.
(Koubek, 2004)

Souhrnné muzeme fici, ze pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni
ukold tvoficich naplii prace urcitého pracovnika. Znamend nejen mnozstvi a kvalitu

odvedené prace, ale i ochotu, pfistup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich

urazii, absenci, pozdni dochazku, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi
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charakteristiky jedince povazované za vyznamné souvislosti s vykonavanou praci.

(Koubek, 2004)
2.3.2. Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon byl a je hlavnim smyslem persondlni prace. Organizace si najima
pracovniky pravé proto, aby odvadéli zddouci pracovni vykon a napliovali tak jeji cile.
Tradi¢ni pfistup k dosahovéani zadouciho pracovniho vykonu se vyznacuje pfimymi
metodami a odpovida mu ptikazovy typ fizeni. Hodnoceni pracovniki je tak zalozeno
na tom, jak pracovnik jemu pfikdzané¢ ukoly plni. Pracovni ukoly zaddvané
pracovnikiim vychéazeji néjakym zpusobem ze stanoveného vykonu primérného
pracovnika, ve skutecnosti vSak organizace davd pracovnikim riznym zplisobem
najevo, ze pozaduji takovy vykon, jaky odvadéji Spi¢kovi pracovnici. Vychdzi z toho, ze
vSichni lidé maji zhruba stejné predpoklady k pracovnimu vykonu. Pfili§ se nepfihlizi
k takovym faktorim, jako je pohlavi, veék, zdravotni stav, vrozené schopnosti a sklony,
zkuSenosti a dalsi faktory, které v podstat¢ pracovnik nemd pod kontrolou.
(Koubek, 2001)

Podstatou fizeni pracovniho vykonu je proces zlepSovani pracovniho vykonu
a rozvoje schopnosti, na kterém se viceméné jako rovnocenni partnefi podileji manaZzefi
spoleéné s jednotlivymi pracovniky &i tymy, které tito manazefi fidi. Rizeni pracovniho
vykonu je zaloZzeno na dohod¢ o cilech, o znalostech, dovednostech a chovéni,
o zlepSovani pracovniho vykonu a o planech osobniho rozvoje. Zahrnuje soustavné
sledovani a zkoumani pracovniho vykonu v porovnani se stanovenymi cily, pozadavky

a plany a spole¢nou dohodu o tom, jak zlepsit pracovni vykon. (Koubek, 2004)

Zakladnim piedpokladem pro Uspé$né fizeni pracovniho vykonu je objektivné
stanoveny pracovni ukol. Pokud ma byt piinos pracovnika pro plnéni cilti organizace
objektivné zhodnocen, je tfeba, aby byl pracovni tkol stanoven s piihlédnutim jak
k potiebé organizace, tak i schopnostem a moznostem pracovnika. Je nutné respektovat
rozsah daného cile, ¢asovou naro¢nost, vazbu na systém odmeénovani a zplisob a formu

kontroly. (Dvorakova a kol., 2007)

Proces fizeni pracovniho vykonu se skladd =z nasledujicich krokii:

1. Projednani a uzavreni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu.

Dohoda ¢i smlouva definuje:
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a) cile a normy pracovniho vykonu i jaké oblasti pracovniho vykonu je tfeba zlepsit,
tedy to, co se od pracovnika ocekava, ale také to, co pro to muze udélat

bezprostiedni nadiizeny;
b) jak se bude pracovni vykon posuzovat (méfit) a jaké ukazatele se pouZiji;

C) jaké schopnosti (znalosti, dovednosti, chovani) jsou zapotiebi k efektivnimu plnéni

pracovnich ukoll na konkrétnim pracovnim miste;

d) zakladni hodnoty organizace nebo pozadavky tykajici se kvality, sluzeb, tymové
prace, zasady ochrany zdravi a bezpec¢nosti pii praci apod., jejichz dodrzovani se

od pracovnika ocekava.
2. Zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika.

Plan konkretizuje dohodu nebo smlouvu o potiebach pracovniho vykonu a rozvoje

pracovnika.
3. Rizeni pracovniho vykonu béhem obdobi (nejcastéji roku).

Jde o nepfetrzity proces poskytovani zpétné vazby tykajici se pracovniho vykonu

pracovnika, o jeho neformalni hodnoceni a o feSeni problému pracovniho vykonu.
4. Zaverecné hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.

Jednd se o formalni hodnoceni pracovnika za uplynulé obdobi a revize, popf.

vytvofeni nové dohody (smlouvy), planu vykonu a rozvoje pracovnika.
(Koubek, 2001)

2.3.3. Cile hodnoceni pracovnika

Hodnoceni pracovnikii je velmi dilezitd persondlni c¢innost zabyvajici se
zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovniklim, zakaznikiim ¢i dalS$im osobam, s nimiz pfichdzi do styku. Dale se
hodnoceni pracovnikli zabyva sd€lovanim vysledkli prace jednotlivym pracovnikim
a projednavanim téchto vysledki. Nakonec hleda cesty ke zlepSeni pracovniho vykonu

a realizuje opatieni, kterd tomu maji napomoci. (Koubek, 2001)

Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu patii k zdkladnim cinnostem
managementu lidskych zdrojt. Pro uspésné splnéni ukoll vétsSiny persondlnich ¢innosti

je podstatné, aby fungoval systém hodnoceni pracovnika, protoze bez nc¢ho je
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problematické uskute¢nit kvalitni systém rozmist'ovani, povySovani, vzdélani, rozvoj
i odménovani. Cile hodnoceni pracovnika maji tedy vyznam ve vice smérech.
Schopnost vedoucich zaméstnanci hodnotit své podiizené a jejich schopnost
objektivniho a vécné spravného hodnoceni podfizenych je jednou z klicovych
zpusobilosti manazera. Kvalitni systém hodnoceni pracovnika slouzi ke zkvalithovani
lidskych zdroji, dosahovani vys$si vykonnosti, kvality vSech Ccinnosti a rozvoje
schopnosti pracovniki. Vysledky hodnoceni jsou zdkladem pro odménovani
1 rozhodovani o rozmistovani a povySovani pracovnikl v  organizaci.

(Dvorakova a kol., 2007)
Moznosti vyuziti hodnoceni pracovnikd:
1. Rozpoznat soucasnou uroven pracovniho vykonu pracovnika.
2. Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.
3. Umoznit pracovnikovi zlepsit jeho vykon.

4. Vytvoftit zékladnu pro odménovani pracovnika podle jeho ptispeni k dosazeni cili

organizace.
5. Motivovat pracovniky.
6. Rozpoznat potfeby vzdélavani a rozvoje pracovniki.
7. Rozpoznat potencidl (rezervy) pracovniho vykonu pracovnika.
8. Vytvorit podklady pro planovani kariéry.
9. Vytvofit podklady pro rozmistovani pracovniki.
10. Vytvorit podklady pro planovani potieby pracovnikd.
11. Vytvotit podklady pro stanovovani budoucich pracovnich tkoll organizace.
(Koubek, 2001)

2.3.4. Zasady organizace systéemu hodnoceni
pracovnika

Ucinnost systémi hodnoceni pracovnika je ovlivnéna dodrzovanim zasad
organizace a kvalitou procesu jeho pfipravy a realizace. Tyto zésady jsou vysledkem
zkuSenosti personalistl s uplatiovanim standardnich metod hodnoceni. Jednou ze zasad

je ta, ze hodnoceni pracovnika provadi vzdy jeho ptimy nadfizeny. Hodnoceni vychazi
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z vysledkii prabézného sledovani pracovniho vykonu béhem hodnoceného obdobi.
Hodnoceni se realizuje podle jednotnych metodickych zasad. Provadi se nejcastéji
formou hodnoticiho rozhovoru na =zékladé predchazejici pfipravy hodnotitele.

(Dvorakova a kol., 2007)
2.3.5. Proces hodnoceni pracovnika

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostredni
nadfizeny. Ten také provadi zavérecné vyhodnocovani vsech podkladi hodnoceni, at’ uz
je porizoval ¢i predlozil kdokoli, déla z nich zavéry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje

opatieni vyplyvajici z hodnoceni. (Koubek, 2001)

Hodnoceni pracovnika v organizaci do zna¢né miry rozhoduje o uspéchu této
metody personalni prace. Vyplati se tedy ho ditkladné pfipravit a uplatiiovat pfi tom
nasledujici postup:

1. Informovdani vSech zaméstnancii - seznameni zaméstnanci se zavedenim systému
hodnoceni pracovnika a jeho «cily. Toto Sezndmeni provadéji manazefi.
2. Piiprava hodnotitelii - sezndmeni s cily a metodou hodnoceni pracovnikl
aobjasnéni  kritérii hodnoceni. Hodnotitel by mél podstoupit trénink vedeni
hodnoticiho rozhovoru.

3. Priprava hodnoticiho rozhovoru - sbér a tfidéni informaci ziskdvanych pribézné
0 zaméstnanci v hodnoceném obdobi. Pfiprava osnovy a hlavnich bodl hodnoticiho
rozhovoru, které budou v ramci rozhovoru projednédvany.
rozhovoru je nutné ohodnotit jednotliva kritéria pracovniho vykonu. Déle je zadouci
ziskat vyjadreni  hodnoceného k  hodnoceni a  pracovnim  podminkam.
5. Uchovavani vysledkii hodnoceni a prdace s hodnoticimi dokumenty - vysledky
hodnoceni pracovnika jsou zaznamenany v hodnoticim dokumentu. Pracovnik to, Ze je
seznamen se zaveéry uvedenymi v hodnoticim formulafi, stvrzuje svym podpisem.
6. Vyhodnoceni a vyuZiti vysledkii, nesouhlas hodnoceného se zavéry hodnoceni -
nadfizeni vyhodnoti vysledky a pfijmou opatfeni v ramci své fidici pravomoci.

(Dvorakova a kol., 2007)
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3. Cil a metodika prace

3.1. Cil prace

Hlavnim cilem této bakalairské prace je zhodnotit vazbu mezi pracovnim vykonem
a odménovanim ve vybraném podniku a nasledné navrhnout doporuceni, ktera by vedla

ke zlepSeni soucasného systému odménovani.

Cilem teoretické Casti bylo stanovit obecny pohled na systém odménovani. Na
jeho pravni Gpravu, ale i na to, jak se tvoifi mzdovy systém a jak je propojen pracovni

vykon se systémem odménovani.

Cilem praktické ¢asti této bakalatfské prace je zhodnotit vazbu mezi pracovnim

vykonem a systémem odménovani ve vybraném podniku.
3.2. Technika pripravy zpracovani reserse

Veskeré informace potfebné pro teoretickou cast bakalarské prace byly Cerpany
z odborné literatury tykajici se problematiky hodnoceni zaméstnanci a systému
odmeénovani. Veskeré zdroje jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury v zavéru této

prace.
3.3. Technika sbéru dat

Informace byly ziskdvany z internetovych stranek spolecnosti a konzultacemi ve
spolecnosti. Dale byla data ziskdvana z dotaznikového Setfeni, které bylo provadéno
nahodnym vybérem mezi zaméstnanci, predev§im mezi laboranty a administrativnimi
pracovniky. Autor dale Cerpal z vlastni zkuSenosti, nebot’ ve spole¢nosti stravil nékolik
mésict jako brigadnik. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na jafe roku 2015 u 27

zaméstnancu.
3.4. Metodicky postup

Prvni ¢asti je literarni reSerSe, ktera poskytuje prehled 0 systému odmeénovani,
mzdovém systému a pracovnim vykonu ve vztahu k t€émto systémim. V nasledujici
praktické Casti je charakterizovana vybrand spolec¢nost, nasledné popséna organizacni
struktura a systém odménovani. Ten zahrnuje poskytovani benefiti a jinych
zamé&stnaneckych vyhod v podniku. Nésledné bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které
meélo ukazat slaba mista v systému odménovani. Diky tomu byly navrzeny kroky, které

by mély vést ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani. Pro tyto ucely byla vybrana
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Biopticka laboratot s. r. o. Bohuzel spolecnost nebyla ochotna poskytovat veskeré

potiebné informace ohledné¢ mzdového hodnoceni svych zaméstnanc.
3.5. Technika zpracovani dat

Veskera zjisténa data byla zpracovdna do tabulek a grafii pomoci programi

Microsoft Word a Microsoft Excel 2007.
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4. Prakticka cast

4.1. Charakteristika zvoleného podniku

Biopticka laboratof s. r. 0. je nejvétsi cytologicka laboratot a zaroven nejveEtsi
biopticka laboratoi v Ceské republice. Spole¢nost v soudasné chvili zaméstnava celkem
170 pracovnikli véetn¢ 23 Iékaiti a vysokoSkolskych pracovnik. Hlavni c¢innosti
spoleCnosti je, ze nabizi pro vSechny chirurgické, kozni, gastroenterologické, ORL,
gynekologické praxe 1 nemocni¢ni  provozy vySetfovani  gynekologickych
1 negynekologickych cytologii, dale pak zajist'uje kompletni bioptickou sluzbu s piimou
navaznosti na pfipadna imunohistochemickd a nezbytnd molekularné geneticka

vySetieni.

Spole¢nost Biopticka laboratof s. r. o. byla zaloZzena v fijnu roku 1993
MUDr. Michalem Michalem a MUDr. Janem Vondrakem. V dobé¢ svého vzniku méla
pouze Sest zaméstnanci a jen malé prostory k podnikani. V nasledujicich devatenacti
letech doSlo k dynamickému rozvoji ve vSech smérech a ro¢ni nariisty poctu
provedenych vySetfeni se tak pohybovaly v rozmezi 10 - 20 %. Nasledkem toho se
zvétSovali pracovni prostory k podnikani a zvySoval se pocet zaméstnanct. V prib&hu
¢innosti spolecnosti se neustale vylepSuje komunikace a sluzby klientiim, které souviseji

s ¢innosti laboratote. (Duskova, 2012)

Po celou dobu existence laboratofe se hlavni Usili spolecnosti orientuje na stalé
zvySovani kvality prace, a to pfedev§im kvalifikace 1ékafti a zdravotnich laboranti,
modernizace pfistrojového vybaveni a laboratorniho informaéniho systému. Pro
vzdélani 1€kart ziskala laboratot akreditaci pro specializaéni vzd€lani v oboru
Patologicka anatomie II. typu. Dale byla laboratofi udélena akreditace k uskute¢niovani
vzdélavaciho programu Metody a techniky v gynekologické cytodiagnostice. Tento kurz
je urcen pro laborantky a laboranty pro cytodiagnostiku. V Bioptické laboratofi s. r. 0.
probihaji interni Skolici akce a seminafe zatfazené do systému celozivotniho vzdélavani,
které jsou uréené zdravotnim laborantim a lékafim. Pro tyto vzdélavaci akce se
vyuziva Skolici mistnost vybavend vyukovym mikroskopem pro 30 pozorovateld.
Vétsina 1ékaiti pracujicich v laboratofi je uznavanymi odborniky nejen v Ceské
republice, ale 1 po celém svété a Cast z nich ziskala vysoké akademické tituly (prof.,
doc.). Vedeni Bioptické laboratofe s. r. 0. klade téz velky diiraz na védeckou publika¢ni

¢innost, diky které je laboratof v akademickych kruzich zndma po celém svéte.
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Biopticka laboratoi s. r. 0. se diky poctivé praci fadi mezi nejveétsi laboratofe svéta

v oboru histologie a patologické anatomie. (Duskova, 2012)

V roce 2008 se v laboratofi vySettilo 73 000 pacientd biopticky a témét 600 000
pacient cytologicky. Tato ¢isla se rok od roku neustale zvySuji. Biopticka laboratot
s. 1. 0. je smluvnim partnerem viech zdravotnich pojistoven v CR a disponuje nejvétsim
genetickym oddélenim, které je specializovano na diagnostickou a onkologickou
problematiku. Vysledky vsech vySetfeni jsou pieddny vzdy maximdlné¢ do jednoho
tydne. Material k vySetfeni je svdzen pfimo z ordinaci na naklady Bioptické laboratote
s. 1. 0. v dohodnutych terminech minimalné vSak 1x tydné€, u nemocni¢nich provozi pti
zajisStovani biopsii 2 - 3x tydné. Vysledky vétsiny bioptickych vySetfeni je laborator

schopna zabezpecit do 48 hodiny od vyzvednuti materialu.
4.2. Organizace a organizaéni struktura spolecnosti

Laboratoi je rozdélena na pét usekd, z nichz kazdy ma svého vedouciho
zaméstnance a nad nim stoji vrchni laborantka. V cele 1ékaii vSech tusekti a VS

specialistll je odborny vedouci 1€kat. Rozdéleni do usekt je nasledovné:
e biopticky usek,
e cytologicky tusek,
e usek barvirny,

e molekularné geneticky usek, jehoz soucasti je mikrobiologie a administrativa.
(Hablova, 2013)

Dale bude popsana organizacni a fidici strukturu spolecnosti, kterd je k nalezeni
v Ptiloze €. 2. Spolecnost je rozdélena na vedeni spolecnosti, vedeni laboratofe a na
odborné vedeni laboratofe. Vedeni spolecnosti zastupuji jejim jménem jednatelé
a pfipadné prokurista. Jednatelim je podfizena fteditelka, ktera tidi a vede praci
ostatnich zaméstnanci. Reditelce jsou piimo podiizeni manazer kvality, softwarovy
technik, ucetni, mzdova Ucetni a také odborny vedouci lékafr. Tomu je podfizena
vedouci laborantka, kterd pak piimo fidi praci vSech pracovniki v jednotlivych tsecich,
vcetné technického zafizeni a metrologa firmy. Technicky spravce zafizeni a metrolog
firmy jsou pracovnici, kteti zodpovidaji za technické zatizeni a kalibraci pfistrojii na
vSech laboratornich pracovistich, proto jsou zahrnuti do vedeni laboratofe. Problémy

a zavady na zafizeni, Spatné pouzivani a podobn¢ fesi pfimo s vrchni laborantkou, ktera

30



vyvozuje napravna opatieni ve sméru k vedoucim jednotlivych pracovist. Odborné
vedeni laboratofe provadi odborné konzultace metodiky zpracovéni, pomahd pfi
zavadéni novych metod a jejich nasledném testovani, ale provadi také odborny dohled
nad dodrzovanim Laboratorni pfirucky a Priru¢ky jakosti, které jsou hlavni
dokumentaci firmy. Vztah odborného vedeni laboratoie tedy neni nikterak nadiizené

pracovnikim, ktefi jsou v organizaéni struktute zakresleni pod nimi.

Firma ke svému fizeni vyuziva liniové S$tabni systém z pohledu ,,vedeni
laboratote”, kdy jsou jednotlivé tseky rozdéleny podle specializace, ale jsou jasné¢ dany
vztahy podfizenosti. V ptipadé¢ ,,odborného vedeni spolecnosti” jde spiSe o maticovou
organizaéni strukturu, kdy nejsou vztahy nadfizenosti a podiizenosti jednoznacné, jde

zde Castéji pouze o metodické vedeni.
4.3. Systém odménovani ve spolecnosti

Ve spolecnosti maji zaméstnanci ukolovou formu mzdy, kdy jsou hodnoceni na
zaklad¢ svého vykonu. Zejména na pozici laborant je to nejvice zfejmé. Laboranti se ve
své praci zabyvaji provadénim specialnich laboratornich vySetteni, identifikuji vzorky
biologického materidlu pro laboratorni €innost. V Bioptické laboratofi s. r. o. jsou
odménovani dle toho, kolik takovych vySetfeni provedou. Jejich pracovni doba je
variabilni, ale musi dosahnout urcitého poctu vySetteni. Jelikoz spole¢nost v soucasné
dobé provadi asi polovinu ze viech vy3etieni v Ceské republice. Na profesi laboranta je
primérna hruba mésiéni mzda v Ceské republice 19 000,- K& V Bioptické laboratofi
s. 1. 0., diky velkému mnozstvi provedenych vySetfeni, dosahuji laboranti mnohem
vetsitho hrubého mési¢niho pfijmu, nez je primeér. Spolecnost zaméestnava 1 23 1ékait,
ktefi zhodnocuji vysledky laborantli a pisi zavérecné diagnozy z jednotlivych vySetfeni.
Ti maji, stejné¢ jako laboranti, variabilni mzdu a jsou zdvisli na poctu vySetfeni.
Primérma hruba mzda v Ceské republice je na pozici 1ékate ve vysi 40 800,- K&. Dle
internich informaci 1€kati ve vybrané spole¢nosti dosahuji vyssi hrubé mzdy, rovnéz

diky velkému mnozstvi odvedenych Iékatskych vysetieni.

Fixni mzdu pobiraji administrativni pracovnici, t€etni, zamé&stnanci, ktefi svazeji
vzorky z ordinaci, IT technici a rtzni spravci objektu firmy. Naplni administrativnich
pracovnikil je predevsim komunikace s klienty pti sd€lovani vysledk z jednotlivych
vySetieni. Staraji se o veSkerou korespondenci a podileji se na ptipravach rtznych

kongresovych akci pofddanych Bioptickou laboratofi. Pfedevsim jde o zajisténi prostor,
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které¢ budou pro kongres dostaCujici, at’ uz svou kapacitou, tak veskerym vybavenim.
Staraji se o speakry, kteti vystupuji na kongresu. Ve vétsin¢ ptipadd jsou to experti
z celého svéta, kterym je zde zajisténo ubytovani, doprava z letisté¢ a zpét, aby byl
zajistén co nejveétsi komfort a spolecnost si 1 témito kroky zvedala své svétozndmé

renome.

Reditelka spole¢nosti, ktera je zaroveh prokuristou, pobird mési¢ni mzdu
a jednatelé si rozdé€luji zisk dle procentudlniho podilu. Zde mé jeden z jednatelt
vétSinovy podil spole€nosti (51%) a ten rozhoduje o veskerych aktivitach spojenych
s laboratofi. Bohuzel, spolecnost nebyla moc sdilnd pfi sdélovani informaci ohledné

plati @ mezd na jinych pracovnich pozicich, tudiz nelze tyto pozice zhodnotit.
4.3.1. Prémie, odmény a zaméstnaneckeé vyhody

Ve spolecnosti nejsou poskytovany zadné prémie, jelikoz nejsou stanovené
predem zadné meéfitelné ukazatele (hospodarnost, kvalita, dodrzeni terminu a jiné).
Zameéstnanci mohou dosdhnout ,,pouze” odmény a to jen ve vyjime¢nych ptipadech na
pokyn feditelky spolecnosti. Podnik dava urcitou ¢astku do penzijniho fondu nebo se
davaji 3% 2z hrubé mzdy zaméstnance do tohoto fondu. Jako jednou ze
zaméstnaneckych vyhod je pét dni dovolené navic. Dale je to sluZebni automobil, ktery
zaméstnanec muze vyuZzivat 1 pro soukromé ucely. Jako dal§i zamé&stnaneckou vyhodou
je to, ze firma ma smlouvu se spole¢nosti T-Mobile na poskytovani zvyhodnénych
tarifi pro zameéstnance. Jest¢ pred dvéma lety spolecnost poskytovala svym

zamé&stnanciim stravenky, bohuzel tento benefit byl zruSen.
4.4. Zhodnoceni hospodareni podniku

V této ¢asti bude zhodnoceno hospodaieni podniku za roky 2009 - 2013, budou
srovnany osobni a mzdové naklady v jednotlivych letech a spocitana produktivita prace

v podniku.

Podnik hospodaii pomérné efektivné, v téchto letech byl jen jednou ve ztraté, ale

jinak dosahuje velmi ptiznivého zisku, coZ nam nejlépe dokaze nasledujici graf.
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Graf ¢. 1: Vysledek hospodateni v letech 2009-2013
(v celych tis. K¢)
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Zdroj: Autor podle Trefné (2009-2011) a Majora (2012-2013)

MiuZzeme vidét, Ze rok 2009 byl pro podnik ztratovy, kdy jeho ztrata piesahla hodnotu
9 miliont korun. Nasledujici roky firma skoncila se ziskem, avSak vykyvy mezi
jednotlivymi roky jsou vysoké. Posledni rok, pro ktery byla data dostupna, skoncil se
ziskem pies 1 milion korun, ale vyhledové k dal§im rokiim, a dle posledni internich
informaci, se o¢ekava opét narust zisku.

Z pocatku to vypadalo, Ze takové vykyvy ve vysledku hospodafeni mohou byt
Hlavnim diivodem bylo, Ze mzdové nédklady tvoii nejvétsi slozku nakladi. Bohuzel tato

domnénka se nepotvrdila, coz demonstruje nasledujici graf.
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Graf ¢. 2: Osobni a mzdové néklady v letech 2009-2013

(v celych mil. K¢)
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Zdroj: Autor podle Trefné (2009-2011) a Majora (2012-2013)

Zde je zfejmé, ze mzdové ndklady tvofi nejvétsi Cast osobnich ndkladl podniku.
V roce 2009 dosahovala hodnota mzdovych néklad 128 milionii korun, v nasledujicim
roce tyto nadklady klesly 0 17 milionti korun. Od té doby se jak mzdové, tak osobni
naklady neustale zvysuji. Tuto skutecnost pfipisuji hlavné faktu, Ze se primérnd mzda
v CR rok od roku zvySuje, ale predeviim tomu, Ze laboratof déla neustile vétsi
mnozstvi vySetfeni. Diky tomu je podnik nucen nabirat nové zaméstnance nebo stavajici
zamé&stnanci musi odvadét vEétsi pracovni vykon, ktery musi byt ohodnocen dostate¢nou

vysi mzdy. V roce 2013 dosahli mzdoveé naklady ¢astky 151 miliont korun.
4.4.1. Ukazatele produktivity prace

Rostouci produktivita je jednou ze zékladnich podminek konkurenceschopnosti
podniku. Pokud chce podnik dosahovat dlouhodobého riistu, pfinaset svym vlastnikiim
pozadované zisky a zaroven zvySovat zivotni Groven svych zaméstnanci, musi hledat
zpusoby, jak zvySovat celkovou produktivitu podniku. Obecné je mozno produktivitu
spocitat jako pomér mezi hodnotou vystupii a hodnotou vstupt, tedy:

vystupy
vstupy
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Produktivita tedy roste, klesa-li pocet vstupii. Rist produktivity vede ke snizovani
nakladl na vyrobu a diky tomu je umoznén vyssi zisk z dané vyroby. Produktivita je
vzdy méfena v Case, tzn. za urCity interval (rok, meésic, den, hodina, apod.).

(Kletka, 2008)

Produktivita prace A

vvvvvv

v ptipadé obecného vypoctu produktivity je produktivita prace pocitana jako podil mezi
vystupy a vstupy, ale zde jsou vstupy tvofeny Zivou praci. Mizeme konstruovat mnoho
vzorcl v zavislosti na tom, jaké mérné jednotky pouzivame pro vystupy a vstupy.
Vystupy je mozné méfit v naturdlnich jednotkach (kg, m, t, 1 atd.), pracovnich
jednotkach (podil normohodin na odpracované hodiny) ¢i penéznich jednotkéch, které

je nutno odistit o cenové vlivy. (Synek a kol., 2009)
Produktivita prace se pocita nasledovng¢:

pridand hodnota

pracovnici (jejich pocet ¢i pocet odpracovanych hodin)

Pfidanou hodnotu tvoii rozdil mezi trzbami a mezispotifebou. Do mezispotieby lze
zaradit veSkeré nakupované materialy, suroviny a sluzby do podniku. Pfidanou hodnotu
muzeme vyjadrit jako soucet mezd, socialnich davek, odpisii a zisku pied zaplacenim

urokt a dani, ptipadné ztraty. (Klecka a Matéjka, 2004)
Produktivita prace mnou vybraného podniku je spocitana v tabulce nize:

Tabulka ¢. 1: Produktivita prace A

Rok Pridani 1306“ o Pridana hodnota / Pocet zaméstnanct
hodnota zaméstnancu

2009 146 777 000 125 1174216

2010 169 765 000 125 1358 120

2011 174 782 000 169 1034 213

2012 190 973 000 170 1123371

2013 203 560 000 170 1197 412

Zdroj: Vlastni vypocet z vykazi zisku z let 2009 - 2013
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V tabulce ¢. 1 mizeme vidét, Ze se produktivita prace podniku mezi roky 2009-2010

vzrostla, bohuzel v roce 2011 pfisel pokles diky pfijeti novych pracovnich sil. Od té

doby se produktivita prace v podniku neustile zvySovala, kdy v roce 2013 dosahla

svého maxima.

Produktivita prace B

Tento ukazatel nam udava, jakou c¢ast z toho, co bylo vytvofeno v provozu,

odeberou naklady na zaméstnance. Cim mensi je tento pomér, tim je lepsi vykonnost na

jednu korunu vyplacenou zaméstnanciim. (Scholleova, 2008)

Vzorec pro vypocet vypada takto:

pridana hodnota

osobni naklady

Tabulka ¢. 2: Produktivita prace B

(v tis. K&)
Rok | Pfidana hodnota | Osobni naklady | PFidana hodnota / Osobni naklady
2009 146 777 151 737 0,967
2010 169 765 139 358 1,218
2011 174 782 158 021 1,106
2012 190 973 167 257 1,142
2013 203 560 187 715 1,084

Zdroj: Vlastni vypocet z vykazu zisku z let 2009 - 2013

Z tabulky mizeme vycist, ze tento ukazatel se pohybuje kolem hranice jedné. Nejvyssi

byl v roce 2010, piesné¢ 1,218. Ve srovnavanych péti letech se 1i§i o jednu ¢i dvé

desetiny.
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4.4.2. Ukazatel tempa rustu

Srovnani v letech tempa rustu mzdovych naklada

Jak se ménily mzdové nédklady v jednotlivych letech oproti rokiim minulym,

ukazuje nasledujici tabulka.
Srovnani se provadi mezi jednotlivymi roky vypoctem:

mzdové naklady rokun

mzdové naklady rokun-1

Tabulka ¢. 3: Tempo rustu mzdovych nakladt

Mzdové Tempo ristu oproti
Rok naklady Vypocet Tempo ristu f‘ege§l m rolfﬁm
(v tis. K¢&) P y
2009 127 547 - - -
2010 111308 | 111308/ 127547 0,873 -12,7 %
2011 127 664 127 664 /111 308 1,147 14,7 %
2012 135 006 135006/ 127 664 1,058 5,8 %
2013 150 877 150 877 / 135 006 1,118 11.8%

Zdroj: Vlastni vypocet z vykazu zisk z let 2009 - 2013

Z tabulky ¢. 3 vyplyva, Ze v roce 2010 kleslo tempo ristu mzdovych naklad oproti
roku 2009 o 12,7 %. Nizké mzdové naklady v roce 2010 zapficinily, ze mezi roky 2011
a 2010 se tempo rastu zvysilo o 14,7 %. Rok 2012 ve srovnani s rokem 2011 pfinesl
opét zvySeni tempa ristu mzdovych nakladl a to o 5,8 %. Diky vysokym ndkladim v

roce 2013 se tempo rustu oproti roku 2012 vzrostlo 0 11,8 %.

Srovnani v letech tempa riustu produktivity prace

Zménu v produktivité prace oproti predeslym rokim ndm demonstruje tabulka ¢. 4.

Pro srovndni mezi jednotlivymi roky a pro ziskani zmény tempa rlstu produktivity

prace se pouziva nasledujici vzorec:

produktivita prace rokun

produktivita prace rokun-1
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Tabulka €. 4: Tempo rtstu produktivity prace

RK | produlvity préce | V9PoSet | Tempo ristu | e N
2009 0,967 . - -

2010 1,218 1,218/0,967 1,260 26,0 %

2011 1,106 1,106 /1,218 0,908 9,2 %

2012 1,142 1,142 /1,106 1,033 33%

2013 1,084 1,084 /1,142 0,949 5,1%

Zdroj: Vlastni vypocet dle vykazu zisku z let 2009 - 2013

Z této tabulky mizeme vycist, Ze v roce 2010 oproti roku 2009 se zvysilo tempo ristu
produktivity prace o 26 %. Mezi roky 2011 a 2010 doslo ke snizeni tohoto tempa
09,2 %. V roce 2012 tempo ristu vzrostlo oproti predeslému roku 0 3,3 %. Rok 2013

pfinesl ve srovnani s rokem 2012 opét snizeni o 5,1 %.

Pro srovnéani tempa rastu mzdovych nakladl a produktivity prace poslouzi nasledujici
graf.

V grafu ¢. 3 uvidime jak se tempo ristu jak mzdovych nédkladu, tak produkce ménilo.

Graf ¢. 3: Srovnani v letech tempa ristu
mzdovych nakladt a tempa ristu produktivity prace
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z grafu lze vy¢ist, ze mzdové naklady rostou rychleji nez produktivita prace. To neni

pozitivni vyvoj, nebot’ dochazi k neimérnému zvySovani nakladt podniku.

4.5. Dotaznikové Setreni

V nasledujici ¢asti se autor bude vénovat dotaznikovému Setfeni. Dotaznik se
skladal pouze z péti jasné polozenych otazek. Na dotaznik odpovédélo 27 z celkového
poctu 170 zaméstnancl. Dotaznik nebyl predklddan vS§em zaméstnanciim, byli nahodné
oslovovéani predevSim laboranti a administrativni pracovnici, proto vysledky nelze
zobecnovat a vztahovat na cely podnik. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jestli
vibec dotazovani zaméstnanci rozumi systému hodnoceni, zda jsou s timto systémem
spokojeni a povazuji ho za spravedlivy. Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na to, jak se
prace zaméstnancli projevi na jejich vyplaté a popiipadé co v soucasném systému

odménovani postradaji a co by zménili. Toto Setieni bylo provedeno na jatfe 2015.
4.5.1. Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka €. 1: Je pro Vas hodnoceni zaméstnanct srozumitelné?

Graf ¢. 4: Srozumitelnost hodnoceni zaméstnanct

Hano
ne

M ¢asteCné

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf ¢. 4 ndm udéva, jak je pro zaméstnance jejich hodnoceni srozumitelné. Mizeme
vidét, Ze pro 52 % dotazovanych je hodnoceni zaméstnancti srozumitelné, pro 41 % je

srozumitelné ¢astecné a pouze pro 7 % je hodnoceni nesrozumitelné.
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Otazka €. 2: PovaZujete systém hodnoceni zaméstnancii za spravedlivy?

Graf ¢. 5: Spravedlivost systému hodnoceni

Hano

ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Systém hodnoceni ve vybrané spolecnosti povazuje za spravedlivy 59 % dotazovanych.
Jako nespravedlivy ho vidi 41 % respondentli. Autor se domniva, ze uvedené hodnoty
nejsou pro podnik pozitivni, jelikoz Spatné nastaveny systém hodnoceni miize
zaméstnance demotivovat vzhledem ke kvalit¢ odvedené prace.

Otazka €. 3: Odrazeji se VaSe pracovni vysledky ve Vasi vyplaté?

Graf €. 6: Jak se odrazeji pracovni vysledky na vyplaté zaméstnancti

®ano

ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vysledky této otazky dopadly spise podle toho, na jakych pracovnich pozicich se
respondenti nachazi. U laboranti se vysledky odrazeji na jejich praci, proto tito
zaméstnanci odpovidali ano, coz dosihlo hodnoty 78 %. Odpovéd’ ,,ne” volili spiSe

administrativni pracovnici, kteti maji fixni mzdu, téchto odpovédi bylo 22 %.
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Otazka €. 4: Které z uvedenych mzdovych forem hodnoceni zaméstnancli mizete

ovlivnit?

Graf ¢. 7: Které mzdové formy hodnoceni miizou zaméstnanci ovlivnit.

¥ prémie
B zaméstnanecké benefity

jiné

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nejvice se zaméstnanci domnivaji, Ze mohou ovlivnit prémie. Tuto moznost zvolilo
85 % dotazovanych, zaméstnanecké benefity nezvolil Zadny z respondentt, jelikoz tato
spole¢nost nenabizi mnoho benefitl, a pokud ano, tak pro vSechny zaméstnance stejné
bez ohledu na pozici zaméstnance, na odvedenou kvalitu prace a tak dale. Nasli se
1 respondenti, ktefi zvolili moZnost jiné, pficemZ se shodné¢ domnivaji, ze nemohou

ovlivnit zddnou mzdovou formu.
Otazka ¢. 5: Co byste zménil/a v souc¢asném systému odménovani?

Graf ¢. 8: Co zménit v souCasném systému odmeénovani?

11% /O-Jlne

® henefity
hodnoceni zaméstnancu
Hnic

mjiné

Zdroj: Vlastni Setfeni
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V poslednim grafu mGzeme vidét, co by respondenti zménili v soucasném systému
odménovani. VEtsi polovina, ptesné 67 %, je nespokojena s benefity spole¢nosti. Pti
rozhovorech se zaméstnanci autor zjistil, ze nejvétsi problém vidi zaméstnanci
v neposkytovani stravenek. Zménu v hodnoceni zaméstnanci by provedlo
22 % respondentd. Byla to odpovéd’ vétSinou administrativnich pracovnik, kteti nejsou
spokojeni s vysi své hrubé mzdy. To, ze je systém nastaveny spravné, a tudiz by v ném

nic ménit nechtéli, si mysli 11 % tazanych.

4.5.2. Navrhy na zlepseni systéemu odménovani

Z provedeného dotazniku je zfejmé, Ze systém odméinovani je nastaven relativné
spravné, avSak i zde jsou prostory ke zlepSeni. Nejvetsi nespokojenost mezi
zaméstnanci vladla ve spravedlnosti systému odménovani a také v oblasti
zaméstnaneckych vyhod, pfedev§im s poskytovanim benefitd. Ani 0 Spravnosti
hodnoceni zaméstnanct nebyli dotazovani zcela ptesvédéeni. Proto by bylo vhodné
provést nékolik zmén, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému, pfi¢emz by se
prili§ nezvedaly mzdové ndklady spoleCnosti. Nejvétsi zmeéna by meéla probéhnout
v poskytovani benefitl, kde je hlavnim problémem neposkytovani pfispévki na
stravovani. Dale je to Spatné nastavené hodnoceni zaméstnancli, kdy jsou mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi velké mzdové rozdily. Jako posledni navrh na

zlepSeni systému je zvySeni srozumitelnosti v systému hodnoceni.
Hodnoceni zaméstnanci

Zéasadni zména by mohla probéhnout v nastaveném systému hodnoceni
zamé&stnancl. Administrativni pracovnici pobiraji fixni mzdu a je tudiZ nemozné
ocekavat néjaky nartst jejich mzdy. Takovy nartst mohou zaznamenat pouze diky
odméng, kterou jim udéli feditelka spole¢nosti. Tato odména mize byt udélena za to, ze
sezenou nového klienta (doktora ze soukromé ordinace), ktery bude ochoten davat jim
odebrané¢ vzorky k vySetfeni pravé do Bioptické laboratofe. Mzda laborantt
a lékait je tvotena pfedevsim z poctu provedenych vySetfeni. Diky tomu vznikaji mezi
mzdou administrativnich pracovnikli a laborantii velké rozdily, jelikoz v laboratofi se
provadi velké mnozstvi téchto vySetieni, a proto maji laboranti a 1ékati vétsi mzdu nez
administrativni pracovnici. Tato skute¢nost vede k vyhrocenym mezilidskym vztahim

mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Pravé proto by méla byt zavedena 1 variabilni
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slozka mzdy u administrativnich pracovniki, ktefi by tak mohli diky lepSim pracovnim

vykonlim navysit svou celkovou mzdu.
Zména v poskytovani benefitii ve vztahu k hodnoceni zaméstnanci

Jak jiz vyplynulo z otazky €. 5 v dotazniku, tak je celych 67 % dotdzanych
nespokojeno s poskytovanim benefitt. Podle rozhovort provedenych se zaméstnanci
spolecnosti jsou to piedev§im neposkytované stravenky. Pro zlepseni celého systému
hodnoceni by bylo vhodné poskytovat zaméstnancim vice  benefitd.
V Ceské republice se piispévek na stravovani umist'uje na prednich mistech oblibenosti
mezi zaméstnanci a zejména proto by mél byt zahrnut v soucasném systému
odménovani. Na jedné strané by se dal o¢ekavat narist naklada spole¢nosti, ovsem na
strané druhé by se zvysil pracovni vykon zaméstnancu. Zavedeni tohoto benefitu by

mohlo vést k riistu produktivity celého podniku.
Zvyseni srozumitelnosti systému hodnoceni zaméstnanci

Jak z dotazniku vyplynulo, tak zaméstnanci nejsou zcela srozuméni se systémem
odménovani ve spole¢nosti. Ackoli 52 % dotazovanych systému odménovani rozumi,
stale je zde 48 % dotazovanych, ktefi systému nerozumi nebo jen castecné rozumi.
Proto by mélo byt provedeno Skoleni pro zaméstnance z jednotlivych usekil, kde by
bylo jasn& vysvétleno, jakd mzda za jaky pracovni vykon nélezi. Skoleni by bylo
provedeno vedoucimi jednotlivych usekd. Tim by si zaméstnanci celé spolecnosti
ujasnili, co od nich zaméstnavatel ocekava, a také, jak budou za odvedenou praci
ohodnoceni. Pro zvySeni srozumitelnosti systému benefiti by mélo byt zavedeno, Ze by
kazdym rokem jednotlivi zaméstnanci obdrZeli obéalku, kde by byly vypsané vSechny

poskytované benefity podnikem.
ZvySeni spravedlivosti systému hodnoceni zaméstnancii

V dotazniku se objevila otdzka ohledné spravedlivosti systému hodnoceni. To, ze
je systém hodnoceni spravedlivy, si mysli 59 % dotazovanych. Zbylym 41 %
mzdovymi rozdily mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. K tomu, aby mohl byt
systém povazovan za spravedlivy, by se musela mzda vSech pracovnikii odvijet podle
toho, kolik odvedou pracovniho vykonu. Nebo by musela byt zménéna cela struktura

hodnoceni zaméstnancu.
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5. Zaver

Tato prace byla zaméfena zejména na hodnoceni a odménovéani v podniku.
Hlavnim cilem bylo zhodnotit vzajemny vztah mezi pracovnim vykonem a systémem
odménovani ve vybraném podniku. Na zaklad¢ zjisténych udaji a dotazniku mély byt
doporuceny kroky, které by vedly k zefektivnéni systému odménovani, ale 1 k zlepSeni
mezilidskych vztahii. SpoleCnost je orientovana na zpracovani gynekologickych
1 negynekologickych vysetfeni, dale pak zajiStuje kompletni bioptickou sluzbu s pfimou
navaznosti na nezbytna molekularn¢ geneticka vysetieni. Ve spole¢nosti se poskytuje
fixni a variabilni mzda. Fixni mzdou jsou hodnoceni administrativni pracovnici,
variabilni mzda je poskytovana laborantim a Iékaiim. V cele spolecnosti stoji
jednatelé, kterym je podfizena teditelka, které je podtizen vedouci odborny I1ékatf. Pod

nim stoji vedouci laborantka, ktera fidi praci vSech pracovnikii v jednotlivych usecich.

Dale bude popsano hodnoceni zamé&stnancii dle dotaznikového Setfeni, které bylo
provedeno na jate 2015. Slo o nahodny vybér mezi zaméstnanci, pii¢emz pfevazna &ast
respondentll pracuje v administrativné a na pozici laboranta. Srozumitelnost systému
hodnoceni zaméstnancii povazuje polovina dotazanych (52 %), kde 59 % si mysli, ze je
spravedlivy, ale jen 11 % by v souCasném systému odméiovani nic nemeénilo.
85 % dotazanych si mysli, ze mohou ovlivnit prémie. T0, ze nemohou ovlivnit nic, Si
mysli zbylych 15%. Systém benefiti by zménilo 67 % dotdzanych, jelikoZ portfolio
nabizenych benefiti neni tak Siroké. Hlavné by ocenili pfispévek na stravné (stravenky).
Na ziklad¢ téchto zjisténych nedostatki byly doporuceny navrhy na zlepSeni.
Doporuceni se zakladala na tom, aby se pfili§ nezvySovaly néklady spolecnosti. Spise
byl bran ohled na to, aby byl cely systém odménovani efektivnéjsi a nevznikaly tak
napjaté mezilidské vztahy diky velkym mzdovym rozdilim mezi zaméstnanci na

urcitych pracovnich pozicich.

Z této prace plyne, Ze hodnoceni zaméstnancl a systém odménovani vyzaduje
neustalou pozornost zaméstnavatele, jelikoZ spokojenost zaméstnanct s hodnocenim ma
pfimou umeéru k jejich pracovnimu vykonu. Budou-li zaméstnanci se svym hodnocenim
spokojeni, tak budou motivovani k vynaklddani vétSiho pracovniho usili a naopak.
Ve vybraném podniku rostou mzdové néklady rychleji nez produktivita prace, proto je
dilezité dbat i na spravné nastaveny systém hodnoceni zaméstnanct. Diky takto

nastavenému systému odménovani dochazi v podniku k neimérnému zvySovani
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nakladi. DalSim problémem je, Ze velké mzdové rozdily zhorSuji mezilidské vztahy.
Pro podnik je tedy nutné se touto problematikou neustale zabyvat a systém odménovani

zdokonalovat.
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6. Summary

The main aim of this work is to valorize job performance and remuneration in the
selected company. The theoretical part of this thesis is based on an explanation of the
system of remuneration and how much money workers receives for their performance.

This system of remuneration is used for the Czech Republic.

The practical part is focused on an analysis of the selected company. The wages of
individual workers are determined and valorized if they are properly remunerated for
their work. For the purposes of this thesis was chosen the company Biopticka
laboratof s. r. o. This company has about 150 employees and they have fixed or
variable wage. Between a variable and a fixed wages there are the biggest problems.

In the company was used a questionnaire. The conclusion should recommend a
proposals to improve efficiency of an employees reward and an evaluation system in the

company.

The main shortcomings were found in an evaluation system mainly in the justice
and a benefits. On the basis of the questionnaire were recommended suggestion for an
improvement. The company should to improve a staff evaluation. The next point is to

change providing benefits and to do the system of remuneration more clearer and fairer.

Key words: job performance, remuneration, workers, wages, company
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10. P¥ilohy

Ptiloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro zaméstnance

1. Je pro Vas hodnoceni zaméstnanct srozumitelné?

Q ano Q ne Qéésteéné

2. Povazujete systém hodnoceni zaméstnanct za spravedlivy?

Om On

3. Odréazeji se Vase pracovni vysledky ve Vasi vyplaté?

oL e

4. Které z uvedenych mzdovych forem hodnoceni zaméstnanci mtizete ovlivnit?

Q prémie Q zaméstnanecké benefity (stravenky atd.)

5. Co byste zménil/a v souasném systému odménovani?

Q benefity Q hodnoceni zaméstnancti Q nic

Zdroj: Vlastni prace autora
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Ptiloha €. 2: Organizacni struktura spolecnosti
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Ptiloha ¢. 3: Vykaz zisku a ztraty 2009
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Zdroj: Interni dokumenty spolecnostl Biopticka laboratof s. r. 0.
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Ptiloha ¢. 4: Vykaz zisku a ztraty 2010
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: HospodEshy wisledek pied rdanénin I ﬂE] | 11,835 -3.018]

|
{ Kontrolnf Eisle | l}M L. 168 £04 5.1

I e e e o e
- .|-----_----..._1-------‘_“---.|
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Ptiloha €. 4: Vykaz zisku a ztraty 2011

Anlmalal cavazng vitet infomec! VY KAZ ZISKU A ZTRATY
sodle vyhladky €. 300/2002 Sb v plném rozsahu Obchodni firms nebo i ¢
ke dni 31.12.2011 Biopticks laboratof, ¢ r.p
(v celych tisicich K&) Sidlo nebo bydlisté éderni
Jednotky a mists podnikins
e e 1i8i-1i se od bydlistd
| 1c I Mikulasské nan. ¢
I e | Plzef
I 49197827 | 126 00

Oznaden! ° TEXT ICislo| Skutefnost v dBetnim abdob
1 e —

a ! b i ¢ | sledovaném 1| m
---------- |- emeeeeeeens B o ey

I | Vjkony | 004 | 25272

IL1. | Triby 2 prodej vlastnich wjrobki a sluieb | 005 | 265.272 242.?58;:

B. | Wjeobni spotieba I 008 | 0900y 72,992

B. L. | Spotfebz materidlu a energie I 009 | u.sz’{p.

"B 2.1 Sludby | 010 | 4T. 667 41.1501

eSS |=-= B I e B
t | Ptidand hodnota | 011 | 174,782 169. 766!

L. | Osobni naklady i 012 j 158.021j 139,358
---'------!'-"------“"-“---"-"""-------------"-----------"------|-----!--------------I--------"—--"I
C. 11 Mzdové naklady | 013 | 127.664| 111.308(
i e e

£ 3y Meklady na socialni zabezpefent | 015 | 25.631| 23,464

€. 4. | Socidlni naklady | 916 | 4,726 4.581)

0. | Dané a poplathy | 017 | 232] 158

E. | Ddpisy netmotného a hmotného investiéniho majetky | 018 | 7.855) 1807}

e By PP U (R
G, | Tvorba rezerv s asowého rozliSeni provoznich nikladd | 022 | -4 0l
e e S P |====s [
f. | 20ctovani opravnych polodek do provoznich makladd | 0234 | 359 2.453]
i e i e L [

VL. | Ostatni prevozni vynosy - 025 394 1,997
---------- |- . - - | ==m=n] -]~ ===

It | Ostatni provoznl naklady | D | 2.319| 3192

Y| Provozni hospoddfsky visledek | 029 | £.457) 18,393

B e [==mns | Jmmmmmnnacneen|
AL, | Vimosové (roky | 041 | 9] 101
_---“-----I----~-—-—--~-------------“----——--------—-----------------"|-—---J------—-—-----I--------------I
"N, | Nakladové Groky | 042 | 0l 18]
i - T e e e [ [t |

KIV. | Ostatni finanéni vynosy | 043 L5y 139

to. | Ostatni finanini naklady 1044 | 910/ 638
T spatite ajeiosn 1 usinich operact o6 I" R
k. : Dafi : prljmﬁi bémuumnnust ---------- :auarl 3.‘mi 4,116
1] g T T 52{1;!

- . N, I-

———-.-----------------——————-—--------------——————-----——————~-----!-----|----—-----———————————-----A-———
" Ornafeni ; TET i€islol Skuteénost v Gletnin obdebi

i (F20 1 r—— . |

2 ' b I ¢ | sledovaném 1 | minulém 2 |

** | Hospodafsky visledsk za Béinou Zinnost 1082 i 3.406 HE

B i e B B Y U —=|
Hospod rysledek za Gfetnl cbdobi i 960 3406 13.819)

e e L T PR |
i Hospodefsk} visiecek pfed zdanénin | 081 | 1,150 17,935
mmm e | ——— - i |

| Kontro | 099 | 1.244.550] 1. 168 605]

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Biopticka laboratof s. r. o.
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Ptiloha ¢. 5: Vykaz zisku a ztraty 2012

Winimydlgj ziami) videl informos)
ol e hlddky & SOIVDOGE Sh,
v mmin; poztkid(oh padoish

VYKAZ 2SKU AZTRATY
v plném rozsahu

ke dni ....... N2z

Jmnne a pfmen. cbenodn fome pabo iy
Ay GENHAL Rty

Bloptickd laboratof s.ro,

(v celych lisicich K&) f‘:f“,.“::; ”ﬁ‘,"‘ Hb;ﬂ:ﬂd "
v Whuigdsko nam. 6284
49187827 b imle
Cznatani TEXT 3;: Sstetnost v 08atnim abdobl
ediném i
2 b | = 1 2
L Titby za prodej 50! | ot
A Néidady vynalofend na prodané zbai| 02
t Gbchodni maria (F =02 03 i 1]
I Vikeny ) (t 0§az07) | o4 273831 265272
& 1| Traby za prodey iastnich virobid @ airet o5 275831 265272
L 2 | Zméng stauy z8soh visshii ginnast 08
L 3 | Asivace o
B Vjkonavd spaifeba (1.08+10) | 08 | 88858 90482
51 Spotfeba materidlu a anergie o] 40026 42828
B2 Suthy 10 48832 47864 |
+ | Pdan hodnota ( 03+06-08) | M 190873 | 174780
(¥ Crobni ndkiady {F 13a218) | 12 167257 158021
C 3 Meslev nisdady 13 135008 127684
c 2 Odminy clentm organl spolednostia drustve 14
C3 | Neiady na socialn zabezpaten! a zdravoln pojert 15 27481 25831
c a BUG I nakkedy 18 ATTO 4T6
[} Dent a pioplatiy 17 34 232
E Qgisy deeuhadobého nenvroinaho 3 hvetného majesu 1 180 7855
n Triby 2 prodeie diouhodobaha majetky & matarisly (h20+21) | 1% B o
" Triby z prodese diouhodobého majetu 20
Il 2 | Trkty r prodeg ralerialu A B
[¢ Zislatkov cena prodantho disuhodobéns majelks 2 m | 2 o 0
F 1 - Zistatkovd pena prodaného diguhodobéng majetiu 23
F 2| Prodeny meseril 2
W el 0
N | Ostathl prevozni vinosy 28 B78 334*
H. | Ostatn provozni naciady P 1268 2319
v Plavod provaznich vinost 8
[1 Frevod provaznich nakiadd ®
' Mﬁﬁ%r%&z - (+:25) +28- 27+ (-20)- (-2g)) | X 1ea08 6457

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Biopticka laboratof s. r. o.
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" Onatani TEXT m Shutebnostv Géetnim obdabl
a b c m‘Pm mglm
Vi Trzhy 2 prodaje cennyen papirl 2 podil 3
I Prodané cemné peokry @ podiy 2|
WL Vinosy z diouhodabéhn Finandniho maptko (f.34ald6 | 32 0 ]
Vi1 Winosy 2 podhi v aviddanych osobach 2 v idemich jednotidch 3
pod pedstainym vivem
W2 | Vyncey z ostatnich dicuhodolijeh cennych papirl a podi L
VI3 | Vinesy 2 ostatnho disunodobsho finanénihe malati £
vl Viinosy 7 krétkodobéno finantnihe mejetiu w
K Niklady z finantnihg majeliu 38
®, Vynosy 2 pecendn) cannyeh pagi 8 dervitd »
L Néklay 7 precandni cennych papirl a dernatd 40
Zména slavi rezerv & apravnjeh polokek ve finanénl oblesti (+1-) | 41 180
X Winosové lroky 42 5 69
M Ihjacave oKy 43
A | OstathiHinangriivinosy 44 1534
o. Ostath Tinandn! nakiady 48 756 910
Xl Ptevad finangnich vinosd 46
P Freod finantaich kil 47
N i O 21 ) e
a Dafi 7 pfmi 28 béznol tinnast (1.60+51) | 48 3736 3744
a1 - aplaind | 3537 3744
Q2 - odlozend & 199
= | Vysiedek hospodefen z4 baZnoy Ennost (f 30+48-48) | =2 ‘ 40184 1408
Rl Merofddné vy nosy 53
R Mirolddna nédady 54
] Dz phirnil 2 mimotadna Enncal {r.56+57) | 55 ] b
51 < splatd 58
g 2 - odlogand &
' | Mematddng visiedek hospodatani (1 53-54-55) | 58 0 0
T Prevod podbs na visledku hospoaaten! spolstnidmi+ <) 58
- Vysledek hospodafanl ze OBl chdatd (+ /) | 52458-59) | 60 10144 3408
#= | Vjsledek hospodateni pled zdandnim(+/-) (7,30 +48453-54) | 81 13877 7150

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Biopticka laboratof s. r. .
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Ptiloha ¢. 6: Vykaz zisku a ztraty 2013

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Biopticka laboratof s. r. o.
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Biopticka laboratof s. r. o.
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