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1 Uvod

Zakladnim prvkem podniku je ¢lovék. Ten podniku propujcuje své schopnosti,
znalosti a dovednosti, nebot’ je pouziva pii vykonu své prace. Jako kompenzaci za to

dostava odménu v podobé mzdy ¢i platu a jinych penéznich ¢i nepenéznich odmén.

Zaméstnavatel ma zakonnou povinnost vyplatit zaméstnanci za jeho praci zarucenou
mzdu ¢i plat, ale manazer ma prostor pro motivaci pracovnikli, kdy jsou pracovnici
motivovani k vyS$§imu pracovnimu vykonu pomoci prvkil vykonového odménovani,
zamestnaneckych vyhod a nepenéznich odmén. To vSe zahrnuje pravé systém

odménovani pracovnik.

Je dulezité, aby zaméstnavatel nastavil systém odménovani tak, aby vyhovoval jak
pracovnikiim, tak i podniku. Pro pracovnika je dilezit¢, aby byl jednoduchy,
spravedlivy a motivujici, zatimco pro podnik je dilezité, aby tento systém byl co
nejméné nakladny a zdroven aby piinaSel co nejvyssi zisk, ve kterém se odrdzi vyssi

vykon spravné motivovanych pracovniki.

Zasadni oblasti podnikového fizeni, kterd se zabyva fizenim lidi, je fizeni lidskych
zdroju. Zakladni ¢innosti, které fizeni lidskych zdroji obsahuje, jsou ziskavani, vybér a
ptijimani pracovniku, jejich rozmisténi, vzdélavani, hodnoceni, odménovani, motivace a
péce o né.

Téma bakalaiské prace je ,,Odménovani pracovnikl ve vybraném podniku®, protoze
utvar pro tizeni lidskych zdrojii. A protoze s odménovanim velmi tizce souvisi i oblast
motivace, je v praci, zejména v literarnim piehledu, popsan jeji hlavni princip.

Pro tuto bakaldiskou praci byl vybran maly podnik Ekotes Blatnd, s.r.o. pisobici

Vv jihoceském mésté Blatna. Podnik se zabyva zakazkovou kovovyrobou.

Cilem této prace je analyza odmeénovani pracovnikli ve vybraném podniku a navrh

7o
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2 Literarni resSerse

Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich ndstroji motivace pracovnikil, ktery ma
jak organizace, tak i1 vedouci pracovnik k dispozici. Zakladnim pilifem odménovani je
odména za vykonanou praci. Zasadni otazkou odménovani pracovnikli je vytvofeni
takového systému odmeénovani, ktery bude pro pracovniky piiméteny, spravedlivy a

motivujici (Koubek, 2009).

2.1 Motivace pracovniku

Motivace ptedstavuje soubor vnitfnich pohnutek ¢lovéka, které ho urcitym smérem
vedou K ¢innosti a tuto ¢innost udrzuji, coZ se projevuje jako motivované jednani

(Pauknerova, 2006).

Urcity vnitini popud ¢i pohnutka ¢lovéka se nazyva motiv, ktery mize byt také
chapan jako psychologicka pti¢ina nebo diivod urcitého chovani, jednani nebo prozivani

¢loveéka. Urcuje smér, intenzitu a vytrvalost ¢innosti (Dédina a Cejthamr, 2005).

Cilem motivu je ,,dosazeni urcitého finalniho psychického stavu nasyceni v podobé

vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile motivu ““ (Dédina a Cejthamr, 2005, str. 133).

Proces motivace spo€iva v uspokojovani potieb (Armstront, 2002). Potfeba vyjadiuje
néjaky nedostatek néceho, co je pro daného cloveka dulezité (Dédina a Cejthamr, 2005).
Pocit potiteby vytvari prani néco ziskat. Na zaklad¢ tohoto pfani se stanovi cile, které
uspokoji danou potiebu, a zvoli se cesty, resp. zpisoby chovani, které povedou k dosazeni
stanovenych cil.. Uspokojeni potieby nastane tehdy, pokud bylo dosazeno stanoveného cile

(Armstrong, 2002).

., Chovani lidi zavisi na tom, co je motivuje. Jejich vykon je vysledkem kombinace

schopnosti a motivace *“ (D&dina a Cejthamr, 2005, str. 142).

Aby se zlepsila urovenl prace v podniku, m¢l by se manaZer zaméfit na motivaci
pracovniki. Také by je mél podporovat v tom, aby svym pracovnim vykonem sméfovali

Kk uspésnému splnéni cilti podniku (Dédina a Cejthamr, 2005).



V pracovni oblasti mé velky vyznam pracovni motivace, tedy motivace pracovniho
jednani (Pauknerova, 2006), proto by organizace méla klast velky dliraz na motivaci

pracovniku, ¢imz vedeni podniku docili vy$siho pracovniho vykonu (Armstrong, 2002).

Pracovni motivaci lze chapat jako motivaci Clovéka, ktery plni své pracovni
povinnosti. Rozumi se tim tedy motivace na pracovisti. Podle Nakone¢ného (1992) je
pracovni motivace vyjadiena produktem podminek, v nichZ se jedinec nachazi. K témto
podminkam dle autora patii zejména délba prace, spoluprace, mzda, hospodaiské a

spolecenské principy uspotadani téchto podminek.

Pracovni motivace na pracovnika plsobi predev§im soustavou podnétli, pomoci
kterych se zajisti podnikové cile. Podle Stybla (1993) se musi nejprve dosdhnout toho,
aby pracovnik byl naprosto ztotoznén s nazory a postoji podniku. Az poté se mulze
pristoupit k procesu motivace a tim vyvolat ochotu ke spolupraci pracovnika na

firemnich zamérech.

Pracovni motivace vyjadfuje pfistup pracovnika k vykondvani pracovnich Cinnosti,
tj. k pracovnim tkolim a k pracovni roli. Tento piistup pracovnika se vyznacduje

zejména pracovnim vykonem a na n&j vynalozenym usilim (Stikar, 2003).

Styblo (1993) shrnul pracovni motivy nasledovné:

dobry vydelek,

pracovni jistota,

kariérni postup,

dobré pracovni podminky,

zajimavost prace,

ocenéni vykonané prace,

socialni interakce,

apod.
Autofi Dédina a Cejthamr (2005) roz¢lenili motivaci pracovniho jednani na:

— vnéjsi motivaci, kterd se vztahuje k hmotné odméné pracovnika, napf. plat,
socialni vyhody, zajisténi, podpora, pracovni smlouva, pracovni prostiedi a

podminky prace apod.;
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— vnitini motivaci, kterd souvisi s psychologickymi odménami, napt. pfilezitost
vyuzit své schopnosti, smysl pro vyhledavani tkoll a jejich plnéni, patfi¢né

ocenéni a uznani a primétené nakladani s pracovnikem apod.
Autofi Dé&dina a Cejthamr (2005) klasifikovali pracovni motivaci takto:

— ekonomické odmény neboli materialni pojeti, kam patii napt. plat, socidlni
vyhody, materidlni vyhody a zajisténi apod.;

— vnitini uspokojeni neboli osobni pojeti, které vyplyva napi. z povahy
vykonavané préace, z osobniho ristu a rozvoje apod.;

— socialni vztahy neboli vztahové pojeti, kam lze zaradit napt. pratelstvi,

tymova prace, touha po prestizi apod.

ZvySeni motivace k vykonu lze docilit prostfednictvim riznych nastrojl, tedy
podnétii stimulujici pracovni vykon. Jak uvadi Styblo (1993), nastroje motivace mohou
byt napft. technickd vybavenost prace, uroven pracovniho prostiedi, pracovni doba, stav
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, hygienické a zdravotni podminky préce, rezim
organizace prace, mzdy a zplUsoby hodnoceni a odménovéani pracovnikd, formy

delegovani pravomoci a odpovédnosti, moznosti kariérniho postupu apod.

2.2 System odménovani

Systém odmeénovani je chapan jako to, ¢eho si organizace nejvice ceni a kolik je za
to ochotna zaplatit (Armstronga, 1999). Zaroven se jedna o ,,strukturovany a vyvazeny

soubor prvkii, které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chdpe jako

pozitivai pozitky “ (Kleibl a kolektiv, 2001, str. 68).

Pojeti odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji nezahrnuje pouze mzdu ¢i
plat, popfipad¢ jiné formy penézni odmény, které jsou poskytovany zaméstnanciim za
praci, kterou vykonavaji pro svého zaméstnavatele. Nybrz moderni pojeti odménovani
navic zahrnuje mnohem vice, napf. 1 povySeni, formalni uznéni (pochvaly) a
zaméstnanecké vyhody, které jsou zpravidla nepenézniho charakteru. Tyto formy jsou
poskytovany zaméstnanclim zpravidla nezavisle na jejich pracovnim vykonu, tedy na
zaklad¢ toho, Ze jsou zaméstnani v pracovnim poméru, na jehoz zakladé pracovnik

v podniku pracuje (Koubek, 2009)
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Z toho vyplyva, ze odménovani pracovnikii zahrnuje nejen mzdu ¢i plat a penézni
odmény, ale i nepenézni formy odménovani poskytované bez vazby na pracovni vykon
pracovnika. Mezi takové formy patii zejména povysSeni, dal§i vzdélavani pracovnika,
pochvaly, povétovani pracovnikli vyznamnymi pracovnimi ukoly, vedenim lidi, ukoly
Skolitele novych pracovniki, rozmanitd a zajimava prace, dobré a pratelské podnikové

klima, apod. (Koubek, 2003).

Podle autorGi Byars a Rue (1987) existuji dva typy odmén, a to vnitini a vngjsi
odmény. Vnitini odmény jsou udélovany na zdklad€ ucasti v urcitych aktivitach ¢i
ukolech. Maji nehmotny charakter. Souvisi s pocity spokojenosti pracovnika vyplyvajici
Zjeho pracovniho vykonu, s pocity uziteCnosti a uspéSnosti, s uznanim, aj. Vng&jsi
odmény jsou fizeny managementem organizace, resp. zamestnavatelem. Maji hmotny

charakter. Zpravidla se jednd o penézni odmény a zaméstnanecké vyhody (Armstrong,
1999).

Pfestoze jsou vnitini a vnéj$i odmény svou povahou odlisné, ve skutec¢nosti jsou
spolu uzce propojené, nebot poskytnuti vnéjsi odmény sebou Casto nese i odménu

vnitini (Byars a spol., 1987).

2.2.1 Cile systému odménovani

Systém odmeénovani neni jen nastrojem pro vyplaceni odmén za vykonanou praci,

ale, jak uvadi Koubek (2003), musi plnit i fadu jinych funkci, napt.:

ziskat a udrzet zddouci pracovniky v potiebném poctu a kvalit¢,

— odménovat pracovniky za jejich pracovni vykon, dosazené vysledky, loajalitu
vaci firmé, zkuSenosti a schopnosti,

— napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti podniku,

— naklady systému musi byt pfiméfené financnim moznostem podniku,

— motivovat a stimulovat pracovniky, byt v souladu s legislativou dané zem¢,

— atd.

Systém odménovani ma urcité cile, na které lze nahlizet ze dvou pohledd, a to

z pohledu organizace a z pohledu zameéstnance.

Z pohledu organizace je zakladnim cilem odménovani pracovnikii podpora dosazeni
strategicky i operativnich cilt a to tak, Ze podnik zabezpeci potifebnou kvalifikovanou,
zpusobilou, oddanou a dobfe motivovanou pracovni silu (Armstrong, 1999).
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Dalsim cilem je vytvofeni konkuren¢ni vyhody pro ziskdvani novych pracovniki a
udrzeni stavajicich. Dosdhnout potiebné urovné flexibility, kreativity, zddouci kvality a
technické urovné produkce, dosdhnout konkurenceschopné produktivity, zddouciho
zisku, formovat a rozvijet lidské zdroje tak, aby byly schopny realizace podnikovych

cilt, aj. (Koubek, 2003).

Z pohledu zaméstnance je cilem odménovani zejména uspokojeni potieb pracovnika,
poskytnout socidlni jistotu, zivotni stabilitu, zajistit spravedlivy a srovnatelny systém

odménovani a dobré vztahy na pracovisti, moznost seberealizace, aj. (Koubek, 2009).

2.2.2 Mzdové formy

Za vykonanou praci nalezi pracovnikiim mzda, plat ¢i odména z dohod.

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty neboli naturdlni mzda, které
poskytuje zaméstnavatel svému zaméstnanci za jeho praci pro néj. Plat je penézité
plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat, Uzemni
samospravni celek, statni fond, ptispévkova organizace ¢i Skolska pravnickd osoba
ziizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle Skolského zdkona. Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti,
odpovédnosti a namdhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkt (Zakonik prace, § 109, dale

jen ,,ZP%).

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi vS§em zaméstnancim u

zamg¢stnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody (ZP, § 110).

Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi nez minimalni mzda. Minimalni
mzda je nejnizsi piipustnd vySe odmeny za praci. Vysi zdkladni sazby minimalni mzdy
stanovi vlada nafizenim, a to zpravidla s uCinnosti od pocatku kalendainiho roku.
Nedosahne-li mzda, plat nebo odména z dohody minimélni mzdy, je zamé&stnavatel

povinen zaméstnanci poskytnout doplatek ke mzdé (ZP, § 111).

Mzda nebo plat se vyplaci zaméstnanci v zdkonnych penézich (ZP, § 142). Podle
zdkona o Ceské nirodni bance (dale jen CNB se zikonnymi penézi mysli platné

bankovky a mince vydané CNB (Zakon o CNB, § 16)
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Mzda je zpravidla sjednana v pracovni, jiné individudlni nebo v kolektivni smlouvé,
nebo muize byt urCena mzdovym vymeérem. Zaméstnavatel stanovuje pravidla pro

poskytovani mzdy ve vnitinim mzdovém ptedpisu (Klebil a kol., 2001).

Mzdové formy plni funkci stimulu ke zlepSeni individualniho, skupinového Cci
podnikového vysledku (Kleibl a kol., 1998, str. 89). Ukolem mzdovych forem je mzdové
pracovniho chovani a schopnosti (Koubek, 2009, str. 307). Jinak fec¢eno, ,, pracovnici
Jjsou pomoci mzdovych forem odmeérnovani za to, jak dobre svou praci vykonavaji (Kleibl

a kol., 1998, str. 89).

Nékteré mzdové formy maji nedostateény pobidkovy ucinek, zejména ¢asova mzda
¢i plat. Proto se pouziva tzv. pobidkova forma mzdy (n¢kdy téz vykonova ¢i zasluhova),

ktera se pouziva tam, kde pievazuji vykonové cile (Koubek, 2009).

Pobidkovy systém odménovani

Pobidkova forma mzdy je vyplacena jako dodatek k ¢asové mzdé ¢i platu nebo
existuje samostatné a zpravidla je pfimo umérna pracovnimu vykonu. Pobidkové formy
se snazi o posileni vazby odmény na vykon a tim motivovat pracovniky (Koubek,
2009).

Pobidkovy systém odménovani je podle Koubka (2009) efektivni, pokud jsou
splnény dva pozadavky: Prvnim poZadavkem je, Zze pokud ma byt pobidkova forma
odménovani vazana na vykon, pak pracovnici musi vycitit, Ze jejich vykon je ptfesné a
spravedlivé hodnocen. Druhym pozadavkem je, Zze pobidkové formy museji byt
zaloZeny na vykonu. Pracovnici musi véfit, Zze mezi jejich vykonem a odménou za
vykon existuje pifimé vazba. Oba pozadavky nastoluji potfebu komunikace mezi
vedenim organizace a pracovniky, otazku stylu vedeni lidi a vytvafeni zadoucich

mezilidskych vztahti a zddouci podnikové kultury v organizaci.

Pri uplatinovani pobidkovych forem je tieba zajistit, aby tlak na vykon pracovnika
nemeél negativni dopad na kvalitu jeho prace, aby byla dodrzovana technologicka kazen

a ucelné hospodareni se zdroji ¢i nebyl ohrozeno zdravi pracovniku (Koubek, 2009, str.

307 — 308).
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Druhy mzdovych forem

Autofi uvadi riizna hlediska pro déleni mzdovych forem, avSak ve druzich se shoduji.

Kleibl a kolektiv (1998) rozdéluje mzdové formy podle toho, zda jsou poskytovany

za dosazené €1 o¢ekavané vysledky prace.

Mezi mzdové formy za dosazené vysledky prace podle autorii patii: Casovd mzda a
jeji modifikace, tkolova mzda, prémie, odmény a bonusy a dalsi jednordzova mzdova

zvyhodnéni.

Formy mzdy za ocekévané vysledky prace (n¢kdy téz penzumové mzdy) jsou
poskytovany za pracovni vysledky, které pracovnik v budoucnosti pravdépodobné
odvede. Patfi sem smluvni mzda, mzda s méfenym dennim vykonem a programova

mzda.

Tomsi (2008) uvadi jiné déleni mzdovych forem napi. podle obsahu, vyznamu a
vahy hledisek, podle podoby mzdové sazby, podle typu zavislosti mzdové sazby na

mzdovém hledisku, podle obdobi pro poskytovani mzdové formy, apod.
Koubek (2003) rozdélil mzdové formy na zékladni a dodatkové.

Mezi zakladni patii ¢asova mzda, tkolova mzda, provizni mzda, mzda za o¢ekavané

vysledky prace a mzda a plat za znalosti a dovednosti.

Mezi dodatkové mzdové formy autor zahrnul napi. prémie, odmeény, osobni
ohodnoceni, podily na vysledcich hospodatfeni, odménovani zlepSovacich navrhi a

povinné a nepovinné piiplatky apod.

Casova mzda

Casova mzda je mzda nebo jeji ¢ast, ktera je poskytovana podle odpracovaného Gasu.
Vypocte se jako souCin mzdového tarifu, ktery je stanoven podle slozitosti,

odpovédnosti a narocnosti prace, a odpracovaného ¢asu za urcité obdobi (Tomsi, 2008).

Primérnim tkolem systému ¢asovych mezd a platl je podle Koubka (2009) vytvoteni
struktury a systému pro srovnatelné a spravedlivé odménovani pracovniku, které zavisi

na jejich pracovnich tikolech a jejich pracovnim vykonu.
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Muze se pouzit pro jakykoliv druh prace, ale efektivni je tam, kde je obtizné
méfitelné mnozstvi a kvalita prace, nepravidelny vykon pracovni ¢innosti, se neda
ovlivnit mnoZstvi prace nebo chod vyrobniho zatizeni, je zddouci zaméteni pozornosti
pracovnika na jiné aspekty, nez je vysoky vykon. Casovd mzda je pouZivana u
délnickych pracovnikli v pomocnych a obsluznych procesech, né¢kdy i u vyrobnich
délnikt, napt. v hromadné vyrob¢, kde objem produkce je ovlivnén chodem vyrobniho
zafizeni, nebo na pracovistich, kde by pii pouziti ikolové mzdy mohlo vést k ohrozeni
bezpeCnosti a zdravi zaméstnanci. Vzdy je zavedena u technickohospodaiskych

pracovnikl (Kleibl a kol., 1998).

Nejcastéjsi formou Casové mzdy je ¢asova mzda hodinova, kterd je dana soucinem
mzdového tarifu a poctu odpracovanych hodin v mésici, a casova mzda mésicni, ktera je
dana mzdovym tarifem stanovenym na obdobi kalendainiho mésice s tim, ze jeji vySe

nezavisi na poc¢tu pracovnich dntt v mésici (Tomsi, 2008).

Ukolovd mzda

Ukolova mzda je podle Koubka (2009) nejjednodussi a nejpouzivandjsi typ
pobidkové formy. Je poskytovana za splnéni ukolu, ktery je vyjadien bud® dobou
uréenou na provedeni uréitych praci, tj. normou. Toms$i (2008) nazyva mzdu
poskytnutou za tuto dobu mzdou za normohodiny. Mzda se vypocitd jako nasobek poctu
hodin normovaného ¢asu a mzdového tarifu. Nebo je ukol vyjadien poctem kusi nebo
provedenim uréitych normovanych praci na jednotce mnozstvi, tzv. mzda za kusy.
Ukolové sazba se vypogita jako soudin normovaného &asu na vyrobu jednotky mnozstvi
a mzdového tarifu. A mzda za kusy se pak vypocita jako soucin tkolové sazby a poctu

jednotek mnozstvi (Kleibl a kol., 1998).

Zékladnim ptfedpokladem pro zavedeni této formy odménovani je pfedem stanoveny
technologicky postup, pracovni postup a vykonové normy, dale musi byt zajistény
technické a organiza¢ni pozadavky pro plynulé plnéni pracovnich ukoll, musi byt
nataven spolehlivy kontrolni systém mnozstvi a kvality odvedené prace. Ukolova mzda
se pouziva tam, kde délnici mohou pfimo ovlivnit plnéni vykonovych norem. Jsou ji

odmeénovani zpravidla vyrobnich délnici (Koubek, 2009).
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Podilova (provizni) mzda

Kleibl a kolektiv (1998) uvadi, ze provizni mzda je velmi jednoduchou mzdovou

formou, ktera je zaroven vysoce pobidkova.

Pii podilové mzdé€ je odména pracovnika zcela nebo z ¢asti zavisld na prodaném
mnozstvi (Koubek, 2009). Pokud je odména zcela zavisla na prodaném mnozstvi, pak se
podle autora jedna o pifimou podilovou mzdu. Ve druhém piipadé, pokud je odména
zavisld pouze z Casti, mé pracovnik garantovany zakladni plat, ke kterému dostava

provizi za prodané mnozstvi.

Provizni mzda je ur¢ena pomoci procentni provizni sazby nebo pevné provizni sazby
na jednotku produkce. Stanovi se bud’ jako soucin provizni sazby a ukazatele, ktery
piedstavuje vysledky prace v penéznich jednotkach, nebo jako soucin pevné sazby za

jednotku produkce a objemu prodané produkce (Kleibl a kol., 1998).

Mzdy za ocekdvané vysledky prace (penzumové mzdy)

Mzdy za oc¢ekavané vysledky prace neboli penzumové mzdy jsou odmény vyplacené
za dohodnuty vykon, ktery pracovnik odvede béhem urcitého obdobi v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Organizace pracovnikovi béhem plnéni ukolt vyplaci urcitou
pevnou c¢astku, ktera je stanovena v podob¢ hodinové ¢i mésicni mzdy a také zahrnuje

urc¢itou vykonnostni slozku (Koubek, 2009).

Penzumové mzdy se uplatiiuji u praci, kde jsou ,,K dispozici podrobné vyrobni pldny,
presné pracovni postupy, technicky zditvodnéné normy spotreby prdace a lze presné
stanovit odvedené vykony *“ (Kleibl a kol., 1998, str. 102). Podle nich tato mzdova forma
vyjadiuje novy piistup k vedeni pracovniki, kdy se stimuluje piiznivé podnikové klima
a rozviji se spoluprice mezi zaméstnanci a managementem. Ustiednim &lankem pfi

motivovani k praci je mistr a jeho pfistup k lidem v pracovnim procesu.
Mzda za o¢ekavané vysledky mize mit rizné podoby, napf-.:
— smluvni mzda,

— mzda s méfenym dennim vykonem,

— programova mzda (Koubek, 2003).

Smluvni mzda je pfedem dohodnutd mzda za stanoveny ukol (Kleibl a kol, 1998).
Cilovy vysledek je stanoven na zakladé dosavadniho pracovniho vykonu pracovnika,

mél by zahrnout i zlepSeni dosavadniho pracovniho vykonu, popiipadé i dalsi
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vzdélavani ¢i rozvoj pracovnika. Po uplynuti stanoveného obdobi probiha vyhodnoceni

vykonu a dosazenych vysledkt (Koubek, 2003).

Mzda s mé&fenym dennim vykonem zajistuje pracovnikovi zakladni mzdu nebo plat a
to za predpokladu, ze sviij vykon bude udrzovat na urcité Grovni (Armstrong, 2002).
Jeho vykon je soustavné kontrolovan, a pokud je tfeba, je nadifizenym motivovan ke

zlepseni vykonu (Koubek, 2003).

Programovd mzda je pevnou mzdou poskytovanou za plnéni pevné¢ vymezeného
pracovniho ukolu, ktery je zadan skupiné pracovnikii s predpoklddanym casem na
provedeni. Pii splnéni tkolu v dohodnutém mnozstvi a kvalité¢ nalezi ¢lenim tymu
vyplaceni dohodnuté mzdy. Pokud vzniknout néjaké odchylky ve splnéni tkolu,
zpravidla se postupuje takto: pokud je vysledek vyssi nez ocekévany, pak neni mzdove
zvyhodnén, pokud vysledek nebyl splnén na potiebnych sto procent, pak muze

nasledovat snizeni dohodnuté mzdy o urcité procento (Kleibl a kol., 1998).

Mzda za znalosti a dovednosti

Mzda za znalosti a dovednosti je jedna z pobidkovych forem, jak uvadi Koubek
(2009), ktera se vaze na to, jak je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné
vykonavat ukoly riznych pracovnich pozic. Pro urcité pracovni misto se vytvoii seznam
zadoucich znalosti a dovednosti, jejichz plnéni ¢i osvojeni je posléze odménovano

(Koubek, 2003).

Systém odmén za znalosti poskytuje pracovniklim vyssi mzdu ¢i plat za kazdou nové

ziskanou kvalifikaci (Werther a kol., 1992).

Systém odmén za dovednosti spoc¢iva v tom, ze platovy postup je vazan na rozsah,
druh a hloubku dovednosti, jez pracovnik ziskal, a jez pouziva ptfi vykonu prace. Tento
systém je podle Armstronga (2002) orientovan na lidi misto na praci. Hlavni nevyhodou
tohoto systému je podle autora to, ze pracovnici jsou odménovani za dovednosti, které
jsou schopni pouzivat, nikoliv za praci, kterou vykondvaji. Proto doporucuje tuto

odménu doplnit o vykonové hledisko.
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Mzda za prinos

Ptinos neboli role, kterou pracovnik ma pii dosahovani tymovych ¢i podnikovych
cild, je dana vysledky, kterych pracovnik dosahuje, a schopnostmi, které pii jejich
dosahovani uplatiiuje. Mzda za ptinos je kombinace odménovani za dosavadni vykon a

odménovani za budouci tspésnost (Koubek, 2009).

Dodatkové mzdové formy (Vykonové odmenovani)

Dodatkové mzdové formy podle Koubka (2009) odménuji vykon ¢i zasluhy,
poptipadé oboji. Casto se pouzivaji ke zvyseni pobidkovosti zdkladni mzdové formy.
Zpravidla se vazi na individudlni ¢i kolektivni vykon, mizou byt jednorazové ¢i
periodicky se opakujici, n€které jsou uréeny pro manazerské kategorie pracovniki a jiné
pro délniky. Autor do této kategorie zahrnul rizné typy dodatkovych mzdovych forem,

napf-.:

— odmeéna za Gsporu Casu,

— prémie,

— osobni ohodnoceni,

— podily na vysledcich hospodatent,
— zameéstnanecké akcie,

— pftiplatky,

— odmeény,

— odménovani zlepSovacich navrht,

— ostatni.

Odmeéna za usporu Casu nalezi pracovnikovi za odvedeni zddouciho mnozstvi prace

za kratsi dobu, nez je stanovena normou. Je vhodné pouzit ji u délnik.

Prémie, které jsou typickymi a Siroce pouzivanymi pobidkovymi formami, jsou
poskytovany jako doplnéni ¢asové nebo tkolové mzdy. Koubek rozdélil prémie na dvé
skupiny, a to na periodicky se opakujici prémie, které jsou vyplaceny na zakladé splnéni
piredem stanovenych kritérii, a jednorazové prémie, které maji zpravidla formu bonusu
¢1 mimofadné odmény. V ptipadé¢ manazerii se prémie odvozuji od celoorganizacniho

nebo skupinového vykonu (Koubek, 2003).

Osobni ohodnoceni, které se pouziva k ohodnoceni naroc¢nosti prace a dlouhodobé

dosahovanych vysledk prace. Velikost se uruje procentem ze zakladniho platu.
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Podily na wvysledcich hospodafeni organizace, tzn., podily na zisku, jez je
pracovnikiim vyplacena ¢astka odvozena procentnim podilem od zisku podniku. Vyse
rozdélované Castky je urCena na zéklad¢ stanoveného vzorce ¢i na zdklad¢é rozhodnuti
managementu (Armstrong, 2009). Pokud je podil na zisku vyplacen vrcholovému
managementu, ¢lentiim predstavenstva ¢i dozorc¢i rady, pak se jedna o tzv. tantiému

(Kleibl a kol., 1998).

Ptiplatky, které zpravidla d€li na povinné, tedy zdkonné, jez jsou zakotveny
Vv legislativé daného statu, a nepovinné, jez poskytuje zaméstnanciim zameéstnavatel
dobrovolné podle svého uvazeni. Mezi zdkonné ptiplatky patii napt. priplatek za préci
presCas, ve svatek, v sobotu a vnedéli, ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi,
Vv noci, za vedeni, za zastupovani apod. Mezi dobrovolné patii napt. ptiplatky na
dopravu do zaméstnani, ptiplatky na odév, ptiplatky na ubytovani a ostatni piiplatky

souvisejici s vykonavanim prace v konkrétni organizaci, apod. (Koubek, 2009).

Ostatni vyplaty, jez zahrnuji napf. tzv. tfinacty plat, vano¢ni ptispévek, ptispévek na
dovolenou, prispévek k Zivotnimu ¢i pracovnimu jubileu, naborovy piiplatek, lokalni

priplatek, odména za zvySeni kvalifikace, apod. (Koubek, 2003).
2.2.3 Zaméstnanecké vyhody a nepenézité odmény

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou dalsi formou odménovani, ale nejsou
poskytovany V ndvaznosti na vykon pracovnikil. Spole¢nost je zaméstnanciim poskytuje
za to, ze pro ni pracuji. Pfi jejich poskytovani se cCasto ptihlizi k funkci, kterou
pracovnik v podniku zastava, k jeho postaveni, délce zamé&stnani ¢i jeho zasluhdm

(Koubek, 2009).

Svym zpiisobem tyto vyhody zlepsSuji blahobyt pracovnik. Tvofi vyznamnou a
zarovenn 1 nékladnou cast celkového souboru odmén, nebot se poskytuji k penézni
odméné. Slouzi k osobnim potfebam pracovnikd, jsou néstrojem pro zvySovani jejich
loajality vic¢i podniku. Také poukazuji na to, jak zameéstnavatel pecuje o své

zameéstnance o jejich blahobyt a pohodu (Armstrong, 2009).

Autofi se shoduji v jednotlivych benefitech, které lze zameéstnanciim poskytovat,

avsak lisi se v jejich €lenéni.
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Armstrong (2009) uvadi ¢lenéni benefitd do nasledujicich skupin:

Osobni bezpecnost

Skupina osobni bezpeCnost zahrnuje zaméstnanecké vyhody zaméfené na osobni

bezpecnost. Jedna se naptiklad o:

— zdravotni péci,

— pojisténi pro piipad imrti v zaméstnani, osobnich razii a sluzebnich cest,

— nemocenské davky,

— dodatecné odstupné pfi propousténi z davodu nadbytecnosti,

— poradenstvi tykajici se kariéry v ptipad€ propusSténi pracovnika v disledku

nadbytec¢nosti (Armstrong, 2009).

Penézni pomoc

Skupina penézni pomoc obsahuje zaméstnanecké vyhody, které mulzou mit

nasledujici formy:

— podnikové ptijcky,

— pomoc pfi splaceni hypoték,

— prispévky na piemisténi pro pracovniky, ktefi byli pfemisténi na jinou pracovni
pozici,

— Clenské piispevky v profesnich organizacich (Armstrong, 2009).

Osobni potieby

Do skupiny osobni potieby patii napiiklad tyto benefity:

— matetska ¢i otcovskd dovolend a davky béhem ni,

— volno z osobnich davodu,

— péce o déti v podnikovych zatizenich,

— poradenské sluzby pted odchodem do diichodu,

— osobni poradenské sluzby prostfednictvim programti pomoci pracovnikiim,

— sportovni a spoleCenska zatizenti,

— podnikové slevy, kdy si pracovnici mohou podnikové produkty koupit za nizsi

cenu, apod. (Armstrong, 2009)
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Dovolena a podnikové automobily

Dovolena nad ramec a podnikové automobily pro soukromé ucely tvori samostatnou

skupinu zaméstnaneckych vyhod.

Jiné vyhody
Skupina jiné zaméstnanecké vyhody zahrnuje napiiklad bezplatné parkovani,

vano¢ni vecirky, bezplatné poskytovani obCerstveni na pracovisti (Armstrong, 2009).

Dobrovolné zaméstnanecké vyhody

Do skupiny dobrovolné neboli pfidruzené¢ zaméstnanecké vyhody Armstrong (2009)
zatadil ty vyhody, které pracovnikiim zajisti ptilezitost nakoupit zboZi ¢i sluzby za nizsi
cenu. Zaméstnavatel si s prodejcem zbozi ¢i poskytovatelem sluzeb vyjedna dohodu o
slevé, ale podnik to nic nestoji. Autor sem zafadil napf. pojisténi soukromé lécebné

péce, zivotni pojisténi, cestovni pojisténi, atd.

Obstaravaci sluzby

Skupina obstaravaci sluzby mtze zahrnovat jednani s opravari a udrzbafi riznych
statkil, movitych i nemovitych, penézni sluzby, rezervace mist v restauracich, vstupenek

do divadel apod. (Armstrong, 2009).

vvvvvv

Zatimco jiny autor zvolil prakti¢t&jsi rozdéleni benefitt do étyi skupin podle povahy
jednotlivych zaméstnaneckych vyhod.

Vyhody socialni povahy

Do této skupiny patii naptiklad zivotni a dichodové pojisténi hrazené
zaméstnavatelem, plijcky a ruceni za né, jesle a matefské Skolky, ptispévky na rekreaci
déti apod. (Koubek, 2003).

Vyhody majici vztah k praci

Do této skupiny patii napiiklad stravovani, vyhodnéjsi prodej produktii spole¢nosti
zaméstnanclim, vzdélani hrazené spolecnosti, podnikové parkovisté, prispévek na

uhradu cestovnich nakladu pfi dojizdéni do zaméstnani aj. (Koubek, 2003).
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Vyhody spojené s postavenim v organizaci
Autor do této skupiny zahrnul sluzebni automobily poskytované i pro soukromé
ucely, podnikovy mobilni telefon, narok na spoleCensky odév a jiné nédklady na

reprezentaci spole¢nosti apod. (Koubek, 2003).
Vyhody zkvalitnujici vyuzivani volného casu

Lze sem zaradit zaméstnanecké vyhody, jako napfiklad o kulturni a sportovni
aktivity, organizovani dotovanych zdjezdu, pfispévek na dovolenou pro zaméstnance a
jejich rodinné prislusniky aj. (Koubek, 2003).

Nepenézité odmény

Nepenézit¢ odmeny jsou dopliujici a zlepSujici slozkou celkové odmény. Zahrnuji
systém uznani a pochval od nadfizenych pracovnikli, uznani od spolupracovnikd,
zpétnou vazbu o vysledcich vykonané prace zaméstnance, pfilezitost se rozvijet a

zdokonalovat, pfijemné pracovni prostiedi ¢i rizna ocenéni v podobé drobného dérku,

pozornosti, Cestného uznani apod. (Armstrong, 2009).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem této bakalaiské prace sndzvem ,,Odméiovani pracovnikll ve vybraném
podniku‘ je analyzovat souCasny systém odmeénovani pracovnikit v podniku Ekotes
Blatna, s.r.0. a na zaklad¢ zjisténych udaji vypracovat ndvrh zmén pro zlepSeni fizeni

odménovani v podniku.

V teoretické cCasti byly na zadklad¢ studia odborné literatury charakterizovany
motivace a systém odménovani, predevsim zakladni funkce a ukoly odméiovani, druhy
odmén, rozliseni pojmti mzda a plat, popsdny mzdové formy, zaméstnanecké vyhody a

nepenézni odmeény.

V dalsi ¢asti bakaldiské prace byl charakterizovan podnik, historicky vyvoj, jeho
¢innost, bylo popsdno sidlo vykonavani podnikatelské ¢innosti, organiza¢ni struktura

podniku a struktura pracovnikti podniku.

Poté nasledovala analyza odménovani pracovnikil, ktera byla zamétena predevSim na
mzdovy systém podniku - konkrétné na jednotlivé slozky mzdy, zplsob vyplaty,

zameéstnanecké vyhody poskytované podnikem.
Nakonec byl analyzovan vyvoj primérnych mezd.

Pii zpracovani analyz bylo vychdzeno zudaji zlet 2006 az 2011. Pfi analyze
odménovani pracovnikll podniku bylo vychézeno z podnikové dokumentace, zejména
ze mzdového predpisu podniku. Dalsi, dopliujici informace byly ziskany

prostiednictvim diskuze s asistentkou feditele a jednatelem podniku.

Ziskand data tykajici se pramérnych mezd byla nasledn¢ porovnana s udaji
zjisténymi Ceskym statistickym tifadem a to s udaji z odvétvi primyslu za celou Ceskou
republiku, s tdaji za jihoCesky kraj a S udaji malych podnik.

Na zdklad¢ vysledkt téchto analyz byly zjiStény nékteré nedostatky v systému
odménovani. Tyto nedostatky by v budoucnu mohli ovlivnit produktivitu prace. Proto

byly navrzeny nékteré moznosti pro zlepSeni soucasného systému odméinovani, které¢ by

mohli ptispét k vyssi pracovni motivaci, spokojenosti pracovnikll a produktivité prace.

Ke grafickému zpracovani a upravé textu bakalarské prace a vyhodnoceni

jednotlivych analyz bylo pouzito programi Microsoft Excel a Microsoft Word.
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4 Analyza odménovani

4.1 Charakteristika podniku

Firma Ekotes Blatna spol. s r. 0. byla zalozena 19. prosince 1994, do Obchodniho
rejstiiku vedeného Krajskym soudem v Ceskych Budgjovicich oddil C, vlozka 4902

byla zapsana 25. ledna 1995 a svou Cinnost zah4jila 1. biezna 1995.

Byla zalozena tfemi spole¢niky, ktefi upsali a v pIné vysi splatili zadkladni kapital ve
vysi 200 000 K¢&. Prvni spole¢nik vlastni majoritni 55 % obchodni podil, druhy

spole¢nik disponuje s obchodnim podilem 35 % a tieti vlastni 10 %.

Spole¢nost ma vytvofeny rezervni fond na Gthradu ztraty v zdkonem piedepsané vysi,

tj. 10 % ze zékladniho kapitalu, tj. 20 000 K¢&.
4.1.1 Historie podniku

V prvnim roce podnikani spolecnost Citala 19 zaméstnancl. Z pocatku sidlila v
objektu firmy Steko CR spol. s r. 0., kde méla pronajatou dilnu. Hlavnim pfedmétem
¢innosti byla vyroba radonovych vézi, které slouzily k odstranéni radonu z pitné vody
pro oblasti s vysokym vyskytem radonu. Montaz radonovych vézi byla uskutecnéna
pouze na vodarnach v okrese Piibram. Odradonovani bylo planovano také v okrese
Strakonice, ale tento zamér nevysel z diivodu zruseni statnich dotaci tohoto programu.
Jednou z dalsich naplni firmy byla smlouva o piestéhovani CZ Blatna. Tento podnik

ukon¢il své paisobeni v Blatné a byl piestéhovan do mateiského zavodu CZ Strakonice.

Dale firma Ekotes Blatna spol. s r. 0. se mimo jiné zabyvala poskytovanim sluzeb v
ekonomické oblasti, pfedevSim vedeni ucetnictvi firmdm Merkur Blatnd s. r. o.,
ZkuSebna kameniva s. r. o., Pila Nepodal s. r. 0., Kamenoprimysl Hud¢ice s. p. a
Zapadokamen Plzeini s. p. Nékterym témto firmam se jesté poskytovaly sluzby v oblasti

majetkového vypotradani a s tim souvisejicich zalezitosti.

Po skonc¢eni radonového programu bylo nutno zménit vyrobu. Zacala se tedy rozvijet
zakazkova strojni a zamecnicka vyroba, kterd je hlavni naplni firmy do dnes. Navazala
se spoluprace s dal§imi firmami. Mezi prvni patii firmy Kovaltos s. r. 0., Horazd'ovice —
vyroba lisovacich nastroja a jejich oprava, Vibros Ptibram s. r. 0. — zhotoveni htideli s
rotorem na vibratory, Delta Climatizer — vyména dfevénych oken za kovové v
Holesovické trznici, Elitex Nepomuk a. s. a CZ Strakonice. S vétsinou z téchto firem se

spolupracuje i v soucasné dobe.
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V kvétnu roku 1999 se firma ptest¢hovala do novych prostor Zemédélského druzstva
Blatna, kde si pronajala dilnu a kancelaf. Strojirenska vyroba se rozsitila ve spolupraci s
dal$imi firmami jako je Automa CZ s. r. o. Strakonice — soustruzeni a frézovani
drobnych dilt, Wienerberger a. s. Ceské Bud&ovice — zhotoveni fetdzovych a
ozubenych kol, Ina Werk Schaeffler oHG — zhotoveni souc¢asti pro vyrobni linky. Za
zminku stoji také spoluprace s mistnimi podniky. VétSinou se jednd o drobné zakazkové
prace a opravy pro firmy, které nemaji servis ndhradnich dili a prostoje ve vyrobé jsou
pro né nepiijatelné. Tyto sluzby jsou velmi zadané pro nase pruzné vytizeni zakazek a
pro specializaci, ve které jsme jedini dodavatelé v okoli (napiiklad ozubena, fetézova a

Snekova kola).

Zamecnicka vyroba je soustiedéna hlavné na zhotoveni wvnitiniho vybaveni
vyrobnich prostor firmy Dura Automative CZ s. r. o. Blatna a zhotoveni nerezovych

kost na kondenzatory pro firmu Vishay Electronic s. r. 0. Blatna.

V roce 2008 se firma piesidlila do novych prostor, kde je v podndjmu. Napli strojni
vyroby se prakticky nezménila. Zamecnicka vyroba byla dfive zaméfend hlavné na
vybaveni hal pii zménach vyroby v blatenskych firmach. Jednalo se pfevazné o vyrobu
regalli, voziki, stojanti. V posledni dobé se vSak zaméfila na vyrobu rami na

kondenzatory.

4.1.2 Zakladni informace

Predmétem podnikani podle vypisu z obchodniho rejstiiku je:
— kovoobrabéni,
— zamecnictvi,
— pilafstvi,
— zprostifedkovatelska ¢innost,
— koupé zboZi za ucelem jeho dalSiho prodeje,

— Cinnost ucetnich poradct, vedeni Gcetnictvi.
Jednoduse Ize fici, ze se podnik zabyva zakdzkovou kovovyrobou.

Soucasnym sidlem podnikéani firmy Ekotes Blatn4, spol. s r. 0. jsou pronajaté byvalé
vyrobni prostory firmy Pila Nepodal, spol. s r. 0., které se nachazi v ulici K Jatkdm v

Blatné. Tyto prostory zahrnuji dvé dilny, zamecnickou a strojni, kancelafe, Satny a
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mistnosti se socidlnim zatizenim. K budové nalezi 1 dvilr, ktery slouzi jako skladovaci

prostory pro material i hotové vyrobky.
Ve spole¢nosti jsou vytvofeny pouze dva organy:

— nejvyssi, tedy valna hromada,

— statutarni, tedy jednatelé.
Valna hromada se sklada ze tii spolecnikti. Zaseda jednou za pul roku.

Statutarni orgén se sklada ze dvou jednateld, ktefi jsou zaroven i spole¢niky. Jménem
spoleCnosti jednd kazdy z jednateld samostatné¢ vyjma piipadl, kdy jsou prava a
rozhodnuti vyhrazena spoleCenskou smlouvou do pusobnosti valné hromady. Pouze

jeden jednatel je v podniku zaméstnan.
Organizaéni struktura
V podniku Ize pracovni profese rozdélit do dvou skupin:

— délnické profese,

— technicko-hospodaiské profese (dale jen THP).
Do skupiny délnické profese spadaji pracovnici pracujici ve strojni a zamecnické
dilng.
Do skupiny THP spadaji pracovni pozice jednatel, feditel vyroby a asistentka

feditele.

Ekotes Blatna, s.r.o. ma vytvofenou liniové-Stabni organizacni strukturu, ktera je
typickd zejména pro malé podniky, ve kterych je zaméstnano maximalné 50 pracovniki.

Organizacni struktura podniku je uvedena ve schématu €. 1.
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Obrazek ¢. 1: Organizacni struktura podniku

jednatel

I
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Zdroj: dokumentace Ekotes Blatna, s.r.o.

Na vrcholu organizaéni struktury podniku stoji jednatel, ktery mé de facto postaveni
TOP manaZera. Kontroluje chod podniku jako celku. Rozhoduje ve vécech

personalnich, zeyména v odméiovani.

Pod nim v organizaéni struktufe stoji vyrobni feditel, ktery vyjednava s dodavateli a
odbérateli a uzavird obchody, podle projektovych vykrest spolu s vedoucim vyroby
normuje mnozstvi materidlu potfebného k provedeni zakazky a ndsledné zajistuje

dodavky materialu a hotovych vyrobkd.

Stabni utvar organiza¢ni struktury je tvofen asistentkou feditele, ktera zajistuje

ekonomickou a administrativni ¢innost, piedevsim vede ucetnictvi a mzdovou agendu.

Vedouci vyroby, respektive vedouci strojni vyroby ma na starosti vyrobni procesy
v dilnéch, zdmecnické a strojni. Organizuje pracovni procesy v dilnéch tak, aby chod
vyroby byl plynuly. Vedouci vyroby rozdé€li praci mezi jednotlivé pracovniky, ale
kontroluje ji nahodile, nebot’ neni piimo povéfen kontrolou prace délnickych
pracovnikd, ale z divodu ptidéleni prémii musi mit ptehled o déni na dilné. Kromé toho
zastava funkci bézného d€lnického pracovnika. Ma svého zastupce, ktery ho zastupuje

V jeho nepfitomnosti.
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Vyrobni ¢innost je rozdélena do dvou dilen:

— strojni dilna,

— zamecnicka dilna.
Strojni dilna zahrnuje tyto pracovni pozice:

— soustruznik,
— frézaf,

— brusi¢
Zamecnicka dilna zahrnuje tyto pracovni pozice:
— zamecnik,
— svarec,
— elektrikafr.
Kazdy délnicky pracovnik ma v pracovni smlouvé sjednanou konkrétni pracovni

pozici (napf. brusi¢, zdmecnik, apod.), kterou bude ve firmé zastavat.

Avsak zadny podnikovy dokument neobsahuje popis ani specifikaci pracovniho
mista’, tzn., 7e nikde neni specifikovano, jaké pracovni &innosti pracovni pozice

zahrnuje.

Cinnost jednotlivych pracovnikii je prizpisobena kazdé zakazce. To znamena, Ze
vedouci vyroby podle zakadzky zorganizuje Cinnosti jednotlivych pracovnikii podle
zpusobilosti pracovnika vykonavat danou ¢innost, napi. pracovnik, ktery ma v pracovni
smlouvé sjednanou pozici zdmec¢nika, nemusi vzdy vykonavat pouze rucni zpracovani
kovl, které je pro zamecnika typické, ale mize pracovat na stroji (napt. na frézce),

pokud s nim umi, resp. byl zaskolen.

Pracovni doba

Pracovni doba je upravena Smérnici ¢. 6 - vnitropodnikovy mzdovy ptedpis, ktera
uvadi, Zze vSichni pracovnici v podniku, d€lnici i THP, pracuji na jednosménny provoz,

to znamena, Ze pracovni doba je 8 hodin denn€ 5 dni v tydnu, tj. 40 hodin za tyden.

Provoz zadina v 5:45 hod. a kon¢i v 14:15 hod.

! Popis pracovniho mista de facto vyjadfuje charakteristiku pracovniho mista, kterd zahrnuje zejména
povinnosti a odpovédnosti s nim spojené. Specifikace pracovniho mista de facto vyjadiuje pozadavky na
pracovnika, zejména schopnosti a dovednosti potiebné k vykonu dané prace. (Koubek, 2003).
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Podle § 88 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist
(déle jen ZP) je zaméstnavatel povinen svym zaméstnancim po 6 hodinach préace
poskytnout piestdvku na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut. Toto podnik
dodrzuje, nebot’ zaméstnanci maji po péti hodinach prace 30 minutovou piestavku, ktera

za¢ina v 10:45 hod. a kon¢i v 11:15 hod.
4.1.3 Struktura pracovnika v podniku

Spolec¢nost v letech 2006 az 2011 zaznamenala pozvolny nartst poc¢tu pracovniki,
coz znazoriuje graf ¢. 1. Kdy v roce 2006 se z poctu 14 pracovnikil postupné zvysil na
17 pracovnikil s tim, Ze vletech 2008 az 2010 pocet pracovnikli stagnoval na 16

pracovnicich.

Graf ¢. 1: Vyvoj poétu pracovnikii v letech 2006 - 2011
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Zdroj: dokumenty Ekotes Blatna, s.r.o.

Graf ¢. 2 znazoriiuje vyvoj poc¢tu pracovnikd na jednotlivych pracovistich v letech
2006 az 2011, tzn., ze vypovida o tom, jak se vyvijel pocet pracovnikli v zdmecnické
dilng, strojni diln¢ a TH pracovniki v daném obdobi. Z grafu vyplyva, ze pocet
pracovnikll ve strojni diln€¢ se v prubchu obdobi vibec nezménil. Z pocatku bylo
v zamecnické diln€ stale 5 pracovniki, ale postupné se pocet zvysil na 8, s tim, ze
v letech 2008 az 2010 se pocet ustalil na 7 pracovnicich. Tento pozvolny narst
pracovnikll v zdmecnické diln¢ mél dopad na pozvolny nardst celkového poctu

pracovnikll v podniku, nebot’ celkovy pocet rostl stejné, jako rostl pocet pracovnikli

30



v zdmecnické diln€. V daném obdobi pocet TH pracovnikii se pohyboval na stejné

urovni a to 3 pracovnicich.

Graf ¢ 2: Vyvoj poltu pracovnikit na jednotlivych pracovistich v letech 2006 -
2011
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Zdroj: dokumentace Ekotes Blatna, s.r.o.

Graf ¢. 3 uvadi strukturu pracovniki podle pracovnich pozic v roce 2011, tzn., kolik
pracovnikl bylo v roce 2011 zaméstnano na té které pozici. Z grafu vyplyva, Ze nejvice
pracovnikl bylo zaméstnanych na pozici zdmecnik a to Ctyfi pracovnici. Na pracovnich
pozicich TH pracovnici, svafe¢i a frézatfi byli zaméstnani tii pracovnici. Podnik

zaméstnaval dva soustruzniky a vZdy jednoho brusice a jednoho elektrikate.
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Graf ¢. 3: Struktura pracovnikit podle pracovnich pozic v roce 2011
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Zdroj: dokumentace Ekotes Blatnd, s.r.o.

4.2 System odménovani podniku

Systém odménovani pracovniki podle literarni teorie zahrnuje mzdu, penézni a
nepenézni odmeénu. Systém odmeénovani pracovnikli podniku Ekotes Blatna je
v soucasné dobé nastaven tak, ze zahrnuje mzdu a vykonnostni odménu v podobé
prémii a mimofadnych odmén, avSak jiz neobsahuje zadné benefity, ani prvky

nepenézni odmény.
4.2.1 Mzda a jeji struktura

Mzda a jeji struktura v podniku Ekotes Blatna, s.r.o. se fidi Smérnici ¢. 6 —
vnitropodnikovym mzdovym predpisem, kterd vychazi ze zdkona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace. Tento vnitini predpis vymezuje pravidla pro poskytovani zakladni mzdy,
priplatkt,, prémii, stanovuje splatnost mzdy, srazky ze mzdy, pracovni dobu a dalsi

ustanoveni. Mzdova smérnice je kazdoro¢né podle potteby podniku aktualizovana.

Mzda pracovnikil se sklada ze zédkladni mzdy, variabilni slozky, pfiplatkii a nahrad

mzdy.
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Zakladni mzda

Zékladem pro odménovani je zdkladni mzda, ktera pracovnikim nalezi za

vykonanou praci.

Ze smérnice €. 6 vyplyva, ze zatazeni jednotlivych pracovnich pozic do tarifnich
stupiti je uréeno podle slozitosti, odpovédnosti, namdhavosti, stupné¢ vzde€lani,

praktickych zkuSenosti a dovednosti potfebnych pro vykon dané prace.

Avsak podnik nema vytvoienou svoji tarifni stupnici, ale vychazi z tarifnich stupni
stanovenych v § 3 nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., ve znéni nafizeni vlady ¢. 246/2012
Sb (déle jen NV).

Jednd se o nejniz$i urovné zaruené mzdy pro 8 skupin praci, které jsou
odstupniovany podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavanych praci. V NV
¢. 567/2006 Sb. je uvedena nejnizs$i Uroven jak hodinova, tak 1 mési¢ni. Piehled

zarucené mzdy jednotlivych skupin praci je uveden v tabulce €. 1.

Tabulka ¢. 1: NejniZsi urovné zarucené mzdy pro tydenni pracovni dobu 40 hodin

. Nejnizsi uroven

Skupina oo .
, zarucené mzdy v K¢

praci - —
za hodinu| za mésic

1 48,10 8000

2 53,10 8900

3 58,60 9800

4 64,70 10 800

5 71,50 12 000

6 78,90 13200

7 87,10 14 600

8 96,20 16 100

Zdroj: NV ¢. 567/2006 Sb., § 3 Nejnizsi urovné zarucené mzdy

ZaruCenou mzdu definuje zakonik prace jako ,,mzdu nebo plat, na kterou
zamestnanci vzniklo pravo podle zakoniku prdace, smlouvy, vnitiniho predpisu,

mzdového vyméru nebo platového vymeéru® (ZP, § 112).

NV €. 567/2006 Sb. stanovuje nejnizsi uroven zarucené mzdy a podminky pro jeji
poskytovani zaméstnanclim s tim, Ze nejniz$i uroven zarucené mzdy nesmi byt nizsi,

nez je zékladni sazba minimalni mzdy.
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Dale smérnice ¢. 6 uvadi, Ze zafazeni jednotlivych pracovnikii do tarifnich stupnt

stanovuje jednatel spole¢nosti po dohod¢ s vedoucim strojirenské vyroby.

AvSak podnik nemé jednotlivé tarifni stupné charakterizované, ale vychazi

Z obecnych charakteristik uvedenych v ptiloze NV €. 567/2006 Sb.

Smérnice €. 6 uvadi, ze vyse zakladni mzdy je ur¢ena podle slozitosti, odpovédnosti,
namahavosti, stupné vzdélani, praktickych zkuSenosti a dovednosti potfebnych pro

vykon dané prace.

Avsak podnik nemd vymezené pracovni ¢innosti jednotlivych pracovnich pozic, na

zaklad¢ ¢eho by podnik nésledné finan¢né ohodnotil vykon pracovnika.

Z toho vyplyva, ze jednatel ve spolupraci s vedoucim strojirenské vyroby stanovuje
vysi zédkladni mzdy na zakladé toho, ze posoudi ¢innosti, které bude pracovnik na dané
pracovni pozici vykonavat, stim souvisejici odpovédnost, narocnost, namahavost,
stupenl vzdélani a zkusenosti. Poté to porovna s obecnymi charakteristikami pracovnich
pozic uvedenych v pfiloze NV €. 567/2006 Sb., kde zjisti minimalni vys$i mzdy, kterou
musi zaméstnanci vyplatit. Ale jednatel zaméstnanci stanovi zpravidla vy$§i mzdovy

tarif a ten je uveden pfimo v pracovni smlouvé kazdého pracovnika.

V ptipad¢ zmény mzdového tarifu z divodu zvySovani mezd je s pracovniky

uzaviend tzv. Dohoda o zméné podminek pracovni smlouvy.

U pracovnikt délnickych profesi ma zakladni mzda formu hodinové ¢asové mzdy,
tzn., ze vysi zakladni mzdy dostaneme tak, ze vyndsobime odpracované hodiny

pracovnika s pfisluSnym hodinovym mzdovym tarifem.

U TH pracovnikt je forma mzdy ¢asovd mési¢ni, tzn., Ze tito pracovnici maji kazdy
mésici stejnou vySi mzdy za predpokladu, Ze v mésici odpracuji planovany pocet

pracovnich dnt, tedy i hodin.

Za ptedpokladu, ze TH pracovnik bude Cerpat napi. jeden pracovni den dovolenou,
pak se jeho mési¢ni Casova mzda musi piepocitat a to tak, ze se mési¢ni mzda vydéli
planovanymi odpracovanymi hodinami a to se pak vyndsobi skute¢né¢ odpracovanymi
hodinami s tim, Ze pracovnik dostane za jeden den Cerpani dovolené zaplaceny tzv.

nahradou mzdy za dovolenou.
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Variabilni slozka mzdy
Variabilni slozku mzdy ptredstavuji prvky vykonového odménovani, jsou to:
— prémie,
— mimotadné odmeény.
Jednda se o pohyblivou slozku, a proto jeji rozsah a vySe neni zavazny. Jeji
poskytovani, jak je uvedeno ve smérnici €. 6, se vaze na pocet zakazek a dosahované

vysledky hospodatfeni podniku, avSak kritérium ,,dosahované vysledky hospodareni*

nejsou v mzdovém piedpisu blize specifikovany.

Jelikoz se podnik zabyvéa zakazkovou vyrobou, je hospodaieni podniku zavislé¢ na
mnozstvi zakazek. Pokud ma podnik v daném obdobi malo zakazek, odrazi se to ve vysi
variabilni slozky mzdy a to tak, ze v tomto obdobi nebudou pracovnikiim pfiznany

zadné prémie ¢i mimofadné odmény.

Prémie

Prémie jsou pfizndvany mésicné. Podle smérnice €. 6 jsou poskytovany na zakladé
rozhodnuti vedouciho strojirenské vyroby podle pracovni vykonnosti, zejména podle
intenzity a kvality provadéné prace, a dale podle vysledkt prace, tedy podle mnozstvi a

kvality, avSak ve smérnici nejsou upfesnéna méfitka vykonnosti a vysledki préce.

Dtivodem, pro¢ podnik nema presné stanovena kritéria pro pfiznavani prémii je to, ze
podnik vyrabi na principu zakazek, tzn., jedna se o zakazkovou vyrobu, kde se kazda
zakdzka, resp. vyrobek lisi od pfedchozi, resp. pfedchoziho, tudiz nelze piesné stanovit
jednotna kritéria pro hodnoceni vykonnosti pracovnika, ani pro hodnoceni vysledkl

prace.

Proces ud€lovani prémii v podniku funguje tak, Ze vedouci strojirenské vyroby
posuzuje vykon délnickych pracovniki na zéklad¢ prehledu, ktery ma o déni v dilné. To

znamena, ze vi, ktery pracovnik vyrobil jaké mnozstvi vyrobku a v jaké kvalité.

Dalsim faktorem, ktery vedouci strojirenské vyroby posuzuje pti udélovani prémii, je
to, na jakém strojnim zatizeni dany pracovnik pracuje. Pokud pracovnik pracuje pouze

na jednom stroji, pak ma nizsi prémii nez ten, ktery pracuje na vice strojich.
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Vedouci strojirenské vyroby také posuzuje ptistup pracovnika k vykonu své prace,
tzn., ten, ktery k praci pfistupuje ochotné¢ a svédomité, napt. je ochotny pracovat

piescas, kdyz je potfeba, ma vyssi prémie.

Vyplaceni prémii se vztahuje na pracovniky de€lnickych profesi, ktefi jsou

zaméstnani v pracovnim pomeéru.

Do roku 2011 byly prémie pocitdiny z castky na hodinu a nasobeny poctem

odpracovanych hodin v mésici.

V roce 2011 piesel podnik na jiny systém stanoveni prémii, a to tak, ze se prémie
stanovuji procentem z tarifu, tzn., Ze V principu je vypocet stejny jako ptfed tim s tim
rozdilem, Ze misto Castky na hodinu se pouzivd procento, jehoz vypocet neni ve

smernici upiesnény.

Mimoradnd odmena

Mimotadnd odmeéna je zpravidla vyplacena v mésici Cervenci a prosinci, jedné se o
tzv. mimofadnou pololetni odménu, ktera je, jak uvadi smérnice ¢. 6, vdzana na
vysledky hospodateni podniku, tzn., kdyz se podniku dafi a maji hodné¢ zakézek, odrazi

se to na vysi mezd pracovniki a to tak, ze jim bude vyplacena mimofadna odmeéna.

Mimotadnd pololetni odména de facto predstavuje prispévek na dovolenou

(vyplacena v ¢ervenci) a prispévek na Vanoce (vyplacena v prosinci).

Ve smérnici €. 6 je uvedeno, Ze o jejim piidéleni a i o vysi rozhoduje jednatel, avSak
bliz8i informace jiZ nejsou specifikovany, tzn., Ze vySe je uréena na zdklad€ vlastniho

uvazeni. S tim, Ze vSichni pracovnici obdrzi mimotfaddnou odménu ve stejné vysi.

Naposledy byla tato mimotadna pololetni odména vyplacena v ¢ervenci roku 2010,
kdy mél podnik velké mnozstvi zakazek, coz se pozitivné odrazilo ve vysi vysledku
hospodateni a na zédkladé toho jednatel rozhodl o udéleni mimotfadnych odmén. Od té
doby se podniku daii méng¢, co se poctu zakazek tyka, proto podnik tento druh variabilni

slozky nevyplaci.
Priplatky

Podnik svym zaméstnanciim k zakladni mzdé poskytuje ptiplatky, které upravuje
zakonik prace. Jejich vySe je tedy pouze v zdkonem stanovené vysi, tzn., Ze podnik své
zakonné povinnosti dodrzuje, av§ak svym pracovnikiim neposkytuje ptiplatky vyssi ani
jiné, nez stanovuje zakon.
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Podnik svym pracovnikiim poskytuje tyto ptiplatky:

— pfiplatek za préci prescas,
— pfiplatek za préci v sobotu a ned¢li,

— pfiplatek za praci ve svatek.

Priplatek za praci prescas

Praci ptescas definuje zdkonik prace v § 93 jako kazdou hodinu prace odpracovanou
nad stanoveny rozsah tydenni pracovni doby. V podnikové smérnici €. 6 je pracovni
doba rozvrzena rovnomérné, tzn., jedna se o jednosménny provoz s denni pracovni

dobou 8 hodin, 5 dnil v tydnu, tj. 40 hodin tydné. Piekroci-li tedy prace 40 hodin tydné,

ma zaméstnanec narok na mzdu za praci piescas, tzv. piiplatek za praci piescas.

Zakonik prace dale upravuje maximalni vySi prace prescas, tzn., ze zaméstnanec

nesmi pracovat prescas vice jak 8 hodin za tyden a 150 hodin za kalendaini rok.

Za préci piesCas prislusi zaméstnanci dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 25 %
primérného vydélku, podle § 114 zédkoniku prace se jedna o minimalni vysi pfiplatku,
kterou podnik dodrzuje.

Primérnym vydélkem je podle § 17 Zakona o mzdé Castka zjisténa z hrubé mzdy
zuctované zameéstnanci k vyplat¢ v rozhodném obdobi a z doby odpracované v
rozhodném obdobi. Rozhodnym obdobim je zpravidla pfedchozi kalendaini ctvrtleti.
Primérny vydélek se zjistuje k prvnimu dni nésledujiciho kalendainiho mésice.

Podnik mlze zaméstnanci misto priplatku poskytnout do tfi mesici nahradni volno

Vv rozsahu prace konané piescas, a to po dohod¢ s nim.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Podle § 118 zakoniku prace pfisluSi zaméstnanci za praci v sobotu a v nedéli
dosazena mzda a piiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérného vydéelku, coz, jak podnik

uvadi ve smérnici €. 6, dodrzuje.

Priplatek za praci ve svatek

Za dobu prace ve svatek nalezi zaméstnanci za kazdou hodinu prace vykonanou ve
statni svatek, a to ve vysi 100 % pramérného vydélku, jak uvadi podnikova smérnice €.

6, ktera tak dodrzuje zakonikem prace stanovenou minimalni hranici.
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Zaméstnanci maji moznost poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu konané prace ve
svatek. Nahradni volno jim bude poskytnuto nejdéle do tfech mésicti. V tomto ptipadée
jim nebude vyplacen pfiplatek, ale za dobu cerpani ndhradniho volna jim néleZi nadhrada
mzdy ve vysi primérného vydélku.

Nahrada mzdy

Nahrada mzdy je poskytovana v souvislosti s poskytnutim pracovniho volna.

Ministerstvo prace a socidlnich véci (MPSV) uvadi na svych webovych strankach, ze
prekazky v préci jsou takové skutecnosti, které zaméstnanci brani ve vykonu prace ve

stanovené a rozvrzené pracovni dobg.
Zakonik prace upravuje:

— Pfipady, kdy je zaméstnavatel povinen omluvit nepfitomnost pracovnika, coz
jsou ptipady, kdy zameéstnanci vznikd ndrok na pracovni volno. S timto
narokem zpravidla zaméstnanci vznikd 1 ndrok na ndhradu mzdy ve vysi
primérného vydélku.

— Jiné piipady pracovniho volna, jako je napf. dovolend na zotavenou,
prestavky v praci, nahradni volno za praci prescas nebo ve svatek. V téchto
pfipadech se nejednd o piekdzky v praci, protoze jde o planované a

predpokladané vymezeni pracovni doby a odpocinku.

Prekdzky v praci vznikaji jak na strané¢ zaméstnance uvedenych v § 191 a

nasledujicich ZP, tak i na strané¢ zaméstnavatele uvedenych v § 207 ZP.
Néhrady mzdy nej€astéji poskytované pracovnikim Ekotesu Blatna, s.r.o. jsou

nasledujici:

Ndhrada mzdy za dovolenou

Tato nahrada mzdy piislusi zaméstnanci za dobu Cerpani dovolené ve vysi

pramérného vydélku (ZP, § 222).

Nahrada mzdy za svatek

Tato nahrada piislusi zaméstnanci, ktery nepracoval, protoze statni svatek piipadl na

pracovni den. Je poskytovan ve vysi primérného vydélku. (ZP, § 115).
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Nahrada mzdy za docasnou pracovni neschopnost

Ptislusi zaméstnanci, ktery byl uznan docasné prace neschopnym, za prvnich 21
kalendatrnich dnt trvani doCasné pracovni neschopnosti nahrada mzdy ve vysi 60 %
primérného vydélku. Pro tucely stanoveni ndhrady mzdy nebo platu se zjiStény
pramérny vydélek upravi obdobnym stejnym zplsobem, jakym se upravuje denni
vymétovaci zaklad pro vypocet nemocenského z nemocenského pojisténi (§ 21 Zakona
o nemocenském pojisténi), s tim, ze pro UcCely této upravy se prislusna redukcni hranice
stanovend pro ucely nemocenského pojisténi (§ 22 Zakona o nemocenském pojisténi)

vynasobi koeficientem 0,175 a poté zaokrouhli na haléfe smérem nahoru.

Ndhrada mzdy pri prostojich

Prostojem se podle § 207 ZP rozumi to, Ze pracovnik nemulze vykondavat svou praci
Z ditvodu pfechodné zavady zptlisobené poruchou na strojnim zatizeni, kterou nezavinil,
v dodavce surovin nebo pohonné sily, chybnymi pracovnimi podklady nebo jinymi
provoznimi pfi¢inami. Pokud pracovnik neni pfeveden na jinou praci, pak mu piislusi

nahrada mzdy v minimdlni vysi 80 % pramérného vydélku.
4.2.2 Vyplata mzdy

Vypocet mzdy, kterd bude pracovnikiim vyplacena, ma na starosti asistentka feditele.
K vypoctu mezd je pouzivan specidlni mzdovy software, do kterého pracovnice zada

potiebné uidaje a program sam dopocte mzdu k vyplaté.

Splatnost mzdy je upravena ve smérnici €. 6, kterd fikd, ze mzda je splatna po
vykonani prace, nejpozdéji v kalendainim meésici nasledujicim po kalendainim mésici,
ve kterém vznikl zaméstnanci narok na mzdu. Termin vyplaty mzdy a tedy 1 jeji
splatnost je 15. den v mésici. V piipad€, Zze tento den pfipadne na sobotu, nedéli ¢i
svatek, se termin vyplaty posouva na prvni pracovni den, ktery nasleduje po téchto

dnech. Mzda je po dohod¢ se zaméstnancem vypldcena na jim ur¢eny bankovni tcet.
Zaméstnanec nejprve obdrZi tzv. vyplatni listek, kde je uvedeno:
— nazev zaméstnavatele a identifikacni ¢islo,
— jméno pracovnika,
— obdobi, za které je mzda vyplacena,

— pocet planovanych pracovnich dnii, hodin, svatki

— mzdovy hodinovy tarif,
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— procento pro vypocet prémii,

— pocet dnt dovolené, na které mé pracovnik narok za pftislusny rok,
— pocet dnti dovolené, které jesté zbyva vybrat,

— prumérny vydélek (denni) uréeny pro vypocet nahrad a ptiplatkd,
— pocet odpracovanych dnii, hodin a pocet svatki,

— vySe zakladni mzdy,

— vySe prémii a mimofadné odmeény

— vySe priplatk a nahrad mzdy,

— vySe HM, ZP a SP,

— postup vypoctu SHM,

— vySe zalohy na dan, dan¢ pifed slevou a slev na dani,

— vySe Cisté mzdy,

— ostatni srazky, napft. obédy,

— doplatek na ucet, tj. mzda k vyplaté.

Tento vyplatni listek je zaméstnanci piedan, avSak variabilni slozka v podob¢ prémie

a mimofadné odmény neni doprovazena slovnim ohodnocenim.

Predani probihd vzdy v soukromi, zpravidla v kancelafi asistentky feditele tak, aby

nedoslo k odtajnéni vySe mzdy pracovnika jinym pracovnikiim.
4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

V podniku byla do ledna roku 2012 poskytované pouze jedna zaméstnanecka vyhoda

a to prispévek na stravovani.

Ptispévky na stravovani pracovnikli byly poskytovany ve dvou formach, bud ve

formé ptispévku na ob&dy, nebo ve formé stravenek.

Podnik svym zaméstnanclim zajistil moznost stravovat se v jidelné mistni stfedni
odborné Skoly. Podnik svym zaméstnancim pfispival na obéd ve vysi 55 % z ceny

obédu.
Ptispival pravé tuto vysi proto, ze se jedna o maximalni vysi, kterou mize podnik
zaméstnancim pfispivat na stravovani, aby si jej mohl uplatnit podle §24 zakona o

danich z ptijmi jako danové uznatelny nédklad, resp. vydaj, tzn., Ze podle tohoto zdkona

se jedna o vydaj vynalozeny na dosazeni, zajiSténi a udrZeni zdanitelnych pfijmi pro
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ucely zjisténi zakladu dané z piijmu, ktery de facto zaklad dané z pfijmi pravnickych

0s0b snizuje.

Pokud by podnik hradil vice nez téchto 55 % ceny obéda, napt. 60 % ceny, pak by si
podnik téch 5 % ceny, ktera jsou nad onéch 55 % ceny, nemohl uplatnit jako naklad
danove uznatelny, a tudiz by o téchto 5 % ceny musel zvysit svlij zaklad dané z piijm,

coz by pro n¢j bylo nevyhodné.

V roce 2011 ¢inila cena jednoho obédu 53 K¢, tzn., Ze podnik piispival svym
zaméstnancum Castkou 29 K¢ za kazdy obéd. Zbylou ¢ast, tedy 45 % ceny obédu, tj. 24
K¢ za kazdy obéd si hradili zaméstnanci sami. Tato thrada probihala formou srazky ze
mzdy pii jejim vypoctu.

Pro zaméstnance, kteifi nevyuzivali moznost stravovani ve Skolni jidelné, podnik
zavedl systém stravenek, kdy misto pfispévku na obéd zaméstnanec obdrzel stravenku
Ticket Restaurant s nominalni hodnotou 48 K¢ (dale stravenka 1) nebo 50 K¢ (dale
stravenka 2) stim, ze zaméstnavatel hradil 24 K¢ v piipadé vydani stravenky 1,
Vv pfipadé¢ vydani stravenky 2 hradil zaméstnanci 26 K¢. Zbylou cast, ktera v obou

pfipadech ¢ini 24 K&, hradil zaméstnanec ze své mzdy formou srazky.

Od tnora roku 2012 podnik svym zaméstnancim na obédy nepfispiva, protoze jiz v
pribéhu roku 2011 podnik zaznamenal mensi pfiliv zakazek, ktery se odrazil ve vysi
vysledku hospodateni za rok 2011, ktery oproti roku 2010 rapidné poklesl z 2 099 tisic
K¢ na 177 tisic K¢. Tento hluboky pokles vysledku hospodafeni mél za nasledek to, ze

podnik upustil od pfispivani na stravovani.

4.3 Analyza vyvoje mezd

Tato analyza informuje o vyvoji primérné mzdy podniku v letech 2006 az 2011.
Vzéajemné je porovnan vyvoj prumérné meésicni mzdy podnikové, odvétvi, jihoceského
kraje a v malych podnicich.

Graf ¢. 4 znazornuje vyvoj prumérnych mési¢nich mezd v podniku s odvétvovym,
jihoCeskym a s primérem malych podniki v letech 2006 az 2011. Z grafu je patrné, Ze

primérné mzdy v odvétvi pramyslu od roku 2006 neustale rostou, zatimco v podniku,

jihoceském kraji a malych podnicich maji kolisavy pribéh.
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Graf ¢. 4: Vyvoj prumérnych mezd v letech 2006 — 2011
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Zdroj: podnik a Cesky statisticky virad

Priimérnd mésicni mzda podniku, jihoceského kraje a malych podnikil v pribéhu
sledovaného obdobi nepifesahla primérnou mésicni mzdu odvétvi az na jednu vyjimku,
kdy ji vroce 2007 prevysil prumér malych podnikti a to o 379 K¢. V tomto roce
zaznamenal vyvoj pramérnych mésiénich mezd malych podnikli rapidni nértst oproti
roku 2006 a to 0 3 084 K¢&. Ale poté klesal az do roku 2009, kdy klesl na 18 556 K¢ a
opét zacal stoupat. Vyvoj primérné mzdy v jihoCeském kraji ze zaCatku stoupal az do
roku 2008, kdy dosahl svého maxima a to 20 997 K¢, poté klesl o 604 K¢, avsak

Vv nasledujicich dvou letech opét stoupal.

Vyvoj podnikové priimérné mésicni mzdy se v letech 2006 az 2007 pohyboval pod
ostatnimi, ale vroce 2008 byl zaznamenan rapidni nartst, kdy se primér oproti
predeslému roku zvysil o 4 309 K¢. V tomto roce dosahla podnikova primérnd mesi¢ni
mzda svého maxima a také se piiblizila k odvétvovému primeéru, avSak byla o 60 K¢
nizsi. Tento rapidni narist byl zpsoben jednak tim, ze v podniku doslo ke zvySovani
mezd vSech pracovnikili, a jednak velkym ptilivem zakdzek. Diky tomu se primérna
vySe mzdy v podniku dostala nad primér jihoceského kraje a malych podniki. V roce
2009 primeérnd mzda klesla na 21 659 K¢, tj. o 665 K& oproti roku 2008. V
Vv nasledujicim roce jen nepatrné stoupla o 326 K&. Vroce 2011 klesla pod hranici
21 000 K¢.
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5 Diskuze a navrhy zmén

Cilem vedeni podniku v oblasti odménovani by mélo byt vytvofeni systému
odménovani, ktery by byl pro pracovniky spravedlivy a motivujici. Vhodné je vytvoftit
transparentni systém, nebot prihlednost, jednoznac¢nost odménovani vede k vyssi
motivaci pracovnikill, protoze pracovnici diky tomu maji ptehled, za co konkrétné jsou

hodnoceni a odméinovani, mohou tak svlij pracovni vykon zvysit a zlepsit.

Takto nastaveny systém piinaSi podniku nejen nédklady, ale i1 protihodnotu v podobé

vyssi produktivity prace, firemniho zisku, spokojenosti a stability pracovnikii.

Ekotes Blatnd, s.r.o. je maly podnik s 15 zaméstnanci, ktery na trhu funguje jiz 18
let. Zabyva se zakazkovou kovovyrobou. V podniku jsou pracovnici rozdéleni na
délnické pracovniky (zamecnici, soustruznici, brusi¢ a dalsi) a technicko-hospodarské

pracovniky (jednatel, vyrobni feditel, asistentka feditele).

Analyzou systému odmeénovani pracovnikll podniku Ekotes Blatnd, s.r.o. bylo
Zjisténo, ze se stard o odménovani a motivaci, avSak pfi zpracovani bakalatské prace

byly zjistény nékteré nedostatky, které vyustily v navrhy.

Bylo zjiSténo, Ze systém odmeénovani podniku zahrnuje pouze mzdu a dva prvky
vykonnostniho odménovani, tj. prémie a mimofadnd odména. Tento systém neobsahuje
zadné zaméstnanecké vyhody, ani prvky nepenézniho odméinovani a to z divodu

malého poctu zakazek a nizkého vysledku hospodafteni.

Proto navrhuji, aby v piipadé, ze podnik dosahne kladného vysledku hospodateni,
tedy zisku, vytvofil socidlni fond, ze kterého by mohl zaméstnanciim vyplacet odmény

¢1 hradit zaméstnanecké vyhody.

Tento socidlni fond by byl obdobou fondu kulturnich a socidlnich potieb, jehoz
tvorbu a podminky Cerpani upravuje VyhlaSka ministerstva financi ¢. 114/2002 Sb., o
fondu kulturnich a socialnich potteb, ve znéni vyhlasky ¢. 365/2010 Sb. s Gcinnosti od

1. ledna 2011.

Dale navrhuji, aby se podnik vratil k pfispivani na stravovani pracovniki tak, jak na
né prispival do roku 2012, kdy pracovnikiim poskytoval piispévek na obéd ve vysi 55 %
ceny obéda, nebo stravenky s nominalni hodnotou 48 K¢ a 50 K¢.

V analyze odménovani pracovnikl podniku bylo zjisténo, ze jejich mzda se sklada ze

zakladni mzdy, tedy mzdového tarifu, variabilni slozky, pfiplatkii a nahrad mzdy.
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Zakladni mzda je tvofena mzdovym tarifem. U délnickych profesi je mzdovy tarif
odvozeny od zaruc¢ené mzdy a je predstavovan hodinovou ¢asovou mzdou, zatimco u

technicko-hospodatskych pracovnikli je mzdovy tarif v podobé mési¢ni Casové mzdy.

Dale bylo zjisténo, Ze podnik nema vytvofenou smérnici, ktera by obsahovala popis a

specifikaci jednotlivych pracovnich pozic.

Proto navrhuji, aby byla vytvofena podnikovd smérnice, kterd by charakterizovala

kazdou pracovni pozici v podniku, napf-.:

— povinnosti a odpovédnosti vyplyvajici z dané pozice,
— pracovni ¢innosti, které maji byt v rdmci pracovni pozice vykonavany

— pozadavky na danou pozici — vzdélani, dovednosti, zkusenosti.

A doporucuji doplnit vnitini mzdovy predpis o zatazeni jednotlivych pracovnich
pozic do pfislusnych tarifnich stupin. Toto zafazeni bude na zakladé vytvofenych
charakteristiky pracovnich pozic. Vytvoreni charakteristiky pracovnich mist podniku a
jejich pfifazeni k tarifnim stupnam povede jednak K utfidéni pracovnich povinnosti,
odpovédnosti a pozadavkl na pracovniky vykonavajici danou pracovni pozici, a také to
povede Kk transparentnosti, tedy zjednoduseni mzdového systému, protoze na zakladé
toho bude kazdy pracovnik védét, jaké jsou jeho povinnosti a jaky mzdovy tarif nalezi

dané pracovni poziCi.

Dale doporucuji rozdélit kazdy stupen do vice urovni, aby zde vznikl prostor pro
motivaci jednotlivych pracovnikii. To znamena, ze nové pfijaty pracovnik by byl
zafazen do zakladni urovné daného tarifniho stupné s tim, ze s délkou zaméstnani
v podniku a rostoucim vykonem by byl ptfefazen do vyssi tirovné tarifniho stupné, ¢imz
by za svij rostouci vykon byl odménén vys$§im mzdovym tarifem. Tento systém
postupu v mzdovych tarifech by motivoval pracovniky k vy$§im vykoniim, piedeslo by
se tak ptipadné fluktuaci pracovnikll a ptispélo by se ke konkurenceschopnosti podniku

na trhu préce.

Analyzou odménovani bylo zjiSténo, Ze variabilni vykonova slozka mzdy se sklada
Z prémii a mimotradné odmeény.

Prémie jsou dé€lnickym pracovnikiim pfizndvany mési¢né na zaklad¢ pracovni
vykonnosti, zejména intenzity a kvality, a podle vysledkli prace, zejména mnozstvi a

kvality. Ale podnik nemé nikde ptesné definovano, jak se projevuje pracovni
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vykonnost, intenzita a kvalita, ani nejsou specifikované vysledky prace, mnozstvi a

kvalita.

Proto navrhuji, aby podnik vytvofil syst¢ém hodnoceni pracovniho vykonu, ktery by
podniku umoznil vétsi motivaci pracovnikl a sledovani vykonu, kvality a pracovniho
chovani. V ramci tohoto systému by byla vytvofena, resp. specifikovana kritéria pro
ud€lovani prémii. Bliz§i uréeni kritérii pracovnikim umozni vétsi orientaci v oblasti
motivace a odménovani. Je potiebné, aby zaméstnanci byli sezndmeni s tim, co vedouci
pracovnik hodnoti a na zakladé¢ ¢eho rozhoduje, kdyz zaméstnanci pfiznava prémie.
Kritéria pro pfiznani prémie by méla byt redlnd, to znamena stanovena tak, aby samotny

pracovnik byl schopen ovlivnit splnéni daného kritéria.
Jako kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu navrhuji napt.:

— pocet odpracovanych pies¢asovych hodin,
— kvalita vyrobkd, resp. povolena zmetkovost

— apod.

Poskytovani mimotfadné odmény se vaze na pocet zakazek a dosahované vysledky
hospodaieni. Mimotradna odmeéna je délnickym pracovnikiim poskytovéana pololetné, tj.
v mésicich cervenci a prosinci, na zakladé¢ rozhodnuti jednatele podle vysledki
hospodateni podniku. Bylo zjisténo, ze kritérium dosahované vysledky hospodateni
nema podnik blize charakterizované a dalsi pravidla poskytovani této odmény nejsou

specifikovana.

Proto podniku doporucuji, aby specifikoval kritérium ,,podle vysledkii hospodatreni
podniku® napf. tak, Ze stanovi minimalni vy$i kladného vysledku hospodateni, tedy
zisku, pfi které jiz budou mit pracovnici na mimofadnou odménu néarok. Také
doporucuji pro kazdou troven zisku stanovit ptisluSnou vys$i mimoiadné odmeény, ktera
bude jednotna pro vSechny dé€lnické pracovni pozice, ¢imz bude splnéna zasada

spravedlnosti odménovani.

Bylo zjiSténo, Ze pii pifedavani vyplatni pasky pracovnikiim neni pracovni vykon
pracovnika v daném m¢ésici slovné ohodnocen a tudiz ani vysvétlena vySe piiznané
prémie ¢1 mimoiadné odmény. Nedochazi zde tedy k udéleni pochvaly pracovnikovi,

ani ke konstruktivni kritice.

Proto navrhuji, aby vedouci pracovnik ptedaval vyplatni pasku zaméstnanctim, a pfi
tom zhodnotil jeho pracovni vykon v daném mésici, ¢imz odivodni vysi pridélené
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prémie a i mimofadné odmény. Zhodnoceni vykonu by mélo zahrnout pochvalu i
konstruktivni kritiku, kterd povede ke spokojenosti, v piipad¢ pochvaly, a k vyssi
motivovanosti pracovnika ke zvySeni pracovniho vykonu, v pfipadé pochvaly i

konstruktivni kritiky.

Dale navrhuji, aby na zaklad¢ kritérii stanovenych v systému hodnoceni pracovniho
vykonu byl vyhodnocovan nejlepsi zaméstnanec mésice, jehoz jméno by bylo viditelné

vyvésené na nasténce.

Doporucuji, aby zaméstnanec, ktery bude béhem jednoho roku nejéastéji
vyhlaSovany jako zaméstnanec mésice, byl odménén finanéni odménou z vysledku

hospodareni.

Na zaklad¢ analyzy odménovani pracovnikli v podniku Ekotes Blatna, s.r.o. bylo
zjisténo, ze podnik svym zaméstnancim k zakladni mzdé vyplaci ptiplatky. Jedna se
pouze o priplatky stanovené zakonem ¢. 262/2006 Sb. a jsou poskytované v zakonné
VySi.

Podnik vyplaci tyto ptiplatky:

— priplatek za praci prescas,
— ptiplatek za praci v sobotu a nedéli,

— pfiplatek za préci ve svatek.

Po provedeni analyzy vyvoje primérnych mési¢nich mezd podniku v letech 2006 az
2011 bylo zjisténo, Ze ve srovnani s primérnou mésiéni mzdou malych podnikt Ceské
republiky, kam podnik podle poc¢tu zaméstnanct spada, se podnikovy pramér drzel od
roku 2008 nad touto urovni a lehce pod urovni Jihoceského kraje, ale nikdy nedosahl

pramérné urovné odvétvi pramyslu.

Na zaklad¢ analyz byly v systému odménovani podniku Ekotes Blatna, s.r.o. zjistény
nekteré nedostatky, ale i piesto se Uroven prumérné meésicni mzdy podniku pohybuje

nad primérem malych podniki a lehce pod primérem Jihoceského kraje.
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6 Zaver
Cilem této bakalaiské prace sndzvem ,,Odméiovani pracovnikll ve vybraném

podniku‘ bylo analyzovat jeho soucasny systém odménovani pracovnikii a na zakladé

zjisténych tdaju vypracovat navrh zmén pro zlepSeni fizeni odménovani v podniku.

Pro splnéni cile bakalarské prace byl analyzovan podnik Ekotes Blatna, s.r.o., ktery
se nachazi v malé obci na severozapadé jiznich Cech. Podnik se zabyva kovovyrobou

na zakazku a ¢itd 15 zaméstnanct. Na trhu funguje jiz 18 let.

Byla provedena analyza odménovani pracovniki v podniku Ekotes Blatna, s.r.o.,
zniz vyplynulo, Ze soucasny systém odménovani pracovnikti zahrnuje pouze mzdu,

prémie a mimofadnou odménu.

Z hlediska vyssi motivovanosti a spokojenosti pracovniki a konkurenceschopnosti
podniku na trhu prace by mél podnik rozsitit systém odmeénovani o zaméstnanecké

vyhody, prvky vykonnostniho a nepené¢zniho odménovani.

Dale byla provedena analyza vyvoje primérnych mezd podniku, kde podnikova
primérnd mésicni mzda byla porovnana s primérnou mzdou odvétvi pramyslu,

Jihoc¢eského kraje a malych podniki, tedy podnikti s 10 az 19 zamé&stnanci.

Na zdkladé této analyzy bylo zjiSténo, Ze vyvoj primérmé mzdy podniku je
kolisavého charakteru, coz je zptisobeno poctem zadanych zakazek. To znamend, ¢im

vice zakazek podnik dostane, tim vy$si mzdy budou pracovnikim vyplaceny.

Nejvice se to projevilo v roce 2008, kdy mél podnik mnoho zakazek a vysoky zisk.
Na zakladé toho doslo v podniku ke zvySovani mezd, proto se v tomto roce primérna
mzda dostala nad mzdovy primér malych podniki a stale se nad nim pohybuje. I diky
tomu se v letech 2008 az 2010 dostala nad uroven Jihoc¢eského kraje, ale v roce 2011
klesla lehce pod jeho primér. I piesto, ze nikdy primérnd mzda podniku nedosdhla

urovn¢ prumyslového odvétvi, jsou mzdy v podniku na relativn€ vysoké urovni.

I pfes absenci benefitli, vykonnostnich a nepenéznich odmén v systému odménovani
lze usoudit, Ze se podnik snazi zlepSovat pracovni i mzdové podminky, ale toto Usili je
limitovano vysledkem hospodateni, tedy ziskem. Vedeni podniku si uvédomuje, jak je
pro vykon prace dualezita motivovanost pracovniki, ktefi jsou spravedlivé ohodnoceni a

dobfe motivovani.
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7 Summary

The aim of my bachelor work, which is called “Remuneration in chosen enterprise”,
is the analysis of the current reward system of workers in enterprise Ekotes Blatna, s.r.o.
and based on discovered information make suggestion of changes to improve the

management of remuneration.

In the theoretical part there is described the motivation and reward system, mainly

functions and aims of remuneration, the kinds of rewards, the forms of wages.

The next part deals with a development and a subject of enterprise of the Ekotes
Blatna, s.r.o. There was the analysis of the reward system was made. Then the analysis
of the development of the average wages was made and the values were compared with
the data published by the Czech Statistical Office.

The results of the analyses showed the insufficiencies in reward system. Finally some
possibilities for improving of the current system of remuneration of workers were
suggested. There suggestions could help to increase the labour productivity, the working

motivation and the competitive advantage of company on the labour market.

Key words: the motivation of workers, the reward system, the kinds of rewards, the

forms of wages
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