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1. Uvod

Hlavnim zdmérem této diplomové prace je popis mzdového systému ve zvoleném
podniku a jeho nasledné zhodnoceni. Po provedeni tohoto kroku budou veskeré snahy
vénovany navrzeni moznosti, které by mohly vést ke zvySeni efektivnosti vybraného

mzdového systému.

Odména za pracovni vykon je hlavnim ukazatelem, podle kterého se dnes
potencionalni zameéstnanci fidi pii vybéru svého budouciho zaméstnavatele. Firmy
k naplnéni svého hlavniho cile a to dosazeni zisku, potiebuji pfedevsim kvalitni lidsky
kapital. Zda do pracovniho poméru pfijmout ty nejlepsi zaméstnance, ktery trh prace

nabizi, se ¢aste¢n¢ odviji od spravné nastaveného systému odménovani.

Systém odménovani miiZzeme oznacit za nastroj, prostfednictvim kterého kazdy
zaméstnavatel ocefiuje vykon svého zaméstnance. Tento systém definuje postup pro
sestaveni kone¢né vyse odmény za praci. Diky této skute¢nosti ma systém odménovani
vyznamny vliv na vykonnost, motivaci, loajalitu, fluktuaci nebo i spolehlivost

zamestnance ve vztahu ke svému pracovisti.

Spravné nastaveni systému odméfovani je v zdjmu managementu podniku,
konkrétn¢ personalniho odd¢leni. Jeho neadekvatni nastaveni mize mit nezadouci vliv
nejenom na produktivitu prace. Podstatnym zptisobem muze zatéZovat naklady firmy,
které nebudou v komparativnim vztahu s vykonnosti pracovnikli. Pravé tato

nesoumé&rnost se mize projevit i v konkuren¢nim postaveni podniku na trhu.

Zamg¢stnavatel by zaroven nemél vénovat pozornost pouze spravnému sestaveni
systému odménovani, ktery by byl pfizpisoben charakteru podniku. Aby doslo
K naplnéni stimula¢niho a motiva¢niho G¢inku systému odménovani, je na misté, aby

zamé&stnavatel vénoval Gsili jeho pochopeni a porozuméni ze strany svych zaméstnanctl.

Spravné¢ nastaveny systém odméinovani se zaroven odrazi ve zdravém klimatu firmy.
Pravé vyse mzdy je oznaCovéana za oblast, ktera je pro kazdého zaméstnance velice
citlivd. Z tohoto diivodu je zadouci, aby firmy vénovaly pozornost takovému nastaveni
systétmu odmeénovani, ktery bude plnit pozadavky spravedlivého a objektivniho
ocenovani. Pouze se spravedlivym systémem odmeénovani zaméstnanci podavaji ty

nejlepsi vykony.



2. Literarni reSerSe

2. 1. Odménovani

vvvvvv

personalniho oddéleni podniku. Predmétem odménovani je efektivni pasobnost
zaméstnance v organizaci. Odména zaméstnanci nenélezi pouze za jeho pracovni vykon,
ale i jeho piislusnost Kk celé organizaci. Systém odménovani musi byt strategicky, pro
zaméstnance motivacni a ve prospéch organizace je zaddouci jeho nizka nékladovost.
Zaroven by organizace méla zohlednit pro potfeby systému odménovani svou vnitini

politiku a kultura (www.integrity-consulting.cz).

Zminéné pozadavky na systém odménovani ve své publikaci zminuje i Graham, kde
uvadi, ze je od organizace pozadovano vénovat pozornost faktorim, jako
jsou,, environmentalni faktory, klicové otdzky zainteresovanych stran, vize, poslani a
hodnoty, obchodni a lidské strategii“. Pravé tyto faktory podle autora rozhoduji o
tom, “jaky druh celkové architektury odménovani se nejlépe hodi do spolecnosti‘“(s.
151, 2008, Graham a spol.).

Silnou strankou odménovani je jeho pusobeni na vykonnost a spolehlivost
zamé&stnancl, na loajalitu, kterou tyto subjekty projevuji vaciorganizaci, ve které
vykonavaji pracovni ¢innosti a v neposledni fadé je v zajmu organizace a samotného
persondlniho oddé€leni v€novat patfi¢nou pozornost odménovani zaméstnancii z ditvodu

jejich nezadouci fluktuace (www.silnepracoviste.cz).

2. 1. 1. Vymezeni pojmu odménovani

Pro termin odménovani je vystizna definice od Armstronga, ktery ve své publikaci se
zam&fenim na odménovani pracovniki oznacuje tento pojem jako ,, kompenzaci ci
nahradu za praci“. Predstavuje zpusob, jak mize byt odménovani realizovano, a to ,, ve
formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeny “. Z této definice vyplyva, ze
,,odmeny mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit podobu povyseni,
zajimavych pracovnich ukolu, vzdélavani, verejného uznani pracovnich vysledki
apod. “. Existuji vsak i takové odmény, které jsou poskytovany nezavisle na pracovnim
vykonu. Jsou zaméstnancim udélovany ,,z titulu pracovniho poméru‘ a oznaujeme je

jako zaméstnanecké vyhody neboli benefity (2009, s. 160, Armstrong).



Odménovani a zaméstnaneckym vyhodam se vénuje ve své publikaci i Dvotakova
(2007, s. 319), kterd zde uvadi, ze , efektivni a komplexni odménovani znamend
stanoveni mzdy za vykonanou praci a poskytovani zaméstnaneckych vyhod*.
Odmétiovani je zde oznatovano jako ,, penézni ocenéni prinosu zaméstnance . Ukolem
organizace je ,,propojeni mzdy za prdci s riuznymi formami uzndani a ostatnimi ndstroji

managementu lidskych zdrojii “.

Tryl¢ ve své publikaci poukazuje na skutecnost, ze ,, odménovani za vykonanou praci
je spolecny pro vsechny formy zdakladnich pracovnépravnich vztahii“. Z toho plyne, ze
neni piipustné, aby zaméstnanec vykondvajici praci v pracovnépravnim vztahu, neziskal
odpovidajici odménu za sviij pracovni vykon. Tryl¢ déle zdiraziuje fakt, ze ,, mzda, plat
i odmena z dohody o pracovni c¢innosti a odména z dohody o provedeni prace jsou
plnénimi, kterd jsou podminéna vykonem prdce, a nikoliv pouhou existenci zdakladniho

pracovnepravniho vztahu“ (2014, s. 145, Tryl¢).

Odménovani je v publikaci od Niermeyera (2005, s. 86) piedstavovano ,, komponenty
financnich a materialnich hodnot, které jsou poskytovany jako protihodnota za
vykonanou praci“. Vzhledem Kk poc¢tu komponentu, které odménovani zahrnuje, je dle
autora zadouci tento pojem oznacit jako ,,celkova odména ‘. Odménovani dle tohoto

vymezeni obsahuje slozky hotovostni a bezhotovostni.

S pojmem celkova odména se muzeme setkat i v publikaci od Armstronga, kde
uvadi, co presné takto formulovana odména obsahuje. Jeji soucasti jsou transakéni a
relaéni neboli vztahové odmény. Transakéni odmény autor oznacuje jako ,, hmotné,
hmatatelné odmeény “. Naproti tomu relacni odmény jsou takzvané odmény nehmotné.
Do této skupiny odmén patii ,, vzdelavani a rozvoj, zazitky z prace“. Soucasti celkové
odmény jsou tedy ,, vSechny nastroje, které ma organizace k dispozici* (2009, s. 161,

Armstrong).

Hmatatelné odmény Koubek ve své publikaci oznacuje také jako odmény vnéjsi.
Odmény s nehmotnou povahou, kterym je v modernim fizeni lidskych zdroji vénovana
vEtsi a veétsi pozornost, jsou naopak prezentovany jako vnitini odmény. Koubek zaroveil
tvrdi, ze tento druh odmény ,, koresponduje s osobnosti pracovnika, jeho potiebami,
zdjmy, postoji, hodnotami a normami“. Po dosazeni této odméeny ze strany zaméstnance

dochazi ke zvysSeni spokojenosti s praci, kterou v dané organizaci vykonava. Diky tomu



ma zaméstnanec zdjem podilet se na ukolech a aktivitdch ukladanych organizaci, které

koresponduji s jejich stanovenymi cili (2007, s. 283, Koubek).

Odm¢énovani jako fizeny proces oznacuje ve své publikaci JaniSova (2013, s. 231),
kdy cilem takto specifikovaného procesu je , zajisteni, aby zaméstnanci byli jak

¢

financné, tak nefinancné ocenéni za to, ¢im prispivaji organizaci®. Prostfednictvim
systétmu odménovani ma organizace moznost zaméstnancum ukdzat, jak si jejich
vykonu vazi a tim jim poskytnout patficné uznani. Proto v této publikaci je odménovani
determinovano jako systém, ktery ma zpusobilosti k tomu, aby vedl zaméstnance ke
spokojenosti. Kleibl k problematice systému odménovani dodava, ze ,,SVoji funkci miize
ucinné realizovat, jestlize je V soucinnosti a vzajemnych vztazich s ostatnimi ndstroji
persondlni prdce, které spolu s nim utvareji kvalitu lidskych zdrojii organizace . Kdyby
nebyl naplnén tento pozadavek nebo by byl dokonce v rozporu, mohlo by dojit

k nezadoucim uc¢inktim tohoto systému (1998, s. 5, Kleibl a spol.)

Kuriozitou systému odménovani, kterou je vhodné zminit, je jeho neuniverzalnost.
Této skuteCnosti se vénuje ve své publikaci d’Ambrosova, ktera uvadi, ze ,,neexistuje
systém, ktery Ize pouZit pro vSechny firmy a nelze ho stejné pouzivat ve vsech etapach
vyvoje firmy“. Od organizace je vyzadovano, aby své systémy odménovani
ptizpisobovaly pozadavkiim vnitinim a vnéjSim. d”Ambrosova mezi vnitini pozadavky
tadi ,,potreby a moznosti firmy, ocekdvani zaméstnanciu® a mezi vnéjsi pozadavky tadi

»vyvoj na trhu prace* (2014, s. 121, d’Ambrosova).

2. 1. 2. Pravni uprava odménovani

Problematice odmeénovani zaméstnancii se také veénuje zdkon ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace. Pravée tato vnitrostatni pravni uprava zasahuje do oblasti personalistiky a
lidskych zdroji. Jeji soucasti je odménovani pracovnikl ptisobicich v pracovnépravnich
vztazich, obecna ustanoveni o mzd¢, platu a odméné z dohod. Soucasti pravni upravy je
tvrzeni, kdy ,,za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména
Z dohody za podminek stanovenych timto zakonem . Z tohoto vymezeni lze vycist, ze
jsou rozliSovany rizné druhy penézit¢ho plnéni za vykonanou praci a to mzda, plat a
odmény z dohod. Jednotlivym druhim odmén bude veénovana pozornost v dalsi

kapitole.



Soucésti ustanoveni zékona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace je deklarace stejné odmény
za stejnou praci. V §110 odst. 1 je uvedeno, ze ,,Za stejnou prdaci nebo za praci stejné
hodnoty prislusi vSem zaméstnancum u zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo odmena
z dohody“. Pro jednotlivé zaméstnance organizace to znamena, z¢ jim piislusi takova
odména za praci, kterou ziskavaji zaméstnanci obdobnych pracovnich pozic. Pokud
tedy jednotlivé pracovni tikoly jsou stejné slozité a namahavé ¢i je s jejich vykonavanim
spojena stejnd odpovédnost, nesmi dochazet k rozdilim ve vysi odmény. Jednotlivé
faktory, jako je slozitost, odpov€dnost a namahavost, jsou dany dle tohoto zakona
dosazenym vzdélanim a ziskanymi praktickymi znalostmi zameéstnance. Toto
ustanoveni je v zdkoniku priace promitnuto ztoho divodu, aby nedochéazelo

k jakymkoliv diskriminacim v oblasti odmé&novani.

2. 1. 3. Cile odménovani

Na cilech odménovani se shoduje vétSina autor, kteti se zabyvaji touto
problematikou. Autofi vychazi z cild odménovani, které definoval ve své publikaci
Armstrong. Jednim z cili odménovani zaméstnanct je ,, odmérnovat lidi podle, hodnoty,
kterou vytvareji“. Zaroven se vySe odmény odviji od toho, jak si organizace svych
zaméstnancl ceni. Aby dochéazelo k napliiovani cili organizace, které jsou vymezovany
na pocatku jejich fungovani, je nutné naplnit dal$i cil odménovani. Timto cilem je
., propojovat postupy Vodmérnovaini s cili podniku, S hodnotami a potrebami
pracovniku“ a zaroven ,,odménovat spravné véci“. Pro organizaci je zaroven kliCova
kvalita lidskych zdroji. Od toho se odviji dalsi cil odménovani, kterym je , pomdhat
ziskdavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky “. Aby jednotlivi zaméstnanci
byli své praci oddani a méli soucasné zéjem se angazovat, je dal$im cilem odménovani

motivace zaméstnancu (2009, s. 10, Armstrong).

SpravedlInost v odménovani je pozadavek, na ktery zaméstnanci kladou velky duraz.
Rozdil v odménovani uvnitt organizace je pro jednotlivé zaméstnance snadno zjistitelny
a na jejich vysi jsou velice citlivi. Je tak namisté zakomponovat do seznamu cilt
odménovani ,,uplatiovani odménovani rovnym zpusobem®. Rozhodnuti tykajici se
odménovani by nemélo fungovat na libovolnosti a rozdily v odménovani by mély byt

opodstatnéné (2007, s. 515, Armstrong).

Velice vystizné shrnuti jednotlivych cild odménovani je zminéno v publikaci od

Dvotékové (2007, s. 319), kterd uvadi, ze cilem odménovani je ,,podporovat prosazeni
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Strategie organizace a rozvoj organizacni kultury, piisobit na ziskavani a stabilizaci

zaméstnancii, motivovat je ke vzdelavani a rozvoji a stimulovat k pracovnimu vykonu*.

2. 1. 4. Strategie odménovani

Pted zahajenim tvorby samotného systému odméinovani je nezbytné si nastinit nejen
filozofii odménovani, ale 1 jeji strategii. Vychodiskem strategie odménovani je celkova
strategie organizace a od ni se odvijejici strategie lidskych zdroji. Navrzena strategie
odménovani se nasledné stava vychodiskem mzdového systému a jeji politiky. Smyslem
strategie odménovani je dle Dvorakové (2007, s. 320) nalézt odpoveéd’ na otazky: ,, Za
co, komu, kolik a jak platit”. Zaroven strategic odméenovani popisuje zpusob, jak
informovat zaméstnance o zasadach odmeénovani a predevSim hledd pomér mezi

formami mezd oznacovanych jako individualni a kolektivni.

Cilem strategiec odménovani dle Armstronga je ,,poskytnout organizaci ucel a smer
pro vytvdareni programii odménovani podporujicich dosahovani podnikovych cilu a
uspokojujicich potreby zainteresovanych stran®. Jako kazdd jind strategie musi i
strategie odménovani zahrnovat takové ¢innosti, které jsou zptisobilé dovést organizaci

k Zadoucimu, budoucimu systému odménovani (2009, s. 59, Armstrong).

Strategie odménovani soucasné obsahuje Citlivé personalni zalezitosti. V publikaci
od Hanzelkové je zminéno, ze ve strategii odménovani mize organizace zakomponovat
zpusob, jak ziskat pracovniky pohybujici se v méné dosazitelnych profesi nebo jak
odménovat odborniky, ktery pro firmu ptedstavuje vyznamny vyrobni faktor. Odména
pracovnikll vénujicich se témto profesim se pak mize pohybovat nad primérem, ktery
je vyplacen v okoli podniku. Naproti tomu pracovnici vykonavajici takové profese,
kterych je na trhu prace nadbytek, jsou odménovani ménég, nez odpovida primémému

vydélku vné podniku (2013, s. 43, Hanzelkova).

Aby si organizace zajistila takovou strategii odménovani, kterd bude splnovat
pozadavky efektivity, je nutné nastolit jista kritéria. Podle kritérii, ktera sestavil Wright,
strategie odmenovani ,, definuje zretelné cile, poskytuje ramec, v nemz lze rozhodovat o
odmené, je dlouhodobd, dostatecné flexibilni a ma jasné planované cile zalozené na

podnikovych cilech* (2007, s. 64, Armstrong).

Zasadni divod, pro¢ systém odménovani musi byt strategicky fizen, je dano vysi

nakladii na zamé&stnance. Tato vydajova polozka mize dosahovat az 60 % z celkovych



nakladt. Problematice nakladii na zaméstnance se vénuje i Koubek, ktery ve své
publikaci také zohledniuje dostupné zdroje organizace. Proto je na misté, aby ,,povaha
systemu, jeho ndklady a casova narocnost byla primérend mozZnostem respektive

zdrojuim organizace a potrebam dalSich personalni ¢innosti (2007, s. 285, Koubek).

2. 1. 5 Filozofie odménovani

Pro potieby dobfe fizen¢ho systému odmeénovani je vyzadovana formulace filozofie
odménovani. Armstrong ji oznacuje jako ,,soustavu presvedceni a viidcich principi,
které odpovidaji hodnotam organizace a pomdahaji je uvadet do zivota®. Lidské zdroje
predstavuji pro organizaci vyznamnou nakladovou polozku. Pokud organizace uvazuje
0 investici do této oblasti, musi zohlednit i jeji navratnost. Z tohoto hlediska je
»V poradku odmeénovat lidi diferencované podle jejich prispéni a prinosu®. Z toho
vyplyva, ze filozofie odménovani se vztahuje k problematice ocenovani zaméstnanci
podle toho, jakym zplisobem svou praci vykonavaji a jakych vysledkd tim dosahuji
(2007, s. 20, Armstrong).

V publikaci od Dvordkové je soucCasné k filozofii odménovani uvedeno, ze
Jormuluje, jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani
s konkurenty v oboru cinnosti a na trhu prdce*. Problém, ktery organizace v tomto
ohledu fesi je, na jaké hladiné mezd se bude pohybovat. V ptipadé, ze bude odménovat
spravedlivé, znamena to pro organizaci, ze jeji zpusob odménovani bude ,,v souladu
S principem stejné mzdy za stejnou praci ‘. Filozofii odménovat mizeme proto oznacit
za vychodisko, kterym se organizace tidi pii feSeni zalezitosti tykajicich se mezd (2007,

s. 320, Dvotakova).

2. 1. 6 Prostfedi pusobici na systém odmérnovani

Na podobé¢ systému odménovani se do znacné miry podili prostfedi, a to jak uvnitf,
tak vné organizace. Do vnitiniho prostedi fadime druh podnikani, podnikovou kulturu a
strategii, lidské zdroje podniku vcetné jejich hledisek, jako jsou ocekavani ¢i jejich
potteby. Do vngjSitho prostfedi lze zakomponovat globalizaci, ostatni organizace
pfedstavujici konkurenci, vladni intervence a vysledky kolektivniho jednani. Na
organizace zaroven pusobi oblast, ve které podnika. Proto je pro potifeby zkoumani

vnéjsiho prostiedi organizace sledovat charakteristiku daného sektoru.



Graham k faktorim ovliviiujici systém odménovani fadi ,.environmentalni faktory,
klicové zainteresované strany, vize, poslani a hodnoty*. Prave tyto ptedstavené faktory
rozhoduji o tom, jaky druh architektury celkovych odmén do dané organizace nejlépe
pasuje. S touto problematikou souvisi i rozhodovani o tom, zda je pro organizaci
vyhodné platit za ,,organizacni nebo individualni vykon, kratky nebo dlouhodoby vykon

zaméstnancu (2007, s. 191, Graham).

a) Vnitini prosti‘edi organizace

Jestli je druhem podnikani organizace vyroba nebo poskytovani sluzeb, zda je
organizace ziskova ¢i neziskovd nebo je jeji naplni poskytovani verejnych sluzeb
prostiednictvim vefejného sektoru, zasadné ovliviluje systém odménovani a jeji
strategii. Pravé druh podnikdni udava to, za co bude plat ¢i mzda zaméstnancim
zvySovana. V organizacich vefejného sektoru se bude hodnotit pfevazné doba
zaméstnani, naopak v organizaci pusobici v soukromém sektoru se bude odvijet vySe a
zpusob odménovani od vykonu zaméstnancu.

Kultura podniku je ptedstavovana hodnotami, normami ¢i postoji pracovnikil, které
ovliviiuji  jejich chovani a zpasob, jakym piidélené ukoly vykonavaji. Jsou
charakteristické tim, ze jsou v organizaci hluboko zakofenény a pravé od podnikové
kultury se odviji zplsob, jakym budou pfijimany cile ¢i zplsob odménovani a jeji
zmény. V souvislosti s podnikovou kulturou, je pro potieby odménovani zadouci
sledovat klicové a zakladni hodnoty organizace. Tyto hodnoty dle Armstronga
reprezentuji t0, ,,co je pro organizaci nejlepsi a jaky zpiisob chovani je Zadouci®.
Hodnoty, které jsou v dané organizaci uznavany, maji kompetenci ovlivitovat politiku
Vv riznych oblastech ,,jako je odménovani podle prinosu, Feseni casto protichiidnych
tlaku na vnitrni rovnost a spravedlnost a vnéjsi konkurenceschopnost, rovnost,
spravedlnost a prithlednost systemu odménovani a mira v jaké jsou pracovnici zapojeni

do procesii a struktur odménovani .

Technika a technologie m4 vyznamny dopad na systém odménovani. V okamziku,
kdy dojde k zavedeni nové techniky a technologie, dochazi ke zméné metod prace a tato
zména se promitne i do zpisobu odménovani. Od druhu organizace se odviji i druh
zaméstnavanych pracovnikid. Diky této skutenosti Se i ptistup k jejich odménovani 1isi.
Hlavné zaméstnanci jsou pro podnik klicovou konkuren¢ni vyhodou. Jak uvadi
Armstrong ,, cilem organizace je ziskat, vzdélavat a rozvijet, motivovat a udrzet si lidi,

kteri maji zvlastni schopnosti, které se vynoruji z povahy firemnich cinnosti a vztahi*.
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Soucésti vnitiniho prostfedi organizace je podnikova strategie. Na zacatku této
diplomové prace byla zminéna skuteCnost, Zze se Strategii podniku uzce souvisi i
strategie odménovani. Proto je v odborné literatufe strategie podniku oznacovana jako

vnitini faktor determinujici strategii odménovani (2009, s. 33 - 36, Armstrong).

b) Vnéjsi prosti‘edi organizace

Globalizace, trendy v zaméstnavani lidi, popula¢ni vyvoj a trzni mzdové sazby jsou
dle Armstronga pokladany za faktory vné&jSiho prostfedi organizace, které zaroven

pusobi na systém odménovani.

Prvnim zminénym vné&j$im faktorem je globalizace. S timto faktorem je spojen vliv
na odménovani pracovnikii, kteii jsou vysilani do zahrani¢i. Zaméstnanci, ktefi tak
vykonavaji pracovni ¢innost vné podniku, jsou od podnikového systému odmeénovani
oddéleni. Jako trend v zamé&stnavani je pro potieby systému odménovani oznacovana
poptavka po potenciondlnich zaméstnancich. Uvedeny vnéjsi faktor ma kompetenci
ovlivnit syst¢tm odménovani a to v takovém ohledu, kdy jsou ze strany organizace
poptavani kvalifikovani, specializovani pracovnici, tedy ,,8pi¢ky* v daném oboru. Takto
specifikovanych zaméstnanct je na trhu prace nedostatek. Od tohoto nedostatku se

odviji i podoba systému odménovani jednotlivych organizaci a vySe odmeén.

Dalsim faktorem zasahujicim do systému odmeénovani je populacni vyvoj.
S poklesem porodnosti, nartistem osob v dichodovém véku a poklesem umrtnosti
dochazi ke snizovani pracovnich zdroji. Pokud podnik ma omezené pracovni zdroje, je

donucen pozmeénit systém odmeénovani a soucasné vysi odmen.

Trzni mzdové sazby a jejich vyvoj, ktery je ovlivnén vné&j$im prostiednim, by také
méli byt pfedmétem pozorovani organizace. Diky soustavnému sledovani vyvoje ma
organizace Sanci udrZovat penézni odmény konkurenceschopné. Vné organizace figuruji
1 odbory, které se zamé&fuji na celostatni vyjednavani ohledné pené¢zniho odménovani.

Jejich cilem je zachovat rovné a spravedlivé odménovani (2009, s. 37, Armstrong).

Faktori vné&jsiho prostiedi pusobicich na systém odménovani je daleko vétsi
mnozstvi. Mezi ty nejvice diskutovatelné patii situace na trhu prace. V zajmu
organizace je sledovani trovné zaméstnanosti, ktera je zrovna aktualni v misté jeho
podnikani. Dle Koubka, ktery se zabyvéa problematikou vné&jSich faktorti, je nutné
sledovat i profesné-kvalifikacni strukturu lidskych zdroji, jejich vyvoj a Zivotni styl.

Z ekonomického hlediska a vySe redlnych mezd je nezbytné vénovat pozornost i vyvoji

11



miry inflace a politice vlady. Diky ¢lenstvi v Evropské unii jsou organizace povinny
respektovat tamni legislativu, prava a povinnosti spojené s volnym pohyb pracovnich sil
a zbozi. Ve stfedu pozornosti by neméli chybét konkuren¢ni organizace jejich systém
odménovani. Konkurenci Ize sledovat na mistni, regionalni ¢i narodni Urovni nebo

V ramci oboru podnikani (2011, s. 160, Koubek).

V zahrani¢ni publikaci od Grahama (2007, s. 12) jsou piedstaveny takzvané obecné
podnikatelské environmentalni koalice, které maji podstatny vliv na celkovou strategii
odménovani organizace. Tyto obecné podnikatelské environmentalni koalice jsou
rozdéleny do cCtyt kategorii, a to na vefejnost, vladu a vladni agentury, konkurenty a

zaméstnanecka sdruZeni nebo asociace.

2. 1. 7. Lidské zdroje a jejich produktivita

V zajmu organizace, pohybujici se na =ziskovém trhu, je dosahovani co
nejhospodarnéjsi  vyroby jejich produkti. Ty se stfetavaji na trhu s vyrobky
konkurenénich organizaci, jejichZ kvalita mize byt na obdobné urovni. Z tohoto diivodu
by se pozornost ziskové organizace mé¢la ubirat smérem k pracovnikim a jejich poctu.
Pro potieby optimalniho mnozstvi zaméstnancii v organizaci slouzi ukazatel, ktery ve
své publikaci pfedstavuje Scholleova (2012, s. 184). Jedna se o ukazatel produktivity
prace, ktery ,,sleduje vykonnost podniku ve vztahu k poctu zaméstnancu‘. Tento ukazatel
porovnava ,, pridanou hodnotu PH a pocet pracovniku L*“, pti¢emz plati, Ze ,,cim vétsi je

produktivita prdce, tim vétsi efekt ze zaméstnancii plyne®.

Namisto poctu pracovniki 1ze aplikovat mzdové naklady. Pomér tohoto ukazatele by
nasledné byl ve tvaru ,, mzdové ndklady/pridand hodnota*. Takto pozménény ukazatel
produktivity prace nam uvadi ,,jakou cdst z toho, co bylo vytvoreno v provozu, odeberou
naklady na zaméstnance®, ptiCemz plati, ze ,,cim mensi je tento pomer, tim lepsi je

vykonnost*.

Jako pfidanou hodnotu Martinovicova oznauje penize, ze kterych ,,podnik kryje
mzdy a socialni platby, podnikové investice, financni naklady spojené S uvery, dané,
dividendy a jiné formy podilu viastniku na zisku“. Z téchto penéz firma hradi
zam¢stnance, hmotny a nehmotny dlouhodoby majetek, véfitele, stat nebo piijmy

plynouci vlastnikiim majetku (2014, s. 139, Martinovicova)
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2. 2. Mzdy

Ze zékonného ustanoveni, které se zabyva odménovanim zaméstnancti, vyplyva, ze
za vykonanou préaci ptislusi zaméstnanci odména. V predeslé kapitole uz bylo zminéno,
ze se jedna o mzdu, plat ¢i odménu z dohod. Nez se zaméfime na samotné vymezeni
pojmu mzda, je na misté si objasnit rozdil mezi platem a mzdou jako odménou za praci
ziskanou na zakladé pracovnépravniho poméru. Z publikace od d’Ambrosové je tento
rozdil uveden nasledovné: ,plat poskytuji zaméstnanciim zaméstnavatelé uvedeni v §
109 odst. 3 Zdkoniki prdace, mzdu poskytuji za vykonanou prdci zaméstnancim
V pracovnim pomeéru vsichni ostatni zaméstnavatelé “. Z této skuteCnosti tak 1ze odvodit,
ze mzdu poskytuje zameéstnavatel, jehoz hlavnim zdmérem podnikani je dosahovani

zisku (2011, s. 145, d’Ambrosova)

2. 2. 1. Pravni uprava mzdy

V pfipad€ pracovniho poméru mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem neni vzdy
postaveni téchto dvou stran vzdy rovnocenné. Diky této nesoumérnosti musi do vztahu
predstavenych stran zasahovat tustava, kterd se zabyva problematikou ochrany
zaméstnancl, konkrétnéji ochranou jejich mezd. V ¢lanku &islo 28 Listiny zakladnich
prav a svobod je konkretizovano pravo na strané¢ zaméstnance, které je spojeno se
spravedlivou odménou za praci vykonavanou u zaméstnavatele. V tomto ohledu ustava
predpoklada, Ze ,,podrobnosti prava zaméstnance na spravedlivou odménu za praci
stanovi zdkon*. Ustava se zde odkazuje na pravni piedpis v pravnim fadu Ceské
republiky a to na zakon ¢. 262/2006 Sb., zadkonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpist.
V uvedeném pravnim piedpisu musi byt soucasné uplatiovany zasady z mezinarodnich

umluv a smérnic EU, které si nyni pfedstavime.

V pravnim fadu Ceské republiky jsou zakomponovany takzvané mezinarodni
smlouvy zabyvajici se 1 problematikou odménovani a mzdy. Diky imluvé Mezinarodni
organizace prace €. 95 O ochran¢ mzdy, je nutné zavést do zakoniku prace ustanoveni
tykajici se zdkonné mény, ve které vyplacet mzdu, zplisob a lhity vyplaty mzdy nebo
podminky vyplaty mzdy v naturalnich pozitcich. Umluva se také vénuje oblastem, jako
jsou srazky ze mzdy, vyplata mzdy v pfipadné tpadku a néasledné soudni likvidace
podniku nebo povinnosti informovat zaméstnance o mzdovych podminkach a to
zpusobem pro néj srozumitelnym. Soucasti pravniho fadu jsou také umluvy, jako je
umluva za praci pfescas, umluvy a smérnice EU o stejném odménovani, amluvy o
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minimalnich mzdach, imluva o no¢ni praci ¢i mzda v Evropské socialni charté (2008, s.

13, Toms).

Pravnim piedpisem, ve kterém bychom hledali komplexni Gpravu mzdovych prav a
povinnosti, je zakonik prace. Diive se této problematice vénovala specidlni iprava mezd
¢. 1/1992 Sb., o mzdé, odméné za pracovni pohotovost a o prumérném vydélku, ve
znéni pozdéjsich predpisu. Pojem mzda je v § 109 odst. 2 Zakoniku prace definovan,
jako ,,penézité plneni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za prdaci, neni-li V tomto zdkoné ddle stanoveno jinak*“.
Existuji zaroven kritéria, podle kterych se vySe mzdy odviji. Tato kritéria jsou uvedena
v § 109 odst. 4 a patii mezi né€co slozitost a namdhavost prace a sni spojena
odpovédnost. Rozhodujici pro vysi mzdy jsou zaroveil pracovni podminky, vykonnost
zaméstnancu a jejich dosazené vysledky v organizaci.

Tento zakon zaroven definuje jak minimalni, tak zaru¢enou mzdu. Rozdil mezi
odmeény za prdci v zdakladnim pracovnépravnim vztahu . Pfi¢emz zaru¢ena mzda je dle
tohoto zakona uvedena v § 112 odst. 1 a definovana jako ,,mzda nebo plat, na kterou
zaméstnanci vzniklo pravo podle tohoto zakona, smlouvy, vnitiniho predpisu, mzdového
vymeéru nebo platového vyméru . Naturalni mzda, kterd je zminéna v pravnim vymezeni
mzdy, mize byt zamé&stnavatelem poskytnuta zaméstnanci pouze s jeho souhlasem a
zaroven musi zaméstnavatel dbat na povinnost vyplatit zaméstnanci penézni odménu
minimalné ve vysi minimalni mzdy. Mezi dalsi skutecnosti, které tento zakon upravuje
a které jsou pro zaméstnavatele zavazné, patii mzda nebo nahradni volno za praci
pfescas, za praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, za

praci v sobotu a v nedé¢li.

2. 2. 2. Sjednavani a ur€ovani mezd

Zakon €. 262/2006 Sb., Zékonik prace soucasn¢ vymezuje zpusob, jakym dochazi ke
sjednani, stanoveni nebo ur¢eni mzdy. Prvni povinnosti je sjednat mzdu ve smlouvé
pracovni, kolektivni €1 jiné, nebo ji stanovit vnitinim pfedpisem ¢i mzdovym vymeérem.
V § 113 odst. 3 je uvedena dalSi povinnost zaméstnavatele, kdy ,,mzda musi byt,
sjednana, stanovena nebo urcena pred zacatkem vykonu prace, za kterou md tato mzda
prisluset”. D’Ambrosova ve své publikace tuto skute¢nost odlivodiiuje s tim, Ze

Vv opa¢ném piipadé by mohli nastat rizné pochybnosti tykajici se mzdy. Zaroven
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zdUrazije, zZe ,, sjednani, stanoveni nebo urceni mzdy musi vzdy mit pisemnou formu “.
V pisemné formé tak musi byt konstruovana pracovni smlouva, kolektivni smlouva,

vnitini piedpis nebo mzdovy vymeér (2011, s. 148, d”Ambrosova).

Maulwurf ve svém internetovém piispévku piedstavuje dva zakladni zpusoby,
prostiednictvim kterych lze stanovit vy$i mzdy. Prvnim zpiisobem je dvoustranna
dohoda. Vyse pfislusné mzdy je vysledkem ujednani obou stran pracovnépravniho
poméru. Druhy zplisob je stanoveni mzdy jednostranné. Veskera pravomoc ve stanoveni
vyse mzdy je ponechana na strané zameéstnavatele podle jeho uvazeni. Pii rozhodovani
o vysi mzdy je vazan pozadavky, které jsou obsazeny v pracovnépravnich predpisech.
Pokud se zaméstnavatel rozhodne stanovit zaméstnanci mzdu na zékladé jeho uvazeni,
musi zohlednit jednu podminku. Jedna se o podminku, kdy zaméstnavatel ,, mzdu musi
stanovit pisemnée pred tim, neZz zaméstnanec zapocne s vwkonem prdce, za kterou tato
mzda prislusi* (Www.epravo.cz). D’ Ambrosova se touto problematikou také zabyva ve
své publikaci, kde uvadi, ze , podminky pro poskytovani mezd lze upravit bud
ujednanim (v kolektivni smlouve, v pracovni smlouvé nebo v jiné smlouvé), nebo
jednostrannym opatrenim zaméstnavatele (vnitinim predpisem nebo mzdovym

vymérem) “.

Kolektivni smlouva

V § 23 odst. 1 Zakoniku prace je uveden jeden ze zpiisobil Upravy mzdovych prav
zamé&stnance, a to stanoveni vySe mzdy v kolektivni smlouvé. Kolektivni smlouva je
wpravaim jednanim S normativnim obsahem®. Diky této skutecnosti jsou ustanoveni,
vymezend v kolektivni smlouve, pokladana za vymahatelnd prava zameéstnanct
organizace. V souvislosti snormativni povahou kolektivni smlouvy je vhodné
podotknout, ze ,Zddny zaméstnanec se ze zavazmosti kolektivni smlouvy nemiize
vyvazat”. Smluvnimi stranami kolektivni smlouvy jsou ,.zaméstnavatelé nebo vice
zaméstnavatelii, popr. organizace zaméstnavatelii na strané jedné a odborové

organizace nebo vice odborovych organizaci na strané druhé“ (2014, s. 79, Subrt).

Kolektivni smlouva mé pro potteby sjednavani podminek mezd zasadni vyznam. Ke
stanoveni mzdy dochdzi kolektivnim zplisobem a obé& strany jsou v takzvaném
rovnocenném postaveni. Zaméstnanec ma dle Tomsiho (2008, s. 57) ,dostatecne
odborny a organizacni potencial k prosazeni svych opravnenych zajmii*. Soucasné je

tento zpiisob stanoveni mzdy povazovan za spravedlivy. Je dokonce oznaCovan za
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spravedlivéj$i nez v pfipadé stanoveni mzdy mezi individudlnim zaméstnancem na
jedné strané a zaméstnavatelem na druhé strané. V kolektivni smlouvé Ize dle Subrta
mzdy konkretizovat tak, ze mzdy nalezici napfiklad zaméstnancim vedoucich pozic
mohou byt sjednany individualni smlouvou. Podminky mezd upravené v kolektivni

smlouvé se tim padem na tyto pracovniky nevztahuji (2014, s. 79, Subrt).

Individualni smlouva

DalSim zplsobem, jak muize byt sjedndna mzda mezi zaméstnancem a
zam¢stnavatelem je prostiednictvim dvoustranného pravniho aktu, tedy individudlni
smlouvou. Subrt (2014, s. 84) jako individualni smlouvu oznaéuje ,,pracovni smlouvu,

manazerskou smlouvu, smlouvu o mzdé nebo jakkoliv jinak nazvanou smlouvu ci

dohodu‘.

Pracovni smlouva musi obsahovat povinné nalezitosti, av§ak ujednani o mzd¢ k nim
nepatii. Dle zakoniku prace patii mzdové podminky v pracovni smlouvé mezi
wfakultativni nalezitosti pracovni smlouvy*. K ujednani mzdy v pracovni smlouvé miize
dojit pouze tehdy, zda je to v zajmu jejich Gcastnikt. Druh prace ¢i zptisob odménovani
patii mezi kritéria, kterd rozhoduji o tom, zda se pro ujednani mzdy pouzije pracovni

smlouva (2011, s. 146 — 147, d’ Ambrosova).

Mzdovy vvmér

Mzdovy vymér je jednim ze zpisobi upravy mzdy, ktery je sestaven individualné a
jednostranné zaméstnavatelem. § 113 odst. 4 Zakoniku prace popisuje povinnosti, které
zaméstnavatel musi tolerovat v ptipadé uplatnéni mzdového vyméru pii stanoveni
mzdy. Povinnosti se tykaji poskytovani informaci v souvislosti s odménovanim,
terminem a mista, kdy ma dojit k vyplaté mzdy. Mzdovy vymér je dle NeSc¢akové
(2013, s. 97) ,,oboustrannym pravnim aktem* a zaroven ,,nedilnou soucasti pracovni
smlouvy “ v ptipadé, Ze je tato skutecnost uvedena v pracovni smlouvé ¢i ve mzdovém
vymeéru.

Subrt (2010, s. 90) ve své publikaci zdroven zmifuje skuteénost, Ze ,,mzdovy vymér
musi urcovat mzdové naroky v jejich zakladnich parametrech®. Z uvedeného vyplyva,
ze zaméstnanec ze mzdového vymeéru je schopen odvodit ,,vysi zakladni (tarifni) mzdy*.
V ptipadé, Ze jsou zaméstnancim ud€lovany takzvané narokové slozky mzdy v podobé
prémii a bonust, jsou soucasn¢ i podminky pro jejich ud€leni vymezeny ve mzdovém

vymeru. Zamestnavatel ma vSak pravomoc ,,vysi mzdy ménit jednostranné, tedy bez
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zavislosti na viili zaméstnance*, a to v pripadé, kdy mzdovy vymér neobsahuje dodatek

o0 jeho provazanosti s pracovni smlouvou (2008, s. 64. Tomsi).

Vnitini mzdovy predpis

Dalsi zptisob vedouci K tpravé mzdovych prav, je vnitini predpis podniku. Tento
predpis oznacovany jako jednostranné opatifeni zaméstnavatele, musi byt v pisemné
formé. Vnitini mzdovy predpis, v jehoz kompetenci je tprava odménovani, je vydavan
na dobu urcitou. Termin doby urcité se v ptipadé mzdového predpisu mize pohybovat i
v dob¢ kratsi nez je jeden rok. Vnitini mzdovy pfedpis muze zaroven piedstavovat pro
podnik jak vyhodu, tak i nevyhodou, a to v souvislosti s vnitinimi a vnéj$imi podnéty,
které maji za nasledek ovlivnéni podniku a jeho ekonomické situace (2014, s. 228,

Andrasc¢ikova).

V pracovnim fadu podniku byva vnitini mzdovi ptedpis v nasledujicim znéni:
LVnitrni mzdovy predpis stanovi jednotlivé druhy a vySe mzdového ohodnoceni
prislusnych pracovnich pozic zaméstnancii. Zaroven jsou v ném stanoveny ostatni
mzdové a motivacni naroky zaméstnancii*“. Pro jednotlivé zaméstnance i zaméstnavatele
muze byt vyhovujici zplisob stanoveni mzdy kombinaci pracovni smlouvy, vnitiniho
pfedpisu a mzdového vyméru. Zpusob vymezeni vyse mzdy se tak odviji od charakteru

ptislusnych pracovnich pozic (2013, s. 197, Nesc¢akova)

2. 3. Mzdovy systém organizace

Pojem mzdovy systém je komplexné popsan v publikaci od d’Ambrosova, kde je
oznacovan jako ,.soubor ndstrojii, pravidel, metod a forem mezd‘. Hlavnim cilem
takového systému je dle Dédiny (2005, s. 232) ,,stanovit mzdu za vykonanou praci*.
Podoba mzdového systému organizace se dle Vochozky (2012, s263) odviji od
ekonomické situace dané organizace a od trhu prace. Divod, pro¢ by kazda organizace
méla disponovat mzdovym systémem, je ,,naplnéni povinnosti, které zdakonik prace
zaméstnavateliim na useku odménovani uklada®“. Zéaroven mzdovy systém slouzi
k motivaci zaméstnanci. Mlzeme ho oznacit také jako prostiedek, prostfednictvim

kterého dochazi k naplnéni stanovenych zameért organizace.

Mzdovy systém, na rozdil od mezd, nepodléhd zddnému pracovnépravnimu a jinému
predpisu. Z toho vyplyva, ze zaméstnavatel se v priibéhu tvorby pravidel souvisejicich

S utvafenim mezd nemusi fidit Zddnym ustanovenim. Zakonik prace, ktery se vénuje

17



problematice minimalni vySe mzdy, naopak poskytuje volnou ruku zaméstnavateli pii

rozhodovéni o udélovani maximalni vysi mzdy. (2014, s. 149, d’Ambrosova)

V publikaci od Dvoiakové jsou uvedeny pozadavky, které by kazdy mzdovy systém
mél splitovat. Patfi mezi n¢ predevSim transparentnost, srozumitelnost a jednoduchost.
Zaroven by mzdovy systém m¢l napliovat pozadavky spravedlnosti. Zaméstnanec je po
splnéni tohoto pozadavku schopen vyc¢ist ze mzdového systému odiivodnéné rozdily ve
mzdach. Diky mzdové diferenciaci mizeme pak mzdu oznacit za stimula¢né U¢innou.
Na tuto skute¢nost upozoriiuje ve své publikaci i Dédina (2005, s. 232), kde uvadi, ze
»motivacni neni jenom maximalné mozny nejvyssi vydelek, ale vydelek spravedlivy*.
V zajmu organizace je nezbytné, aby mzdovy systém byl efektivni. Prave efektivnost

mzdového systému uzce souvisi s produktivitou prace (2007, s. 323, Dvotakova).

Prostfednictvim mzdového systému zaméstnavatel dosahuje stanovenych cila
v oblasti odménovani. Dédina (2005, s. 232) tyto cile oznacuje jako ukoly odménovani,
diky kterym lze ,ziskat kvalifikované pracovniky, stimulovat k vykonu a zZadoucimu
chovani, udrzet mzdové naklady v objemu, ktery neomezi konkurenceschopnost firmy,
zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvniti firmy a ve srovnani se mzdovymi

relacemi na trhu prace®.

2. 3. 1. Mzdotvorné faktory

Mzdotvorné faktory jsou charakteristické tim, Ze ovliviiuji stanoveni mezd. Mezi
takovéto faktory tadime: ,pracovmni funkce v podniku, vysledek prace a pracovni
chovani, mimoradné okolnosti prdace a situace na trhu prdce”. Prvni zminény
mzdotvorny faktor, a to pracovni funkce v podniku, se soustfedi na ocefovani
pozadavkll kladenych na vybranou pracovni funkci, mezi které tfadime ,,potiebné
vlastnosti, znalosti a dovednosti. Dalsim faktorem, ktery ma kompetenci ovlivnit vysi
mzdy, je pracovni kol a mira jeho plnéni. Zaméstnavatel v ramci tohoto faktoru
ocenuje piinos a nasazeni pracovnika. Jako mimotfadné okolnosti prace Kleibl oznacuje
takové faktory, které jsou dany ,,0sobou pracovnika, jeho socidlnim postavenim,
zvlastnimi pracovnimi podminkami ¢i pracovnépravnimi opatienimi. V ramci trhu
prace, ktery ptredstavuje posledni mzdotvorny faktor, podnik zajima nabidka a poptavka
na tomto trhu vyrobniho faktoru. Diky témto ukazatelim lze vycist ,,trzni cenu prace

V daném regionu nebo u urcité profese*(1998, s. 54, Kleibl a kol).
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Uvedenym mzdotvornym faktortim, které jsou s ohledem na dobu vydani publikace
pon¢kud zastaralé, vSak odpovidaji faktory piedstavené v moderné;si publikaci, a to
konkrétné v publikaci od Dvorakové. Ta povazuje za mzdotvorné faktory ,,mimoradné
pracovni podminky, pracovni vykon a jednani, cenu prace a hodnotu prace*. Uvedena
hodnota prace se odviji od slozitosti prace, odpovédnosti a namahavosti, ktera je s ni

spojena (2007, s. 323, Dvorakova).

Srpova (2010, s. 278) mzdotvorné faktory rozdéluje na vnitini a vnéjsi. Jako vnitini
mzdotvorné faktory oznacuje ,,ukoly a pozadavky pracovniho mista, vysledky prace a
pracovni chovani, tedy uroven vykonu a pracovni podminky*. Mezi vn€j$i mzdotvorné
faktory tadi ,,situaci na trhu prdce a platné zdakony, predpisy a vysledky kolektivniho
vyjednavani‘. V jiné publikaci a to od Koubka je k mzdotvornym faktorim zahrnut jisty
dodatek, ze ,,mzdotvorné faktory ve své konkrétni podobé tvori spolu s nékterymi

dalsimi okolnostmi determinanty odménovani pracovnikit ve firmeé* (2011, s. 164,

Koubek).

K problematice mzdotvornych faktori se vyjadfuje i zahrani¢ni publikace od
Stewarta, kde se zaméfuje na faktory, které jsou pfedmétem odméiiovani. Radi mezi né
Lwprovedené povinnosti a dovednosti“. Uvedené faktory urcuji, kolik organizace zaplati
zamé&stnanci. Pfi pldnovani odménovani zaroven piihlizi k jinym konkuren¢nim
organizacim, u kterych sleduje, v jaké vySe je jejich zaméstnancim poskytovana
odména. Na zakladé téchto skute¢nosti se organizace rozhoduje, zda bude poskytovat

svym zamé&stnancim odmény ve stejné, vyssi nebo nizsi vysi (2009, s. 433, Stewart).

2. 3. 2. Nastroje mzdového systému

Podoba nastrojii uplatinovanych ve mzdovém systému organizace, se odviji od jeji
velikosti. Pokud budeme uvazovat velké organizace, nastroje mzdového systému jsou
pak nasledujici: ,,podnikové kvalifikacni katalogy, stupnice mzdového tarifu, priplatky
tarifni povahy a mzdova zvyhodnéni a mzdové formy * (2010, s. 233, Dédina).

V publikaci od Dvordkové jsou predstaveny nastroje mzdového systému, mezi které
se fadi krom¢ forem mezd, stupnice mzdovych tarifu ¢i zaruc¢ené mzdy a kvalifika¢niho
katalogu 1 metody hodnoceni prace. Pravé tyto zminéné nastroje dle autorky slouzi

K urceni slozek strukturované mzdy (2007, s. 323, Dvorakova)
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Prvnim zminénym nastrojem mzdového systému organizace je podnikovy
kvalifika¢ni katalog. Tento nastroj slouzi organizaci ,.k zarazeni praci do tarifnich
stupnui a specifikaci kvalifikacnich poZadavki na zaméstnance*. (2010, s. 236, Synek)
Slozitost, odpovédnost a namdhavost jsou kritéria, podle kterych dochazi
k odstupnovani praci a stanoveni rozdilit mezi nimi. Vysledkem je stupnice mzdového
tarifu, tedy druhy nastroj mzdového systému, kde je zakomponovan mzdovy tarif
ureny ,,pevnou sazbou nebo sazbou s rozpétim* (2012, s. 139, Siky¥). Piiplatky tarifni
povahy a mzdova zvyhodnéni Ize oznacit jako kompenzaci piislusici zaméstnanctim pfii
vykonu prace v takovych pracovnich podminkach, kde plisobi zatézové vlivy (1998, s.
55, Kleibl). Poslednim uvedenym nastrojem mzdového systému dle Dé&diny jsou
mzdové formy. Problematice mzdovych forem se budeme vénovat v nésledujici

podkapitole.

2. 3. 3. Mzdové formy

Mzdové formy jsou dle odborné literatury oznacovany jako ,,soubor pravidel,
kterymi se utvari zavislost mzdy zameéstnancit na vysledcich prace a na jejich osobnim
prinosu k téemto vysledkim*. Koubek (2011, s. 169) ve své publikaci uvadi, Ze ,,ukolem
mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prdce pracovnika*. Ptitom by organizace
meéla piihlédnout k mzdotvornym faktorim. Mzdové formy zaroven nepodléhaji zadné

pravni uprave (2014, s. 153, s"Ambrosova).

V ramci systému odménovani a to konkrétné pfi jeho vytvafeni organizace ftesi
otazku vhodné volby ¢i kombinace forem mezd. K tomu je zapotiebi rozhodnuti
organizace, za co bhude jejich zaméstnanec odménovan. Odména konkrétnimu
zamé&stnanci muze prisluset za odpracované hodiny v podniku, za jeho vykon popfipadé
za patficné zasluhy. Pokud budeme uvazovat odménovani za vykon, je pfedmétem
rozhodovani organizace v oblasti odménovani 1 to, na jaky druh vykonu bude odména

vazéana, na individudlni nebo skupinovy anebo celofiremni (2011, s. 169, Koubek).

Dle d”’Ambrosové patii mezi mzdové formy ,.casova mzda, ikolovda mzda, podilova
mzda, smiSend mzda a prémie. Problematikou mzdovych forem se ve své publikaci
zabyva 1 Martinovicova (2014, s. 146). Ta uvadi, ze ,,v hospodarské praxi jsou
rozlisovany mzdové formy zdkladni (casovda mzda, ukolova mzda) a mzdové formy

doplitkové (prémie ci ucast na vysledku hospodareni podniku)“. Tyto mzdové formy a
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jejich vécna vymezeni ,,vychdzi z relativné casto se vyskytujicich praktickych zpiisobi

vymezeni podminek pro poskytovani mzdy a jeji vyse u zaméstnavateli™.

Koubek jako mzdové formy oznacCuje kromé tkolové, ¢asové a podilové mzdy i
»mzdy za ocekavané vysledky prace, mzdy a platy za prinos, mzdy a platy za znalosti a
dovednosti a dodatkové mzdové formy,,. Mezi dodatkové mzdové formy tadi ,,odmenu
za usporu casu, prémie, osobni ohodnoceni, odmenovani zlepsovacich navrhi, podily
na vysledcich organizace, zaméstnanecké akcie, povinné a nepovinné priplatky a ostatni
vyplaty*. Soucasti dodatkovych mzdovych forem je i takzvany Scanlontv systém. Na
zakladé tohoto systému zaméstnancim pfislusi prémie, které ziska pfti ,,prokazatelné

uspore nakladii*“ (2010, s. 162, Kocianova).

Zakladni mzdové formy

V praxi se nejvice miizeme setkat s ¢asovou mzdou fadici se mezi zdkladni mzdové
formy. Jeji vysi lze vyjadiit ,.soucinem mzdové sazby respektive mzdového tarifu
stanoveného za zvolenou jednotku pracovni doby a poctu téchto jednotek
odpracovanych zaméstnancem za obdobi splatnosti mzdy*. Jako jednotka pracovni

doby se pouzivd hodina nebo mésic. Za obdobi splatnosti povazujeme kalendéaini rok

(2014, s. 153, d’Ambrosova).

Casova mzda se pouziva k odmétiovani takovych pracovnich &innosti, kde nelze
prostfednictvim ukazateld, at’ uz technickych ¢i hodnotovych, méfit vysledky prace. Jeji
vyhodou je jednoduchost, nizka ndkladovost, administrativni nenaroc¢nost (2014, s. 89,
Vybihal). Koubek ¢asovou mzdu nepovazuje za stimulacni k vykonu pozadované prace.
Pro pracovnika totiz predstavuje jistotu vydelku a z tohoto ditvodu je Casto dopliiovana
jinymi druhy mzdovych forem oznacované jako dodatkové a pobidkové.
Prostfednictvim Casové mzdy jsou vétSinou odménovani manazefi, administrativni
pracovnici a dalii tviiréi a fidici profese. Casovou formu mzdy je také vhodné uplatnit
v organizacich, kde je kladen vysoky diraz na kvalitu a neni tak vhodné, aby

Lwpracovnici usilovali o maximalni mnozstvi odvedené prace® (2011, s. 171, Koubek).

Dalsi zakladni mzdovou formou je tikolova mzda. Jedna se o formu mzdy, ,,p#i niz je
vydelek zameéstnance zavisly na vykonu vyjadieném stupnem plneni stanovené normy
vykonu (2014, s. 153, d”Ambrosova). V publikaci od Koubka patii ukolova mzda mezi
zasluhové mzdové formy a pouziva pro ni termin vykonova ¢i pobidkova mzdova

forma. Odmény zaméstnancim piislusi za jejich piinos a zaroven jsou zohlednény
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jejich schopnosti a dovednosti. Pro jeji aplikaci je nezbytné, aby pracovni vykon a jeji
slozky byly ,.nejakym zpiisobem méritelné, popripade klasifikovatelné®. S tkolovou
mzdovou formou se miZzeme setkat samostatné nebo v kombinaci s ¢asovou mzdovou

formou (2011, s. 171, Koubek).

Dopliikové mzdové formy

Jednou z doplnkovych respektive dodatkovych mzdovych forem je mzda podilova.
Sviij nazev si ziskala podle zplisobu, kterym se urcuje. Dle d”Ambrosové je utvarena
jako ,,podil (zpravidla v procentech) na vykonech v penéznim vyjadieni (nejcastéji jako
podil na trzbach)*. Pro stanoveni podilu je nezbytné stanovit zaklad, ktery je v podobé
predpokladané celkové mzdy a pendZnich ukazateld v jejich odekavané trovni. Sikyi
(2012, s. 120) vidi smysl podilové mzdy ve stabilizaci zaméstnanci a jejich
soundlezitosti k organizaci a jejim cilim. Koubek jednotlivé podily, a to podily na
zisku, na vynosu a na vykonu souhrnné oznacuje jako podily na vysledcich organizace

(2010, s. 162, Kocianova).

Kombinace tii vyse uvedenych mzdovych forem, tedy ,,kombinace casové mzdy a
tikolové nebo podilové mzdy™, je v odborné literatufe piedstavovana jako mzda smiSena

(2014, s. 153, d’Ambrosova).

Dalsi mzdovou formou, ktera plni funkci doplikové mzdové formy, jsou prémie.
V odborné publikaci je prémie charakterizovana tak, Ze ,.dopliuje casovou nebo
ukolovou mzdu*, tedy zékladni formy mzdy. Zaméstnanci, jako kazda jind forma mzdy,
pfislusi za vysledek prace. Tyto vysledky prace vSak musi byt ,méritelné nebo
vycislitelné, pracovnikem nebo pracovni skupinou ovlivnitelné a pravidelné se opakujict

ve skladbé pracovnich ukolii** (2014, s. 147, Martinovi¢ova).

Sikyi (2014, s. 120) uvadi, Ze prémie mohou byt vyplaceny bud jednorazové nebo
pravidelné. Jestlize je pfedmétem odmény vérnost ¢i pritomnost, jsou prémie vyplaceny
jednorazové. Takovéto jednorazové prémie se také znaci jako bonusy. Pokud jsou
zaméstnanci hodnoceni za svou produktivnost a kvalitni vykony, jsou tyto prémie
vyplaceny pravidelné. D" Ambrosova (2014, s. 153) v souvislosti s vyplacenim prémii
uvadi, Ze podminkou pro udé€leni prémii je stanoveni pravidel, a to v jednoduché a pro
zaméstnance srozumitelné formé. Pravidla musi byt vymezena v takzvaném prémiovém

fadu.
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Zvlastni formou doplitkové mzdové formy, o které se ve své publikace zmiuje Sikyt
(2014, s. 120), je osobni ohodnoceni. Ta je zaméstnancim udé€lovana ,na zdklade
systematického hodnoceni zaméstnance*. Zékladem pro jeji urCeni je mzdovy tarif a
smysl v jejim zavedeni spociva ve ,,stimulaci zaméstnance k vykonavani sjednané prace

a dosahovani pozadovaného vykonu.

2. 3. 4. Stupnice mzdovych tarifl

Organizace se pro potieby spravedlivého odménovani zaméstnanct fidi hodnotou
prace ocenované podle ukazatell, mezi které patii jiz zminéna slozitost, odpovédnost a
namahavost prace. Takto zjiSténa hodnota prace je oceflovana prostiednictvim
mzdového tarifu. D’Ambrosova (2014, s. 150) oznacuje mzdové tarify jako ,,soubor
pravidel, kterymi se urcuje vySe a podminky pro poskytovani pevné slozky mzdy*“.
V praxi jsou misto mzdovych tarifi pouzivany i jiné terminy jako je ,,farifni mzda*“
nebo ,,zakladni mzda*. Mzdové tarify jsou dle Martinovic¢ové (2014, s. 146) pod vlivem
vnitiniho a vnéjSiho prostiedi ¢i mocenskych tlak. Organizace tak musi zohlednit
»rozsah pouzitelnych prostredkit na mzdy, mzdové nabidky konkurentii na vnejsim trhu
prace, minimalni mzdové tarify, mzdové tarify dohodnuté ve vyssi kolektivni smlouve
nebo mzdové tarify sjednané v podnikové kolektivni smlouve*. V organizaci je vyse

mzdového tarifu stanovena ,,pevnou sazbou, nebo sazbou v rozpéti v penéznich*.

Mzdové¢ tarify jsou fazeny do tarifniho stupné. Tarifni stupen je charakteristicky tim,
7e ,,zahrnuje podobné slozité, odpovédné a namdhavé prace*. D’ Ambrosova (2014, s.
150) pro tarifni stupné pouziva termin ,,farifni tridy* respektive skupiny mzdovy tarifl.
Stanoveni poctu tarifnich stupni je pln€ v kompetenci organizace, pii¢emz zohlediuje
své ,,zamery mzdové diferenciace®. Vysledna tarifni soustava je tak tvofena ,,vyctem
pracovnich cinnosti u zaméstnavatele serazenych vzestupné podle miry sloZitosti,

odpovédnosti a namdahavosti praci*.

2. 4. Zaméstnanecké vyhody

V odborné publikaci jsou zaméstnanecké vyhody definovany jako “slozky odmeny
poskytované navic kruznym formam penéezni odmeny . Jeji soucéasti jsou takové
polozky, které nelze pokladdat za pfimou odménu. Cilem zaméstnaneckych vyhod je
ziskani a udrZeni kvalitnich pracovnikli na vysoké urovni. Toho lze dosédhnout

poskytovanim atraktivniho a konkurenceschopného souboru celkové odmény. Diky
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zaméstnaneckym vyhoddm lze uspokojit osobni potieby pracovniki, posilit jejich
oddanost a zaméstnanci si tak vice uvédomuji svilj zdvazku vi¢i organizaci (2007, s.
595, Armstrong). Machacek (2010, s. 1) navic zduraziuje skuteCnost, Ze ,.spravné
zvoleny systéem zameéestnaneckych vyhod spolu s optimalne zvolenym systémem
odmeénovani zameéstnancui prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na

trhu prdce pri ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovniki firmy*.

Pro zaméstnanecké vyhody se v praxi pouziva pojem ,,benefity. Z pravniho hlediska
se jedna o ,pracovni a mimopracovni podminky poskytované zaméstnancum
zameéstnavatelem, které jdou nad ramec jejich prav stanovenych pracovnéprdavnimi a
souvisejicimi pravnimi predpisy*. Z této Uvahy vyplyva, Ze jsou zaméstnavatelem
poskytovany dobrovolné a tyto ,,pracovni a mimopracovni podminky* jsou povazovany

za nadstandartni (www.mzdovapraxe.cz).

Armstrong (2007, s. 595) jako zaméstnanecké vyhody oznacuje ,,penzijni systémy,
osobni jistoty, financni vypomoc, osobni potreby, podnikové automobily a pohonné
hmoty ¢i jiné a nehmotné vyhody*. V némecké odborné publikaci jsou zaméstnanecké
vyhody oznadovédny jako nepenézni soucast odmeény, kterou lze odebirat ve formé
prodlouzené dovolené, vyhodnéjSich penzijnich fondd a pojistovacich sluzeb nebo

pecovatelskych sluzeb pro déti zaméstnanci (2007, s. 73, Ziiger).

Dédina mezi zdkladni zaméstnanecké vyhody tadi ,,stravovani pracovnikui, zdravotni
sluzby, odévy a ochranné pracovni pomiicky, zajistovani dopravy do zaméstnani a
zarizeni slouzZici osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci zaméstnancu‘
(2005, s. 238, Dédina). Machacek (2010, s. 1) dale jako zaméstnanecké vyhody
povazuje ,,prispevky na odborny rozvoj zaméstnancii, na sportovni a kulturni vyZiti
zaméstnance, na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby, zvyhodnéni pujcky
zaméstnancim, prodej vyrobkii nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla,

dary k zivotnim a jinym vyrocim apod.*.

Zamgéstnanecké vyhody lze zéaroven Clenit z riiznych hledisek. Na zakladé hmotné
povahy cClenime zaméstnanecké vyhody jako ,.penéZité a nepeneézité”. Podle tcelu
zamé&stnaneckych vyhody rozliSujeme ,,stabilizacni, vérnostni, vérnostni a stabilizacni
naplnujici  oboji ucel“. Z pravniho pohledu mame zaméstnanecké vyhody
Lwpracovnépravni, opirajici se o pravni upravu v zdakoniku prace a jiné, které se opiraji o

pravni predpisy obcanskopravni (Www.mzdovapraxe.cz).
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2. 4. 1. Znaky zaméstnaneckych vyhod

V souvislosti se zaméstnaneckymi vyhodami se mizeme v odborné literature setkat
se znaky, které jsou pro né typické. Dvotakova ve své publikaci tvrdi, Ze zaméstnanecké
vyhody nejsou poskytovany jako zasluha za préaci. Rozsah zaméstnaneckych vyhod se
odviji od délky pracovniho poméru v organizaci a od postaveni, které pracovnik v dané
organizaci zaujima. Zaroven se nabidka benefiti odviji od velikosti a finan¢niho
zajisténi dané organizace. V ramci jejich poskytovani nedochdzi u zaméstnanci k
stimulaci kratkodobych pracovnich vykont. Dal§im znakem zaméstnaneckych vyhod je
jejich odlisné vnimani zameéstnanci. V soucasnosti jsou ,,vnimdany jako prirozenda

soucast pracovniho vztahu nez jako nadstandardni péce*.

Zaméstnanecké vyhody lze také chapat jako zpusob, jak odradit zaméstnance od
ukonceni pracovniho poméru nikoliv jako zpisob, jak prildkat do organizace zadouci
zaméstnance. Typickym znakem pro zaméstnanecké vyhody je jak podpora pracovni
spokojenosti, tak i pracovni nespokojenosti. Pokud nedochdzi ke spravedlivému a
systémovému piiznavani zamestnaneckych vyhod, mize to u zaméstnanci vyvolat pocit
Lhadrzovani nebo favorizovani. Zaméstnanecké vyhody je zddouci zakomponovat do
smluv at’ uz do kolektivnich ¢i pracovnich nebo do vnitinich piedpist organizace (2007,

s. 339, Dvorakova).

2. 4. 2. Forma poskytovani zameéstnaneckych vyhod

Zaméstnavatel si miZe pro poskytovani zaméstnaneckych vyhody zvolit dvé formy.
Prvnim zptisobem je fixni poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Jednotlivé vyhody
uréené pro vSechny zaméstnance, musi byt vymezeny bud’ v kolektivni smlouvé nebo
ve vnitinim pfedpisu. Jestli zaméstnanec bude Cerpat zamé&stnavatelem poskytované
zamé&stnanecké vyhody, zavisi pouze na jeho rozhodnuti. Pro zaméstnavatele vSak tento
zpusob poskytovani zameéstnaneckych vyhod miize piredstavovat jistou nevyhodu.
V pfipadé, ze zaméstnanci nebudou jevit zijem o takto sestaveny program
zamé&stnaneckych vyhod, dochédzi k nadbytenému vynalozeni finan¢nich prostfedkl

investovanych do tohoto programu.

Zaméstnanecké vyhody lze také poskytovat flexibilnim zplisobem. V této souvislosti

hovoiime o takzvaném cafeteria systému. Tento systém funguje tim zptisobem, kdy
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organizace vytvoti ,firemni balicek zaméstnaneckych benefiti“. Zaroven kazdému
zaméstnanci piifadi uréity pocet bodli dany ro¢nim limitem. Zaméstnanec ma pak
moznost Cerpat z firemniho balicku zaméstnaneckych benefitii vyhody dle vlastnich
preferenci, pfi¢emz tyto vyhody jsou ohodnoceny pfislusnym pocétem bodt. Cafeteria
systém tak ,,umoznuje zaméstnanciim svobodnou volbu vybéru benefitu“. (2010, s. 2,
Machacek). Prostfednictvim cafeteria systému dle Dvotdkové (2007, s. 339) lze docilit
wSnizeni fluktuace, zvySeni atraktivity organizace, snizeni pracovni neschopnosti,
zvySeni pracovni spokojenosti a ochoty k pracovnimu vykonu*. V zahrani¢ni publikaci
od Lassila (2008, s. 236) se navic uvadi, ze v takovémto systému musi byt v nabidce
alespoin jedna zdanitelnd vyhoda a alesponn jedna vyhoda, uréend pro rozsiteni

kvalifikace zaméstnancu.
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3. Metodika prace

3. 1. Cil prace

Prvotnim cilem této diplomové prace je zhodnotit mzdovy systém ve zvoleném
podniku. Objektem zkoumani je mzdovy systém spole¢nosti Rodenstock CR s. 1. 0. se

sidlem v Klatovech.

Na zéklad¢ tohoto zhodnoceni je dal§im cilem prace navrhnout kroky, které by vedly

k zvySeni jeho efektivity.
3. 2. Metodika prace

V teoretické ¢asti diplomové prace budu vénovat pozornost problematice mzdového
systému a jeho pravni tpravé, vcetné metod vedoucich ke zhodnoceni efektivnosti
mzdového systému. Poznatky z této oblasti byly Cerpany z odborné ¢eské i zahrani¢ni

literatury v knizni a elektronické podobé.

V praktické casti diplomové prace bude predstavena charakteristika zvolené¢ho
podniku, jehoz mzdovy systém je piedmétem zkoumani. V ramci této charakteristiky
konkrétné¢ bude uveden predmét podnikani, organizacni struktura a finan¢ni situaci
podniku. Zdrojem vSech téchto informaci jsou vefejné dostupné informace
prezentované v obchodnim rejstiiku, a to konkrétné vyroéni zpravy podniku. Mezi
podklady, ze kterych byly ¢erpany informace o vybraném podniku, patii internetové

stranky a interni zdroje spolecnosti.

V praktické casti prace soucasné bude proveden popis mzdového systému
spole¢nosti a vSech jeho slozek vcetné systému zaméstnaneckych vyhod. Zdrojem
informaci tykajicich se podnikového systému odménovani byly osobni konzultace

S pracovnikem personalniho oddé€leni spolecnosti.

Ke zhodnoceni efektivnosti lidskych zdroji spole¢nosti budou aplikovany ukazatele
produktivity prace. V ramci tohoto ukazatele efektivnosti bude nejprve posuzovana
produktivitu prace z celkovych vynosu. Celkové vynosy budou pométovany ve vztahu
k osobnim néakladim a k pfepoétenému poctu zaméstnanci spole¢nosti. Ukazatelé

produktivity prace tak budou ve tvaru:

celkové vynosy

PP osobninaklady = (L)

osobni naklady
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5 ) celkové vynosy
PP zaméstnanci =

(IL.)

prepocteny pocet zamétnanci

Pro potieby zhodnoceni efektivnosti lidskych zdroji soucasné budou uvedeny
ukazatele produktivity prace tentokrat z pfidané hodnoty. Pfidanou hodnotu budu
pométovat ve vztahu k osobnim nakladiim a nésledné ve vztahu k pfepoctenému poctu

zaméstnancl. Ukazatelé produktivity prace z piidané hodnoty tak budou ve tvaru:

pridana hodnota

PP osobninaklady = (IIL.)

osobni naklady

pridana hodnota

PP zaméstnanci =

(IV.)

prepocetny pocet zaméstnanct

Pro posouzeni vyvoje uvedenych ukazateld efektivnosti ve sledovaném obdobi bude

vyuzit vzorec tempa rastu. Vysledny vzorec bude mit nésledujici podobu:

. _[PP(n) — PP(n — 1)]
Tempo ristu = PP(n—1) .100 V)

Soucasti praktické c¢asti diplomové prace je zaroven posouzeni primérné mzdy
spoleCnosti ve vztahu k primérné mzdé¢ v daném odvétvi a ve vztahu k vybranému

konkurenénimu podniku. Vypocet primérné mzdy je ve tvaru:

mzdové naklady
——F )

Primérna mzda = — 12 ~ (VL)
poCet zaméstnancl

V zavéru praktické casti na zdkladé vSech zjisténych informaci tykajicich se
vybraného podnikatelského subjektu a jeho mzdového systému bude vytvofen navrh

vedouci ke zvyseni jeho efektivnosti.
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4. Prakticka ¢ast

V této kapitole se v prvé fadé¢ zamétim na charakteristiku podniku, jehoz mzdovy
systém je predmétem zkoumdni diplomové prace. Po stru¢ném sezndmeni s vybranym
podnikatelskych subjektem popisi mzdovy systém, podle kterého se v podniku
vyméfuje mzda zaméstnancim. Ke zhodnoceni efektivnosti mzdového systému budu
v dalsi ¢asti prace aplikovat ukazatele sledujici produktivitu prace. Po vyse popsanych
operacich zhodnotim zjisténé skutecnosti, na zéklad¢ kterych sestavim navrh vedouci ke

zvyseni efektivnosti mzdového systému.

4. 1. Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu

V ramci charakteristiky vybraného podnikatelského subjektu nejdiive struéné uvedu
historii podniku, pfedmét jeji ¢innosti, oblast jejiho plisobeni a konkuren¢ni prostredi.
Déle bude predstavena organizacni struktura spolecnosti, jednotlivd odd€leni véetné
jejich zaméstnancd. Okrajové uvedu finanéni situaci spole¢nosti a jeji vyvoj od roku

2008 do 2013.

4.1.1. Spoleénost Rodenstock CR s. r. 0.

Pro potteby zhodnoceni mzdového systému podniku a vytvofeni navrhl na zvySeni
jeho efektivnosti byl vybran podnik Rodenstock CR s. r. o. Jedna se o dcefinou
spolecnost firmy Rodenstock, kterd byla zaloZena v roce 1877 a jeji sidlo se nachazi
Vv Mnichové. V Ceské republice, a to konkrétné v Klatovech, piisobi spole¢nost od roku
1994. V té dobé byla zakldddna s nazvem Oc¢ni optika Klatovy, s. r. o. Nazev
Rodenstock CR s. 1. 0. nese od roku 1999.

Ptedstavena spolecnost vstupovala na trh jako vyrobce brylovych ¢ocek. Nésledné

svou ¢innost rozsitila na vyrobu brylovych obrub.

V obchodnim rejstiiku vedeny Krajskym soudem v Plzni spole¢nost Rodenstock CR
s. 1. 0. jako svlij pfedmét podnikéani uvadi:

- o¢ni optika,

- vyroba, obchod a sluzby, které nejsou uvedeny v ptiloze 1 az 3 Zivnostenského

zakona,

- Cinnost ucetnich poradcii, vedeni tCetnictvi a danové evidence.
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Spolu s vyvojem se pusobnost spolecnosti rozsifuje do oblasti sportovnich a
Slunec¢nich bryli. Kromé sklenénych ¢ocek se spolecnost zamétuje na vyrobu plastovych
¢1 mineralnich brylovych cocek. Vzhledem k charakteru vyrabénych produkti se
spolecnost soucasn¢ vénuje produkci komponentii pro audiovizudlni techniku, jako jsou

zpétné projektory nebo promitaci zatizeni.

Spoleénost Rodenstock CR s. r. 0. aktualng pasobi celkem v 80 zemich. Za nejveétsi
trhy povazuje Némecko, Rakousko, Chorvatsko, Francii, Italii a Benelux. Na trhy
ostatnich zemi dodavaji své vyrobky prostfednictvim distribu¢nich partnertt a

velkoobchodu.

Spolegnost Rodenstock CR s. r. 0. shleddvéa svou konkurenci jak na lokalnim, tak na
mezinarodnim trhu. Za lokdlniho konkurenta pokladd spolecnosti Omega Optix a
Optika Civice. Konkurenéni spolegnosti Essilor, Zeiss nebo Hoya fadi mezi konkurenty,
které jsou stejného rozméru. Uvedeni konkurenti se vSak od sebe odliSuji svou
specializaci. Jinak tomu neni ani u spolenosti Rodenstock CR s. r. o., ktera se

pfedevsim orientuje na korekéni pomtcky.

Pravé specializaci na konkrétni produkty povazuje spoleénost Rodenstock CR s. r. o.
za svou konkurenéni vyhodu. Jejich vyroba je zajisténa vyspélou technologii véetné
znalosti a zkuSenosti zaméstnanci. Vyroba specializovanych produkti je také
patentovana.

Pro vyrobu je vyuZivana pokrocild technologie, moderni a zcela automatické
pristroje. Napiiklad Cisté¢ automatizovand je vyrobé dioptrickych Uc¢inki na cocce.
Naopak v procesu vyroby, kde dochazi k zuslechtovani a barveni ¢ocek, je nezbytna
zruénost zaméstnancl, kdy je prace predev$im manualni. V takto technologicky
naro¢ném vyrobnim procesu hraje lidsky faktor zasadni roli.

Spolegnost Rodenstock CR s. r. 0. své investiéni prostiedky vklada predevsim do
projekti, které jsou zamétené na optimalizaci ndkladl a racionalizaci vyroby. Smysl

téchto projekti spolecnost vidi ve zlepsSovani produktivity prace.

4. 1. 2. Organizacni struktura a zaméstnanci spole¢nosti

Rodenstock CR s. 1. 0., jako spole¢nost s ru¢enim omezenym, disponuje zakladnim
kapitalem. Na zakladnim kapitalu se podileji spolecnosti Rodenstock Beteiligungen

Ausland GmbH, jejichz celkovy podil je tvofen 99, 996 % a spole¢nost Rodenstock
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GmbH, které pfislusi zbytek spole¢enského podilu. Cela skupiny Rodenstock je

matetskou spole¢nosti European Optical Manufacturing Holding S. a. r. L.

Na vrcholu organizaéni struktury spoleénosti Rodenstock CR s. 1. 0. figuruji celkem
3 Clenové statutarniho a dozorc¢iho organu, ktefi soucasné plni funkci jednatelé

spole¢nosti. Jedna se o dva ¢eské obCany a o jednoho némeckého obcana.

Ve vyro¢ni zpraveé publikované spolecnosti v roce 2013 je znazornéna organizacni
struktura s jednotlivymi ¢innostmi spolec¢nosti. Tyto ¢innosti jsou rozdéleny do dvou
oblasti, které jsou pod vedenim dvou jednateld. Prvni jednatel je uveden jako
odpovédna osoba za oblast administrativy a financi. Druhy jednatel je odpovédny za

oblast provozu a odbytu.

Na nize uvedeném obrazku je hierarchicky zndzornéna organizacni struktura. Jedna
se o funkéni organizaéni strukturu, ze které je patrné, Ze jednotlivi zaméstnanci jsou
vV podniku rozdéleni podle ¢innosti majicich stejny charakter. V podniku je vSak
uplatiiovdna decentralizace rozhodovacich pravomoci na niz$i uroven organizacni

struktury.

Obrazek 1: Organizacni struktura

Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani

Jednotliva odd€leni, kterd jsou ziejma z vySe uvedené organizacni struktury, maji
svého vedouciho oddéleni. Spole¢nost Rodenstock CR s. r. o., konkrétné oblast vyroby
a obchodni oddéleni, také zaméstnavéd vedouci smény, procesni vedouci a vedouci

specialistli, ktefi pusobi pouze ve vybranych odde€lenich. Ve spolecnosti soucasné
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pusobi kvalitai pro oddéleni vyroby ploch a povrstveni. V téchto dvou oddéleni plisobi i
procesni technik, ktery soucasné spada do oddéleni fizeni kvality a logistiky. V oddéleni
materidlového hospodafstvi pracuji referenti ndkupu a cel a operatofi. Obchodni
zastupci pro obruby a pro ¢ocky spadaji do obchodniho oddéleni, ve kterém je soucasné

zajistén zakaznicky servis a telefonicky pfijem objednavek.

Oblast administrativy a financi, ktera je predstavovana tfemi odd€lenimi, ma své
specialisty, a to pro oddéleni ucetnictvi a controllingu. V oddé€leni IT, kromé
programatorti a IT technikii, navic plisobi vyvojaf. Specidlnim oddélenim spolecnosti
Rodenstock CR s. 1. 0. je odd&leni bezpecnost prace, které ma také svého specialistu a

to specialistu zivotniho prostiedi.

Kdatu 28. 2. 2015 bylo ve spolecnosti zaméstndno celkem 832 zaméstnanci.
VSichni tito zaméstnanci jsou zde na hlavni pracovni pomér. Spolecnost své
zaméstnance rozdéluje do 5 ti klicovych oddéleni. Rozmisténi zaméstnancii do

klicovych oddéleni a jejich procentualni podily jsou vyjadieny na nasledujicim grafu.

Graf 1: Procentualni podily oddéleni spole¢nosti Rodenstock CR s. r. o.

Podily oddéleni spole¢nosti
Rodenstock CR s. r. 0.

3% 2%
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= QS
® Finance a

administrativa

® Obchodni
oddé€leni

Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani

Z grafu je zifejmé, ze nejvice zaméstnanci spolecnosti ptusobi v oddéleni vyroby.
Kromé odd¢leni logistiky, ve kterém je zaméstndno 16% zaméstnanct spolecnosti, je

pocet zaméstnancll v dalSich oddé€leni zanedbatelny.
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Pro jednotlivd oddé¢leni je také pfedem stanovena pracovni doba. Zaméstnanci
oddéleni vyroby a servisu pracuji na tifisménny pracovni rezim. Oddéleni zamétené na
fizeni kvality pracuje na 1 sménu. Naproti tomu logistické oddéleni pracuje na

dvousménny pracovni rezim.

Jak se vyvijel podet zaméstnancti ve spole¢nosti Rodenstock CR s. r. 0. predstavuje
tabulka ¢. 1. Udaje v tabulce byly &erpany z vyroénich zprav spoleénosti za obdobi roku

2008 az 2013, které jsou dostupné na webové strance Www.justice.cz.

Tabulka 1: Poéet zaméstnancu v letech 2008 — 2013

gt . 805 807 815 729 739 793
zamestnancu

- Ztoho vedouci ), , 15 14 14 13 13
pracovnici

Zdroj: Vyrocni zpravy pro rok 2008 — 2013, vlastni zpracovani

Fungovani spolecnosti je zajiSténo zaméstnanci, jejichz pocet se pohybuje kolem
800. Z této skutecnosti I1ze odvodit, Ze se jedna o velkou spole¢nost. Vyrazny poklesu
zameéstnanct, ktery lze vycist z této tabulky, probéhl v roce 2011, kdy doslo k ubytku
zamé&stnancl celkem o 10 %. Vyvoj poctu zaméstnancl je piehlednéji zndzornén na

nasledujicim grafu.

Graf 2: Vyvoj po¢tu pracovniki v letech 2008 - 2013
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Zdroj: Vyro¢ni zprava pro rok 2008 - 2013, vlastni zpracovani

33



4. 1. 3. Finanéni situace

Pro piibliZeni finanéni situace spoleénosti Rodenstock CR s. r. 0. jsou v této &asti
prace predstaveny hospodarské vysledky spole¢nosti v grafickém zndzornéni. Prvni graf
bude ilustrovat provozni vysledek hospodafeni a jeho vyvoj. V dal§im grafu bude
znazornén vyvoj hospodaiského vysledku po zdanéni za béznou ¢innost. Poslednim
grafem, ktery uvadim pro pfibliZzeni finan¢niho stavu v podniku, jsou celkové vynosy.
Vsechny tyto vysledky hospodateni a jejich vyvoj, jsou sledovany pro obdobi roku 2008
—2013.

Graf 3: Vyvoj provozniho vysledku hospodaieni v letech 2008 — 2013 v tis. K¢

Provozni vysledek hospodareni
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Zdroj: Vyrocni zpravy spole¢nosti 2008 — 2013, vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu je zfejmé, Ze spoleCnost se do roku 2010 potykala
S pozitivnim narGstem provozniho vysledku hospodafeni. 1 pifes tuto skutecnost
spole¢nost zaznamendva mirny pokles celkového obratu v roce 2008, jejimz diivodem
je konkurenéni boj, ktery mél v tomto obdobi rostouci tendenci. Celkovy pokles trhu
firma zaznamenava i v roce 2009, kdy probé¢hla finan¢ni krize. I pfes tuto skutecnost se
spolecnosti podafilo dosdhnout celkového obratu dosahujici stejné vySe. Obrat nastava
rokem 2011, kdy se zisk z provozni ¢innosti dostava na Groven 80 000 tis. K¢. Jesté

vétsi propad vysledku hospodareni je zachycen v roce 2012.
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Graf 4: Vyvoj vysledkii hospodareni za béZnou ¢innost v letech 2008 — 2013 tis. K¢
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Zdroj: Vyrocni zprava pro rok 2008 — 2013, vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 nam uvadi vyvoj vysledku hospodafeni za béznou ¢innost, do kterého je
navic zapocitan finan¢ni vysledek hospodatfeni a dai z pfijmi za béZnou cinnost.
V prvnich tfech sledovanych letech je vysledek hospodateni za béznou ¢innost nizsi nez
provozni vysledek hospodafeni. Diivodem je finan¢ni vysledek hospodateni, ktery byl
Vv téchto letech vykazan v zapornych hodnotach. V roce 2011 doslo k navySeni vysledku
hospodareni za béZnou cCinnost z ditvodu odlozeni danového zavazku. Stejné jako u
provozniho vysledku hospodateni, tak i vysledek hospodatfeni za béznou ¢innost v roce
2012 zaznamenava propad. Tento vysledek hospodaieni je vSak mirné navySen 0O

finan¢ni vysledek hospodateni a o odloZeny danovy zavazek.

Klicovymi ukazateli této diplomové prace jsou ukazatelé produktivity prace. V této
¢asti diplomové prace je zadouci uvést postup, jakym jsem dospéla k celkovym
vynosum, které jsou jednim z parametrti tohoto ukazatele efektivnosti. Vzhledem
k povaze predmétu podnikani spoleénosti Rodenstock CR s. r. o. jsou celkové vynosy
pfedstavovany souctem udaji uvedenych ve vykazu zisku a ztraty spolecnosti, a to

konkrétné soudtem:

- trzeb za prodej zbozi,

- trzeb za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb,

- trzeb za prodej dlouhodobého majetku a materialu,
- ostatnich provoznich vynos,

- ptevodl provoznich vynosi,

- vynosovych urok,

- ostatnich finan¢nich vynost.
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Graf 5: Celkové vynosy za obdobi roku 2008 — 2013 v tis. K¢
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Zdroj: Vykaz zisku a ztraty pro rok 2008 — 2013, vlastni zpracovani

Vysledky jednotlivych celkovych vynost vypocitané vySe uvedenym zplsobem a
soucasné jejich vyvoj zobrazuje graf & 5. Uroven celkovych vynosii v jednotlivych
letech tenduje kolem stejné vySe. Pozoruhodny je kromé roku 2012 i rok 2013, kdy

urovein celkovych vynost zaznamenala narast 0 11 %.

4. 2. Popis mzdového systému podniku

Cilem této diplomové prace je zhodnotit mzdovy systém ve zvoleném podniku,
kterym je spoleénost Rodenstock CR s. r. 0. a sestavit navrhy, které by vedly k zajiténi
jeho vyssi efektivnosti. Aby bylo dosazeno piedstaveného cile, je nezbytné se s timto

mzdovym systémem nejdiive seznamit.

Na uvod je vhodné podotknout, ze mzdovy systém, ktery je ve spoleCnosti
uplatiiovan, je pfenesen z matetské spolecnosti Rodenstock sidlici v Mnichové. Jedna se
tedy o zahraniéni mzdovy systém, ktery se na uzemi Ceské republiky uplatiuje
miniméalné. Mzda pracovnikt spoleénosti Rodenstock CR s. r. o. se sklada ze zakladni
mésicni mzdy, mesi¢ni prémie, osobniho ohodnoceni, stabiliza¢niho bonusu a z dalSich

slozek mzdy. Charakteristika kazdé slozky mzdy je uvedena v nésledujici ¢asti prace.
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4. 2. 1. Popis zpUsobu stanoveni zakladni mési¢ni mzdy

Vyse zakladni mési¢ni mzdy se odviji od skupinového ohodnoceni a od ohodnoceni
pozic. Spolecnost pro tyto faktory pouziva oznaceni skupinové a pozi¢ni granty neboli

Gruppengrad a Positiongrad.

Positiongrad

Pozi¢ni grant ma formu nami zndmého klasifika¢niho katalogu. Tento pozi¢ni grant
znazoriiuje ohodnoceni vSech zaméstnaneckych pozic a je piedstavovan celkem
dvanacti granty. Pfricemz plati, ze k ¢im vys$§imu pozi¢nimu grantu zaméstnanecka

pozice piislusi, tim vy$§i mzdové ohodnoceni se k ni vztahuje.

Rozhodujicimi kritérii, kterd fadi zaméstnanecké pozice do piisluSnych pozi¢nich
grantli, jsou pozadavky na vzdélani, potiebnad praxe, profesni specifikace, jazykova
vybavenost apod. Pozi¢ni granty pak znazornuji, zda se ke konkrétni zaméstnanecké
pozici vztahuji rozhodovaci pravomoce a vedouci kompetence. Pozi¢ni grant tak
muzeme oznacit jako polozku mzdového zatazeni, kterd odrazi kvalifikaéni pozadavky

pottebné k vykonu dané pracovni pozice.

Gruppengrad

Pro tuto polozku mzdového zatazeni se také pouziva termin tarify skupin. Takzvany
Gruppengrad se skladd zcelkem 6 grantd. Do kazdého grantu spadda 1 oddéleni
spole¢nosti a pro kazdy grant je zarovenl urcena pfislusnd vyse mzdového ohodnoceni.
Mezi kritéria, kterd rozhoduji o vySi mzdového ohodnoceni kaZzdého skupinového
grantu, patii sménnost, stupen zatéze nebo riziko, ktery dany pracovnik konkrétniho
oddé¢leni podstupuje. Spole¢nost se pii urCovani urovné mzdového ohodnoceni
jednotlivych grantli soucasné fidi udaji vydavané ¢eskym statistickym ufadem. Pokud
budeme uvazovat profesi skladnika, tak pfi stanoveni mzdového ohodnoceni grantu, do
kterého tato pracovni pozice spada, se piihlizi k tomu, jak je tato profese ohodnocena
Vjinych firméach. Pro skupinové ohodnoceni plati, ¢im vys§i je grant, do kterého

pfislusna pozice spadd, tim vyssi je jeji mzdové ohodnoceni.

4. 2. 2. Osobni ohodnoceni zaméstnancu a k nim pfislusné analyzy

Skupinovy granty a pozi¢ni granty, které jsme si nyni pfedstavili, se vztahovaly ke
konkrétnim skupindm profesi. Osobni ohodnoceni, které v podniku nese nazev

Leistungsgrad, se vztahuje ke konkrétnimu zaméstnanci. Vysi této slozky mzdy ma
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moznost ovlivnit samotny zaméstnanec prostfednictvim svého osobniho vykonu a
schopnosti. Pfi¢emz o vysi této slozky mzdy rozhoduje vedouci oddéleni, do kterého
dany zaméstnanec spada. Osobni ohodnoceni uz zarovei neni soucasti zakladni mési¢ni

mzdy.

Pro jeji udé€leni musi konkrétni zaméstnanec podstoupit hodnoceni, které je
realizovano jednou ro¢n€. Toto hodnoceni je provadéno vedoucim oddéleni, ktery se pii
posuzovani vykonnosti a schopnosti zaméstnance fidi ptisluSnou tabulkou. Jestlize vSak
behem roku dojde ke snizeni kvality prace, zvysi se mnozstvi vyrabénych zmetkli nebo
zaméstnanec prestane udrzovat poradek na pracovisti, mize dojit ke snizeni osobniho

ohodnoceni. Jeji snizeni vSak podléha schvéleni personalniho oddéleni.

Analvza 20 — 70 — 10

Kromé¢ kazdoro¢niho hodnoceni se soucasné realizuje takzvana analyza 20 — 70 — 10.
Tato analyza je provadéna také vedoucim kazdého oddé€leni, a to 4x ro¢né. Jejim ucelem
je zmapovani potencialu zaméstnancti podniku. Pro uskuteénéni hodnoceni ma vedouci
oddéleni k dispozici piisluSnou listinu, se seznamem zaméstnanci daného oddé€leni. U
kazdého zaméstnance je pak oznaceno, zda spadéa do skupiny 20 nebo 70 nebo 10. Pravé
tyto 3 Cisla odrazi jejich vykonnost. Do kolonky s ¢islem 20 spadaji takovi zamé&stnanci,
ktefi jsou pro podnik klicovy se zvySujicim se potencidlem. Kolonka s ¢islem 70 je
uréena pro zamé&stnance, ktefi predstavuji primér v daném odd¢leni a jejich vykon neni
ani nedostacujici, ani néjak mimotadny. Do kolonky s ¢islem 10 jsou zafazeni ti
zameéstnanci, ktefi predstavuji podprimér oddé€leni. U takto ocenénych zaméstnanct se
uvazuje bud’ o jejich piefazeni do jiného odd¢leni, doskoleni anebo ukonceni
pracovniho poméru. MiiZe se vSak zarovei jednat o zaméstnance, ktefi prave uzavieli se
spole€nosti pracovni pomér, jsou tedy ve spolecnosti novy a vstupni Skoleni je teprve
ceka.

Vyse osobniho ohodnoceni se pohybuje vrozmezi 0 — 25 % ze zékladni mzdy.
Pokud vsak byl do nového pracovniho poméru piijat novy zaméstnanec, vySe jeho
osobniho ohodnoceni miize dosahnout maximalni vyse 15%. Az po jeho zapracovani do
pracovniho chodu pfislusi takovému zamé&stnanci pravo na ziskani osobniho ohodnoceni

V obvyklém rozmezi.
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4. 2. 3. Specifikace variabilni slozek mzdy

Vyslednd mzda zaméstnancti mize byt navySena o variabilni slozky mzdy. Prvni
variabilni slozkou mzdy, kterou si nyni pfedstavime, je mésicni prémie. O jejim udé€leni
rozhoduji méfitelna kritéria, kam spada naptiklad kvalita vykondvané prace, kterd je
posuzovana vedoucim konkrétniho oddéleni. VySe této variabilni slozky mzdy se
pohybuje v rozmezi od 0 do 25 % ze zéakladni mési¢ni mzdy. 20% z této prémie je
mozné ziskat na zdkladé¢ skupinového vykonu, 5% ztéto prémie pak pfislusi

zaméstnanci za jeho individualni vykon.

Druhou variabilni slozkou mzdy je stabiliza¢ni bonus. Ve spole¢nosti je stabiliza¢ni
bonus oznacCovan jako 13. plat. Bonus je vyplacen 2 krat ro¢n¢, kdy zaméstnanec po piil
roce dostava navic 50% své mzdy. Podminky jejiho poskytnuti jsou upraveny ve
vnitropodnikové smérnici. Aby spole¢nost méla dostatek prostiedki k vyplaceni

stabilizacnich bonust, vytvaii pro tyto ucely specialni rezervy.

Posledni variabilni sloZkou mzdy jsou jednotlivé ptiplatky. Jedna se o ptiplatky za
sobotu a ned¢li, za nocni sménu, ptiplatky za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a

ptiplatek za pracovni pohotovost.

Kazdy z téchto piiplatkd je jinak ohodnocen. Zaméstnanci pii vykonu prace v sobotu
a nedeli pfislusi ptiplatek ve vysi 22% z primérné hodinové mzdy. Piiplatek, ktery
zamé&stnanci pfislusi za vykon prace ve ztiZeném prostiedi, ¢ini 10% z primérné
hodinové mzdy. Stejnou vysi jsou ohodnoceny zbylé ptiplatky, a to piiplatek za nocni

sménu a za pracovni pohotovost.

Do skupiny ostatnich slozek mzdy spada i pfiplatek za flexibilitu. Spolecnost
Rodenstock CR s. r. 0. si se svymi zaméstnanci vyhradila pravo na zkriceni doby
sd€leni planu smén. Spolecnost ma tak pravo svym zaméstnanci ménit plan smén 48
hodin pted jejich vykonem. V pfipad€, Ze zaméstnanci se zmeéné planu bez problému

ptizpusobi, ptislusi jim ptiplatek za jejich flexibilitu, ktery je stanovena na vysi 550 K¢.

4. 2. 4. Systém zaméstnaneckych vyhod spole¢nosti

Od systému zaméstnaneckych vyhod, ktery spole¢nost Rodenstock CR s. r. o. ve
svém podniku uplatiuje, se ocekava, ze zaméstnanec pii vykonu své prace bude

dosahovat vyssi produktivity, ktera ptispéje k lepSimu hospodaiskému vysledku firmy.
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Prostfednictvim tohoto systému chce firma zlepSit osobni zivot zaméstnance, zvysit
jeho loajalitu ve vztahu Kk firmé, podpofit vztah k vyrabénym produktim. Cilem
systétmu zaméstnaneckych vyhod je zéaroven dosazeni duseni a fyzické pohody,

osobniho rozvoje a finan¢ni jistoty.

Systém zaméstnaneckych vyhod je zalozeny na principu cafeteria systém. Kazdy
zaméstnanec spolecnosti ziska rocni Castku. Jedna se o fixni ¢astku, kterd se udcluje
kazdému zaméstnanci bez rozdilu postaveni ve firmé€. Prostfednictvim aplikace,
vytvorené interné specialné pro tyto ucely si zaméstnanec voli, co chce za danou ¢astku

ziskat. Pfi¢emz si vybiréd z nabidky regionalnich poskytovateli.

K podpofte osobniho zivota zaméstnanctl jsou vyplaceny piispévky na dojizdéni nebo
predplatné do divadla. V ramci socidlniho programu, ktery je omezen do vyse 3 500 K¢,
jsou poskytovany poukéazky do l1ékarny, na rekreaci, do fitness, na masaze, na squash,
do bazénu a sauny nebo do kina. Pro zaméstnance pak spolecnost zajistuje vyhodné
tarify od spolecnosti Vodafone, bankovni ucty v Komercni bance a v neposledni fad¢ se

organizuji firemni akce typu sportovni den ¢i vanocni vecirky.

Loajalita a spojeni s produktem je zajisténa poskytovanim slev na vyrobky firmy.
V piipadé, ze zaméstnanci prispéji svou iniciativni myslenou, nadpadem ke zlepSeni

vyroby, je spole¢nost odménuje financné nebo prostiednictvim poukazi.

DusSevni a fyzické pohody se snaZi spolenost dosahnout poskytovanim tydennich
dovolenych, které jsou nad rdmec zdkona a vyplacenim piispévki na ob&édy. Dusevni
pohoda ve firmé je zabezpeCovana Cistym a bezpeCnym prostfedim na pracovisti a
prislusnym pracovnim odévem. Aby se zaméstnanci mohli zaméfit na svij osobni
rozvoj, jsou pro n¢ v podniku organizovéana potitebnd skoleni a dalsi formy vzdélavani,

mezi které patii i Rodenstock akademie.

Pro podporu finanéni jistoty zaméstnance spole¢nost nabizi pfispévky na penzijni
pripojisténi. Zaru€uje kazdoro¢ni navySeni zdkladni mési¢ni mzdy v ptipadé, ze je
dosahovano dobrého hospodarského vysledku. Dal§imi faktory, které podporuji finanéni
jistotu, jsou flexibilni slozky mzdy, které byly popsany vySe. Vedoucim pracovniki
bylo vroce 2011 Kk podpoife financni jistoty sjednano i kapitalové zivotni pojisténi.
Vybrani pracovnici vedoucich pozic disponuji sluZzebnimi vozidly, ktera jim jsou
k dispozici i k soukromym ucelim. Kazdoro¢né je nabidka zaméstnaneckych vyhod

100% vycerpana.
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4. 3. Ukazatelé efektivnosti lidského kapitalu v podniku

V této subkapitole diplomové prace se zaméfim na lidsky faktor podniku a jeho
efektivnost. K jejimu posouzeni budu aplikovat ukazatele produktivity prace. Ukazatelé
jsou rozd¢lené do dvou skupin. Vychodiskem prvni skupiny ukazatelt produktivity
prace jsou celkové vynosy. Druha skupina ukazatel bude pro posouzeni efektivnosti
vychézet z ptidané hodnoty podniku.

Veskeré tdaje, které byly pouzity k vypoctu ukazateli efektivnosti, jsem Cerpala
z vyro¢nich zprav spole¢nosti publikovanych na webovych strankach www.justice.cz.
Sledovanym obdobi je rok 2008 az 2013.

4. 3. 1 Produktivita prace z celkovych vynosl

K zjisténi produktivity prace z celkovych vynost, jsou zapotiebi dvé proménné, a to
celkové vynosy a osobni naklady. Zplsob, jak bylo dosazeno urovné celkovych vynost,
je popsan v predeslé kapitole. Naopak vyse osobnich nakladi v jednotlivych letech
sledovaného obdobi je uvedena ve vykazu zisku a ztraty. VySe obou proménnych
Vv jednotlivych letech znazoriuje nésledujici tabulka.

Tabulka 2: Produktivita prace z celkovych vynosi ve vztahu k osobnim nakladiim
v tis. K¢

Celkové vynosy 852 865 832 647 842 079 859 848 819 252 911 485
Osobni naklady 282 088 276 560 291 253 308 216 311468 340 139
Vypocet 3,02 3,01 2,89 2,79 2,63 2,68

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku 2008 - 2013, vlastni zpracovani

Soucasti tabulky je zaroven vysledek produktivity prace z celkovych vynosi

Vv jednotlivych letech. Tento ukazatel produktivity prace ndm vzhledem k pouzitym

proménnym fika, kolik z celkovych vynosti podniku pfipadda na jednu korunu

vynalozenych osobnich nakladu.

Tabulka 3: Tempo rustu produktivity prace z celkovych vynosi ve vztahu
k osobnim nakladiim v %

APz edlame 3,02 3,01 2,89 2,79 2,63 268
vynosu
Vysledek - -0,42 -3,97 -351 572 188

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace mélo v jednotlivych letech spiSe klesajici
tendenci. Tuto skute¢nost znazornuje tabulka ¢. 3. Postupnym snizovanim produktivity
prace, ktera se kazdoro¢né snizuje o nepatrné procento, se troven ukazatele dostava do
zna¢ného propadu. Zlom vSak nastava vroce 2013, kdy se produktivita prace

z celkovych vynosii 0 necelé dveé procenta zvysuje.

Pro vétsi prehlednost vyvoje produktivity prace z celkovych vynost v jednotlivych

letech uvadim graf ¢. 3.

Graf 6: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosu v letech 2008 — 2013 ve
vztahu k osobnim nakladim v tis. K¢
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Zdroj: Vlastni zpracovani

DalSim ukazatelem, ktery posuzuje efektivnost lidského kapitdlu, je produktivita
prace z celkovych vynost, kdy jsou celkové vynosy poméfovany ve vztahu k
prepoctenému poctu zameéstnanct. V tabulce €. 4 jsou zndzornény hodnoty jednotlivych
proménnych.

Tabulka 4: Produktivita prace z celkovych vynosi ve vztahu k po¢tu zaméstnanci
v tis. K¢é

Celkové vynosy 852 865 832 647 842 079 859 848 819 252 911 485
Prepocteny pocet 805 807 815 729 739 780
zamestnancu

Vysledek 1059,46 1031,78 1033,23 1179,49 1108,60 1168,57

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku 2008 - 2013, vlastni zpracovani

Produktivitu prace z celkovych vynost ve vztahu k poCtu zaméstnancu vyjadiuje

situaci, kolik z celkovych vynosi je vytvoreno jednim zaméstnancem.
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Tabulka 5. Tempo ristu produktivity prace z celkovych vynosi ve vztahu k poctu
zaméstnancu v %

Riszcsloweh 1059,46| 1031,78| 1033,23| 117949  1108,60| 116857
vynosu

Vysledek - -2,61 0,14 14,16 -6,01 5,41
Zdroj: Vlastni zpracovani

Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace z celkovych vynost tentokrat ve vztahu
K poCtu zaméstnanci, ma V prvnim roce sledovaného obdobi prevazné klesajici
tendenci. Rok 2011 vSak zaznamenal nartst produktivity. OvSem tuto skute¢nost si
vysvétluji vyraznym poklesem poctu pracovnikli v uvedeném roce. Po dal§im poklesu

vSak nastava v roce 2013 narist ukazatele efektivnosti lidského kapitalu.

Pro piehlednost vyvoje tohoto ukazatele efektivnosti opét uvadim graf, kde mizeme

zaznamenat jednotlivé vykyvy v produktivité préace.

Graf 7: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosi ve vztahu Kk poctu
pracovniku v letech 2008 — 2013 v tis. K¢
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Zdroj: Vlastni zpracovani
4. 3. 2. Produktivita prace z pfidané hodnoty

Mezi nejastéji pouzivané ukazatele posuzujici efektivnost lidského kapitalu patii
produktivita prace z pfidané hodnoty. Pravé vypocet produktivity prace z ptidané
hodnoty byva pokladan za nejpiesnéjsi. Hodnota pfidané hodnoty je dostupna z vykazu
zisku a ztraty. Jeji vySe je dana souc¢tem obchodni marze a vykond podniku snizenym o

vykonovou spotiebu.
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Pti posuzovani produktivity prace z ptidané hodnoty se nejdiive zaméfime na vztah
mezi timto tdajem a osobnimi néklady. V nasledujici tabulce jsou hodnoty téchto udaji
znazornény ve sledovaném obdobi.

Tabulka 6: Produktivita prace z pridané hodnoty ve vztahu k osobnim nakladim
v tis. K¢

Pfidané hodnota 450 000 458 760 500 491 492039 445 132 509 548
Osobni naklady 282 088 276 560 291 253 308 216 311 468 340 139
Vysledek 1,60 1,66 1,72 1,60 1,43 1,50

Zdroj: Vyrocni zpravy podniku 2008 - 2013, vlastni zpracovani

Ukazatel efektivnosti hodnotici produktivitu prace z ptidané hodnoty nam vyjadiuje,
kolik z ptidané hodnoty ptipada podniku z jedné koruny vydané na osobni naklady. Pro
podnik je zadouci rostouci tendence tohoto ukazatele, protoze praveé narlst predstavuji

soucasné€ 1 rust zisku a snizovani nakladu.

Abychom opét mohli posoudit vyvoj produktivity prace, kdy pouZitou proménou je
pfidand hodnota, vyuzijeme vypocet meziro¢niho tempa rlstu produktivity prace.
Hodnoty produktivity prace z ptidané hodnoty a vysledky sledovaného ukazatele
Vv jednotlivych letech znazoriuje tabulka €. 7.

Tabulka 7: Tempo ristu produktivity prace z pridané hodnoty ve vztahu
k osobnim nakladum v %

PP z ptidané hodnoty 1,60 1,66 1,72 1,60 1,43 1,50
Vysledek - 3,98 3,59 -7,10 -10,48 4,82
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tempo rastu produktivity prace z ptidané hodnoty ve vztahu k osobnim nédkladim
vroce 2011 a 2012 kleslo znacnym zptsobem. V roce 2013 dochdzi sice k naristu

produktivity prace, tento nartst vSak neni néjak vyznamny vzhledem k jeho velikosti.

Grafické znazornéni vyvoje produktivity prace z pfidané hodnoty ve vztahu

k osobnim nakladim muZzeme shlédnout v grafu ¢. 8.
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Graf 8: Vyvoj produktivity prace z piidané hodnoty ve vztahu Kk osobnim

nakladum v tis. K¢.
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Nyni se zaméfime na ukazatele hodnotici efektivnost

lidského kapitalu

prostfednictvim produktivity prace z pfidané hodnoty ovSem nyni ve vztahu k

prepoctenému poctu zaméstnanct. Jak uz bylo zminéno v predeslych kapitolach, v roce

2011 doslo k vyraznému Ubytku zaméstnancti v podniku. Pravé tato skute¢nost se opét

mize do znaéné miry projevit ve vysledku produktivity prace z pridané hodnoty.

Nasledujici tabulka obsahuje udaje potiebné k tomu, abychom dosli K vysledku

znazornujici hodnotu ptedstaveného ukazatele produktivity prace, vcetné samotného

vysledku.

Tabulka 8: Produktivita prace z piidané hodnoty ve vztahu k po¢tu zaméstnanci
v letech 2008 — 2013 v tis. K¢

Pfidand hodnota 450000| 458760 | 500491| 492039| 445132| 509 548
Prepocteny pocet 805 807 815 729 739 780
zamestnancu

Vysledek 559,01| 56848| 61410| 67495 60234| 65327

Zdroj: Vyro¢ni zprava podniku 2008 - 2013, vlastni zpracovani

Vysledek ukazatele produktivity prace z ptfidané hodnoty nam udava vysi pridané

hodnoty pfipadajici na jednoho zamé&stnance. V z4jmu podniku je v tomto piipadé co

nejvyssi hodnota ukazatele.

Meziro¢ni tempo ristu predstaveného ukazatele produktivity prace zobrazuje tabulka

¢. 9, ke kterému jsme dospéli obvyklym zplisobem.
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Tabulka 9: Tempo ristu produktivity prace z piidané hodnoty ve vztahu k poctu
zaméstnancu V letech 2008 — 2013 v %

PP z ptidané hodnoty 559,01 568,48 614,10 674,95 602,34 653,27

Vysledek - 1,69 8,03 9,91 -10,76 8,45

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle ocekavani doslo v jednom roce K podstatnému tpadku v produktivité prace
z pfidané hodnoty. Tento upadek, jak mizeme vidét v tabulce, byl zaznamenan v roce
2012, kdy vsak doslo k mirnému nartistu poctu zaméstnancii. Mizeme se domnivat, Ze

wrwe

odchodem zaméstnanct v predeslém roce.

Vyvoj ukazatele produktivity prace k pfidané hodnoté ve vztahu k poctu
zamé&stnanct v letech 2008 - 2013 je graficky zobrazen v grafu ¢. 9.

Graf 9: Vyvoj produktivity prace zpridané hodnoty ve vztahu k poctu
zaméstnancu v letech 2008 — 2013 v tis. K¢

Produktivita prace z pridané hodnoty II.
800
700
600 N
500
400
300

200
100

2008 2009 2010 2011 2012 2013

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. 3. 3. Vyvoj osobnich nakladd podniku

Osobni néklady podniku jsou dany souctem mzdovych nédkladii, naklad na socidlni
zabezpecCeni a zdravotni pojisténi a socidlnich nékladi. VySe osobnich nakladl
spole¢nosti Rodenstock CR s. r. o. piipadajici na jejich zaméstnance je ke zhlédnuti ve

vyrocnich zpravach jednotlivych let sledovaného obdobi. Pocet zameéstnanct
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spolecnosti v¢etné ¢lend fidicich organt a vysi osobnich nakladd zobrazuje nasledujici

tabulka.

Tabulka 10: Pocet zaméstnanci a osobni naklady v letech 2008 — 2013

Pocet zaméstnancu 805 807 815 729 739 793

- z toho Clenové
fidich organt

14 15 14 14 13 13

8?3"216)“5‘1‘13@ 282088| 276560| 201253| 308216| 311468| 340139

Zdroj: Vyrocni zpravy podniku 2008 -2013, vlastni zpracovani

Z této tabulky mizeme odvodit, Ze osobni ndklady kazdym rokem stoupaji. Tento
nariist vSak neni proporciondlni S nardstem poctu zaméstnanci. V roce 2011 doslo
K vyraznému poklesu po¢tu zaméstnancd, a to z 815 na 729 zaméstnancu. Naopak

osobni naklady v tomto roce vzrostly z 290 000 na 308 000 tisic.

Blize si tento nesoulad uvedeme na nasledujicich tabulkach, kde jsou znazornéna

jednotliva meziro¢ni tempa ristu poctu zaméstnanct a osobnich nakladi.

Tabulka 11: Tempo rastu poétu zaméstnancu v letech 2008 — 2013 v %

e roect 805 807 815 729 739 780
zamestnancu
Tempo rlstu v % - 0,25 0,99 -10,55 1,37 5,55

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 12: Tempo rustu osobnich nakladu v letech 2008 — 2013 v %

by 282088| 276560| 291253| 308216| 311468| 340139
Tempo rlstu - -1,96 5,31 5,82 1,06 9,21

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 11 mUZeme vidét, Ze v roce 2011 pocet zamé&stnanct klesl o vice jak
10%. Naopak turoven osobnich nakladu v roce 2011 uvedena v tabulce ¢. 12 vzrostla, a
to o téméer 6%. Ve zbylych letech dochazelo také k odlisSnému vyvoji téchto hodnot.

Tento nesoulad neni vSak tak markantni jako v roce 2011.

Pro vétsi prehlednost vyvoje meziroéniho tempa ristu sledovanych hodnoty uvadim

graf, kde je tento protichidny vyvoj v jednotlivych letech 1épe znazornén.

47



Graf 10: Vyvoj meziro¢niho tempa ristu osobnich nakladd a poétu zaméstnanci
v letech 2009 — 2013 v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakou é&ast z celkovych nakladii spolecnosti Rodenstock CR s. r. 0. tvoii osobni
naklady, predstavuje nasledujici tabulky.

Tabulka ¢. 13: Osobni naklady, celkové naklady a jejich podil v letech 2008 — 2013
v tis. K¢.

Osobni néklady 282 088 276 560 291 253 308 216 311 468 340 139
Celkové naklady 737 529 687 743 708 357 699 729 720 964 780 322
Podil (v %) 38,25 40,21 41,12 44,05 43,20 43,59

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku 2008 - 2013, vlastni zpracovani

Jak je ztéto tabulky patrné, osobni naklady bezesporu pro podnik piedstavuji

podstatnou ¢ast z celkovych nékladi. Z této skuteCnosti mizeme odvodit, Ze lidsky

faktor je pro podnik dilezitym vyrobnim faktorem i pies to, ze vyroba je podniku

pfevazné automatizovana.

Nize pro vétsi piehlednost uvadim graf, kde je pomér mezi témito naklady

prehlednéji zobrazen.
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Graf ¢. 11: Pomér osobnich nakladi na celkovych nakladech v letech 2008 — 2013
v tis. K¢
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Oproti osobnim ndkladiim, které maji v kazdém roce pfedevsim rostouci tendenci,
vyse celkovych nakladi je v kazdém roce odliSnd. Nartst osobnich nakladi tak

nekoresponduje s naristem nakladu celkovych.
4. 3. 4 Meziro¢ni tempa rastu vybranych ukazatelu a jejich srovnani

V této diplomové praci jsme si uz predstavily ukazatele, které jsou pro praci klicové.
Jedna se o ukazatele produktivity prace a ukazatele posuzujici vyvoj osobnich nakladu.
Jak se tyto ukazatele ve sledovanych letech 2008 - 2013 vyvijely, znazoriuji ukazatelé
uréené pro vypocet mezirocniho tempa rdstu. Nyni nastdva potfeba porovnat tyto

ukazatele meziro¢ni tempa ristu.

V tabulce ¢. 13 miZzeme vidét vysledky meziro¢niho tempa ristu osobnich ndkladd,
které uz v diplomové praci byly pfedstaveny a ke kterym jsme dospéli vySe popsanym

zpusobem.

Tabulka 13: Vysledky tempa ristu osobnich naklada v letech 2009 — 2013 v %

Tempo riistu = -1,96 531 5,82 1,06 9,21

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 14 znazoriuje vysledky mezirocniho tempa riistu produktivity prace

z ptidané hodnoty ve vztahu k osobnim ndkladim. Tento ukazatel produktivity prace,
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kde je pouzitou proménou piidana hodnota, je oproti vySe pouzitych ukazatelt

produktivity prace piesnéjsi.

Tabulka ¢. 14: Vysledky tempa rustu produktivity prace z pridané hodnoty ve
vztahu k osobnim nakladim v letech 2009 — 2013 v %

Tempo ristu (v %) . 3,98 3,59 -7,1 -10,48 4,82

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro srovnani téchto dvou ukazatela aplikuji graf, kde bude zaznamenan priibéh jejich

vyvoje. Prostfednictvim grafu mizeme pak 1épe posoudit p¥ipadny nesoulad.

Graf ¢. 12: Srovnani tempa ristu ukazateli produktivity prace a osobnich nakladi
v letech 2009 — 2013 v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zacatku sledovan¢ho obdobi mély osobni nédklady rostouci tendenci. Tento
pribéh vyvoj byl ukonden rokem 2012, kdy ve spoleénosti Rodenstock CR s. r.0. doslo
ke snizeni tempa rastu nakladi na lidsky kapital. Oproti tomu v roce 2013 je vyvoj
osobnich nakladi rostouci a to 0 9%. Pokud se zamétime na kiivku zndzornujici tempo
rustu produktivity prace, zjistime, ze kiivka ma naprosto odlisny pribéh. Od roku 2010
tempo rustu produktivity prace z piidané hodnoty vyrazn¢ kleslo, a to az do roku 2012.
Naproti tomu osobni ndklady nezaznamenaly tak vyrazny propad. Pozitivni vyvoj tempa

rustu produktivity prace z pfidané hodnoty je zaznamenan az v roce 2013.
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4. 3. 5. Prumérna mzda podniku a jeji porovnani s odvétvim a konkurenci

Prostiednictvim mzdovych nékladii, které tvofi soucast osobnich nékladii, mizeme
ziskat hodnotu pramérnych mezd. Stejn¢ jako osobni naklady jsou i mzdové naklady
dostupné z vyroc¢nich zprav podniku.

V tabulce €. 15 jsou uvedeny hodnoty udaji potfebné pro vypocet primérné mzdy
vyplacené zaméstnanciim za jejich praci v podniku. Témito udaji jsou mzdové naklady

a pocet zam¢stnancu.

Tabulka 15: Mzdové naklady, pocet zaméstnanci a prumérna mzda v podniku
v letech 2008 — 2013

?ffi‘:"lv(i)néklady 201420| 199366| 208924| 221064| 224224 246316
Podet zaméstnanca 805 807 815 729 739 780
Vypocet 20851|  20587| 21362| 25270|  25285| 26316

Zdroj: Vyrocni zpravy podniku 2008 — 2013, Vlastni zpracovani

Vyse pramémé mzdy v podniku Rodenstock CR s. r. 0. uvedena v poslednim fadku
tabulky ma rok od roku rostouci tendenci, kromé roku 2009, kdy tento pokles je

vzhledem K jeho vysi zanedbatelny.

Spoleénost Rodenstock CR s. r. 0. dle ekonomické klasifikace ¢innosti CZ-NACE
spadd do odvétvi zpracovatelského primyslu. Primérné mzdy vyplacené v uvedeném
odvétvi jsou znazornény V nasledujici tabulce. Tyto hodnoty jsou prezentovany na

strankach ¢eského statistického tradu.

Tabulka 16: Primérna mzda v odvétvi zpracovatelsky prumysl v letech 2008 —
2013

Primérna mzda 22 043 21 968 22 982 23781 25719

26 354

Zdroj: www.czs0.Ccz

Pokud porovname vysi primérnych mezd jak ve sledovaném podniku, tak v daném
odvétvi, zjistime, Ze se spolenost Rodenstock CR s. r. o. na pocatku sledovaného
obdobi pohybovala pfedev§im pod hranici primérné mzdy v odvétvi. Vyjma roku 2011,
kdy divod této nerovnosti vidim v poklesu poctu zaméstnancti v tomto roce. V roce

2013 se vySe primérné mzdy piiblizuje k praméru v odvetvi.

V tvodu této kapitoly diplomové prace, kde byla vénovana pozornost charakteristice

spole¢nosti, byly uvedeny podniky, které spole¢nost poklada za své konkurenty. Jednim
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z nich byla i spolecnost Omega Optix. Pravé tento podnik nyni pouziji k tomu, aby
mohla byt porovnana priméma mzda spoleénosti Rodenstock CR s. r. o.

s kompatibilnim konkurentem.

Tabulka ¢. 17 uvadi vysi mzdovych nakladii a poctu zaméstnancti konkuren¢niho
podniku Omega Optix, které jsou ke zhlédnuti v jimi publikovanych vyro¢nich
zpravach pro obdobi roku 2008 az 2013. Prostfednictvim téchto tdaji dostaneme
hodnoty primérnych mezd, které jsou také v tabulce uvedeny.

Tabulka 17: Mzdové naklady, pocet pracovnikii a primérna mzda Omega Optix
v letech 2008 — 2013

bzt iy 42419 43873  41556| 43915| 50739| 60138
(v tis. K¢)

Podet zaméstnancu 145 142 147 120 125 159
Primerma mzda 24379| 25747  23558|  30497| 33826| 31519

Zdroj: Vyro¢ni zpravy Omega Optix 2008 — 2013, vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, ze konkurencni podnik Omega Optix zaméstnava az 5 krat méné
pracovnikli. Zaroven naklady vydané témto zaméstnancim jSOU V porovnani se
sledovanou firmou témeét 4 krat mens$i. Primérnd mzda pracovnikli Omega Optix se
pohybuje nejen nad primérem v odvétvi. VySe primérmé mzdy konkurencni firmy je
soudasnd vét§i nez je praimérna mzda ve spoleénosti Rodenstock CR s. r. 0. V jednom
roce, a to konkrétné¢ vroce 2012, vyplacela spoleCnost Omega Optix svym

zaméstnancim pramérnou mzdu dokonce o0 8 000 K¢ vyssi.

Pro lepsi porovnani vyvoje primérych mezd spoleénosti Rodenstock CR s. r. o.,

Omega Optix a prumérné mzdy v odvétvi uvadim nasledujici graf.
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Graf 13: Vyvoj primérné mzdy firmy Rodenstock CR s. r. 0., Omega Optix a
zpracovatelského prumyslu v letech 2008 — 2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4. 4. Navrhy na zvyseni efektivnosti sou¢asného mzdového systému

V této subkapitole diplomové prace bych nejprve chtéla shrnout vyznamné
skuteCnosti, ke kterym jsme dospéli v praktické casti prace. Na podkladé téchto
skuteénosti nasledné vytvofim piislusné navrhy, které by mohly dosavadni systém

odménovani zefektivnit.

4. 4. 1. Shrnuti vyznamnych ukazatell

Pfi popisu podnikatelské jednotky, a to konkrétné jeji organizacni struktury bylo
uvedeno, ze témé&f % zaméstnanci pusobi v oddéleni vyroby. Z tohoto divodu je podle
mého usudku nezbytné, se pifi tvorbé navrhu na zvySeni efektivnosti systému

odménovani zaméfit praveé na tuto skupinu zaméstnancu.

Ze aktualné aplikovany systém odméhovani podniku neni vhodnym zptisobem
nastaven, potvrzuji i vysledné hodnoty ukazatelli produktivity prace nebo finanéni
ukazatelé podniku. Kritickym obdobim podniku byl rok 2011 a 2012. V tomto obdobi
doslo k vyraznému propadu provozniho vysledku hospodaieni a celkovych vynosi.
Ukazatelé produktivity prace méli v tomto obdobi také klesajici tendenci, kdy tempo
rustu sledovaného ukazatele dosahovalo hodnot az — 10%. Skute¢nost, Ze zaméstnanci
jsou pro podnik vyznamnym vyrobnim faktorem, znézortiuje ukazatel podilu osobnich

nakladt na celkovych nékladech spolecnosti, kdy tento podil se kazdorocné pohybuje
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nad 40%. Vyvoj osobnich nakladi vSak neni identicky s vyvojem ukazatele
produktivity prace. Zlom ve vyvoji téchto ukazatelli nastava az v roce 2013. Ukazatel
produktivity prace a jeho tempo rtstu, se po hlubokém propadu pfiblizuje ukazateli

tempa ristu osobnich nakladi.

4. 4. 2. Revize mzdového systému

S odkazem na vySe popsané nedokonalosti, které zaznamenavaji vysledky provedené
analyzy ukazatelti efektivnosti lidského kapitalu vybraného podniku, by podle mého
usudku bylo nejvhodnéjsi provést celkovou revizi mzdoveého systému. K tomuto zavéru
se priklanim 1 z toho divodu, Ze samotny zptsob vypoctu konecné vyse celkové mzdy
zaméstnance je pomérné slozity a zbytecné komplikovany. Jistou zéasluhu na
nevyhovujici podobé mzdového systému vybraného podniku mé i ta skutecnost, ze
mzdovy systém je pievzat od matetské spolecnosti sidlici v Mnichové. Takto sestaveny
mzdovy systém je pfizplisoben podminkdm némeckych zaméstnancli matefské
spole¢nosti Rodenstock. Vyse popsané skutecnosti jistym zplisobem mohou zasdhnout
do nedostatecné vykonnosti zaméstnancti v§ech oddéleni podniku. Pokud zaméstnanci
nerozumi podminkdm fungovani mzdového systému, je jejich motivace k lepSim

vykoniim podstatné komplikovana.

V ramci navrhované revize mzdového systému bych se zaméfila na zaméstnance
oddé€leni vyroby, kde piisobi pfevazna ¢ast zaméstnanci, a na dalsi fadové zaméstnance
ostatnich oddé€leni podniku. S ohledem na tuto skupinu zaméstnancii bych systém
odménovani sestavila tak, aby vySe mzdy byla vdzana na vystupy produkované danou
organizacni jednotkou. Konkrétni skupiné zaméstnanct by tak byly udélovany odmény
za aktivity vedouci k narGstu zisku. Dle mého nazoru by timto zplisobem nastaveny
mzdovy systém mél pfiznivy vliv na organizani a pracovni Usili zamé&stnancl a z
hlediska zpiisobu stanoveni mzdy by byl pro tyto zaméstnance vice spravedlivy.
Mzdovy systém by tak byl zalozen na odménovani atributti, které vychazi z popisu

konkrétniho pracovniho mista a jeji pracovni naplné.

Osobné jsem presvédcena o tom, Ze to, co je z hlediska odménovani vyhovujici pro
pracovniky manudlnich praci, neodpovidd piedstavam pracovnikii vedoucich pozic.
Manazefi, kteti zaujimaji vedouci postaveni v podniku, ocekavaji, ze vyse jejich odmén
se bude odvijet od jejich individudlniho vykonu a od ziskaného vzdé€lani, délky praxe

Vv oboru ¢i pfisluSnych kompetenci a pravomoci, které jsou ptidé€lené jejich pracovni

54



pozici. S ohledem na pocet vedoucich zaméstnanci ve vybraném podniku, jejichz
pomér je vztahu k ostatnim fadovym zaméstnancli zanedbatelny, je piiznivejsi
prizptasobit mzdovy systém pracovnikim nizSich pozic. Zptsob, jak sestavit mzdu
témto zaméstnanct by byl specifikovan pfislusSnym mzdovym vymérem prostiednictvim
jednostranného opatteni. Naopak pro pracovniky vedoucich pozic by bylo vyhovujici
stanovit vySi mzdy na zékladé¢ ujednani v rdmci dvoustranné dohody. Aby takto
sestaveny mzdovy systém spliioval pozadavek efektivnosti, je nutné ho propojit
s motivaci zaméstnanci. Uginky zrevidovaného mzdového systému by se mély projevit
Vv narastu kvality a produktivity prace. Téch by vSak nebylo dosazeno bez odpovidajici

motivace.
4. 4. 3. Podpora motivacniho charakteru systému zaméstnaneckych vyhod

Nabidka benefit obsazenych v systému zaméstnaneckych vyhod je dle mého tsudku
rozmanita, atraktivni pro vSechny vékové kategorie zaméstnanct a zcela dostupné viem
zamé&stnanci bez ohledu na jejich postaveni ve firm€. Jejich dostupnost muiize pro
zameéstnance predstavovat vyhodu, ale i nevyhodu. Zaméstnanci, ktefi zaujimaji ve
firmé vyssi pracovni postaveni, mohou byt touto skutecnosti demotivovéni a zdjem o
Cerpani benefiti tak mize upadat. Naopak fadovi zaméstnanci mohou v této dostupnosti
zaméstnaneckych vyhod shledédvat jistou miru uznani bez ohledu na jejich postaveni ve
firm¢. Aby nastala jista mira rovnovahy mezi t€émito skupinami zamé&stnancd, navrhuji,
aby vSichni zaméstnanci v rdmci systému zaméstnaneckych vyhod ziskali ¢astku, ktera
by byla na zakladni Grovni. Vysi této zdkladni Castky by nasledné mohli zaméstnanci

ovlivitovat prostiednictvim své vykonnosti v podniku.

Ze je systém zaméstnaneckych vyhod Zadouci, potvrzuje jeho kompletni kazdoroéni
vycerpanost. V pfipadé¢ nabidky jednotlivych benefiti bych vSak doporucila jeho
obménovani na zdklad¢é pravidelné provadéného prizkumu. Tento prizkum by byl
zalozen na zjiStovani motivaéni struktury zaméstnanct, ktera se kazdym rokem muze
ménit uz s ohledem na ménici se trendy. Spole¢nost Rodenstock CR s. r. 0. by se také
mohla snazit najit zplsob, jak informovat své zaméstnance o nakladech spojenych
s poskytovanim jednotlivych benefitli obsazenych v tomto systému. Zaméstnanci, jako
ptijemci téchto vyhod, by si v disledku uvedeni nakladti uvédomili, jakou socialni péci

mu zameéstnavatel poskytuje, a to se nasledné miize odrazit v jeho vztahu ke spolecnosti.
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4. 4. 4. Poskytovani prémii

Dosavadni mzdovy systém v sobé zahrnuje Sirokou nabidku variabilnich slozek
mzdy, které odrazi vykon kazdého zaméstnance. I pfes tuto skute¢nosti se domnivam,
ze by bylo pro spole¢nosti daleko vyhodnéjsi zavedeni specidlnich prémii. Tyto prémie
by zaméstnancim byly vyplaceny v pfipadé dosazeni konkrétnich vysledkt. Pro
spolecnost by bylo zadouci zavést takovy druh prémii, které¢ by byly vazané na ukazatel
produktivity. Ukazatel produktivity je jednim z méfitelnych ukazatelli vykonnosti
spole¢nosti, ke kterému jsou dostupné potiebné udaje. Pro kazdé oddéleni podniku by
byla stanovena pozadovana uroven produktivity. Zaméstnanci konkrétnich odd€leni by

tak pfi jejim piekroceni méli pravo na ziskani této prémie.
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5. Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace byl popis a nasledné zhodnoceni mzdového
systétmu ve vybraném podniku. Na zakladé ziskanych poznatkii vyplyvajicich ze
zhodnoceni, bylo dal§im cilem vytvofeni patficnych navrhii, které by sméiovaly ke
zvyseni jeho efektivnosti. Vybranym podnikem, jehoz mzdovy systém byl pfedmétem

zkoumani, byla spole¢nost Rodenostock CR s. r. 0.

Spoleénost Rodenstock CR s. r. o. je dcefinou spoleénosti, ktera mé sidlo
v Klatovech. Jejim predmétem podnikani je produkce vyrobki z odvétvi
zpracovatelského priamyslu, a to konkrétné o¢ni optiky. Tyto vyrobky jsou vyrabény
pomoci moderni a automatizované technologie. I pfes vysokou technologickou
vybavenost je pfitomnost lidského faktoru nezbytna. Pocet zaméstnancti piisobici v této
spole¢nosti pfesahuje hranici 800 zaméstnancii, ¢emuz odpovida i rozsahld organizacni

struktura.

S ohledem na velikost vybrané spolecnosti je i samotny mzdovy systém velmi
obsahly. Kone¢na vyse mzdy se sklada ze zakladni mési¢ni mzdy, variabilnich slozek
mzdy a osobniho ohodnoceni. Zékladni slozka mzdy je tvotfena takzvanymi pozi¢nimi a
skupinovymi granty. Jako variabilni slozky mzdy firma udé&luje mési¢ni prémie,
stabilizacni bonusy a jednotlivé priplatky. Vyse osobniho ohodnoceni se odviji od
vysledkl pravidelného hodnoceni zaméstnanct. Pro zvySeni motivace zaméstnanct je
ve spolecnosti uplatiiovan systém zaméstnaneckych vyhod, zalozeny na principu

cafeteria systému.

Pro naplnéni stanoveného cile diplomové prace, a to zhodnoceni mzdového systému
podniku, byla provedena analyza efektivnosti lidského kapitdlu. V rdmci analyzy byly
aplikovany ukazatele, posuzujici produktivitu prace. Pro vypocet téchto ukazateld byly
vyuzity udaje, prezentované ve vyrocnich zpravach spolecnosti pro jednotlivé roky
sledovaného obdobi. Ziskané vysledky ukazatelit produktivity prace nemaji jednotny
pribéh, avsak mizeme konstatovat, Ze jejich vyvoj ma spiSe klesajici tendenci. Zlom
nastava v roce 2013, kdy produktivita za¢ina nepatrné rist.

Predmétem zkoumani této prace jsou zaroven osobni ndklady spolecnosti, které byly
porovnavany s prepoctenym poctem zameéstnancl a s celkovymi naklady spolecnosti.
Dle udaji uvedenych ve vyro¢nich zpravach spolecnosti, nebyl vyvoj poctu

zamé&stnancu s vyvojem osobnich nakladu totozny, a to zejména v roce 2011. Tento rok
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zaznamenava pokles zaméstnanctli o vice jak 10%. Naopak osobni naklady v tomto roce
vykazaly narast o vice jak 5%. Tento protichtidny vyvoj si vSak vysvétluji tim, Ze
spolecnost pii propousténi vice jak 80 zaméstnancii v ramci své solidarity vyplacela
jistou vysi odstupného. Naopak ukazatel vyjadiujici pomér osobnich ndkladi na
celkovych ndkladech potvrzuje mé tvrzeni, ze lidsky kapitadl zaujima ve spolecnosti
Rodenstock CR s. r. 0. v§znamné postaveni. Jeho vyse kazdoroéné stoupa a v roce 2013

se pohybovala nad vysi 40%.

V ramci provedené analyzy byla také zkouméana primérna mzda spole¢nosti, ktera
byla srovnavana s primérmou mzdou konkuren¢niho podniku a primérnou mzdou
vyplacenou v odvétvi. Konkurenéni spolecnost ve srovnani se spolecnosti Rodenstock
CR s. r. 0. vyplaci o n&kolik tisic vy$§i primérnou mzdu. Vyse primémé mzdy
vyplacené spolecnosti Rodenstock CR s. r. 0. naopak odpovida trovni primémé mzdy

vyplacené v odvétvi, ve kterém pulisobi.

Tyto poznatky byly zakladnim kamenem K vytvofeni navrhii vedoucich ke zvySeni
efektivnosti mzdového systému. Prvnim ndvrhem této diplomové price je revize
mzdového systému. Divodem takového razantniho kroku byla pfedevsim slozitost
mzdového systému, kterd mize mit jisty podil na klesajici produktivité prace. V ramci
navrhované revize by mélo dojit k vétSimu prizptisobeni mzdového systému
zaméstnancim, kteti plsobi nejen Vodvétvi vyroby, ale 1 dal§$im fadovym
zaméstnancim ostatnich oddéleni. Zameéstnanci vedoucich pozic by pak vykonavali

svou pracovni ¢innost za mzdu stanovenou na zakladé dvoustranné dohody.

Druhy navrh se vztahuje k benefitim systému zaméstnaneckych vyhod a podminkdm
jejich udelovani. Pro zajisténi vétsi spravedlnosti pii Cerpani benefitd je vhodné udélit
kazdému zaméstnanci zakladni ¢astku, kterou by sdm zaméstnanec mohl navySovat
prostfednictvim své vykonnosti. Ttetim a soucasné poslednim navrhem vedoucim ke
zvySeni efektivnosti systému odménovani, je poskytovani prémii. Podminkou ziskdni
téchto prémii by bylo dosazeni konkrétnich vysledki, a to pozadované vyse ukazatele
produktivity prace. Pro zvySeni efektivnosti mzdového systému je nutné zajistit a
sledovat relaci mezi vzrustajicimi naklady spojenymi s poskytovanim prémii a nartistem
zisku vyvolanym zvySujici se produktivitou prace. Podminkou realizace predstavenych
navrhl je, ze jejich aplikace nebude mit za nésledek neumérné zvySeni nakladl bez

patficného ekonomického rlstu na vystupu podniku.
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I. Summary a Keywords

The main objective of this thesis was to describe and evaluate the the payroll system
in selected company. Through gained knowledge deriving from the evaluation, the next
objective was to create appropriate proposals that would lead to increase its
effectiveness. Selected company, whose payroll system was under investigation, was

the company Rodenostock CR s. r. 0.

To fulfill the stated objective of the thesis, evaluate the company payroll system, an
analysis was made effectiveness of human capital. In the analysis were applied
indicators, assessing productivity. These indicators are based on data presented in the
annual reports of the company for each year of the reference period. The results of labor
productivity indicators haven’t a single course, but we can say that their development
has rather decreased. The turning point comes in 2013, when productivity starts to grow

slightly.

The first proposal of this thesis is the revision the payroll system. The second
proposal relates to the benefit employee benefits system and conditions of their grant.
The third and final proposal of at the same time, leading to increased efficiency
remuneration system is providing bonuses. The condition presented proposals is that
their application will not result in disproportionate increase in costs without appropriate

economic growth to the output the business.

Key words: Payroll system. Wage. Wage components. System of employee benefits.
Labour produktivity.
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