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1 Úvod 

Mzda je prostředek, který plní řadu funkcí. Z hlediska zaměstnavatele představuje 

náklad, který je ochoten vynaloţit, z hlediska zaměstnance odměnu za vykonanou práci. 

Aby byl výkon zaměstnance vysoký, snaţí se podnik vytvořit správnou strukturu mzdy. 

Vyvstává tak otázka, jak by měla tato správná struktura vypadat.  

Zvýšení základní mzdy působí na zaměstnance rychle a účinně, ale pouze 

v krátkodobém časovém horizontu. Abychom zajistili dlouhodobou motivaci, je vhodné 

zaměřit se na pohyblivou, tzv. pobídkovou sloţku mzdy, jejíţ výše závisí na snaze 

a kvalitním výkonu pracovníka.  

K spravedlivému určení výše pohyblivé sloţky mzdy nám poslouţí různé metody 

hodnocení pracovníků. Hodnocení pracovníků je jednou z nejdůleţitějších personálních 

činností v podniku. Základním úkolem tohoto hodnocení je informovat zaměstnance 

o výsledcích práce a o moţném zlepšení jejich výkonu.  

Existuje však další moţnost, jak motivovat zaměstnance a zvyšovat jejich loajalitu 

k podniku. Zaměstnavatel můţe poskytovat nad stanovenou mzdu navíc zaměstnanecké 

výhody, tzv. benefity. Tyto benefity jsou účinným nástrojem vedoucí k daňové 

optimalizaci společnosti. Nevýhodou je fakt, ţe jsou nákladné, a proto si je nemohou 

dovolit všechny společnosti, pouze ty ekonomicky vyspělé a stabilní.  

S významem slova práce lze spojit pojem produktivita práce. Ta udává, jestli společnost 

správně hospodaří s lidskými zdroji. Je ukazatelem výkonnosti, který je v případě růstu 

spojen se zvýšením rentability společnosti.  

 

Cílů bakalářské práce je několik. V první řadě prozkoumání problematiky mezd 

a zaměstnanců z hlediska jejich odměňování, hodnocení a poskytování benefitů. 

V druhé řadě návrh změny základní mzdové formy hodinové na úkolovou mzdu             

u zaměstnanců v kategorii „opravář“ a v poslední řadě zhodnocení podniku jako celku 

pomocí ukazatele produktivity práce.  
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2 Mzdový systém 

 

Zaměstnanci za svou odvedenou práci mají nárok na mzdu. Způsob, jakým se v podniku 

stanoví výše mzdy, se nazývá mzdový systém.  

 

Na mzdový systém působí různé faktory, které ovlivňují jeho strukturu: 

 

 vlivy vnějšího prostředí – situace na trhu práce, právní úprava mzdových          

a zaměstnaneckých vztahů, intenzita konkurenčního prostředí, fáze 

hospodářského cyklu, vliv nástrojů hospodářské a sociální politiky               

(daně, úvěry), 

 vlivy vnitřního prostředí firmy – firemní cíle, ekonomická situace firmy, 

postavení na trhu, kvalita řízení, kvalita lidských zdrojů a jejich rozvoj. 

 

Při tvorbě mzdového systému je podstatné, aby společnost nalezla optimální strukturu 

mzdy, která bude vyhovovat cílům zaměstnavatele i zaměstnance. Nástroje, které 

k tomu vyuţije, a jejich funkce jsou zobrazeny na následujícím obrázku.[4] 

 

Obr. 1: Nástroje mzdového systému a jeho funkce
1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
 KLEIBL, Jiří; HUTTLOVÁ, Eva; DVOŘÁKOVÁ, Zuzana. Stimulace pracovníků a tvorba mzdových soustav. Praha : Vysoká 

škola ekonomická , 1998. 
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3 Odměňování 

 

Odměňování zaměstnanců je velice podstatným nástrojem řízení lidských zdrojů. Jejím 

cílem je působit na získávání a stabilizaci zaměstnanců, motivovat k rozvoji, stimulovat 

k práci a rozvíjet podnikovou kulturu.  

 

Organizace mají k dispozici poměrně širokou škálu moţností, jak odměňovat své 

pracovníky. Základem je mzda, sloţená ze mzdy základní a pobídkové sloţky. Efektivní 

odměňování však zahrnuje i další faktory jako povýšení, formální uznání a také 

zaměstnanecké výhody poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci. [5] 

 

3.1 Mzda 
 

Mzda je určitá odměna za práci v pracovněprávním vztahu mezi zaměstnancem             

a zaměstnavatelem. Obvykle mívá povahu peněţitého plnění, ale zákonem je dovoleno     

i poskytování plnění peněţité hodnoty, tedy naturální mzdy.  

 

Mzda se sjednává v pracovní smlouvě, kolektivní smlouvě či jiné individuální     

smlouvě, popřípadě ji zaměstnavatel stanoví vnitřním předpisem či mzdovým 

výměrem.[2]  

 

U pojmu mzda se můţeme setkat s pojmy jako minimální mzda a mzda zaručená. 

 

Minimální mzda 

Minimální mzda je nejniţší přípustná výše odměny za práci v pracovněprávním vztahu. 

Její výše je stanovena nařízením vlády č. 567/2006 Sb.. V roce 2010 se minimální mzda 

ţádným způsobem nezměnila (výraznější zvýšení bylo naposledy provedeno v roce 

2006). Její základní sazba činí 8000 Kč měsíčně, resp. 48,10 Kč/hod.  
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Pokud se stane, ţe mzda zaměstnance v kalendářním měsíci nedosáhne výše minimální 

mzdy, zaměstnavatel musí zaměstnanci rozdíl doplatit. [2] 

 

Zaručená mzda  

„Zaručenou mzdou se rozumí mzda nebo plat, na kterou zaměstnanci vzniklo právo 

podle zákoníku práce, smlouvy, vnitřního předpisu, mzdového výměru nebo platového 

výměru. Nejnižší úroveň zaručené mzdy nesmí být nižší než částka, kterou stanoví zákon 

jako základní sazbu minimální mzdy.“
2
 

 

Mzda se skládá z následujících částí: 

- základní mzdy 

- pohyblivé sloţky 

- příplatků 

 

3.2 Základní mzda 

 

Základní mzda má různé mzdové formy, jejichţ správné zvolení je důleţité z hlediska 

motivace a spokojenosti zaměstnanců. Tato mzda a její formy se sjednávají v kolektivní 

smlouvě, pracovní smlouvě, případně ve vnitřním mzdovém předpisu. 

 

Základní mzdové formy mohou mít podobu: 

- časové mzdy 

- úkolové mzdy 

- podílové neboli provizní mzdy 

- mzdy za očekávané výsledky práce (smluvní mzdy) 

 

Časová mzda 

Tato forma mzdy je velice oblíbená jak pro svou jednoduchost a administrativní 

nenáročnost, tak i srozumitelnost. Nevýhodou je však nedostatečná motivace 

                                                 
2
 JAKUBKA, J. Zákoník práce 2010. Olomouc : Anag, 2010.  
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zaměstnanců, kterou lze eliminovat různými modifikace časové mzdy. Například mzdu 

doplníme o prémie, odměny, bonusy, atd. Nejvhodnějšími adepty pro odměňování 

hodinovou mzdou jsou kategorie dělnických prací a technickohospodářských funkcí. 

 

Úkolová mzda 

Úkolovou mzdou odměňujeme obzvláště výrobní dělníky za splnění pracovních     

úkolů, které mají předem dány. Tyto jednotlivé úkoly jsou vyjádřeny výkonovými        

normami, dle kterých je určena míra splnění a následně dle kterých jsou zaměstnanci 

odměňováni. Úkolová mzda má oproti mzdě časové jednu velkou výhodu, a totiţ, ţe má 

obrovský motivační potenciál. Nevýhodou je náročnost na administrativu a na přesnou 

evidenci zaměstnance. Vhodné je k této formě mzdy navíc vyplácet dostatečnou 

pohyblivou sloţku zaloţenou na dosaţení určité úrovně kvality.  

 

Můţeme ji dělit na mzdu od kusu nebo na mzdu za normohodiny. V prvním případě 

výpočet vychází z normovaného mnoţství produkce za jednotku času a z přiznaného 

mzdového tarifu. V druhém případě se stanoví pomocí celkově odvedeného a uznaného 

času a přiznaného mzdového tarifu. [4] 

 

Provizní mzda 

Provizní mzda má vysoký pobídkový potenciál a můţeme ji spatřit u takových    

činností, kde výsledek vykonávané práce můţe zaměstnanec ovlivnit a změřit, ale kde 

postup pracovní činnosti nelze určit a sledovat vyuţití pracovní doby. Nejčastěji je 

provizní mzda aplikována na obchodníky a pracovníky v servisních útvarech. [9] 

 

Smluvní mzda 

Smluvní mzda je podloţena smlouvou uzavřenou mezi zaměstnancem                            

a zaměstnavatelem na určitou dobu, ve které je závazně stanovena její výše. Tato forma 

se ujímá u takových pozic jako jsou vedoucí pracovníci a někteří specialisté. [4] 
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3.3 Pohyblivá složka mzdy 
 

Pohyblivá sloţka mzdy diferencuje rozdíly mezi výkony a pracovními              

výsledky, dovednostmi, schopnostmi a zkušenostmi zaměstnance. Z hlediska podniku 

má tato sloţka mnohem větší význam a měla by mít dostatečný podíl na celkové mzdě. 

 

Mezi pohyblivou sloţku mzdy zařazujeme: 

 

- prémie 

- výkonnostní odměny 

- mimořádné odměny 

- odměny závisející na délce zaměstnání 

- bonusy 

- tantiémy 

- podíly na výsledku hospodaření 

- zaměstnanecké akcie 

- příplatky nad rámec zákona 

 

Bonus 

Bonus je poskytován buď jednotlivcům nebo kolektivu, a to dělníkům za dodrţení 

kvality, produktivity, nebo technickohospodářským pracovníků za dosaţení předem 

stanovených úkolů, ukončení projektu, atd.  

 

Prémie  

Prémie jako pobídková forma mzdy je poskytována zaměstnanci za splnění předem 

nastavených pravidel, např. za dodrţení termínu, za dosaţenou jakost, dosaţenou 

úroveň výkonu, atd. Vyplácení této formy mzdy je zakotveno ve smlouvě       

(kolektivní, individuální) nebo ve vnitřním předpisu.  
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Odměna 

Vyplácí se zaměstnancům, jestliţe vykonali určitý mimořádný nebo jiným způsobem 

významný pracovní úkol a za mimořádné zásluhy vykonané v práci. Narozdíl od prémie 

odměňování pracovníků odměnou není určeno v ţádné smlouvě. [4] 

 

Podíly na VH  

Podíly na VH se vyplácí z disponibilního zisku po skončení hospodářského roku 

zaměstnancům za jejich přínos k získání lepších hospodářských výsledků       

organizace, neţ jaké byly plánovány.  

 

Tantiémy 

Tantiéma je specifický druh pobídkové formy mzdy, která se vyplácí členům 

představenstva a dozorčí rady. Její poskytování není v ţádném případě závislé              

na dosaţeném výkonu pracovníka. Výše tantiémy se stanoví na základě zisku 

generovaného podnikem. [5] 
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3.4 Příplatky  

 
Zaměstnavatel musí poskytovat zaměstnanci za práci ve zhoršeném pracovním prostředí 

a za nestandardní reţimy pracovní doby příplatky. Zákoníkem práce jsou ustanoveny      

v minimální výši. Zaměstnavatel se však můţe rozhodnout a poskytovat vyšší sazby 

příplatků nad stanovenou mzdu. Poskytování příplatků je zakotveno v kolektivní 

smlouvě nebo pracovní smlouvě. 

 

Tab. 1: Druhy a výše příplatků dle ZP
3
 

Druh příplatku Výše 

Práce ve svátek 100% 

Práce přesčas 25% 

Práce ve ztíženém pracovním prostředí 10% 

Práce v noci 10% 

Práce v sobotu a neděli 10% 

Odměna za pracovní pohotovost 10% 

 

Všechny výše uvedené příplatky se počítají z průměrného hodinového výdělku, pouze 

příplatek za práci ve ztíţeném pracovním prostředí vychází z minimální hodinové 

mzdy. [2] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
3
 D´AMBROSOVÁ, Hana, et al. Meritum mzdy 2010. Praha : Wolters Kluwer ČR, a.s., 2010. 
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4 Výpočet mzdy a její účtování 

 

Podnikatel je povinen vyplatit zaměstnanci mzdu za období, ve kterém vykonával   

práci, případně za které mu náleţí odměna. Výpočet musí být proveden v kaţdé 

organizaci po ukončení kalendářního měsíce a je k němu potřeba tzv. pracovní 

výkaz.[2] 

 

Od roku 2009 se výpočet mzdy zásadně změnil. Základ daně se skládá z hrubé mzdy 

zaměstnance a pojistného zaměstnavatele na sociální a zdravotní                         

pojištění, tzv. superhrubá mzda. Zahrnují se sem i výhody, které zaměstnavatel 

poskytuje (např. 1%  PC motorového vozidla, které zaměstnanec pouţívá pro sluţební   

i soukromé účely, příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění a soukromé ţivotní 

pojištění ve výši, která přesahuje částku 24 000 Kč ročně, atd.). Z tohoto základu daně 

se vypočítá záloha na daň, která je jednotná a to ve výši 15%.  

 

Pokud zaměstnanec podepsal prohlášení k dani, záloha na daň se mu sníţí o slevy 

(viz.Tab. 4). 

 

V případě, ţe zaměstnanec nepodepsal prohlášení k dani z příjmů, nemůţe uplatnit 

měsíční slevy na dani a pro způsob zdanění je pak rozhodující výše hrubé mzdy 

(viz.Tab. 3). [2] 

 

Tab. 2: Způsob zdanění v případě, že zaměstnanec nepodepsal prohlášení k dani
4
 

 

 

Konečný čistý příjem zaměstnance zjistíme tak, ţe od hrubé mzdy odečteme 

vypočítanou zálohu na daň po slevách (nebo jen zálohu na daň) a pojistné. [2] 

 

                                                 
4
 D´AMBROSOVÁ, Hana, et al. Meritum mzdy 2010. Praha : Wolters Kluwer ČR, a. s., 2010. 
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Po výpočtu mzdy následuje její zaúčtování: [10] 

Hrubá mzda          521 / 331 

Sráţka zálohy na daň z příjmů      331 / 342 

Sráţka pojistného na zdravotní pojištění zaměstnance   331 / 336.1 

Sráţka pojistného na sociální zabezpečení zaměstnance   332 / 336.2 

Sráţky ve prospěch podniku (př. manka a škody)    332 / 335  

Jiné závazky (př. spoření, pojištění, výţivné, atd.)    331 / 379 

Výplata mzdy zaměstnancům      331 / 211, 221 

 

Předpis zdravotního pojištění podniku za zaměstnance   524 / 336.1 

Předpis sociálního pojištění podniku za zaměstnance   524 / 336.2 

 

4.1 Slevy na dani 

Tab. 3: Výše jednotlivých slev na dani
5
 

Druh slevy Roční výše Měsíční výše 

Sleva na poplatníka 24 840 Kč * 2 070 Kč * 

Sleva na manţela, 

manţelku 
24 840 Kč - 

Sleva na studenta 4 020 Kč 335 Kč 

Sleva na poplatníka 

v invalidním 

důchodu pro 

invaliditu 1. či 2. 

stupně 

2 520 Kč 210 Kč 

Sleva na poplatníka 

v invalidním 

důchodu pro 

invaliditu 3. stupně 

5 040 Kč 420 Kč 

Sleva na poplatníka, 

který je drţitelem 

průkazu ZTP/P 

16 140 Kč 1 345 Kč 

Sleva na dítě 11 604 967 Kč 

 

                                                 
5 D´AMBROSOVÁ, Hana, et al. Meritum mzdy 2010. Praha : Wolters Kluwer ČR, a.s., 2010. 
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* V roce 2011 došlo ke změně. Sleva na dani na poplatníka se sniţuje o částku 1200 Kč 

za rok, za měsíc o 100 Kč. Nová výše slevy tedy činí za rok 23 640 Kč, za měsíc      

1970 Kč. Toto sníţení platí na zdaňovací období roku 2011, v příštím roce 2012 by 

sleva na dani na poplatníka měla být ve stejné výši jako v roce 2010. [11] 

4.2 Pojistné na zdravotní pojištění 
 

Výše pojistného na zdravotní pojištění je ustanoveno na 13,5 % z vyměřovacího 

základu za rozhodné období.  Z tohoto pojistného je zaměstnavatel povinen odvádět      

za zaměstnance 2/3 výše ze svých prostředků a zbytek, tedy 1/3 pojistného, hradí         

za zaměstnance sráţkou ze mzdy. Minimální vyměřovací základ je výše minimální 

mzdy. Maximální vyměřovací základ pro zaměstnance činí pro rok 2010            

1 707 048 Kč, pro rok 2011 činí 1 781 280 Kč. Stanoví se jak u pojistného na sociální 

zabezpečení, tak u pojistného na zdravotní pojištění jako 72násobek průměrné mzdy. 

4.3 Pojistné na sociální zabezpečení 
 

Výše pojistného na sociální zabezpečení činí celkem 31,5 %, z toho připadá pro 

zaměstnavatele 25 % z úhrnu vyměřovacích základů zaměstnanců, pro zaměstnance    

6,5 % z vyměřovacího základu, tj. úhrnu všech započitatelných příjmů ze zaměstnání.  

Maximální vyměřovací základ je pro zaměstnance stejný jako u pojistného na zdravotní 

pojištění. [2] 
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5 Hodnocení pracovníků 

 

Hodnocení pracovníků je náročnou, ale důleţitou činností v řízení lidských zdrojů          

a motivací zaměstnanců. Zahrnuje posuzování pracovníka dle jeho vlastností, postojů, 

jednání a vystupování. Představuje základ pro spravedlivé odměňování, rozvoj profesní 

kariéry zaměstnanců a současně je podkladem pro převedení pracovníka na jinou    

práci, pro zvyšování jeho kvalifikace, jmenování do vyšších funkcí, případně 

propuštění.  

 

Hodnocení provádí nadřízený pracovník, který má příslušné kompetence. 

 

Systém hodnocení pracovníků musí splňovat určité poţadavky: 

- zaměstnanci systému rozumí a jsou s ním seznámeni, 

- systém je co nejvíce objektivní a stabilní, nenáročný, 

- frekvence je pravidelná, 

- důleţitá je konkrétnost a komplexnost. 

 

Zásadním úkolem hodnocení je výběr hodnotících faktorů, podle nichţ je zaměstnanec 

posuzován. Faktory lze rozčlenit do čtyř základních okruhů: 

 

1. Předpoklady pro práci 

- úroveň znalostí, dovedností, organizačních schopností 

2. Postoj k práci  

- zájem, pracovní morálka, iniciativa, nápady a návrhy 

3. Výsledky práce 

- hodnocení z hlediska kvantity či kvality výkonu 

4. Sociální úroveň 

- míra spolupráce, vztah k lidem, konflikty, míra ztotoţnění s podnikovými cíli 
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Metody hodnocení 

Metod hodnocení je celá řada. Úroveň hodnocení a účinnost systému je závislá na 

pouţité metodě a zejména na výsledcích, které jsou odvozeny. 

 

Verbální metody 

Základem verbálních metod je volný nebo strukturovaný popis. 

 

Neverbální metody 

Tyto metody jsou zaloţené na základě hodnotících soudů podle kritérií, které jsou různě 

diferenciované. Mezi neverbální metody můţeme zařadit: 

 

1. posuzování odstupňováním 

- stanoví se různé stupně čísel, slovních výrazů, do kterých se pracovník zatřiďuje 

(tj. číselné odstupňování, odstupňování slovními charakteristikami, atd.) 

  

2. posuzování porovnáváním 

- pracovník se porovnává s jinými pracovníky ve skupině, na základě rozdílů     

se vytvoří určité pořadí (př. porovnávání se standardem, párové srovnávání, atd.) 

  

3. posuzování s pomocí metody kritických případů 

- určí se nejlepší a nejhorší výsledky práce a na základě těchto kritérií jsou 

pracovníci posuzováni 

 

4. sebehodnocení 

- zaloţena na sebekritičnosti pracovníků, lze pouţít jen u vyspělých pracovních 

skupin 

 

5. týmové hodnocení 

- k posuzování jednotlivých přínosů u pracovníků dochází ve skupinové diskuzi  
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Hodnocení musí být písemné na předem stanoveném formuláři. Hodnotící formulář by 

měl obsahovat základní údaje o hodnoceném, hodnocené období, samotné hodnocení 

(např. slovní charakteristiku, počet získaných bodů), datum a podpisy zúčastěných. [9] 

6 Benefity 

 

Benefity jsou tzv. zaměstnanecké výhody, které poskytují zaměstnavatelé svým 

zaměstnancům nad stanovenou mzdu. Jsou fakultativní, tzn. ţe jejich poskytování není 

povinné. Cílem benefitů je vzbudit u zaměstnanců pocit sounáleţitosti          

s podnikem, firemní kulturou a vracet tyto náklady podniku prostřednictvím vykonávání 

kvalitní práce a iniciativy při plnění úkolů. Jejich poskytování je upraveno v pracovní     

smlouvě, kolektivní smlouvě, formou vnitřního předpisu nebo jiných individuálních 

smluv. 

 

Benefity se staly v posledních letech významnou součástí mzdové politiky a to díky 

velkému mnoţství výhod: 

- poskytování benefitů je pro zaměstnavatele výhodnější neţ zvyšovat mzdy a to      

proto, ţe ze mzdy se musí odvádět daně a pojistné, zatímco benefity jsou často daňově             

i odvodově zvýhodněny, 

- benefity zvyšují konkurenceschopnost podniku jak na straně trhu práce, kde               

se zaměstnavatel stává atraktivnější pro nové potencionální zaměstnance, tak i mezi 

konkurenty, a to kvalitou a svou image. 

 

Abychom se zorientovali ve spoustě druhů benefitů je výhodné rozčlenit si benefity 

z hlediska jejich daňové a odvodové výhodnosti na mimořádně výhodné, na benefity 

s dílčí výhodností a na benefity, které nejsou v ţádném případě daňovým výdajem 

zaměstnavatele.  

 

 

 

 



21 

Tab. 4: Ukázka rozdělení benefitů z hlediska daňové a odvodové výhodnosti
6
 

Mimořádně výhodné benefity Benefity s dílčí výhodností  
Benefity, které nejsou 

daňovým výdajem 

Příspěvky na penzijní 

připojištění a soukromé ţivotní 

pojištění 

Doprava do zaměstnání Rekreace 

Příspěvky a příplatky na 

stravování a nápoje 

Přechodné ubytování pro 

zaměstnance 
Zdravotnická zařízení 

Poskytnutí pracovního oblečení 
Prodlouţená dovolená, zdravotní 

dny volna 

Předškolní zařízení, závodní 

knihovny 

Odborný rozvoj zaměstnanců Věrnostní a stabilizační plnění Kultura, sport 

Prodej Odběr zboţí a sluţeb za niţší cenu Dary zaměstnancům 

  
Pouţívání majetku zaměstnavatele i 

pro soukromé účely 
Půjčky zaměstnancům 

    
Sociální výpomoci 

zaměstnancům 

 

 

Mezi mimořádně výhodné benefity zařazujeme takové benefity, které jsou buď      

plně, nebo do určitého limitu daňově i odvodově (pojistně) nejvýhodnější. Jsou 

daňovým výdajem zaměstnavatele, jsou osvobozeny od daně z příjmů  v případě 

zaměstnance, a proto se nezahrnují se do vyměřovacích základů pro odvod sociálního 

zabezpečení      a zdravotního pojištění.  

           

Benefity s dílčí výhodností jsou také výhodné, ale uţ jen částečně. Na straně 

zaměstnavatele mohou být daňovým výdajem, pokud splní zákonné                 

podmínky, na straně zaměstnance je příjem osvobozen do limitu, nebo osvobozen není.           

V případě, ţe osvobozen není, je součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného. 

 

Benefity, které nejsou daňovým výdajem, jsou takové zaměstnanecké                      

výhody, které nejsou pro zaměstnavatele daňovým výdajem, ale jsou u zaměstnance 

osvobozeny od daně z příjmů a tím pádem vyjmuty i z vyměřovacích základů pro 

pojistné na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 

                                                 
6
 PELC, Vladimír. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. Praha : Linde Praha , 2009. 
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Z hlediska věcného je můţeme dále rozlišovat na benefity orientované na bezprostřední 

podporu zaměstnaneckého vztahu související s pracovním zařízením (např. sluţební 

auto, příspěvek na dopravu do zaměstnání), na osobní kvalifikační rozvoj a vzdělání 

zaměstnanců (např. jazykové kurzy), na zdravotní aspekty ţivota zaměstnanců        

(např. příspěvek na dovolenou, vakcíny proti chřipce), na sociální aspekty ţivota 

zaměstnanců (např. poskytnutí půjčky) a na benefity pro volný čas (např. vstup do 

sportovních zařízení) 

 

Celosvětově zvyšujícím se trendem v oblasti benefitů je čím dál častější vyuţívání 

outsourcingových sluţeb, kdy si firmy najímají společnosti specializující se na danou 

problematiku. S touto sluţbou často souvisí nový pojem „volitelné benefity“ 

 

Volitelné benefity 

Za volitelné benefity lze označit skupinu benefitních plnění, z níţ si             

zaměstnanec,  pokud dodrţí podmínky stanovené pro jejich čerpání, sám vybírá benefity 

přímo sobě na míru. Systém tak dává moţnost zvolit si rozličné kombinace benefitů. 

Často jsou takovéto benefity označovány názvem „cafeteria systém“ (v překladu 

„všehochuť). Systém volitelných benefitů je pro zaměstnance efektivnější neţ benefity 

plošně vyuţívané, bez jakékoliv moţnosti výběru. [7] 

 

„Na základě výzkumů, které probíhaly v ČR, se zjistilo, že se na prvních místech 

žebříčku umisťují benefity, které mají okamžitý efekt, tzn. příspěvek na stravování, delší 

dovolená, zdravotní dny volna, benefity ze sektoru sport, kultura, rekreace (volný čas), 

zvýhodněné půjčky, atd. V ČR tedy převažují krátkodobé benefity hmotného charakteru, 

kdežto v Evropě hrají prim dlouhodobé benefity zaměřené na budoucnost, tedy penzijní 

systémy, zdravotní péče, pojištění pro případ smrti, atd. Lze předpokládat, že se v České 

Republice bude situace časem měnit ve prospěch benefitů dlouhodobých, jako je tomu 

v tradičních zemích EU.“
7
 

 

 

                                                 
7
 PELC, Vladimír. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. Praha : Linde Praha , 2009. 
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7 Hodnocení podniku z hlediska produktivity práce 

 

Práce je základním výrobním faktorem. Ukazatel, který pomáhá zhodnotit efektivnost 

vyuţívání pracovní síly při výrobě, se nazývá produktivita práce.  

 

Podnik se snaţí zvyšovat produktivitu práce. Má různé moţnosti - růstem kapitálové      

a technologické vybavenosti práce nebo růstem kvality lidského kapitálu, například      

za pomoci vzdělávacího systému. Nárůst produktivity práce pomáhá udrţet či zlepšit 

konkurenceschopnost podniku na trhu. Vysoká produktivita má podíl na sníţení 

nákladů, tím pádem i cenu výrobků. Tyto změny pak mají pozitivní vliv na rentabilitu 

podniku.  

 

Důleţitým aspektem při hodnocení je vztah mezi produktivitou práce a výší průměrných 

mezd. Změna průměrných osobních nákladů by měla být niţší neţ změna produktivity 

práce. Pokud se tak nestane, začne podniku růst mzdová nákladovost, která způsobí 

pokles rentability podniku.  

 

osobní náklady / počet pracovníků : výnosy/počet pracovníků = osobní náklady/výnosy 

 

Produktivitu práce lze počítat různými způsoby. Vţdy ovšem musí být naplněna 

podstata tohoto ukazatele, která spočívá ve vyjádření příspěvku pracovníků na zvýšení 

či sníţení ekonomického prospěchu podniku.  

 

Různé definice produktivity práce: 

 výnosy na pracovníka (V/pracovníci) 

 přidaná hodnota na pracovníka (PH/pracovníci) 

 výnosy na 1 Kč osobních nákladů (V/ON) 

 přidaná hodnota na 1 Kč osobních nákladů (PH/ON) 
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1. Produktivita práce založená na produkci 

Produkce / spotřeba práce 

 

Za produkci dosazujeme trţby nebo výnosy, tj. oceněnou produkci, za spotřebu práce 

pak průměrný přepočtený fyzický počet pracovníků, případně odpracované hodiny. 

Výsledek tohoto ukazatele nám říká, jak efektivně je práce v podniku vyuţívána 

k dosaţení produkce. Výhodou je jednoduchý způsob výpočtu. Nedostatkem                 

je, ţe z ukazatele není jasný přímý vliv ostatních faktorů ovlivňující produkci, například 

technologické změny a další. 

 

2. Produktivita  práce z přidané hodnoty 

Přidaná hodnota/ spotřeba práce 

 

Přidaná hodnota je rozdíl mezi hodnotou produkce, tedy výnosy, resp. trţby a náklady 

na materiál, sluţby dodavatelů, energie. Za spotřebu práce dosazujeme opět průměrný 

přepočtený fyzický počet pracovníků, případně odpracované hodiny.  

Produktivita práce z přidané hodnoty zobrazuje, jak efektivně je práce vyuţívána 

k vytvoření přidané hodnoty. Ve srovnání s produktivitou práce zaloţené na produkci     

je tento ukazatel více odolný změnám v poměru mezi prací a ostatními výrobními 

faktory. Výhodou je opět jednoduchý způsob výpočtu. [6] 
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8 Metodika 

Praktická část je aplikována na dopravní společnost ČSAD Jihotrans, a. s. 

 

Zaměstnavatel se snaţí zaměstnance dostatečně motivovat a tím zajistit výkonnost 

pracovníků. Důleţitým předpokladem je poskytování velké části mzdy ve formě 

pobídkové sloţky, jejíţ výše se odvíjí od formálního a přesného hodnocení 

zaměstnanců. V prvním úseku praktické části jsou rozebrány systémy odměňování 

konkrétní společnosti. Tyto systémy jsou rozlišeny dle jednotlivých skupin pracovníků 

a rozděleny na mzdu základní a pohyblivou. U pohyblivé sloţky jsou zmíněna kritéria 

jejího poskytování v závislosti na hodnocení pracovníků. K docílení spokojenosti 

zaměstnanců ovšem můţeme také poskytovat různé druhy benefitů. Následující úsek 

obsahuje strukturu a popis benefitů poskytovaných zaměstnancům ve společnosti. 

Praktická část práce pokračuje rozborem změny odměňování u opravářů. Ze zkoumání 

podmínek ve společnosti vyplynulo, ţe u opravářů by bylo vhodné změnit jejich 

hodinovou mzdu na smíšenou úkolovou mzdu. Nejprve se stanoví postup a sazby pro 

výpočet úkolové mzdy. Následně je rozebrán rozdíl vlivu časové mzdy a úkolové mzdy 

na výplatu zaměstnanců na příkladech. Výpočty jsou rozděleny do dvou skupin. První 

skupina se soustřeďuje na rozdíl ve výši základní mzdy při odměňování hodinovou 

mzdou a smíšenou úkolovou mzdou. Druhá skupina porovnává rozdíly v základní 

úkolové mzdě, kdy zaměstnanec pracuje nad normu a pod normu. Poslední úsek            

je věnován hodnocení podniku pomocí jednoho z podstatných ukazatelů          

výkonnosti, kterým je produktivita práce. Produktivita práce je počítána dvěma                      

způsoby – produktivitou práce z přidané hodnoty a produktivitou práce zaloţené na 

produkci. Údaje potřebné k výpočtům jsou čerpány z výročních zpráv za rok            

2006, 2007, 2008 a 2009.  

Hlavními zdroji informací pro praktickou část mé práce byly řízené rozhovory 

s personálním ředitelem společnosti a také podklady, které mi s dovolením poskytl. 

Těmi byla hlavně kolektivní smlouva, dále pak vnitropodnikové směrnice, výroční 

zprávy společnosti a mnou zjištěné informace. Údaje o společnosti a její historii byly 

čerpány z internetových stránek.  
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9 Charakteristika společnosti ČSAD JIHOTRANS 

 

Praktická část bude aplikována na společnost ČSAD JIHOTRANS, a. s., která je 

dopravní firmou s dlouholetou tradicí, systémem a zkušenostmi v oblasti silniční 

dopravy, logistických služeb a opravárenství tradující se již od roku 1949.  

 

Mezi základní předměty činnosti společnosti patří nákladní doprava tuzemská                 

a zahraniční, logistické a spediční sluţby, opravárenské a servisní sluţby pro uţitková 

vozidla, provozování veřejné linkové osobní a zájezdové dopravy a přeprava kusových 

zásilek a celní sluţby. 

 

V novodobé historii společnost prošla smysluplným a cíleným vývojem od delimitace 

z bývalého krajského podniku ČSAD v roce 1991, přes privatizaci v roce 1996, aţ po 

následné zefektivnění všech činností a celkovou konsolidaci firmy. K významnému 

rozvoji společnosti a rozšíření zejména logistických činností došlo odkoupením části 

společnosti ČSAD České Budějovice a.s. v dubnu 2003. Stávající činnosti se tak 

rozšířily o mezinárodní přepravu kusových zásilek, sběrnou sluţbu         

Transportexpres, skladování a celní sluţby.  

 

Obecné údaje společnosti: 

Obchodní jméno:   ČSAD JIHOTRANS a. s. 

Sídlo:      Pekárenská 77, 370 21 České Budějovice 

Právní forma:   akciová společnost 

Vznik:    1. ledna 1998 

Základní kapitál:  157 000 000 Kč 

 

Podíl společnosti na trhu dopravních sluţeb v Jihočeském kraji činí 31% v úseku osobní 

dopravy a 35% v úseku nákladní dopravy. Kromě základní lokality v Českých 

Budějovicích má ČSAD JIHOTRANS samostatné divize v Týně nad Vltavou, Kaplici     

a Vimperku.  
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Podnikatelské uskupení JIHOTRANS Group, kde mezi nejvýznamnější patří akciové 

společnosti ČSAD JIHOTRANS, ČSAD STTRANS, ČSAD JAVORIV a JWE, svým 

potenciálem, kapacitou a rozsahem poskytovaných sluţeb je největší dopravce 

v Jihočeském kraji.  

 

 V roce 2009 došlo ve skupině podniků hospodařících pod hlavičkou JIHOTRANS 

GROUP k přírůstku o nové tři podniky skupiny AUTOLINHART, a to 

AUTOLINHART BOREK,a.s., AUTO LINHART s.r.o. a AUTOLINHART 

TRUCK,a.s.. ČSAD JIHOTRANS se stala jejím 100% akcionářem. Tyto nové 

podnikatelské aktivity posílí společnost díky rozšíření a doplnění portfolia 

motoristických sluţeb pro jihočeskou veřejnost. Zároveň přispějí k diverzifikaci rizika 

společnosti, k udrţení pracovních míst a lepšímu vyuţití technického potenciálu. 

 

Zdroj:  Webové stránky společnosti ČSAD JIHOTRANS a. s.  
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Obr.  2: Schéma řídící a organizační struktury společnosti ČSAD JIHOTRANS, a. s. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj:  Výroční zpráva 
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Z obrázku Řídící a organizační struktury společnosti vyplývá, ţe vrcholové vedení 

společnosti zahrnuje ředitele společnosti, představenstvo, které má 3 členy a dozorčí 

radu, která má také 3 členy, dále personálního ředitele, ředitele pro strategii                     

a ekonomiku, obchodního ředitele, technického ředitele a nakonec ředitele jednotlivých 

divizí, kterých je celkem devět. Mezi další vedoucí pracovníky můţeme zařadit vedoucí 

jednotlivých podnikatelských středisek a mistry. Pro lepší představu uvádím obecnou 

strukturu jednotlivých divizí. 

 

Obr. 3: Schéma struktury divize 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Jednotlivé divize společnosti mají svého ředitele, který za její činnost nese 

zodpovědnost a je přímým nadřízeným vedoucích podnikatelských středisek, mistrů       

a dalších pracovníků v divizi. Kaţdá divize má několik podnikatelských středisek, které 

má na starosti vedoucí podnikatelských středisek. Ten organizuje pracovní proces         

na svém středisku a řídí pracovní kolektiv. Zároveň se na kaţdém podnikatelském 

středisku nachází mistr. Kaţdá divize si vede své účetnictví a chová se jako samostatně 

hospodařící celek. 

 

Divize 

Podnikatelské 

středisko 

Ředitel divize 

Podnikatelské 

středisko 

Vedoucí PS Vedoucí PS 

Mistr Mistr 
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9.1 Systémy jakosti, životního prostředí a bezpečnosti 

potravin 
 

Společnost ČSAD JIHOTRANS, a. s. jiţ v roce 1998, jako jedna z prvních dopravních 

firem, zavedla a certifikovala systém jakosti norem ČSN EN ISO 9001 a to z důvodu 

trvalého zvyšování kvality a jakosti poskytovaných sluţeb. V roce 2002 byl systém 

recertifikován podle norem ČSN EN ISO 9001:2001. Ve stejném roce společnost 

zavedla a certifikovala nový systém environmentálního managementu podle normy 

ČSN EN ISO 14001:1997 z důvodu zlepšení systémů řízení ve vztahu k ţivotnímu 

prostředí. V roce 2005 pak došlo ve společnosti ČSAD Jihotrans opět k recertifikaci 

obou systémů podle norem ČSN EN 9001:2001 a ČSN EN ISO 14001:2005. Poslední 

certifikace proběhla o 2 roky později, v roce 2007, kdy byla provedena certifikace 

systému managementu potravin podle ČSN EN ISO 22000:2006. Všechny systémy byly 

ověřeny nezávislým certifikačním orgánem CQS Praha, který je členem mezinárodní 

certifikační organizace celosvětového významu IQNet. 
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10   Současný stav odměňování a hodnocení 

 

Společnost disponuje širokou škálou profesí zaměstnanců. Na následujících tabulkách 

vidíme jednotlivé druhy kategorií pracovníků a celkový počet zaměstnanců 

v jednotlivých letech. 

 

Tab. 5: Ukázka kategorií zaměstnanců 

Kategorie 

Řidiči autobusové dopravy 

Řidiči nákladní dopravy 

Závozníci 

Dělníci v dopravě 

Automechanici 

Ostatní dělníci  

THP 

Ostatní pracovníci 

Zdroj: Vlastní zjištění 

 

Tab. 6: Počet zaměstnanců v jednotlivých letech 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Výroční zprávy 

 

Odměňování zaměstnanců je obecně upraveno v Kolektivní smlouvě. V této smlouvě    

se zaměstnavatel zavazuje vyplácet svým zaměstnancům za vykonanou práci mzdu dle 

platných mzdových předpisů schválených Kolektivní smlouvou a zároveň dle Zákoníku 

práce v platném znění. 

 

Roky 
Počet 

zaměstnanců 

Průměrný 

přepočtený stav 

zaměstnanců 

2009 750 814 

2008 848 848 

2007 867 867 

2006 877 877 
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Kaţdý zaměstnanec je zařazen do určitého tarifního stupně, který se sjednává 

v pracovní smlouvě. Pro odměňování zaměstnanců společnost aplikuje většinu 

základních druhů mzdových forem a to mzdu časovou, úkolovou a měsíční. Výjimkou 

jsou odborní ředitelé podniku a ředitelé jednotlivých divizí, kteří jsou odměňování 

mzdou formou manaţerské smlouvy – jsou odměňování svým platem, který dostanou 

vţdy a 100% prémiemi, které získají pouze pokud splní určitý ekonomický ukazatel. 

K manaţerské smlouvě připadají navíc ještě tzv. „VIP“ podmínky – auto, telefon, 

kapitálové ţivotní pojištění a pojištění v případě ztráty výdělku.  

                                  

Mzda se u zaměstnanců člení na základní mzdu a pohyblivou sloţku mzdy, která je         

u jednotlivých skupin trochu odlišná a slouţí ke zkvalitnění sluţeb a ohodnocení 

výkonnosti zaměstnanců. Většinou se jedná o střediskovou odměnu, pouze u řidičů        

a závozníků nákladní dopravy se navíc poskytuje prémie výkonová.  

 

Všechny níţe vypsané hodinové sazby a měsíční mzdy jsou na úrovni zaručených sazeb 

a mezd. 

10.1   Základní mzda 
 

Řidiči autobusů  

Řidiči autobusů spadají do divize autobusové dopravy, která se člení na řidiče 

pravidelné autobusové dopravy a na řidiče nepravidelné autobusové dopravy. Ti se 

zařazují se do 5. tarifního stupně, kterému náleţí zaručený mzdový tarif 38 Kč za 

hodinu dle Jednotného katalogu prací.  

 

Řidiči a závozníci vnitrostátní dopravy a řidiči mezinárodní kamionové dopravy 

Řidiči nákladní dopravy se zařazují do 5. nebo 4. tarifního stupně podle druhu vozidla    

a závozníci do 2. a 3. tarifního stupně.  

 

Zaručená měsíční mzda je stanovena s přihlédnutím k práci přesčas: 

 řidiči                 5.000,- Kč 

 závozníci          4.000,- Kč 
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Opraváři, THP a ostatní dělníci a zaměstnanci 

Všichni zaměstnanci uvedené v této skupině jsou odměňováni za výkon práce mzdou 

časovou. Její výše je určena hodinovou sazbou za odpracované hodiny, případně 

měsíčním platem. Technickohospodářští pracovníci spadají do 1-12 tarifních stupňů 

se mzdou od 5 300 Kč do 10 750 Kč. U opravářů, ostatních dělníků a pracovníků jsou 

vymezeny tarifní stupně v rozmezí od 1 do 7 se zaručenou hodinovou sazbou          

32,50 Kč – 45,60 Kč pro pracovní dobu 7,5 hodiny nebo hodinovou sazbou               

30,50 Kč – 42,80 Kč pro pracovní dobu 8 hodin.  

 

 

Tab. 7: Shrnutí odměňování základní mzdou 

Kategorie Tarifní stupně 
Minimální 
zaručený 

mzdový tarif 

Maximální 
zaručený 
mzdový 

tarif 

Řidiči autobusu 5 38,00 Kč 38,00 Kč 

Opraváři,ostatní 
dělníci a pracovníci 

1 – 7 
32,50 Kč 
30,50 Kč 

45,60 Kč 
42,80 Kč 

Kategorie Tarifní stupně 
Minimální 
zaručená 

měsíční mzda 

Maximální 
zaručená 
měsíční 

mzda 

Technickohospodářští 
pracovníci 

1 - 12 5 300 Kč 10 750 Kč 

Řidiči nákladní 
dopravy 

4 - 5 5 000 Kč 5 000 Kč 

Závozníci nákladní 
dopravy 

2 - 3 4 000 Kč 4 000 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 
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10.2   Pohyblivá složka mzdy 
 

Ve společnosti se nachází pohyblivá sloţka v podobě střediskové odměny, případně 

výkonové prémie.  

 

Středisková odměna 

Kromě výše sazeb, které tvoří základ mzdy, mohou všechny kategorie zaměstnanců 

získat střediskovou odměnu. Částku této odměny stanovuje generální ředitel. Výše se 

odvíjí od výsledků hospodaření střediska v předchozím měsíci. Tuto sumu jednotlivým 

pracovníkům rozdělí vedoucí podnikatelského střediska za účasti ředitele divize podle 

doporučených kritérií, dle kterých se ovšem nemusí řídit. Vedoucí podnikatelského 

střediska odměnu alikvotně krátí podle odpracované doby. To znamená, ţe pokud nějací 

řidiči onemocní nebo jsou na dovolené, jejich část odměny se rozdělí mezi ostatní. 

K střediskové odměně mohou zaměstnanci získat i mimořádnou odměnu. Ta je 

v pravomoci ředitelů divizí a její poskytování nesouvisí s výkonem zaměstnance. 

Společnost má poskytování odměny upravené ve směrnici „ Poskytování pobídkové 

sloţky mezd“.  

 

Výkonová prémie 

Výkonová prémie se poskytuje pouze v divizi nákladní dopravy, tedy řidičům                  

a závozníkům vnitrostátní a mezinárodní kamionové dopravy. Vypočítává                    

se ze skutečného a uznaného  počtu ujetých kilometrů násobeného sazbou za jeden ujetý 

kilometr podle přepravních systémů. Při jízdě ve dvou řidičích se kaţdému z nich přizná 

100 % výkonové prémie. 

 

Přiznávání pobídkové sloţky mzdy 

Při přiznávání prémií a střediskové odměny se přihlíţí k pozitivnímu i negativnímu 

hodnocení zaměstnance za uplynulý měsíc jako např.: ekonomické výsledky vozidla     

či pracoviště, spotřeba PHM, spotřeba materiálu, náklady na telefon, kvalita práce, 

pracovní morálka, ochota a vstřícnost při plnění pracovních úkolů, pozdní          
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příchody, pozdní přistavení vozidla, komerční závady, chování k zákazníkům 

(cestujícím), čistota a technický stav vozidla, vzhled  a vystupování zaměstnance,  apod. 

 

Tab. 8: Shrnutí odměňování pohyblivou složkou mzdy 

Kategorie 
Středisková 

odměna 
Výkonová 

prémie 

Řidiči autobusu ano ne 

Opraváři,ostatní 
dělníci a pracovníci 

ano ne 

Technickohospodářští 
pracovníci 

ano ne 

Řidiči nákladní 
dopravy 

ano ano 

Závozníci nákladní 
dopravy 

ano  ano 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

10.3   Zhodnocení a návrh na zlepšení 
 

Nejpropracovanější systém odměňování je v dopravě nákladní, kde je k základní mzdě 

poskytována výkonová a kvalitativní prémie. Zaměstnanci jsou motivováni nejen více 

pracovat, ale i sniţovat například spotřebu pohonných hmot, nákladů na telefon a snaţit 

se zvyšovat kvalitu svých sluţeb.  

 

Z hlediska hodnocení však společnost nemá na přiřazování pohyblivé sloţky mzdy 

vytvořena ţádná pravidla. Vše je uskutečňováno na základě subjektivního           

pohledu, coţ vidím jako jednu ze zásadních chyb. Vedoucí sice mají doporučená 

kritéria pro hodnocení, ale nemusí se těchto kritérií drţet. Vede to                                 

k tomu, ţe zaměstnanci přesně neví, za co dostali nebo nedostali odměny, a celá situace 

přivádí vedoucího do problémů. Z tohoto důvodu jsem navrhla společnosti jednotný 

hodnotící formulář     (viz. Obr.4). Do tohoto formuláře bude příslušný vedoucí 

v průběhu kaţdého měsíce zapisovat své poznatky. Na základě výsledků z formuláře 

přidělí odměnu zaměstnancům.  
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Obr.  4: Návrh hodnotícího formuláře 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Oddíl A 

Základní údaje 
 

Jméno:   ........................ Divize:    ........................... 

Příjmení: ........................ Podnikatelské středisko ........................... 

Datum narození: .................... Pracovní činnost:  ........................... 

Hodnotící formulář 

Název měsíce a rok: .................................... 

Oddíl B 
 

Následující kritéria ohodnoťte body 1 – 5. Bod 1 nejhorší varianta, bod 5 nejlepší. 

I. Postoj zaměstnance k práci 
 

Ochota a vstřícnost    
  

Respektování nadřízeného 
 

Včasné příchody 
 

II. Výsledky práce 
 

Míra plnění úkolů 
 

Kvalita práce 
 

III. Sociální úroveň 
 

Vystupování zaměstnance 
 

Vzhled zaměstnance 
 

Chování k zákazníkům, kolegům 

Oddíl C 

Slovní vyjádření mimořádných pozitivních jevů (výkon a zásluhy zaměstnance) 

      Souhrnný počet bodů      

Slovní vyjádření mimořádných negativních jevů (špatný výkon a prac.nasazení) 

 

 

JMÉNO, PŘÍJMENÍ MISTRA     _______________________  

JMÉNO, PŘÍJMENÍ VPS     _______________________ 

 

Datum vyplnění ________________  

 

Podpis mistra .................   Podpis VPS ...................     Podpis hodnoceného .................... 
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Výsledek formuláře je vyjádřen součtem bodů. Minimální počet bodů z jednoho 

formuláře je 8, maximální 40 bodů. Body jsem rozdělila do následujících kategorií: 

 

Tab. 9: Rozdělení bodů pro rozdělení pohyblivé složky mzdy 

Úroveň Počet bodů 

Nízká 8 - 20 

Střední  21 - 30 

Vysoká 31 - 40 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Na základě výsledků z formulářů hodnotitel vyjme z hodnocení skupinu zaměstnanců 

s nízkou úrovní, tedy skupinu, která má body v rozmezí 8 – 20 bodů. U zbývajících 

pracovníků sečte vedoucí podnikatelského střediska body ze všech formulářů, jejich 

součtem vydělí celkovou odměnu, která připadne na dané podnikatelské            

středisko, a touto sazbou vynásobí u jednotlivce jeho konkrétní výši bodů. Tak mu 

vyjde částka odměny pro daného jednotlivce.  

 

Příklad:  

Podnikatelské středisko má 10 zaměstnanců. Středisku bude na základě rozhodnutí 

generálního ředitele vymezena částka odměny 6 000 Kč. Jednotlivý zaměstnanci měli 

body: A 22, B 32, C 25, D 20, E 40, F 33, G 30, H 35, I 28, J 25.  

 

Pracovník D má pouhých 20 bodů, tzn. ţe je vyřazen z hodnocení kvůli nízkému počtu 

bodů. 

Zbývající počet bodů z formulářů vyjde 300.  

Sazba odměny na 1 bod = 6 000 Kč/300 = 20 Kč 

 

Odměny zaměstnanců činí: 

 

 

 

A 440 Kč G 600 Kč 

B  640 Kč H 700 Kč 

C 500 Kč I 560 Kč 

E 800 Kč J 500 Kč 

F 660 Kč K 600 Kč 
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11   Výhody zaměstnanců a jejich motivace ve 

společnosti 

Společnost ČSAD JIHOTRANS působí na trhu jiţ po dlouhou dobu a dle výsledků 

jejího hospodaření můţeme s jistotou říci, ţe se jedná o stabilní firmu. To co můţe 

svým zaměstnancům nabídnout je nejen trvalá práce, pravidelná výplata, regulérní 

odvody sociálního a zdravotního pojištění a perspektivní zaměstnání s moţností 

profesního růstu, ale zároveň řadu zaměstnaneckých výhod, kterými se snaţí rozvíjet 

motivaci a spokojenost pracovníků.  

 

Benefity jsou podstatnou součástí hodnocení zaměstnanců a mají za úkol podpořit 

loajálnost a hrdost zaměstnanců k podniku. Pro zaměstnavatele jsou některé typy 

benefitů výhodnější neţ zvyšovat jejich mzdy, z kterých se platí pojistné a daň, a proto 

jsou tak oblíbené a v posledních letech často vyuţívané.  

 

Společnost kaţdým rokem měsíčně vyplácí na benefitech cca 4000 - 6000 Kč kaţdému 

zaměstnanci.  

 

Penzijní připojištění 

Všichni zaměstnanci ve společnosti mají nárok na příspěvek na penzijní připojištění     

od zaměstnavatele. Ten se zavazuje přispívat částkou 3% měsíčně z vyměřovacího 

základu zaměstnance (HM) bez ohledu na výši příspěvku zaměstnance. Pokud by 

zaměstnanec vypověděl smlouvu o penzijním pojištění předčasně, zaměstnavatel dále 

nemá povinnost přispívat na další uzavřenou smlouvu. 

 

Odměny při zvláštních příležitostech 

Zaměstnanec má nárok na odměnu při významných ţivotních výročích - při ţivotním 

jubileu 50 let věku (odměna do výše 4000 Kč podle počtu odpracovaných let                   

u organizace), za prvé skončení pracovního poměru z důvodu odchodu do starobního 
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(příp. plně invalidního) důchodu (odměna ve výši 6000 Kč podle počtu odpracovaných 

let u organizace). (viz příloha č. 1) 

Podobně je stanoven systém odměn při pracovních výročích (viz příloha č. 2). 

Společnost poskytuje odměny i dárcům krve a to při příleţitostech udělení Jánského 

plakety. Peněţní odměna je zvyšována dle počtu odběrů. (viz příloha č. 3) Speciální 

odměnou je odměna v soutěţi „Jízda bez nehod“, která se poskytuje pouze při splnění 

soutěţních podmínek podle dané směrnice. Tento systém se vztahuje jak na řidiče 

autobusové dopravy, tak nákladní dopravy. 

(viz příloha č. 4) 

 

Sociální fond 

Zaměstnavatel vytváří pro zaměstnance individuální osobní účty v rámci sociálního 

fondu. Na tyto účty zasílá peněţní prostředky, které byly pro rok 2010 ve výši 5000 Kč. 

Pokud se stane, ţe zaměstnanec vyuţije finanční prostředky na něco, co nekoresponduje 

s pravidly sociálního fondu, následující 2 roky nemá nárok na finanční prostředky 

v rámci svého osobního účtu. Pokud zaměstnanec nevyčerpá celou část, převádí            

se peněţní prostředky do následujícího roku. 

 

Prostředky z osobních účtů sociálního fondu mohou zaměstnanci čerpat zejména na: 

 lázeňskou péči 

 léčebné pobyty dětí 

 nadstandardní zdravotní péči (např. vitamíny, masáţe, atd.) 

 letní a zimní dětské tábory 

 rekreace, zájezdy 

 kulturu a tělovýchovu 

 vzdělávání 

 úhradu nákladů v předškolních zařízeních 

 

Ze sociálního fondu se nehradí zdravotní pomůcky, léky, krémy, kolo, rotoped apod.      

a plnění poskytnuté formou nákupu věcí s výjimkami uvedenými výše. 
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Příspěvek na stravování 

Příspěvek na stravování je zaměstnancům poskytnut v zákonné výši 55 % z ceny oběda 

a část zbývající ceny je ještě uhrazena ze sociálního fondu (coţ je ze zdaněného      

zisku, z kterého se část dává na sociální fond). Zbývající hodnotu, v současnosti jde       

o 20 Kč, si zaměstnanci platí sami.  

 

Dovolená 

Další zaměstnaneckou výhodou je zvýšení základního výměru dovolené o 1 kalendářní 

týden pro všechny zaměstnance. 

 

Podniková spořitelna 

Podniková spořitelna poskytuje peněţní sluţby zaměstnancům podniku. Umoţňuje 

zaměstnancům si výhodně spořit, vede jejich účty, které slouţí k převodu                

mzdy, cestovních náhrad, příp. jiných plateb podniku ve prospěch zaměstnance. 

Umoţňuje zaměstnancům vybrat si hotovost přímo na pracovišti. Všechny tyto sluţby 

jsou zaměstnancům poskytovány bezplatně. 

 

Motivační program ČSOB 

Tento program poskytuje všem podnikům zahrnutých do skupiny JIHOTRANS 

GROUP bankovní a finanční sluţby s mimořádně výhodnými podmínkami 

 

Motivační program T-Mobile 

Tento program nabízí zaměstnancům aţ 5 SIM karet, které mohou poskytnou svým 

blízkým. Tito pak budou vyuţívat telekomunikační sluţby v mobilních sítí                   

za zvýhodněné sazby ČSAD JIHOTRANS,a.s. a mezi sebou mohou volat zdarma. 

 

Motivační program PHM 

Program PHM můţe získat kaţdý zaměstnanec JIHOTRANS GROUP na základě 

uzavřené „Kupní smlouvy o odběru pohonných hmot, olejů a mytí vozidel“. Ta mu 

umoţní odebírat na čerpacích stanicích prodávajícího motorovou naftu, benzin, oleje        

a mytí vozidel za podmínek sjednaných touto smlouvou. 
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Ostatní zaměstnanecké výhody 

Mezi další zaměstnanecké výhody patří volná jízdenka na linkové autobusy pro 

zaměstnance a jejich rodinné příslušníky, poskytování pracovních ochranných pomůcek 

zdarma, uniformy pro řidiče autobusů zdarma, prací prostředky na pracovní oblečení 

zdarma, pracovní volno s náhradou mzdy při osobních překáţkách v práci, dále právní 

pomoc, půjčování vozidel a nářadí a v neposlední řadě umísťování dětí zaměstnanců    

do Střední odborné školy a Středního odborného učiliště automobilního v Českých 

Budějovicích. 

 

Společnost často organizuje společenské akce, vánoční večírky, organizuje sportovní     

a kulturní akce pro zaměstnance, které pomohou stmelit zaměstnanecký kolektiv           

a vzbudit sounáleţitost zaměstnance k podniku. Dále se můţe chlubit dobře fungujícími 

podnikovými odbory, které hájí zájmy všech zaměstnanců v podniku. 

 

11.1   Zhodnocení a návrh na zlepšení 

 

Společnost má dobře ucelený systém zaměstnaneckých výhod. Systém sociálního 

fondu, kde má kaţdý zaměstnanec svůj účet, ze kterého můţe čerpat peníze na řadu 

moţností, bychom mohli přiřadit ke cafeteria systému. Kaţdý zaměstnanec si můţe 

vytvořit strukturu benefitů šitou mu na míru. Tento systém se snaţí semknout 

zaměstnance s cíli podniku, poskytuje široký výběr od sportovního, kulturního vyuţití 

aţ po vzdělání.  

 

Penzijní připojištění, které společnost poskytuje, se řadí mezi obecně velice oblíbený 

benefit. Do zákonem stanoveného limitu je totiţ pro zaměstnavatele daňovým           

výdajem, u zaměstnance je osvobozen od daně z příjmů fyzických osob a neplatí se 

z něho pojistné. Stejně tak je to i u příspěvku na stravování, kde je část výdaj daňovým           

do 55 % ceny oběda, pro zaměstnance osvobozený od daně, a část příspěvek                 

ze sociálního fondu, tzn. ze zdaněného zisku. Prodlouţená dovolená je pro 

zaměstnavatele opět daňovým výdajem bez limitu, ovšem u zaměstnance je to příjem   
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ze závislé činnosti, a z tohoto důvodu se stává dílčím základem daně z příjmů fyzických 

osob a platí se z něho pojistné. Podobně jsou na tom i odměny při zvláštních              

příleţitostech, proto jsou označovány za benefity s dílčí výhodností.  

 

I přesto, ţe systém zaměstnaneckých výhod je velice rozličný a nabízí zaměstnancům 

řadu vyuţití, doporučila bych společnosti, aby se co moţná nejvíce zaměřila na benefity 

vztahující se na zdraví zaměstnanců. V roce 2011 proběhla spousta změn a jedna z nich 

byla prodlouţení doby poskytování náhrady mzdy zaměstnavatelem z 14 na 21 dnů. 

Společnost se snaţí sniţovat náklady z důvodu poklesu výnosů v roce 2009. Proto je 

vhodné zaměřit se i na sníţení poskytovaných náhrad mezd za dobu nemocnosti         

tím, ţe bude zaměstnance podporovat k vyuţití části prostředků ze Sociálního fondu 

ke sportovnímu vyuţití a posílení imunity. Navrhla jsem pravidla, dle kterých kaţdý 

zaměstnanec bude mít nárok na vyuţití aţ 3 000 Kč ze Sociálního fondu na návštěvy    

ve fitness centrech. Dle počtu návštěv v měsíci dostanou zaměstnanci příspěvek  

(viz. Tab. 10) 

 

Tab. 10: Rozdělení příspěvku ze SF dle návštěv fitness centra 

Počet 
návštěv za 

měsíc 

Měsíční 
příspěvek 

ze SF 

Roční 
příspěvek 

ze SF 

1 50,00 Kč 600,00 Kč 

2 100,00 Kč 1 200,00 Kč 

3 150,00 Kč 1 800,00 Kč 

4 a více 250,00 Kč 3 000,00 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Zaměstnanci mají nárok ze sociálního fondu na 5 000 Kč za rok. Pokud by vyuţily        

4 a více návštěv ve fitness centru za měsíc, ročně by získaly 3 000 Kč, tzn. ţe 

zbývajících 2 000 Kč mohou vyuţít dle libosti na ostatní sluţby uvedené v kapitole 

Sociální fond. Pokud by ovšem nevyuţili moţnost získat ročně 3 000 Kč, nemohli by si 

jinak sluţby nahradit a přicházeli by o kus finančního nároku ze Sociálního fondu. Tím 

by se zaměstnanci přiměli vyuţít alespoň z části moţnost příspěvku a docházeli by do 

fitness center.  
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12   Změna odměňování opravářů 

 

Zaměstnanci v kategorii „ Opravář“ byli doposud hodnoceni hodinovou mzdou             

se sazbami v rozmezí 50 – 110 Kč za hodinu podle zařazení zaměstnance v tarifním 

stupni. Na základě konzultací s vedoucími dílen o poţadavcích, potřebách a moţnostech 

vyšlo najevo, ţe zaměstnanci neudělají tolik práce, kolik by měli, a proto by bylo 

vhodné stanovit mzdu takovou, která docílí zvýšení produktivity práce, vyuţití fondu 

pracovní doby a jednoznačně úsporu nákladů. Na základě této situace jsem se rozhodla 

navrhnout společnosti smíšenou úkolovou mzdu za normohodiny, kde normohodina 

představuje mnoţství průměrné práce stanovené mezinárodními předpisy. 

 

Ve spolupráci s vedoucím podnikatelského střediska a personálním ředitelem jsem 

navrhla tento postup: 

 

Všem zaměstnancům pracujícím na pozici opraváře v divizi Sluţeb se stanoví základní 

hodinová mzda 50 Kč bez ohledu na zařazení v tarifním stupni za kaţdou odpracovanou 

hodinu. Odpracovanou hodinou se myslí taková hodina práce, která je vykázaná 

zaměstnancem a uznaná mistrem. K této základní mzdě bude zaměstnanci připočítána: 

 výkonová prémie,  

 středisková odměna, 

 příplatky dle kolektivní smlouvy. 

 

Výkonová prémie 

Pro výpočet výkonové prémie je důleţitý počet vykázaných odpracovaných normohodin 

zaměstnance, který se kaţdý měsíc bude evidovat. Samotný výpočet vychází z míry 

plnění normy. Ta se vypočítá dle vzorce:  

Míra plnění norem = (počet normohodiny / počet odpracovaných hodin)* 100 = % 

 

Podle výsledku se zaměstnanec zařadí do tabulky a vypočítá se výkonová prémie. 

Výkonová prémie = (počet normohodin x sazba podle tabulky) 
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Tab. 11: Sazby pro výpočet úkolové mzdy dle jednotlivých kategorií 

 

 

 

 

 

 

 
Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Pozn.: Na základě výsledků se zjistilo, že většina zaměstnanců plní normy na 95 %, 

proto je v tabulce  plnění norem rozdělené na plnění do 95 % a nad 95 %. V tabulce 

jsou zaměstnanci rozčleněni  do tarifních stupňů 3 – 6 a to na základě složitosti, 

odpovědnosti a namáhavosti práce. Sazby v jednotlivých stupních jsou odstupňovány 

tak, aby byla zachována spravedlnost odměňování. 

 

Výkonová prémie se ještě zvýší navíc o částku vypočítanou podle vzorečku: 

Zvýšení výkonové prémie = (počet normohodin nad normu x sazba zvýšení dle tabulky) 

 

Středisková odměna 

Středisková odměna je další poloţka, o kterou se zaměstnanci můţe navýšit mzda. 

Hlavním cílem této odměny je dosáhnou určité kvality sluţeb, které zaměstnanci 

poskytují. Výši stanoví generální ředitel s přihlédnutím k ekonomickým výsledkům 

podnikatelského střediska. Rozdělení střediskové odměny na jednotlivé zaměstnance 

podnikatelského střediska provádí vedoucí podnikatelského střediska za účasti ředitele 

divize. 

 

Přiznání pobídkové sloţky mzdy 

Při přiznávání prémií a střediskové odměny se přihlíţí k pozitivnímu i negativnímu 

hodnocení zaměstnance za uplynulý měsíc jako např.: ekonomické výsledky vozidla      

či pracoviště, spotřeba PHM, spotřeba materiálu, náklady na telefon, kvalita            

práce, pracovní morálka, ochota a vstřícnost při plnění pracovních úkolů, pozdní 

příchody, pozdní přistavení vozidla, komerční závady, chování k                   

Plnění norem 3. TS 4. TS 5. TS 6. TS 

Do 95% včetně 40 Kč 40 Kč 40 Kč 40 Kč 

Nad 95 % 50 Kč 60 Kč 70 Kč 80 Kč 

Zvýšení 10 Kč 15 Kč 20 Kč 30 Kč 
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zákazníkům – cestujícím, čistota a technický stav vozidla, vzhled  a vystupování 

zaměstnance,  apod. 

 

 

Shrnutí postupu výpočtu mzdy: 

 

1. Mnoţství odpracovaných hodin vynásobené částkou 50 Kč. 

(Počet odpracovaných hodin * 50 Kč) 

 

2. Míra plnění zaměstnance vypočtená na základě vzorečku  

(Počet normohodin / Počet odpracovaných hodin)* 100 = % 

 

3. Podle míry plnění zjistíme sazbu a tou vynásobíme počet normohodin  

(Počet normohodin *  sazba dle plnění  z tabulky) 

 

4. Vypočtená výkonová prémie se ještě zvýší o částku vypočtenou na základě 

vzorečku: 

(Počet normohodin nad normu *  sazba zvýšení podle tabulky) 

 

5. Základní mzda (1+3+4) 

 

6. Středisková odměna 

7. Příplatky dle kolektivní smlouvy 

 

8. Hrubá mzda zaměstnance (5+6+7) 
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Porovnání výše základní mzdy při odměňování hodinovou mzdou a smíšenou 

úkolovou mzdou. 

 

1. Příklad aplikuji na zaměstnance XY, který spadá do 6. tarifního stupně, v případě 

hodinové mzdy bude jeho sazba činit 110 Kč na hodinu, v případě smíšené úkolové 

mzdy plní nad normu. Neberu v úvahu střediskovou odměnu, jejíţ výše závisí               

na rozhodnutí vedoucího podnikatelského střediska. 

 
Tab. 12: Příklad smíšené úkolové mzdy, pokud zaměstnanec plní nad normu 

Pan XY    

Odpracované hodiny 170 170x50 Kč  8 500 Kč 

Normohodiny 200 200x80 Kč 16 000 Kč 

    30x30 Kč 900 Kč 

Základní mzda     25 400 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Tab. 13: Příklad hodinové mzdy 

Pan XY    

Odpracované hodiny 170 170x110 Kč 18 700 Kč 

Základní mzda     18 700 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

2. Příklad aplikuji na zaměstnance YZ, který je zařazen do 6. tarifního stupně, v případě 

hodinové mzdy bude jeho sazba činit 110 Kč na hodinu, v případě smíšené úkolové 

mzdy ale normu neplní. Neberu v úvahu střediskovou odměnu, jejíţ výše závisí             

na rozhodnutí vedoucího podnikatelského střediska. 

 

Tab. 14: Příklad smíšené úkolové mzdy, pokud zaměstnanec plní pod normu 

Pan YZ    

Odpracované hodiny 170 170x50 Kč  8 500 Kč 

Normohodiny 140 140x40 Kč 5 600 Kč 

Základní mzda     14 100 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 
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Tab. 15: Příklad hodinové mzdy 

Pan XY    

Odpracované hodiny 170 170x110 Kč 18 700 Kč 

Základní mzda     18 700 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Tab. 16: Shrnutí výpočtů 

Příklad 
Hodinová 

mzda 

Úkolová mzda 
Rozdíl 

Nadnorma Podnorma 

1 18 700 Kč 25 400 Kč - 6 700 Kč 

2 18 700 Kč - 14 100 Kč -4 600 Kč 

    2 100 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

V případě, ţe jsou zaměstnanci v kategorii „Opravář“ hodnoceni hodinovou          

mzdou, dostávají stále stejný objem peněz bez ohledu na to, kolik vykonali práce. 

Změna však nastává u smíšené úkolové mzdy. Zde se zaměstnancům, pokud normy 

neplní, mzda výrazně sníţí a naopak, pokud jsou pracovití a plní nad normu, jejich 

mzda se zvýší v řádu o několik tisíc korun. Na první pohled se můţe zdát, ţe pokud by 

většina zaměstnanců plnila nad normu, zvýšily by se společnosti náklady. Tato situace              

se vykompenzuje mnoţstvím zakázek, které pracovníci vykonají. 
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Porovnání rozdílů v základní mzdě, jestliže zaměstnanec pracuje nad normu a pod 

normu. 

 

Tab. 17: Výpočet základní mzdy v případě, že zaměstnanec plní normy na 101,3 % 

 

158 odpracovaných hodin  

160 normohodin     

  3 4 5 6 

Základní mzda 7 900 Kč 7 900 Kč 7 900 Kč 7 900 Kč 

Výkonová prémie 8 000 Kč 9 600 Kč 11 200 Kč 12 800 Kč 

Zvýšení 20 Kč 30 Kč 40 Kč 60 Kč 

Celkem 15 920 Kč 17 530 Kč 19 140 Kč 20 760 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

 
Tab. 18: Výpočet základní mzdy v případě, že zaměstnanec plní normy na 95 % 

158 odpracovaných hodin  

150 normohodin     

  3 4 5 6 

Základní mzda 7 900 Kč 7 900 Kč 7 900 Kč 7 900 Kč 

Výkonová prémie 6 000 Kč 6 000 Kč 6 000 Kč 6 000 Kč 

Zvýšení 0 Kč 0 Kč 0 Kč 0 Kč 

Celkem 13 900 Kč 13 900 Kč 13 900 Kč 13 900 Kč 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Pokud zaměstnanci plní normy pouze do 95 %, vynulují se rozdíly mezi jednotlivými 

tarifními stupni.  
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Produktivita práce z přidané hodnoty
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13   Produktivita práce ve společnosti ČSAD Jihotrans 

v letech 2006 – 2009 

 

Tato poslední kapitola se zabývá zhodnocením produktivity práce společnosti. Nachází 

se zde dva způsoby výpočtu produktivity práce. Všechny údaje jsou uvedeny v tis. Kč. 

13.1   Produktivita práce z přidané hodnoty 
 

Výpočty jsou provedené dle vzorce:   Produktivita práce = PH / počet zaměstnanců 

 

Tab. 19: Tabulka výpočtů produktivity práce z přidané hodnoty 

 

 

 

 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Obr.  5: Graf produktivity práce z přidané hodnoty 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Produktivita práce z přidané hodnoty se počítá podílem přidané hodnoty a počtu 

zaměstnanců. Společnost ČSAD Jihotrans do přidané hodnoty zařazuje obchodní marži 

(tržby za prodej zboží – náklady vynaložené na prodané zboží) + výkony – výkonová 

2009 342 433 Kč / 814 420,68 Kč 

2008 353 986 Kč / 848 417,44 Kč 

2007 360 996 Kč / 867 416,37 Kč 

2006 349 188 Kč / 877 398,16 Kč 
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Produktivita práce založená na produkci
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spotřebu. Na základě výsledků z tabulky a grafického znázornění v grafu je          

zřejmé, ţe produktivita práce kaţdým rokem roste.  

 

13.2   Produktivita práce založená na produkci 
 

Výpočty jsou provedené dle vzorce:  Produktivita práce = výnosy / počet zaměstnanců 

 

Tab. 20: Tabulka výpočtů produktivity práce založené na produkci 

 

 

 

 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Obr.  6: Graf produktivity práce založené na produkci 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Vlastní konstrukce 

 

Produktivita práce zaloţená na produkci se vypočítává z výnosů jejich podílem 

s počtem zaměstnanců. Na základě výsledků z tabulky a jejich grafického znázornění 

můţeme konstatovat, ţe produktivita práce roste aţ do roku 2008, ovšem v roce 2009 

začíná klesat. Důvodem poklesu je sníţení výnosů v roce 2009. 

 

 

2009 1 764 741 Kč / 814 2 167,99 Kč 

2008 2 061 215 Kč / 848 2 430,68 Kč 

2007 2 059 951 Kč / 867 2 375,95 Kč 

2006 1 996 648 Kč / 877 2 276,68 Kč 
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13.3   Zhodnocení a shrnutí 
 

V roce 2009 došlo ke sníţení výnosů, které bylo dle společnosti způsobeno hlubokou      

a vleklou hospodářskou krizí. Ta se projevila výrazným poklesem poptávky po přepravě 

zboţí v ČR i v EU. Společnost zareagovala sníţením nákladů – sníţení kapacity parku 

v nákladní dopravě, sníţení počtu zaměstnanců, omezením investic a úsporou      

nákladů, zejména pohonných hmot.  

 

I přesto, ţe výnosy v roce 2009 oproti předchozímu roku poklesly, produktivita práce     

z přidané hodnoty roste. Její růst je způsoben tempem růstu trţeb, který je rychlejší neţ 

tempo růstu nákladů. 

 

Produktivita práce zaloţená na produkci klesá z důvodu, ţe poklesly výnosy oproti 

minulému roku. Společnost by měla úroveň produktivity práce zvýšit minimálně          

na stejnou úroveň, kterou měla předchozí rok. Způsobů, jak tohoto cíle dosáhnout, je 

několik.  

 

1. způsob zhodnocení  

Prvním řešením je sníţení počtu zaměstnanců. Abychom zjistili, kolik pracovníků 

společnosti přebývá, vydělíme výnosy za rok 2009 produktivitou práce za rok 2008. 

 

Počet zaměstnanců v roce 2009 = výnosy 2009 / produktivita práce 2008  

=  1 764 741 / 2 430,68  

= 726,03 

 

Počet zaměstnanců v roce 2009, které firma teoreticky potřebuje, je dle výpočtu        

726 zaměstnanců. Společnost má však v roce 2009 814 zaměstnanců, proto by musela 

kvůli zachování stejné produktivity práce sníţit počet o 88 zaměstnanců. 
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Průměrná mzda na zaměstnance za rok  = mzdové náklady/počet pracovníků 

= 174 294 Kč / 814 

= 214,12 v tis.Kč 

Náklady na 88 pracovníků   = 88*214,1204  

= 18 842,595 v tis. Kč 

 

Vynásobíme-li průměrnou mzdu počtem 88, získáme sumu 18 842, 595 tis. Kč. Ta nám 

říká, kolik Kč stojí společnost těchto 88 pracovníků.  

 

2. způsob zhodnocení  

Na problematiku se můţeme podívat i z úhlu mzdového. Pokud by podnik odmítal 

nadále vyhazovat zaměstnance, musel by přikročit ke sníţení mzdy, průměrné mzdy. 

Kolik tedy musí být průměrná mzda, aby měl podnik stejnou produktivitu jako loňský 

rok, zjistíme z níţe uvedených výpočtů. 

 

mzdy / pracovníci  :  výnosy / pracovníci  = mzdy / výnosy 

mzdy / pracovníci = mzdy / výnosy * (výnosy / pracovníci) 

 

 

mzdy / výnosy .....0,094156116 (za rok 2008, aby bylo stejné jako loni) 

výnosy / pracovníků.....2 167,986486 (za rok 2009 realita) 

 

mzdy / pracovníci = 0,094156116 * 2 167,986486 = 204,1288898 

 

Roční průměrná mzda = 204,1288898 v tis.Kč 

Měsíční průměrná mzda = 17 010,74 Kč 

 

Z výsledku vyplývá, ţe průměrná měsíční mzda činí 17 010,74 Kč. Společnost však 

poskytuje mzdu v průměru 17 843,4 Kč. Pokud by tedy podnik nechtěl sniţovat stav 

pracovníků, musel by sníţit průměrnou mzdu aţ o 833 Kč měsíčně v průměru kaţdému 

zaměstnanci.  
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14   Závěr 

 

Základním cílem praktické části bylo popsat a zhodnotit systém odměňování, hodnocení 

pracovníků a poskytování benefitů v organizaci. Dále se práce zabývala důleţitou 

změnou v odměňování u kategorie „opravářů“ a produktivitou práce společnosti.  

  

V rámci analýzy systému odměňování a hodnocení pracovníků bylo                     

zjištěno, ţe společnost nemá vytvořen ţádný formalizovaný postup hodnocení 

zaměstnanců. Z tohoto důvodu jsem společnosti navrhla strukturovaný formulář, který 

by mohla v budoucnu vyuţít a docílit tak spravedlivého dělení pohyblivé sloţky mzdy. 

 

Efektivní odměňování zahrnuje nejen poskytování mzdy za vykonanou práci, ale také 

zaměstnanecké výhody. Společnost tyto výhody poskytuje jak plošně, tak na základě 

tzv. „cafeteria systému“. Po nedávných změnách, které nastaly v poskytování náhrad 

v době nemocnosti zaměstnanců, jsem společnosti doporučila, aby své benefity zaměřila 

na posílení imunity pracovníků, čímţ by docílila sníţení jejich nemocnosti. Část 

příspěvků ze sociálního fondu jsem proto navrhla poskytovat bez náhrady pouze           

na návštěvy fitness center. 

 

Při rozhovorech s vedoucím podnikatelského střediska u divize sluţeb jsem zjistila 

skutečnost, která vybízela ke změně. Problém nastal u zaměstnanců pracujících 

v kategorii „opravář“. Společnost jiţ delší dobu nebyla spokojena s výsledky jejich 

práce, a proto jsem se rozhodla věnovat kapitolu této problematice. Ve spolupráci 

s vedoucím střediska a personálním ředitelem jsem navrhla úkolovou sazbu. Z výpočtů 

vyšlo najevo, ţe úkolová mzda můţe společnosti pomoci. V případě, ţe zaměstnanec 

bude pracovat nad normu, výrazně si oproti stávající hodinové mzdě polepší. Opačná 

situace nastane u zaměstnance, který normy neplní.  

 

Pracovní síla coby základní výrobní faktor má vliv na hospodaření firmy. V roce 2009 

společnosti produktivita práce poklesla. Důvodem byl úbytek výnosů v důsledku vleklé 
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hospodářské recese. Podniku byly doporučeny dva způsoby opatření – úbytek počtu 

zaměstnanců, nebo zachování současného stavu pracovníků s podmínkou sníţení mezd. 

Jen tak se úroveň produktivity práce tohoto roku dostane na úroveň produktivity práce 

předchozího roku.  
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15  Summary 

 

The main goal of this work, entitled ”Processing payroll issues from the perspective      

of employee evaluation in the selected entity ' was to describe and evaluate the system 

of remuneration, staff evaluation and provision of benefits in the company ČSAD 

JIHOTRANS. 

 

To ensure long-term motivation of employees it is appropriate to focus on the variable 

wage component.  To determine a fair amount of variable pay a variety of assessment 

methods for workers serve to us. Within the frame of analysis of pay systems and 

evaluation of employees in the company, it was found that the company has made no 

formalized procedure for staff evaluation. For this reason for the company a structured 

evaluation form was designed.  Effective remuneration, however, includes not only pay 

a salary for work, which was done, but also employee benefits. The company provides 

these benefits, both across the board, and so-called ”cafeteria system“ too. 

The thesis also discusses the important changes in the remuneration for the category     

of ”servicemen“. The company has been satisfied with the results of their work for a 

long time. Employees, who worked for a hourly wage, which is not motivation.          

We propose an amendment to the piece rate and its calculation procedure. The 

calculations revealed that the task of wages can certainly help improve the performance 

of their employees. In case that the employee will fulfill the standards, the employee 

will be  significantly better with his current hourly wage. Manpower has a great impact 

on the performance of the company and therefore the last part deals with productivity    

of labor. Productivity of labor of the company declined in 2009. Based on calculations, 

there are two basic recommended steps that can help to get the company at least to      

the level of labor productivity of the previous year. 
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Příloha č. 1: Tabulka pro výpočet odměny za životní výročí 

 

 Při dovršení pracovního poměru u organizace 

2 000,- Kč  5 let 

2 500,- Kč  10 let 

3 000,- Kč  15 let 

3 500,- Kč  20 let 

4 000,- Kč 
Ţivotní jubileum 50 let věku  – do výše  

4 000,- Kč 
25 let 

4 500,- Kč  30 let 

5 000,- Kč  35 let 

6 000,- Kč Odchod do důchodu – do výše 6 000,-Kč 40 let 

 

Příloha č. 2: Tabulka odměn při pracovních výročích 

 

20 let  1 500,- Kč 

25 let  2 500,- Kč 

30 let  3 500,- Kč 

35 let  4 500,- Kč 

40 let  5 500,- Kč 

45 let  6 000,- Kč 

50 let  7 000,- Kč 

 

Příloha č. 3: Tabulka odměn dle počtu odběrů krve 

 

Bronzové  (10 odběrů) 2 000,- Kč 

Stříbrné    (20 odběrů) 2 500,- Kč 

                 (30 odběrů) 2 500,-- Kč 

Zlaté         (40 odběrů) 3 000,- Kč 

+ za kaţdých dalších 10 odběrů 3 000,- Kč 
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Příloha č. 4: Tabulka odměn v soutěži „ Jízda bez nehod“  

 

  250 000 km 1 000,- Kč 

  500 000 km 1 500,- Kč 

  750 000 km 2 000,- Kč 

1 000 000 km 3 000,- Kč 

1 250 000 km 3 500,- Kč 

1 500 000 km 4 000,- Kč 

1 750 000 km 5 000,- Kč 

2 000 000 km 6 000,- Kč 

2 250 000 km 7 000,- Kč 

2 500 000 km 8 000,- Kč 

2 750 000 km 9 000,- Kč 

3 000 000 km 10 000,- Kč 

3 250 000 km 11 000,- Kč 

3 500 000 km 12 000,- Kč 

 

 


