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1 Uvod

Kazda spole¢nost pro sviij nejlepsi a plynuly chod potiebuje zaméstnance, a to co nejvice
kvalifikované, spolehlivé a pracovité. Tito zaméstnanci pomahaji svym pracovnim
vykonem k napliovani firemnich cili. Aby spole¢nost udrzela své zaméstnance a posilila
jejich pracovni vykon, musi je né€jak motivovat a spravedlivé odménovat. Avsak tim
padem vznikaji spolecnosti mzdové naklady, do nichz patfi rizné zaméstnanecké

benefity, ptiplatky nebo odmény.

Tato bakalatska prace se zabyva pravé odménovanim a analyzou mzdového systému dané
spole¢nosti. Na zaklad¢ ziskanych vysledkli doporuc¢i zmény v mzdovém systému. Prace

se Cleni na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti se prace zabyva literarnim piehledem, je rozdé€lena do dvou ¢asti. Prvni
z nich se zabyva celkovym mzdovym systémem, definuje dulezité pojmy souvisejici se
mzdovym systémem, S druhy mezd, definuje i prvky odménovani a motivace, druhy
benefiti,, odmén a piiplatkii. Ve druhé ¢asti se prace zamétuje na problematiku vysledku

hospodateni a mzdovych nakladu, jejich Gétovani a dafiovou uznatelnost i neuznatelnost.

V praktické Casti se prace zabyva charakteristikou dané spolecnosti a analyzou jejiho
mzdového systému, dale se zaméfuje na rozdéleni mzdy pracovnich pozic podle
organizani struktury doplitkové ¢asti mzdy, jako jsou odmeény, benefity a ptiplatky.
Soucasti praktické Casti je i dotaznikové Setieni, které napomohlo k analyze mzdového
systému dané spolec¢nosti. Vysledky dotaznikového feSeni pomohly nejen k analyze
mzdového systému, ale také ke konecné ¢asti, kde jsou navrZzeny zmény daného
mzdového systému, které by prispély K lepsimu mzdovému systému a lepsi motivaci

zameéstnancu.

Za prinos této prace lze povazovat mozné vyuziti danou spolecnosti za icelem vylepseni

svého mzdového systému.



2 Mzdovy systém

Zakladni slozkou pro podnik je mzdovy systém, ktery musi byt motivujici pro
zaméstnance podniku, ale zaroven spravedlivy. Jsou to navzajem propojené procesy
a postupy, jez maji za cil zajistit, aby se systém fidil ve prospéch organizace a lidi
pracujicich v podniku. Mzdovy systém neupravuje zadny pravni predpis, ale je to ukol
kazdého zaméstnavatele (Sikyt, 2016). Kazdy podnik je jedineény, ma jiné podminky,
potfeby, zdroje, proto musi utvofit takovy systém, ktery odpovida naroCnosti,
odpovédnosti pracovnich pozic, jakoz i vysledkim jednotlivych zaméstnanct pfinosnym
pro podnik. Struktura mzdového systému by méla byt utvorena tak, aby nebyla naro¢na
na vypocet aevidenci, neméla by diskriminovat jednotlivé pracovniky. Méla by byt

v souladu s rozpoétovymi moznostmi podniku i S nakladovou konkurenceschopnosti.

Pii utvafeni systému si musi podnik polozit a zodpovédét nékolik otazek, podle Urbana

(2017) jsou to tyto:

e Jak vysoké mzdy bychom méli platit?

e Jak nastavit odménovani, aby bylo motivujici?

e Jak bude ovliviiovat mzdu vzdélani, osobni schopnosti, vysledky nebo
postaveni?

e Zavést pohyblivou mzdu?

Po zodpovézeni téchto otazek mize podnik vytvofit vyhovujici mzdovy systém. Cili
mzdového systému jSou zajistit soulad podnikovych zamérh s motivaci a mit spokojené

zakazniky.

2.1 Legislativni hledisko

Podle zakoniku prace jsou v pracovnépravnim vztahu dvé strany. Jednu ptedstavuje
zamestnanec neboli fyzicka osoba, kterd se podepsanim smlouvy zavazala k vykonu
urcité prace. Na druhé strané stoji zaméstnavatel, 0soba, pro kterou se fyzicka osoba

zavazala k vykonu. Ceska republika se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sh., Zakonik préce.

Pracovni pomér zac¢ind sepsanim pracovni smlouvy mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Aby byla smlouva platnd, musi mit vS§echny dtileZité naleZitosti. Musi

obsahovat:



e den nastupu,
e misto vykonu prace, kde bude zaméstnanec praci vykonavat,

e druh prace, jiz ma vykonavat.

Sjednany den nastupu se rovnéz bere jako vznik pracovniho poméru, tedy den, kdy
zaméstnanec piijde poprvé do prace. Smlouva musi byt uzaviena pisemné (zakon

¢. 262/2006 Sh., zakonik prace).

Zakonik prace se upravuje o nafizeni vlady aji vydané vyhlasky, dale také zakon

¢. 89/2012 Sh., ob&anského zakoniku.

2.2 Motivace pracovnikl

Motivace je zpusob, jak zaméstnance piimét k vysokému a kvalitnimu vykonu. Dobfte
motivovani pracovnici jsou ochotni udé€lat vice, nez Se od nich ofekava, uplatiuji
tzv. pozitivni dobrovolné chovani. VétSina pracovnikid bude jednat tak, aby ziskali
odménu a vyhnuli se nebezpeci, Ze odménu nedostanou, popiipadé Ze budou postihnuti
jinak. Pracovnici pracuji podle toho, jak nebo za co jsou postihovani svymi
zamestnavateli. Pracovnici se snazi chovat jako jejich nadfizeni, aby se vyvarovali sankci,

proto nadfizeni pro né musi byt ur¢itym vzorem (Urban, 2017).

Jak uvedl Armstrong (2015, s. 218), ,.takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe,
a pokud to znamenad, Ze jdou spravnym smerem, aby dosahli toho, ceho dosahnout chtéji,
potom jde o nejlepsi formu motivace. Avsak dodatecnd motivace, vyplyvajici ze samotné
prace, kvalitniho vedeni nebo rozmanitych odmén, dale posiluje motivaci lidi a pomdha
jim Ktomu, aby co nejlépe vyuzivali svych schopnosti a dosahovali co nejlepsich
vysledki. Na druhé stran¢ o¢ekavaji, ze jejich ochota bude n¢jak ohodnocena. Dosahnou

urcitého cile a ziskaji odménu takovou, kterd uspokoji jejich osobni potieby a piani.

Nadmiru motivovany zaméstnanec v sobé vyvolava vysoké psychické napéti, coz pak
vede knaruseni fungovani psychického stavu zaméstnance a oslabuje subjektivni
ptedpoklady k vykonu. Celkovy vykon se tedy snizuje. Optimalni Groveil motivace zaleZzi
na typu zaméstnance i typu obtiznosti zadaného tkolu. Nékteti zaméstnanci maji tendenci
podavat vysoky vykon vzdy a ve v§em, zatimco u jinych tato tendence neni (Horvathova,

2016).



2.2.1 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace zavisi na tom, co je podnik schopen pro své pracovniky udélat, kdyz
odvedou svou praci spravné a v daném terminu. Jsou to jak odmény, napiiklad mzda,
povyseni, pochvala, tak i tresty, jako jsou kritika, snizeni mzdy nebo disciplinarni fizeni.

Muze byt velice u¢inna, ale nemusi byt dlouhodoba (Armstrong, 2015).

Odmény

Odmeéna neni pro pracovniky jen ta financni, ale je to cokoli, co je pro né piijemné
a dokéaze je to motivovat k dobrému vykonu urcité prace. Je dilezité, aby se odmény
nestaly samoziejmosti a zamé&stnanci si na né€ nezvykli a uz nepracovali tak efektivné jako
ptedtim, proto se odmény musi vazat na n¢jaké mimotadné vykony. Kazdého motivuje
néco jiného, nékteré jen pochvala, jiné zase spiSe pfidani penéz, ale vSechno spliiuje
jedno, ato pocit z dobfe odvedené prace a motivaci Kk jesté lepSimu vykonu. Motivaci,
kterou poskytuje spole¢nost skrze odmény, nazyvame tzv. pozitivni motivaci (Urban,

2017; Armstrong, 2015).

»Za Stejnou prdci nebo za prdci stejné hodnoty prislusi vsem zaméstnancum
U zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo odména z dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi prdce stejné nebo srovnatelné sloZitosti, odpovédnosti
a namahavosti, kterd se kona ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkach,
pri stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prdce* (Zakonik prace,

§ 110 — Obecnd ustanoveni o mzde, platu a odmené z dohody).

Tresty, sankce

Velmi t¢inna motivace v podniku je ta negativni, kterd je zaloZena na sankcich, tedy na
hrozbé z uréitého trestu. Pro zaméstnance je hmotnou sankci neziskani urcité odmény
nebo sniZzeni odmény za nesplnéni ukolu v€as nebo tikolu Spatné odvedeného. Za sankci
muZeme povazovat vSe, co je pro zaméstnance nepiijemné. Sankci nehmotnou mtize byt
pokarani nebo kritika, které jsou pro vétsinu lidi velmi nepiijemné. Bohuzel bez hrozby
z téchto sankci se podnik kolikrat nemize obejit, pfedchazi tim urcitému nevhodnému
chovani zaméstnance. Sankci lze zvySit snahu a motivaci u zaméstnance, ktery ma
snizeny vykon zamérn¢€. TO znamend, ze nema potiebné schopnosti, dovednosti nebo
nevi, jak svou vykonnost zlepsit. K nestésti organizace byva vétSinou negativni motivace

castym divodem nespokojenosti a pozdeji i odchodu z organizace (Urban, 2017).



2.2.2 Vnitini motivace

Vnitini motivace vychazi z pocitu pracovnikl, Ze jejich prace je zajimava, dilezita
a podnétna. Vyplyva ze samotné prace. Poskytuje jim pocit urcité volnosti v jednani,
rozhodovani. Mohou rozvijet své schopnosti a dovednosti, tim se zvySuje moznost

dosahnout vytouzeného tspéchu a kariéry (Armstrong, 2015).

Sandel (2012) se domniva, ze ,,kdyz se lidé zapoji do cinnosti, kterou povazuji za opravdu
smyslupInou a prinosnou, potom nabizené penize mohou oslabit jejich motivaci tim, Ze

‘

,wtesni ‘ jejich vnitini zajem a odhodlani “.

2.3 Pracovni vykon

r~r g

Definovani pracovniho vykonu je urc¢ité chovani, které ptinasi vysledky. Pii posuzovani
a odménovani vykonu je potieba zvazit urité vstupy i vystupy jednotlivce. Pro dobry

pracovni vykon je dilezité pracovniky motivovat. Tremi zdkladnimi teoriemi jsou:

e teorie cile — podporovani myslenky v kladeni diirazu na stanovovani a sjednavani
cilt, na jejichz zékladé¢ by se dal vykon fidit a méfit;

e teorie kontroly —hlavni pozornost na zpétnou vazbu. Moznost uvédoméni si
rozdilu mezi tim, co lidé délaji, atim, co se od nich ocekava, ze budou délat,
a jejich napraveni;

e sSocialné kognitivni teorie — ustiedni pojeti divéry ve vlastni schopnosti. V €0
lidé véfi, ze zvladnou, nebo nezvladnou, velice ovliviiuje jejich vykon. Dllezitym

cilem je rozvijeni a upeviiovani sebeditvéry u zaméstnancti (Kocianova, 2010).

2.4 Systém odménovani pracovniki

vvvvv

odménuje své zaméstnance, by mél byt spravedlivy a motivujici. Odména pftislusi
kazdému pracovnikovi za jeho odvedenou praci. Jeji vyse by méla motivovat pracovniky
Kk nejlepsimu vykonu a nejkvalitngjsi praci. Systém odménovani se odviji od strategie

organizace, kterd pohdni strategii odménovani.

Odmeéna miize byt penézni, formou mzdy, platu nebo benefitu, ktery zameéstnavatel

poskytuje bez ohledu na vykonanou préci, ale také inepenézni formou, napiiklad
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v podobe¢ pochvaly, povyseni a vefejného uznani. Kombinaci téchto dvou skupin odmén

se vytvoii celkova odména (Kocianova, 2010).

Zéasady odménovani podle Armstronga (2015) se tykaji:

utvoreni a uplatnéni efektivniho, spravedlivého systému odménovani jak
V z4jmu pracovnika, tak zaméstnavatele,
vytvareni a uplatiiovani politik a postupli odménovani, které pomadhaji
dosahovat cilt organizace,

odménovani lidi podle jejich ptinosu,

ocenéni hodnoty kazdého, kdo pro organizaci znamena efektivni pfinos, ne
pouze jedinct, kteti maji mimotadny vykon,

vytvareni nabidky pro zaméstnance,
poskytovani odmén, které Vv podniku udrzi lidi, jez podnik potiebuje,
a zajisti jejich angazovanost,
podporovani rozvoje kultury vysokého vykonu,

udrzovani konkurenceschopnych penéznich odmeén,

poskytovani spravedlivych penéznich odmén,

ponechani veétsich rozhodovacich kompetenci Svym manazerim

a preneseni casti zodpoveédnosti na né.

2.5 Strategie odménovani

Strategie odménovani je systematické uplatiovani ptistupt, aby uréené postupy a politiky

podporovaly dosahovani cilii organizace a zaméstnancum poskytovaly odménu, kterou si

zaslouZi. Urcuje, co by chtél podnik v budoucnosti délat, aby mohl uplatiiovat zasady

vyse uvedené a mohl dosahovat svych urenych cili, musi také planovat dopiedu a své

plany plnit. Strategie je schvalovana vedenim a spolupracuji na ni i interni pracovnici

specializovani na odménovani nebo externi poradci. Kazdy podnik musi znat své potieby

| potfeby svych zaméstnancu a to, jak nejlépe je uspokojit, aby mohl vytvorit strategii

vhodnou pro svilij podnik. VSichni ¢lenové organizace by méli byt seznameni s postupy

odmeénovani. Strategie také musi vyvazovat cile, které se vylucuji, napt. specializovanym

pracovnikiim vyplacet vice penéz, mize to ovlivnit vnitini chod podniku (Armstrong,

2015).



2.6 Faktory odménovani

Vyznamnou roli v tom, jak m& odména vypadat, hraji tzv. faktory odménovani. Tyto

faktory se rozdé€luji na vnéjsi a vnitini (Kocianova, 2010).

Vnéjsi mzdotvorné faktory

Teémito faktory se rozumi ty, které ptisobi na firmu zvenci, naptiklad situace na trhu prace,
jaka je nabidka a poptavka, jestli je dostatek, ¢i nedostatek pracovnich zdroju, jak
odménuji konkurenéni firmy. Odpoveédi na tyto otazky organizace ziskaji pomoci
mzdového Setieni. Déle jsou to platné zakony, ptedpisy a vysledky v oblasti odménovani.

Zde se jedna o mzdu, mzdové tarify, povinné ptiplatky nebo placenou dovolenou.

Vnitini mzdotvorné faktory

Tyto faktory souviseji s pracovnimi misty a pracovniky organizace, takze faktory, které
se fesi uvnitf firmy. Souviseji s ukoly a pozadavky kladenymi na urcité pracovni misto
a s jeho postavenim V hierarchii organizace. Také souviseji s vysledky prace a chovani
pracovnika tady byva zdrojem toho, jak jej hodnoti nadfizeni. V neposledni fad¢ souviseji
S pracovnimi podminkami na konkrétnim pracovnim misté ¢i celkové v organizaci.
Naptiklad jestli je prace bezpecna, jaké mize mit dopady na zdravotni stav, jestli je to

stresujici apod. (Kocidnova, 2010).

2.7 Cile odménovani
Armstrong (2015) klasifikuje nasledujici cile odménovani, kterymi jsou:

e odménovani lidi podle hodnoty, kterou vytvareji, to znamena rozliSovat
a ocenovat, do jaké miry lidé napliuji nebo prekracuji urcita ocekavani,

e podpora dosahovani cili organizace, je napomahani tomu, aby

e podpora dosahovani vysokého vykonu, coz znamena zajisténi, aby
systém odménovani takovy vykon rozliSoval, ocetioval a podnécoval,

e podpora a rozvoj kultury organizace, to je propojeni odmén S chovanim,
které je v souladu se zakladnimi hodnotami organizace,

e definovani spravného chovani a vysledkii, coz znamena vymezeni
odpovidajiciho o¢ekavani s vyuzitim procesu fizeni pracovniho vykonu
a systému odménovani za zasluhy.
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2.8 Celkova odména

Celkova odména se sklada z nepenézni a penézni odmény. Zahrnuje i vSechny nastroje,
které ma firma k dispozici a jez mohou byt pouzity pro spokojenost, motivaci a udrzeni
pracovnikll. Zaméstnavateli to fikd, ze by mél zvazit vSechny mozné varianty oceiovani
svych zaméstnanct (Kocianova, 2010). Schéma 1 ukazuje podrobnéji slozeni celkové

odmény.

Schema 1: Celkova odmena

Zakladni penézni odména
—>
Doplnkova penézni
— ,
odména Celkova
’ odména
Zameéstnanecké vyhody
—>
Préace sama
—>
Pracovni zkuSenosti
—>
Nepenézni uznani
—>
Uspéch a rist

Zdroj: vlastni zpracovani

2.9 Nepenézni odmény

Kazdy pracovnik mé rozdilné potfeby, pomoci nepenéznich odmén je dokaze podnik
zohlednit. Jak uvedl Armstrong (2015), do nepenéznich odmén se zahrnuji uznani
nepenézniho charakteru za odvedenou praci a uspéchy, jichz zaméstnanec dosahl. Patii
sem také poskytovani rozvoje schopnosti a kariéry nebo vytvareni lepsiho pracovniho
prostfedi, zkvalitiiujiciho pracovni zivot a umoziujiciho rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Vné&jsi nepenézni odmény souviseji s vécmi, jez jsou vidét navenek,
jako jsou uznani nebo pochvala pied kolektivem. Naopak vnitini souvisi s vnitinimi

pocity ¢lovéka, s pocitem toho, Ze ho prace bavi a stoji za to.
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2.10 Penézni odmény

Penézni odménovani ma dvé hlavni slozky, jimiz jsou mzda a plat. Zahrnuji se sem také
ruzné zaméstnanecké vyhody. Déle jednak penézni odmény zalozené na odvedené praci,
vztahujici se k hodnot¢ prace, jednak i odmény zalozené na lidech, které se vztahuji na

urcity piinos pracovnikl pro organizaci.

Rizeni penéznich odmén zaloZenych na pracich a lidech podle Armstronga (2015)

zahrnuje:

e Stanovovani penéznich odmén,

e fizeni zékladnich penéznich odmén,

e poskytovani doplitkovych penéznich odmén.
2.10.1 Mzda

Jednou ze zakladnich a nejsilnéjSich odmén je mzda. Penize jsou pro zaméstnance to, po
¢em touzi. Je to néco, co dokéaze uspokojit jejich touhy a potfeby. Avsak penize budou
kazdého Clovéka motivovat a uspokojovat jinak. Pro nékterého to bude pocit uznéani
apocit, ze pro spole¢nost néco znamena, pro jiného to bude jen chvilkovy pocit

uspokojeni.

Mzdu obdrzi kazdy pracovnik za svoji odvedenou praci. Muze ji dostavat tydné, ale

nejcastéji je vyplacena mésicné, a to zpétné. AvSak nesmi byt niz§i neZ minimalni mzda.

Minimalni mzda

Jak uvadi zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, v § 109-112, minimalni mzda je
nejmensi mozna penézni ¢astka, kterou mize zaméstnavatel zameéstnanci vyplatit za praci
V pracovnépravnim vztahu. Vy$i minimalni mzdy a podminky pro jeji poskytovani urcuje
vlada svym natizenim, které ma zpravidla u¢innost od zacatku kalendainiho roku. Ptihlizi
se zde k vyvoji mezd a spotiebitelskych cen. Minimalni mzda za 40 odpracovanych hodin
15 200 K¢ za meésic nebo 90,50 K¢ za hodinu. AvSak od roku 2022 vlada schvalila
navysSeni mzdy o 1 000 K¢, tedy na 16 200 K¢ za mésic.

Jestlize zaméstnanec nedosdhne na vysi minimélni mzdy, je zaméstnavatel povinen
poskytnout doplatek. U platu je to rozdil mezi vysi dosazeného platu v kalendainim
12



mésici a vy$i miniméalni mzdy nebo domluvenou odménou za dohodu, a to ve vysi rozdilu
vyse odmény za hodinu a mezi danou minimalni hodinovou mzdou. U mzdy je to rozdil
mezi vysi dosazenou za mésic a vy$i minimalni mzdy za mésic nebo ptisluSnou vysi mzdy
za jednu odpracovanou hodinu a mezi vy$i minimalni mzdy za hodinu. Jaka mzda se bude
pouzivat, jestli mesi¢ni, nebo hodinova, se stanovi nebo sjednd piredem, pokud ne, pro

doplatky se ur¢i minimalni hodinova mzda (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace).

Zaruéena mzda

Pravo na zaru¢enou mzdu vyplyva ze zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakoniku prace, vnitiniho
ptedpisu, sjednané smlouvy, daného mzdového nebo platového vyméru. Nejnizsi tirovent
zaruéené mzdy a podminky pro jeji vyplaceni jsou pro zaméstnance, ktefi ji nemaji
sjednanou v kolektivni smlouvé nebo dostavaji za praci plat. Vse stanovuje vlada svym
nafizenim s pfihlédnutim k vyvoji mezd ak vyvoji spotiebitelskych cen. Uginnost je
vzdy od poéatku kalendainiho roku. Uroveii nesmi byt nizsi nez ¢astka zékladni sazby
minimélni mzdy. Dal$i urovné se rozliSuji podle toho, jak slozitd a naméahavé préce je
a kolik odpovédnosti za ni zaméstnanec pfijima. Maximalni zvySeni zaru¢ené¢ mzdy je
alespoit dvojnasobek nejnizSi urovné. Pii omezujicich podminkach uplatnéni
zaméstnance muze vlada stanovit nejnizsi Groven az o 50 % niZ§i. Pokud zaméstnanec
nedosdhne mzdy, do niZ se nezapocitava mzda za praci pfescas, za praci ve svatek, za
praci v noci, za praci o vikendu, za praci ve ztizeném prostfedi, musi zaméstnavatel

poskytnout doplatek.

Naturalni mzda

Naturalni mzdu je mozné vyplacet, jen pokud s tim zaméstnanec souhlasi, a za podminek,
se kterymi bude souhlasit, a to v rozsahu pfiméfeném jeho potfebdm. Zaméstnavatel ma
povinnost vyplatit zaméstnanci mzdu ve vysi alespont minimalni mzdy nebo dané sazby
nejniz8i Urovné zarucené mzdy. VySe naturalni mzdy se odviji od ceny, kterou
zaméstnavatel uctuje za vyrobky, sluzby a vykony jinym odbératelim, v ¢astce, o kterou
je vyrobek, sluzba nebo vykon poskytnuté zaméstnavatelem niz§i nez obvyklad cena

(zakon ¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace).
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2.10.2 Plat

Podle zakona ¢.262/2006 Sbh., Zakoniku prace, v § 122je plat penézité plnéni, které
zaméstnavatel vyplaci pracovnikovi, avSak neni mozné plat uréit jinym zptusobem ani
V jiném slozeni, nez jak je v zédkon€ uvedeno. Platem jsou odménovani zaméstnanci statu,
statnich fondd, uzemnich samospravnych celkd, jako jsou kraje aobce. V Ceské
republice tvoii vyjimku ob&ané cizich stati s mistem vykonu prace mimo CR, ti dostavaji
mzdu, nikoli plat. Zaméstnavatel ur¢i zaméstnanci platovou téidu podle prace, ktera je

uvedena ve sjednané smlouve.

Kazdy zaméstnavatel mé povinnost vystavit pisemné zaméstnanci ke dni nastupu do
prace platovy vymér. Platovym vymeérem se rozumi list, kde jsou uvedeny udaje o platové
tiid¢é  aplatovém  stupni, do nichz je zaméstnanec zafazen (zakon

¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace).

Existuje 16 platovych tiid a kazda z nich obsahuje platové stupné. Vlada stanovi, jaké
prace budou zatazeny do jakych platovych tiid, vzdélani pro vykon praci zatazenych do
urcitych platovych tfid, jakym zplisobem se budou zaméstnanci zatazovat do platovych
tiid, pfipadné také podminky pro zvlastni zplsob zatazeni nebo urceni platového tarifu
pro zameéstnance, ktefi vykondvaji svou praci v zavislosti na mife talentu a fyzicke

zdatnosti. Tabulka 1 znazoriuje piesné rozdéleni platovych tiid a tarift pro rok 2022.

Tabulka 1: Rozdélent platovych tiid a tarifii

Platova Platovy tarif v K& na

tiida mésic
1 6 500
2 7110
3 7710
4 8 350
5 9 060
6 9830
7 10 660
8 11 570
9 12 550
10 13 620
11 14 780
12 16 020
13 17 370
14 18 850
15 20 470
16 22 200

Zdroj: zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace § 123
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2.10.3 0dména z dohody o provedeni prace

Odmeéna z dohody ptipada za dohodu o provedeni prace, kterd musi byt také uzaviena
pisemné. Pracovni doba nesmi ptesahnout 300 hodin za kalendaini rok. Ve smlouvé musi
byt uvedeno, na jak dlouho se dohoda uzavira. Odménou neni ani mzda, ani plat. Odména
je zavisla pouze na vysi minimalni mzdy. Pokud odména nepiesahne 10 000 K¢, nemusi

se z ni odvadét socialni a zdravotni pojisténi (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace).

2.10.4 Odména z dohody o pracovni ¢innosti

Odménu z dohody 0 pracovni ¢innosti miize zaméstnavatel uzaviit s fyzickou osobou,
pracovni doba ale nemtize pfesahnout polovinu stanovené tydenni doby, coZ znamena, ze
nemize presahnout 20 hodin tydné. Tento pocet hodin se musi dodrzovat po celou dobu,
na niz je dohoda sjednana. Zde se musi odvadét socialni i zdravotni pojisténi, i kdyz se
nepiesahne ¢astka 10 000 K¢. Odvody se nemusi platit, kdyZz odména neptesahne Castku

3 000 K¢ (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace).

2.11 Slozky, formy mzdy

Funkce, jez napliiuje finan¢ni ¢i hmotné odménovani, nabyva riznych forem. Jejich
rozdily se rozlisuji podle toho, zda finanéni odména vychazi z naro¢nosti prace, anebo ze

schopnosti a vysledkli zaméstnance. Rozd¢luji se zde tii typy:

e pevna slozka — pausalni velikost mzdy (Casova, ukolova, podilova),
e prfiplatky,

e pohybliva slozka — prémie, odmény.

2.11.1 Zakladni neboli pevna slozka
Casova mzda

Castka, kterou kazdy zaméstnanec dostavd za to, kolik hodin odpracoval. Je to
nejpouzivanéjii mzda a nejjednodussi pro vypodet a zaznamenavani. Casova mzda se
pouziva u profesi, u nichz se odmény nedaji prevést na pocet ukont ¢i vyrobenych kusi.

Zamgéstnanec nema tedy jak ovlivnit vysi mzdy. Vypocet Casové mzdy je soucinem sazby
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a poctu odpracovanych hodin. Nejcastéji se pouzivaji hodinové ¢i mésicni sazby, ale

muze byt i ro¢ni (Armstrong, 2015).

Ukolova mzda

Tato mzda se vaze na vysledky prace. Pracovnici ji dostavaji za jednotku svého vykonu,
a tak se vysledna odména vaze na to, kolik jednotek vykonu pracovnik odvedl. Sazba je
pevné dana na jeden vyrobek. Ukolova mzda se pouziva u profesi, kde Ize snadno
spocitat, kolik jednotek ajaky vykon pracovnik odvedl. Snadno se tak kontroluje
mnozstvi i kvalita prace. Vzniklé rozdily mezi mzdami ptiméji pracovniky s niz$i mzdou
k vétsimu namotivovani a ke zlepSeni svého vykonu. Pracovnik vysi mzdy ovlivni svym

vykonem (Urban, 2017).

Vyzkumy U pracovnikii prokéazaly, ze tkolovd mzda zvySuje produktivitu prace az
0 25 %. Velkou vyhodou ukolové mzdy je snadné zjisténi mzdovych nakladi. Naopak
nevyhodou je, pokud pracovnik pracuje rychle, aby dostal co nejvice penéz, snizuje se

kvalita odvedené prace (Armstrong, 2015).

Podilova mzda

Vyse podilové mzdy zavisi na mnozstvi prodaného zbozi. Je zavisla na obratu nebo zisku
spolecnosti, ze kterého pracovnik dostane urcité procento, coz je jeho mzda. Vyuziva se
napiiklad u obchodnich zéstupct, prodejct, ktefi svou praci vykonavaji mimo misto
pracovisté, a zalezi na nich, jak si praci zorganizuji. Dostavaji provizi, coz je podil na

trzbach (Urban, 2017).

Kombinovana mzda

Jak uz nazev napovida, jde 0 mzdu v podobé kombinace ¢asové a tkolové mzdy (Urban,
2017).
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2.11.2 Priplatky

Ptiplatky se vyplaceji ke mzdé¢, stanovuje a upravuje je zakon. Vypocitavaji se vétSinou
procentem z primérného vydélku nebo ze mzdového tarifu. Vyplaceji se pii

mimotéadnych pracovnich podminkach.

Priplatek za praci prescas

Zamgéstnavatel ji mize nafidit jen vyjimecné, a to z vaznych provoznich divodu. Prace
presCas nesmi piesahnout vice nez osm hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin
v kalendainim roce. Nad tento rozsah mize zaméstnavatel pozadovat praci pouze se
souhlasem zaméstnance. Do poc¢tu hodin, ktery mlze zaméstnanec maximalné
odpracovat, se nezahrnuje piescas, za ktery mu bylo poskytnuto nahradni volno (zakon

¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace, § 93).

Za praci piesCas nalezi zaméstnanci piiplatek ve vysi 25 % prumérného vydélku. Pokud
zaméstnavatel neposkytne zaméstnanci nahradni volno tfi kalendaini mésice po vykonu
prace prescas nebo jinak sjednané dobé pracovni volno, zaméstnanci piislusi ptiplatek

(zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, § 114).

Priplatek za praci ve svatek

Zaméstnanci, kterému pfipadl svatek na jeho obvykly pracovni den, se mzda nekrati. Za
dobu prace ve svatek méa zaméstnanec ndrok na dosazenou mzdu a nahradni volno.
Zameéstnavatel musi poskytnout zaméstnanci ndhradni volno v rozsahu prace konané ve
svatek, nejpozdéji do konce tretiho mésice po vykonu prace ve svatek. Zaméstnanci za
dobu cCerpani volna ptislus$i nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Mohou se
dohodnout na pfiiplatku ve vysi primérného vydélku misto nahradniho volna (zdkon

¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace, § 115).

Priplatek za praci o vikendu
Zaméstnanci za dobu prace v sobotu nebo v nedéli zaméstnavatel vyplati piiplatek
k dosazené mzdé ve vysi 25 % pramérného vydélku. Avsak je mozné sjednat i jinou

minimalni vysi (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, § 128).
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Piiplatek za praci v noci

Doba, po kterou pracuje zaméstnanec v N0OCi, nesmi piekroc¢it osm hodin v ramei 24 hodin
po sob¢ jdoucich. Zaméstnavatel je povinen zajiStovat pro pracovniky, ktefi pracuji
V noci socidlni zajiSténi, naptiklad jidlo. Déle je povinen pracovisté vybavit prostiedky

pro poskytnuti prvni pomoci (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, § 94).

Nocni prace je, pokud zaméstnanec pracuje v rozmezi 22. hodiny vecerni az 6. hodiny
ranni. Za dobu této prace mu piislusi piiplatek ke mzdé ve vysi 10 % pramérného vydélku

(zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, § 116).

Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Ztizenym pracovnim prostiedim se rozumi prostfedi, v némz je vykon prace spojen
S mimofadnymi obtizemi, vyplyvajicimi z vystaveni se ucinkim ztézujiciho vlivu.
Ptikladem muze byt prostedi, kde se prasi, vyskytuji se chemické latky, ustaleny hluk,
zvyseny tlak nebo radiaéni ¢innosti (zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace).

Vlada svym nafizenim vymezi prostiedi, kterd spadaji do ztizeného prostiedi, a ur¢i vysi
tohoto pfiplatku. Za dobu prace v tomto prostfedi nalezi zaméstnanci dosaZzend mzda
a priplatek k ni ve vysi nejméné 10 % castky ze zékladni sazby minimalni mzdy (zakon

¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace).

2.11.3 Pohyblivé slozky mzdy

Prémie

Jsou doplitkovou formou ke mzdé tkolové nebo ¢asové. Prémie ovlivituji ty ukazatele
pracovniho vykonu, jeZ nejsou ocenény zékladni formou mzdy. Vyplaceji se na zéklad¢
splnéni méfitelnych plnéni. Mohou byt vyplaceny jednorazové, jako je naptiklad za
vérnost firmé, ale 1 pravidelng, naptiklad za kvalitu nebo produktivitu. Pro vyplaceni

prémii jsou predem stanovena pravidla (Sikyt, 2016).

Osobni ohodnoceni
Pravidelné ho vystavuje manazer. Smyslem je zaméstnance podnécovat k nejlepSimu
vykonu a ke splnéni dohodnutych cilii. Osobni ohodnoceni se vypocitava procentem ze
mzdového tarifu (Sikyt, 2016).
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Bonus

Bonus je ¢astka, kterou zaméstnanec ziska, pokud se splni specifické a mimotadné cile
organizace. Vypocitava se procentem ze zakladni mzdy nebo pevné stanovenou ¢astkou.
Obvyklé provozni pracovni ¢innosti se vyplaceji formou mésicnich osobnich bonusti.
Roc¢ni bonusy ohodnocuji pracovni vysledky, jez jsou viditelné az na konci roku

(Armstrong, 2015).

Provize
Jedna se o dopliikovou mzdovou formu, pouziva se v obchod¢ a ve sluzbach, kde je mzda
zaméstnance zavisld na prodaném mnozstvi. Vypocet provize se urCuje procentem

z obratu nebo ze zisku, ale i pevnou sazbou za prodanou jednotku (Sikyt, 2016).

Ucast na vysledcich hospodaieni

Je to urcity druh ocenéni, kdy zaméstnavatel urcuje podil svych zaméstnancii na dosazeni
o¢ekavanych vysledkd hospodafeni organizace. Smyslem je ustalit vykon zaméstnance
a zesilit pocit zaméstnancl, ze vykonavaji praci, ktera vede k uskute¢novani cilt

organizace (Sikyt, 2016).
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3 Vysledek hospodareni

Kazdy podnik potiebuje dosahovat zisku. Vysledek hospodateni slouzi k hodnoceni
ekonomické vykonnosti podniku a jeho vedeni. Pouziva se do relativnich ukazateld.
Vypocita se jako rozdil mezi vynosy a naklady podniku. Pokud jsou vynosy vyssi nez
naklady, vznikne zisk, naopak pokud jsou naklady vy$s$i nez vynosy, vznikne ztrata.
Néklady avynosy se cleni na zdklad¢ nejriznéjSich kritérii, naptiklad na
¢lenéni z hlediska vysledku hospodafeni na provozni a finan¢ni. Vysledek hospodateni
se zobrazuje ve vykazu zisku a ztrat, vznika béhem ucetniho obdobi a neuctuje se na
zadny konkrétni Gcet. ZatcCtuje se az na konci Gcetniho obdobi. Pro osoby mimo firmu
jsou informace o vysledku hospodaieni neboli o zisku nebo ztraté velmi dilezité. Jak pro
akcionafe, ktefi se rozmysleji, zda je vhodné své akcie vlozit do firmy, tak pro dodavatele,
pro néz je to dulezity ukazatel, zda bude podnik schopen splacet své zavazky (Vybihal,
2018).

3.1 Vynosy

Vynosy jsou jednim z ukazateld kvality ¢innosti podniku. Externi vynosy mohou byt
definovany jako hodnotova veli¢ina prodanych vykont, projevujici se jako piirtstek
ekonomického prospéchu, jenz se projevuje narGstem aktiv asnizenim zavazkd,
vedoucich k narustu vlastniho kapitalu. Naopak interni vynosy Ize definovat jako uznani
vznikajicich vykonl uvnitt podniku, tedy 1 jako hodnotové vyjadieni prospéchu, které se

o¢ekava v budoucnu (Chalupa a kol., 2018).

3.1.1 Clenéni vynosu

Provozni vynosy tvoii vynosy, které byly ziskdny v provozné-hospodarské ¢innosti,
naptiklad trzby za prodej dlouhodobého majetku, trzby za zbozi nebo trzby za vlastni
vyrobky. Finan¢ni vynosy jsou ziskdny z finan¢nich investic, cennych papirt, vkladt
a ucasti. Patii tam napfiiklad trzby z prodeje cennych papirt a podilti, kurzové zisky nebo

vynosy z finan¢niho majetku (Kral a kol., 2012).

20



3.2 Naklady

Naklady z pohledu finan¢niho ucetnictvi mizeme definovat jako ubytek ekonomického
prospéchu. Ten se projevuje ubytkem aktiv nebo nartistem zavazkl, které potom
Vv ur¢itém obdobi vedou ke snizeni vlastniho kapitalu. Takto vyjadieny naklad bereme
jako obétovany zdroj na dosazeni vynosu z urcitého prodeje. Takto vymezené naklady

jsou zdrojem pro externi uzivatele (Armstrong, 2015).

Néklady zpohledu manazerského ucetnictvi se definuji jako ucelné vynaloZeni
ekonomickych zdroji podniku, které ucelove souviseji s jeho ekonomickou ¢innosti. Zde
je potieba zobrazit naklady v jejich realné vysi. Takto vymezené naklady jsou

vnitropodnikovym zdrojem (Kral a kol., 2012).
Podstatné rysy nakladu:

e UcCelnost — vynaloZeni, které je pfimétené vysledku ¢innosti,
e Ucelovy charakter — vynalozeni, které bude budoucim piinosem, vé&tSim
ekonomickym prospéchem, nez byl sdm naklad; uzce souvisi s uskute¢iiovanim

¢innosti podniku (Kral a kol., 2012).

3.2.1 Clenéni nakladu

Stejné jako se vynosy ¢leni na provozni a finanéni, i U nakladd se pouziva toto ¢lenéni.
Provozni naklady jsou naklady na zajisténi bézné podnikatelské ¢innosti. Mezi provozni
naklady patii naptiklad ndklady na materidl, zbozi a sluzby, dale osobni naklady nebo
tieba odpisy. Tyto naklady se uctuji do uctovych tiid S0x-55x. Finan¢ni naklady jsou
naklady, které ti€etni jednotka provadi ve vztahu k finan¢nim institucim. Do této skupiny
patii naptiklad uroky, kurzové rozdily, rezervy nebo opravné poloZzky, pouzivaji se

k tomu uctové ttidy 56x a 57x (Synek a kol., 2015).

Aby podnik spravné a ucinné fidil naklady, a tim ukazoval, jak kvalitné déla svou praci
nebo vyrobky, je potfeba naklady tfidit do podrobnéjSich skupin. Druhové ¢lenéni
nakladu — naklady, které vstupuji do pracovniho procesu podniku z vnéjsiho okoli, jsou

V prvotni podobé¢ jako jednotlivé druhy. Zakladnimi druhy jsou:

e spotieba materidlu,

e spotieba a pouziti externich sluzeb a praci,
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e mzdové a ostatni osobni naklady,
e odpisy dlouhodobé¢ vyuzivaného majetku,

e finan¢ni naklady (Kral a kol. 2012).

Tyto naklady jsou prvotni, tzn., Ze se zobrazuji ihned po vstupu do podniku. Dale jsou to
naklady externi, vznikajici spotiebou vyrobkt nebo sluzeb jinych subjektii. V neposledni
fad¢ jsou zhlediska roz€lenéni v podniku jednoduché, tzn., Ze nelze tyto nédklady
rozC€lenit na jednodussi slozky, z nichz se skladaji. Zakladnim vyznamem tohoto Clenéni
je, ze takto ¢lenéné néklady jsou podkladem pro zajisténi stability a rovnovahy mezi

potiebou zdrojti v podniku a externim okolim, které je poskytuje (Kral a kol., 2012).

Druhové ¢lenéni ma také své omezeni, asice to, ze nevykazuje pfi¢inu vynaloZeni
nakladl. Ve svéte se Casto toto ¢lenéni pouziva, protoze pii vykazovani ve vykazu zisku
a ztrat neumoziuje konkurenci uréit podnikovou efektivnost. Ugelové ¢lenéni — zde se
V prvni fad€ rozdeli ndklady do Sirokych okruhti: do vyrobnich ¢innosti a do Cinnosti
pomocnych a obsluznych. Z téchto Sirokych okruhii se pak rozdé€luji do uzsich, napiiklad

podle operaci nebo aktivit. Zde musime zjistit pfi¢inu vynalozeni nakladi (Synek

a kol., 2015).

Ugelové néklady se rozdéluji na:

o technologické naklady (vznikaji pti technologickém procesu ¢innosti, vyrobg),
e jednicové a rezijni naklady (jednicové se tykaji nejen technologického procesu
jako celku, ale pfimo souviseji s jednotkou daného dil¢iho vykonu, zato rezijni

souviseji pouze s technologickym procesem)(Kral a kol., 2012).

Kalkula¢ni ¢lenéni

Kalkulace nakladii patii mezi zadsadni néstroje pro podnik, pomoci kalkulace dokaZeme
vypocitat zisk jednotlivych vyrobkt nebo sluzeb a podle toho se rozhodnout, jaké
vyrobky nebo sluzby nam vytvaieji nejvétsi zisk. Pomaha také pii rozhodovani, zda je
lepsi vyrobek koupit, nebo vyrobit, zrusit, nebo zavést vyrobu. I zde je potieba zjistit
pfi¢inu vynaloZeni nakladii a pfifadit ke konkrétnimu vykonu. Podnik miize pomoci
kalkulace zjistit i cenu vyrobku, ktery produkuje, a tak stanovit vychozi cenu vyrobkd,
pod kterou nemuize podnik jit (Synek a kol., 2015).
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Lze rozliSovat dvé zakladni skupiny nakladu:

e primé (bezprostiedné souviseji s konkrétnim vykonem),
e neprimé (nesouvisi s konkrétnim jednim vykonem, zajistuji pribéh

podnikatelského procesu v $irSim pojeti).

Do piimych nakladt patii veskeré jednicové naklady, ty vznikaji jak konkrétnim druhem
vykonu, tak 1 pfimo jeho jednotkou. Avsak vétSina rezijnich nakladui je spolecna pro vice

druhti vykoni, ty se pak pficitaji nepiimo (Kral a kol., 2012).

3.3 Mzdové naklady

Z ucetniho hlediska je mzda za praci pro zaméstnavatele pohleddvka, jiz musi
zaméstnanci zaplatit. Mzda je rozhodujici nakladova polozka vSech subjektu. Vse, co je
spojeno s uctovanim mezd, musi byt podloZzeno vnitinim Géetnim dokladem, v tomto
ptipadé se jednd o vyplatni listinu. Mzdové naklady netvoii jenom hrubd mzda, ale také
pojistné, jez plati zaméstnavatel, a ostatni naklady spojené se zaméstnanci, jako jsou
napiiklad néklady na Skoleni, rekvalifikace nebo rizné benefity. Mzdové naklady patii
mezi osobni naklady, které se GCtuji na nakladovém ucétu 52x. Na uctu 521 — Mzdové
naklady se zachycuji veSkeré pracovnépravni naroky zameéstnancli z pracovniho poméru
nebo z dohod konanych mimo pracovni pomér. Mzdy se UCtuji zasadné v hrubych
¢astkach. Souvztazné pomoci zuctovacich vztahli zobrazené na ucétech uctové tiidy
33X — Zuctovani se zaméstnanci a 333 — Ostatni zavazky vici zaméstnanciim (Vybihal,

2018).

Nauctu 331 — Zamé&stnanci se zaznamenavaji zavazky z pracovnépravnich vztaht, véetné
socialniho a zdravotniho pojisténi zaméstnancl. Pokud se nejedna o zdvazky spojené se
mzdou, tedy nejsou zapsany ve vyplatni listin€, patii na zdvazkovy ucet 333 — Ostatni
zavazky vici zaméstnancim. Jedna se o zavazky naptiklad v podob¢ cestovnich nakladi,
kratkodobych zapujcek, stipendii nebo studijnich piispévki, odstupného nebo nahrady
Skody, pokud za tuto Skodu muze zaméstnavatel (Vybihal, 2018).

Do mzdovych nakladl patfi:

- hrubé mzdy zaméstnanci nebo spolecniki,
- pojistné na zdravotni a socialni pojisténi, hrazené zaméstnavatelem,

- prispévek na stravovani, Iékaiské prohlidky atd. (Brychta a kol., 2018).
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Mzdové néklady se rozd€luji na danové uznatelné a danové neuznatelné. Danové
uznatelné naklady slouzi k dosaZeni, zaji$téni a udrZeni zdanitelnych piijmi. Pokud
podnik zvoli danové naklady, je potieba dokazat, ze tyto naklady opravdu vznikly,
napiiklad pomoci smlouvy, dafiového dokladu ¢i faktury. Takovéto naklady, které jsou
zahrnuty v nakladech podniku, pfi podani danového piiznani snizuji zaklad dang, tim
padem 1 samotnou dan, jiz bude podnik platit. Do téchto nakladt se zahrnuji hrubé mzdy,
odmény a prémie zamé&stnanct. Opakem jsou dafové neuznatelné naklady, do nichz se
zahrnuji srazené pojistné na socidlni zabezpeceni, pfispévek na statni politiku
zameéstnanosti a pojistné vetejného zdravotniho pojisténi, pojistné na diichodové spotent,
které nebylo odvedeno do konce mésice nasledujiciho po uplynuti zdafiovaciho obdobi

(Brychta a kol., 2018).

3.3.1 Danové aspekty zaméstnaneckych benefitt

Prispévek na stravovani

Piispévek na stravovani v podobé stravenek nebo digitaln¢ v podobé Kkarty je
nejpouzivanéjsi benefit ve firmach, velkou vyhodou je, Ze se daji uplatnit ve vétSine
stravovacich zafizeni i pfevazné¢ v obchodech s potravinami. Pro zaméstnance
osvobozend od dané. Pro zaméstnavatele je pii provozovani vlastniho stravovaciho
zatizeni nadkladem vydaje na provoz zafizeni kromé hodnoty potravin. V piipadé, Ze
zaméstnavatel poskytuje ptispévek na stravovani, je nakladem 55 % ceny jednoho jidla
za jednu sménu, avSak maximalné 70 % pro zaméstnance vefejného sektoru pfi trvani
pracovni cesty pét az 12 hodin. Daniov€ uznatelnym ndkladem to mtze byt tehdy, pokud

jsou splnény nasledujici podminky:

- zaméstnanec byl na pracovisti pfitomen alespon tfi hodiny,
- pokud je délka smény zaméstnance delsi nez 11 hodin, je danoveé uznatelnym
nakladem 1 ptispévek na dalsi jidlo,

- zaméstnanci nevznikl narok na stravné.

Hodnota, jez presahuje limit, je danové neuznatelnym nakladem (Krbeckova, Plesnikova
2020).
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Piispévek na penzijni, Zivotni pojiSténi

Poskytnuty ptispévek na penzijni pojisténi, penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,
doplitkkové penzijni pojisténi a soukromé zivotni pojisténi je danoveé uznatelnym
nakladem v neomezené vysi, pokud byl tento pfispévek sjednan v pracovni, kolektivni
smlouvé nebo vnitinim ptredpisu. Ze strany zaméstnance je osvobozen od dané piispévek
zaméstnavatele zaméstnanci, ktery se vypocita jako soucet vSech druhi pojisténi za rok,
a to do maximalni vyse 50 000 K¢&. Piispevky, které by prevysily tento limit, by byly
zdanovany (Andrlik, Bobcikova, 2018).

Nahrada mzdy pri prekazkach v praci
Prekédzkami v praci jsou mySleny situace, které zameéstnanci znemoznuji pracovat.

Zaméstnanec musi tyto prekazky dolozit. Dilezitymi piekazkami jsou:

- dulezité osobni prekazky, napt. mateiska dovolend, pracovni neschopnost,
- jiné dualezité osobni piekdzky, napt. svatba, tmrti,
- prekazky z divodu obecného zajmu, napf. studium,

- jiné ptipady, napf. Gi€ast ve stavce.

Ze strany zaméstnance je od dané osvobozena pouze ndhrada mzdy za dobu docasné
pracovni neschopnosti, pokud ji zaméstnavatel poskytl ve vysi 60 % z primerného
vydélku. Jestlize zaméstnavatel poskytuje nadstandardni nahradu, pak je to danoveé
uznatelné (Andrlik, Bobc¢ikova, 2018).

Pruzna pracovni doba

Pruzna pracovni doba je pro zaméstnance doba, kdy si sam zvoli zacatek a popiipadé
I zacatek v ramci volitelnych tsekil pracovni doby. Pro zaméstnavatele je to danové
uznatelny ndklad a u zaméstnancii podléha zdanéni a odvodiim na socidlni a zdravotni

pojisténi (Klefer ucetnictvi, 2019).

Dovolena nad ramec zakona
Podle zdkona ¢ini doba dovolené Ctyfi tydny; jestlize zaméstnavatel poskytne

zaméstnanci dovolenou nad rAmec zakona a je to sjednano i ve smlouvé, pak prodlouzena
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doba dovolené je daniové uznatelnd. U zaméstnance se jednd o pfijem, ktery podléha

zdanéni (Andrlik, Bobc¢ikova, 2018).

Poskytnuti motorového vozidla zaméstnanci

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci motorové vozidlo pro sluzebni i soukromé ucely,
a to bezplatn€. Povazuje se to za nepenézity piijem a 1 % ze vstupni ceny automobilu se
kazdy mésic piipocitava k platu zaméstnance, tato c¢astka vstupuje do zédkladu dané a také
do vymétovaciho zakladu pro zdravotni a socidlni pojisténi. Naklady pro zaméstnavatele
jsou vSechny néklady spojené s automobilem uznatelné v plné vysi, krom¢ nakladt na

spotfebu pohonnych hmot (Klefer Géetnictvi, 2019).

Obderstveni na pracovisti

Zameéstnanci velmi oblibeny benefit je obCerstveni na pracovisti, at’ uz jde o kavu, ¢aj,
nebo bagety, zeleninu a ovoce. Zaméstnavatel ho miiZze poskytovat v podobé penézitého
I nepenézitého plnéni. Toto plnéni — at’ uz v jakékoli podobé — je povazovano za vydaj na
reprezentaci, zaméstnavatel musi toto plnéni hradit ze socidlniho fondu nebo jako
nedanovy naklad. Dale ma zaméstnavatel povinnost zasobovat pracovisté pitnou vodou,
naklady na toto zaji$téni jsou danové uznatelné. Je do toho zahrnuta pouze pitnd voda,
kam nepatii ani €aj, ani kava nebo jiné nealkoholické napoje. Z pohledu zaméstnance
zalezi, zda jde o penéZité, nebo nepenézité plnéni. Pokud jsou poskytovany ve spole¢nosti
spole¢né snidané, svaciny a zamé&stnavatel obCerstveni plati, pro zaméstnance bude toto
plnéni osvobozeno od dang¢ z pfijmu ze zavislé ¢innosti. Avsak pokud to zaméstnavatel
poskytuje jako finan¢ni piispévek, je to ptipocteno ke zdanitelné mzdé a také je to

zahrnuto do vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného (Andrlik, Bob¢ikova, 2018).
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4 Metodika prace

Cerpani z odborné literatury

Pro teoretickou Cast bakalaiské prace, ktera se zabyva mzdovym systémem, byla zdrojem
odborna literatura, pPo jejimz nastudovani mohla byt zpracovana literarni reSerSe
obsahujici zékladni pojmy a definice tykajici se problematiky systému odménovani
zamé&stnancl. Zdroje byly zaptjc¢eny z akademické knihovny JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich, dale byl rovnéz pouzit zakonik prace, dostupny na
internetovych strankach Ministerstva prace a socialnich véci. Uvedené zdroje jsou

zatazeny na konci této bakalaiské prace v seznamu literatury.

Charakteristika spole¢nosti

Pro praktickou ¢ast byla vybréna spolecnost XYZ (spolecnost si nepfeje byt jmenovana).
Ta je v praktické c¢asti charakterizovana, je zde rovnéz pfiblizena jeji organizaéni
struktura, popsany pracovni pozice i mzdy zaméstnancu podle organizacni struktury. Je
to spolecnost, u niz byl analyzovan mzdovy systém. Veskeré potiebné informace byly
ziskany prosttednictvim rozhovoru s feditelem spolecnosti, ale i pomoci jejich webovych

stranek.

Analyza mzdového systému

Pro dalsi cast praktické casti, kterd se zabyva analyzou mzdového systému dané
spolecnosti, byly informace poskytnuty intern¢, rozhovorem s feditelem i zaméstnanci
spole¢nosti a prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Analyzovana byla pouze pobocka
v Ceskych Bud&jovicich. Zkoumani i analyza mzdového systému byly provedeny pro rok
2021.

Dotaznik byl zcela anonymni a ¢lenil se na tii Casti, jimiz byly struktura dotazovanych,
odménovaci systém a zaméstnanecké vyhody. Obsahoval otazky oteviené i uzaviené,
jejichz prostiednictvim byla zjistovana fakta 0 odménovacim systému spole¢nosti. Po
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, jehoz se zucastnili vSichni zaméstnanci, byly
navrzeny nové zmény mzdového systému. Navratnost tohoto Setfeni Cinila

100 %. Dotaznik je zafazen na konci této bakalafské prace jako piiloha 1.
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Pro praktickou ¢ast je také dulezity rozhovor s feditelem spolecnosti, ktery pomohl 1épe
porozumét danému mzdovému systému. Dale byl napomocen se zjisténim, které benefity,

bonusy nebo ptiplatky spole¢nost nabizi, jak se stanovuji a piipocitavaji ke mzde.
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5 Charakteristika podniku

Vybranym podnikem je firma XYZ (firma nechce byt jmenovana), ktera pisobi na
eském trhu pies dvacet let. V Ceské republice ma firma dvé pobocky, jednu v Ceskych
Budg&jovicich a druhou ve Strakonicich. Pro praktickou ¢ast byla vybrana pobocka
v Ceskych Budgjovicich, jez byla vybudovana roku 2012 a méa jednoho majitele. Zabyva
se prodejni, servisni a poradenskou ¢innosti v oblasti svafeci a nabijeci techniky. V jejim
sortimentu se nachazi svafovaci zdroje, polohovaci a podélné automaty, robotizovana
pracovisté, plazmova a fezaci technika, svafovaci materialy, ochranné materidly pro
svafovani, brusné materialy a jiné. Je zde i kolosalni nabidka ochrannych pomicek pro
svafovani, jako jsou svareCské kukly, svareCské obleceni ¢i odsavaci systémy. Firma
provadi rovn€Z autorizovany zarucni ipozarucni servis, pijcuje svafovaci zdroje

a v ptipadé zajmu zdkaznika kompletné vyfidi leasing.

Poskytované sluzby:

Skoleni a poradenstvi,
- virtualni svafovani,

- pUjCovna,

- servis a kalibrace,

- certifikace,

- zkousky svareci,

- externi svafecCsky dozor.

5.1 Cile spolec¢nosti

Dlouhodobym a zakladnim cilem spole¢nosti je mit co nejvyssi zisk a obraty. Dulezité je
pro spole¢nost 1 rozvijeni po technické strance a rozSifovani sortimentu v dané oblasti,
proto firma $koli své zaméstnance a Cast zisku vklada do skladovych zasob a vénuje na
nakup dal$ich komodit. Do budoucna by spolecnost chtéla rozsitit své technické vybaveni

a zazemi.

Nize uvedeny graf znazoriiuje obraty spole¢nosti bez DPH. Je vidét, ze firma si vede
velice dobfe —ma az stomilionové obraty ro¢né, avSak v roce 2020 je vidét znacny

propad —az o 10 milionti korun —, k némuz doslo Vv dasledku pandemie onemocnéni
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covid-19, které zasahlo cely svét. Proto méla spolecnost nafizenu ¢aste¢nou uzavérku

a n¢ktefi dodavatelé nefungovali viibec, a tak Klesly obraty.

Graf 1: Obraty bez DPH (v K¢)
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Zdroj: interni doklady spolecnosti, vlastni zpracovani

5.2 Pracovni doba

Ve spolecnosti se nepracuje na smeény, ani na kratky a dlouhy tyden, je zde zavedena
pevna pracovni doba. Reditel i viichni zamé&stnanci podniku maji danou pracovni dobu,

ktera ¢ini osm hodin denné€, coz znamend 40 hodin tydné.

Pracovnici maji podle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, narok na piestavku po
Sesti hodinach nepfetrzité prace, prestavka musi trvat neyjméné tiicet minut. Zamestnanci

ve spole¢nosti maji tedy narok na jednu ptestavku béhem pracovniho dne.

5.3 Organizaéni struktura

V nize uvedeném schématu 2 je zobrazena organizacni struktura spole¢nosti. Na nejvyssi
pozici se nachazi feditel spolecnosti a pod nim pak vsichni ostatni pracovnici. Kazdy

zaméstnanec md moznost kariérniho postupu pii dobie odvedené praci.
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Schéma 2: Organizacni struktura
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Skladnici Servisni Fakturantka
technici

Zdroj: vlastni zpracovani, interni doklady spolecnosti

5.4 Zameéstnanci

Spolecnost zaméstnava 15 lidi. VSichni zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti po cely
rok, pracuji na hlavni pracovni pomér. Maji narok na ¢tyfi tydny dovolené. Spole¢nost
nejCastéji na obdobi meésicti Cervna, Cervence a srpna, ale i kdykoli béhem roku
zaméstnava brigadniky, ti podepisuji dohodu o provedeni prace, kde mohou odpracovat

maximalné 300 hodin za kalendarni rok.

Firma spolupracuje s technickymi vysokymi $kolami, napiiklad s Ceskym vysokym
ucenim technickym nebo Zapadoceskou univerzitou. Spolupracuje také s odbornymi
sttednimi Skolami nebo odbornymi ucilisti. Studenti si také mohou vyzkouset formou
brigady nebo praxe, jak bude prace v jejich oboru nebo piimo ve spolecnosti vypadat.

Spole¢nost skolam poskytuje i materialy pro vyuku, odborné prezentace a prednasky.
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Kazdy zaméstnanec ma moznost kariérniho postupu, to znamena, ze ze skladnika nebo
prodavace se mize stat vedouci obchodu a z vedouciho obchodu se mtize stat obchodni
zastupce neboli dealer. Aby mohl zaméstnanec dosahnout kariérniho postupu, musi
dokazovat dobfe odvedenou préci a znalosti, feditel mize nabidnout Skoleni pro vyssi

pozici.
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6 Analyza mzdového systému ve vybraném podniku

6.1 Mzda jednotlivych pracovnich pozic

Mzda pozic uvedenych vyse v organiza¢ni struktuie. Kazdy pracovnik ma pevnou mzdu,

ke které se pripocitavaji odmény a ptiplatky.

a)

b)

d)

f)

9)

Reditel spole¢nosti — hlavnim tkolem feditele spoletnosti je rozhodovat
a stanovovat dlouhodobé cile spole¢nosti, dohlizet na plynuly a bezproblémovy
chod firmy, dale poskytovat pomocnou ruku svym zaméstnancim, pokud si
sné¢im nevédi rady. Zaméstnanec na této pozici ma nejvyssi mzdu

30 000 K¢ hrubého.

Vedouci obchodu —dohlizi na kompletni provoz prodejny a skladu, déle
zodpovida za inventury zbozi, uzadvérky a plni nafizeni feditele. Hrub4 mzda na

této pozici se pohybuje okolo 29 000 K¢&.

Vedouci servisu —dohlizi na kompletni provoz servisniho oddéleni. Vede
kolektiv servisnich technikd, spolupracuje s klienty ohledné servisu a oprav.

Zameéstnanec na této pozici dostava 29 000 K¢ hrubého.

Asistentka feditele —pravd ruka feditele spolecnosti, domlouva schiuzky
s obchodnimi partnery, objednava, kopiruje a sepisuje piedlohy pro obchodni

smlouvy. Na této pozici je hruba mzda 28 000 K¢.

Fakturaéni oddéleni — kontroluje, pfijima a odesila faktury. Hlida data, kdy jsou
faktury splatné, a jestli uz byly uhrazeny. Na této pozici se dostava
28 000 K¢ hrubého.

Prodavaci — jde 0 pracovniky, ktefi se staraji o prodejnu, prodavaji zbozi

a manipuluji s penézi. Ohodnoceni zde ¢ini 26 000 K¢ hrubého.

Servisni technici — komunikuji s klienty, opravuji a provadéji servis zbozi bud’

pfimo ve spole¢nosti, nebo dojizdéni za klienty. Jejich hruba mzda ¢ini 26 000 K¢.
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h) Skladnici — pfijimaji a kontroluji pfichozi i odchozi zboZi, snaZi se je co nejlépe

a nejefektivnéji uskladnit. Na této pozici mzda Cini zhruba 25 000 K¢ hrubého.

6.2 Doplrikové formy mzdy a priplatky

Jde o penize, které jsou zaméstnancim piidavany k jejich pevné mzdé. M¢ly by
motivovat zameéstnance k cO0 nejlepSimu pracovnimu vykonu. U jednotlivych

zaméstnancl miize byt vyse téchto odmén a ptiplatkti odlisna.

6.2.1 Prémie

Prémie jsou jednou ze slozek, které dostavaji zaméstnanci ke mzdé. O tom, jak se prémie
rozdeli mezi zaméstnance, rozhoduje feditel spolecnosti. Kazdy mtze dosédhnout jiné
vyse prémie, nejCastéji se feditel spolecnosti diva na to, jestli byl zaméstnanec nemocny
a kolik odpracoval hodin. Graf 2 zobrazuje celkové prémie pro vSechny zaméstnance za
rok 2021. Vychylky jsou vidét v mésicich ¢ervnu a prosinci. Prémie v téchto mésicich
jsou takto odlisné, protoze spolecnost pfidava svym zaméstnancim polovinu mésiéni
mzdy k normalni mési¢ni mzd€. Zaméstnanci to mohou pouzit v 1ét€¢ na dovolenou nebo
vV zim¢ na vanocni darky, je to dalsi pfistup k tomu, jak zaméstnanciim zvysit motivaci

k odvedeni co nejlepsiho vykonu.

Graf 2: Prémie za rok 2021 (v K¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Obratova prémie

Reditel spole¢nosti stanovi obrat, jehoZ chce dosahnout za mésic. Z &astky, ktera je nad
obrat, se vypocita 1,5 %, coz je celkova prémie. Ta se rozdéli mezi v§echny zaméstnance.
To, jak se rozdéli, stanovi feditel spolec¢nosti, ktery zohlediiuje zasluhy jednotlivych

zameéstnancu.

6.2.2 Odmény

Odména za vérnost

Odmeénu za vérnost vyplati spole¢nost zaméstnanci v piipad¢, Ze ve spole¢nosti pusobi
déle nez deset let. Spole¢nost svému vérnému zaméstnanci vénuje zajezd podle jeho
vybéru v hodnoté 50 000 K¢.

Odména za dosaZeni cile

Tato odména piislusi zaméstnanci jednou ro¢n€, vétSinou ji spolecnost vyplaci za
dosazeni cile, naptiklad pii prekroceni stanovené cilové Castky. Jako odména piipada

zaméstnanci 13. plat.

6.2.3 Priplatky

Priplatek za praci v sobotu
Na tento ptiplatek maji narok vSichni zaméstnanci, a to kazdy mésic. Zaméstnanci ptislusi
za kazdou odpracovanou hodinu Vv sobotu pfiplatek ve vySi 25 % z primérného

hodinového vydélku.

Primérny hodinovy vydélek se pocitd jako soucet hrubych mezd za ptedchozi ctvrtleti,

dé€leno souctem odpracovanych hodin také za ptedchozi Ctvrtleti.

6.2.4 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni dostava kazdy ze zaméstnanci ke své mési¢ni mzde. Kazdy
zaméstnanec jej mize obdrzet, a to az ve vysi 2 000 K¢. Za co jej zaméstnanec dostane
a Vv jaké vysi, otom rozhoduje teditel spolecnosti, ktery zohlediiuje naptiklad piistup

k praci, aktivitu nebo naptiklad to, jak dokaze zaméstnanec fesit pracovni problém.
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6.2.5 Benefity

vvvvvv

spolecnosti jde 0 novinku, ktera spociva v tom, ze zamé&stnanec nedostane stravenky, ale
penize. Pro kazdého zaméstnance je to 70 K¢ na den. Pro spole¢nost to predstavuje

danové uznatelny naklad v plné vysi.

Dalsim benefitem, ktery spole¢nost poskytuje, je pFispévek na penzijni pojisténi. Je to

dobrovolny ptispévek, ktery dostavaji zaméstnanci mésicné ve vysi 500 K¢.

6.3 Pirehled mzdovych nakladi

Podle grafu 3 je vidét, ze v roce 2018 byly za posledni Ctyfi roky nejvyssi mzdové

naklady, a to proto, Ze podnik mél 16 zamé&stnanci, coz je o jednoho vice, nez ma nyni.

wrwe

roku 2018. V roce 2020 bylo 0 jednoho zamé&stnance méné a od poloviny roku o dalsiho
zaméstnance méné nez v roce predeslém. Avsak oproti roku 2019 mzdové naklady

nepoklesly, a to proto, ze rostly mzdy.

Graf 3: Mzdové ndklady (v K¢)
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6.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni pfedstavuje dulezitou soucdst pro analyzu mzdového systému.
Vysledky dotazniku, ktery byl distribuovan v§em zaméstnanciim, by mély poukazat na
dostatky, ale i nedostatky ve spole¢nosti, které zaméstnanci vnimaji. Dotaznik, ktery je
pln¢ anonymni, obsahuje 17 otazek, ato jak uzavienych, tak otevienych. Dotaznik

zodpovédélo viech 15 zaméstnancti pobocky v Ceskych Budgjovicich.
Dotaznik ma tii ¢asti:
1. strukturu dotazovanych,

2. odménovaci systém,

3. zaméstnanecké vyhody.

6.4.1 Struktura dotazovanych

V této Casti jsou blize specifikovani zaméstnanci, ktefi odpovidali na otazky v dotazniku.

Tato ¢ast slouzi k piesnéjs$im vysledkum.

Otazka ¢. 1: Pohlavi

Podle grafu 4 je vidét, ze mezi zaméstnanci podniku pfevazuji muzi. Z 15 respondentd je
13 muzi a dvé Zeny. Jelikoz se podnik zabyva svafovaci technikou, je to prace spise pro
muze, dvé Zeny v podniku jsou na pozicich asistentky a fakturantky.

Graf 4: Pohlavi
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Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Graf 5 ukazuje, ze podnik zam¢&stnava spise starsi zaméstnance, ve véku 31-50 let pracuje
ve spole¢nosti 40 % zaméstnanct (tj. Sest respondentt). AvSak postupem ¢asu budou
prichazet zaméstnanci mladsi, jelikoz firma spolupracuje s mnoha stiednimi i vysokymi
Skolami, a firma si bude vybirat mezi nejlepsimi studenty své budouci zaméstnance, ve
véku 20-30 let je ve spolecnosti zaméstnano 33 % (tj. pét respondentd). Své starsi
zamestnance si ale bude chtit udrzet diky jejich pracovnim zkuSenostem v podniku, také
kvuli tomu, Ze jsou v podniku od zacatku a jsou obeznameni s chodem firmy, takovychto

zaméstnanct starSich 51 let je ve spolecnosti 27 % (tj. Ctyfi respondenti).

Graf 5: Vek

Pocet respondentt

20-30 31-50 51 avice

Vék respondentd

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jaky typ uvazku mate?

V podniku pracuji vSichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomeér, coz znamena, Ze
pracuji 40 hodin tydn¢. Podnik zaméstnava na jiné pracovni pomé&ry pouze o0 prazdninach,
a to formou brigady.

Otazka ¢. 4 Jak dlouho pracujete v podniku?

Graf 6 znazornuje, Ze nejvetsi zastoupeni maji zaméstnanci, ktefi v podniku nepracuji
dlouho, po dobu jednoho roku az péti let piisobi ve spolecnosti Sest pracovnikt. Diivodem
je, ze si feditel podniku vybira mezi studenty nové zaméstnance a ma jen nékolik vérnych
zamé&stnanct. Téch, kteti pasobi ve firm¢ Sest az deset let, je pét a téch, kdo jsou tam
nejdéle, tzn. deset let a déle, jsou Ctyfi.

Nejveérnéjsi zaméstnanci jsou i ti nejstarsi, kterym je 51 a vice let. Zaméstnankyné na
pozici asistentky patti k nejvérnéjsim zaméstnancim, ale je ve véku 31-50 let, protoze je

ve spolecnosti od zacatku pravou rukou feditele.
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Graf 6: Délka pracovniho poméru
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Otazka ¢. 5: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Podle grafu 7 je v podniku nejvice zaméstnanct, presnéji 60 % (tj. devét respondentir),
ktefi absolvovali stfedni $kolu s maturitou, druhd nejpocetnéjsi skupina zaméstnanctl,
zastupujici 20 % (tj. pét respondentl), je ta s vysokoSkolskym vzdélanim, to jsou
zameéstnanci, kteti jsou ve véku 20-30 let. Diivodem je, ze mladsi ro¢niky uz maji vice
moznosti v ramci vzdélani a tuto moznost se snazi vyuzit. V podniku neni potieba mit
vysokoSkolské vzdélani, protoZe to Z4dna z pozic nevyZaduje, proto staci vzdélani stredni
s maturitou nebo bez maturity, to maji dva zaméstnanci. Zakladni vzdélani ma pouze

jeden zaméstnanec, ktery pracuje na pozici skladnika.

Graf 7: Nejvyssi dosazené vzdeélani
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Otazka €. 6: Jakou pozici v podniku zastavate?

Nejpocetnéjsi zastoupeni podle grafu 8 ma pozice pracovnika, zastupuje 67 % (tj. deset
respondentll). Pracovnikem se rozumi prodavac nebo skladnik. Tyto pozice jsou nejvice
zastoupeny, protoze jsou nejdilezitéjsi pro chod podniku, a také u nich sta¢i nizsi stupen
dosazeného vzdé€lani. Spolecnost se specializuje na technické véci, které potiebuji své
specialisty, ti zastupuji 20 % (tj. tii respondenty). Jeden zamé&stnanec ptisobi na pozici

asistenta, konkrétné jde o asistentku feditele, a feditel je také pouze jeden.

Graf 8: Pozice v podniku
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6.4.2 Systém odménovani

rowr

Druh4 ¢ést dotazniku obsahuje otazky zamétené na to, zda jsou spokojeni s odménovanim
za svou praci, jestli systému odménovani rozumi, a jaké jsou moznosti jejich kariérniho

rastu.

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Ze jste za svou praci adekvatné ohodnocen/a?

Podle grafu 9 je vidét, ze 100 % zaméstnanct je s odménovanim za SVOU vykonanou praci
spokojeno, devét respondentll sice vahalo, ale priklonilo se spiSe k adekvatnimu
ohodnoceni. Sest zaméstnancti se domniva, Ze jsou uréité adekvatné ohodnoceni. Zadny
z dotazanych neshledava nespravedlnost nebo neadekvatnost odmény vici svému

vykonu.
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Graf 9: Adekvatni ohodnoceni
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Otazka ¢. 8: Mate moznost kariérniho ristu?

Graf 10 zobrazuje, Ze podnik umoziuje témét vsem svym (respektive 13) zaméstnancim
kariérni rust. Vyjimkou jsou dva zaméstnanci, samoziejmé feditel podniku, ktery uz je na
nejvyssi pozici ve firmé. Druhou osobou je skladnik, ten by pro sviij kariérni postup
potieboval alespon stiedni vyuceni nebo stiedni Skolu s maturitou.

Graf 10: Kariérni riist
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl Fizeni Vaseho nadiizeného?

Graf 11 znazornuje, ze na kazdého zaméstnance pusobi fizeni jejich nadiizeného jinak,
33 % (tj. pét respondentl) odpoveédelo, Ze styl fizeni nadiizeného ma néjaky vliv na jejich
pracovni vykon, naopak u 27 % (tj. étyf respondenttl) to nema vliv zadny. Sest
zaméstnancu si neni jisto, zda styl fizeni nadfizeného ma né&jaky vliv na jejich pracovni

vykon.
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Graf 11: Styl rizeni nadrizeného
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6.4.3 Zaméstnanecké vyhody

Tteti ¢ast dotazniku je zaméfena na zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanci odpovidaji na
otazky, jez umoziuji zjistit, jaké benefity zaméstnanci vyuZzivaji, a naopak, které jim
chybi, a chtéli by je zafadit k benefitim nabizenych podnikem. Dale zjistuji, které

vyhody jsou pro né nejdilezitéjsi, a které naopak nevyuzivaji a vytadili by je.

Otazka ¢. 10: Byli jste dostatecné obeznameni s vyhodami (benefity) podniku?
Na grafu 12 je vidét, ze 14 respondentim, coz odpovida 93 % zaméstnanct, bylo
dostate¢né vysvétleno a feceno, jaké benefity mohou vyuzivat. Zbyly jeden respondent

na pozici pracovnika uvedl, ze s nimi nebyl dostate¢né obeznamen.

Graf 12: Obezndameni s vyhodami
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42



Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a s vyhodami, které Vam podnik nabizi?

Graf 13 zobrazuje, ze 53 % (tj. osm respondenti) je velmi spokojeno s vybérem
zaméstnaneckych vyhod, 40 % (tj. Sest respondentll) je spiSe spokojeno a pouze
7 % (tj. jeden respondent) spise nespokojeno.

Graf 13: Spokojenost s vwhodami
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Otazka ¢. 12: Hrala nabidka vyhod diileZitou roli pri vybéru zaméstnani v tomto
podniku?

Graf 14 znazornuje, Ze pouze u dvou zaméstnanct vyhody hraly né&jakou roli ve vybéru
zaméstnani. U péti zamestnanct to nehralo zadnou roli. U vétsiny zaméstnancii hraly roli
pii vybéru zaméstnani jiné motivatory, jimiz jsou napiiklad pracovni prostedi, kolektiv
nebo vyse vydélku. U péti respondentil to nehrélo Zadnou roli a 0Sm respondentll si neni
jisto, zda to hralo né&jakou roli.

Graf 14: Role vyhod pri vybéru zaméstnani
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Otazka ¢. 13: Pokud jste u predchozi otazky odpovédéli ,,ano“, jak velkou roli?
U otazky ¢. 12 pouze dva zaméstnanci odpoveédéli, Zze to u nich hralo roli, u jednoho

zaméstnance to nehralo skoro zadnou roli a u jednoho nizsi roli.

Otazka ¢. 14: Které vyhody vyuzivate?

Na grafu 15 je vidét, ze nejvyuzivanéjsi vyhodou v podniku jsou stravenky, respektive
stravenkovy pausal, ten vyuziva vSech 15 zaméstnancu (tj. 100 %); podnik jej zacal
pouzivat od tnora. Druhd nejéastéji vyuzivana vyhoda je 13.plat, ten vyuziva
12 zaméstnanct (tj. 80 %), pro zaméstnance je to jednorazovy finan¢ni bonus, ktery je
udélen vétsinou na konci roku. Dalsi v potadi je firemni auto, to vyuzivaji Ctyfi ze
se mezi nimi i pracovnici z obchodu nebo ze skladu, ktefi rozvazeji nebo dovazeji zbozi.
Pouze jeden zaméstnanec vyuziva home office (tj. 6,7 %), ato fakturantka, protoze
u ostatnich pracovnich pozic to neni mozné.

Graf 15: Vyuzivané vyhody
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uvedlo 12 respondentt (tj. 80 %), a stravenkovy pausal u deviti respondentt (tj. 60 %).
Také jednou z dilezitych vyhod c¢tyfi zaméstnanci (tj. 26,7 %) shledavaji flexibilni
pracovni dobu, kterou zatim firma nenabizi. Pro zaméstnance by to znamenalo, Ze by si
mohli urc¢it, kdy bude jejich pracovni doba zacinat a kdy koncit. Naopak pro
zaméstnavatele by to znamenalo, Ze ne kazdy zaméstnanec by odpracoval to, co ma, ve
spolecnosti by pak vznikal chaos a vice prace by méli ti zaméstnanci, kteti by flexibilni

pracovni dobu neméli.
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Otazka ¢. 16: Jaké vyhody (benefity) jsou pro Vas zbyte¢né a nevyuzivate je?

Podle grafu 17 je vidét, ze 12 zaméstnanci (tj. 80 %) nepovazuje zadné benefity za
zbyte¢né nebo mezi nimi nevidi jediny, ktery by nevyuzivali. Na kazdého zamé&stnance
pusobi benefity jinak a kazdému vyhovuje néco jiného. Podnik se bohuzel nemiize
zavdéCit vSem, a proto je vidét, ze nektefi zaméstnanci maji benefity, jez jsou pro né
zbyte¢né. U jednoho zaméstnance je zbyteéné firemni auto a u dalsich dvou stravenkovy
pausal. Pro dva zaméstnance jsou zbytecné stravenky.

Graf 17: Nevyuzivané vyhody
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Otazka ¢. 17: Které vyhody (benefity) postradate, a chtéli byste je vyuZzivat?

Graf 18 zobrazuje, ze nejzadanéj$im benefitem u deviti zaméstnanci (tj. 41 %), ktery by
chtéli zatadit, je dovolend navic, ovSem to by znamenalo pro spole¢nost zvyseni ndkladi,
a pro vysokou vytizenost firmy to neni zcela mozné. O néco mén¢, pét zaméstnanct
(. 23 %), by chtélo zafadit praci na home office, to ale bohuzel v podniku neni
realizovatelné u vétSiny zaméstnanct, 1ze to pouze u pozice fakturantky, jejiz prace se da
vykonavat z domu. Dale by zamé&stnanci chtéli zatadit flexibilni pracovni dobu, coz by si
prali ¢tyfi z nich (tj. 18 %), zaméstnanecké slevy by pfivitali dva zaméstnanci, proplaceni
dopravy do prace rovnéz dva zameéstnanci.

Graf 18: Nezarazené vyhody
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7 Shrnuti a navrhy na zlepSeni mzdového systému

Dotaznikové Setfeni je rozdéleno do tii Casti. V té prvni byla detekovana struktura
dotazovanych, dotaznik byl rozdan vSem 15 zaméstnancim pobocky Vv Ceskych
Bud¢jovicich, coz znamend, ze navratnost byla 100%. Vysledky ukazaly, Ze spole¢nost
zamestnava spise muze ve véku 31-50 let, jelikoz jde o subjekt pohybujici se v technické
sféte. AvSak i pouhé dvé zeny maji v této spolecnosti dilezité pozice, jedna z nich pracuje
jako asistentka feditele a ma piehled o veSkerém obchodu i harmonogramu feditele,
druhou Zenou je fakturantka, kterda ma zase piehled o fakturach a jejich splatnosti.
Spolecnost v poslednich letech ¢im dal vice zaméstnava mladé lidi, protoze spolupracuje
s fadou vysokych i stfednich $kol, a nahrazuje tak volna mista po zamé&stnancich, ktefi
odchazeji do dichodu. Nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanct predstavuji pracovnici, ktefi

Z nejvetsi asti napomahaji k plynulému chodu spoleénosti, jakoz i K vysokym obratim.

Ve druh¢ ¢asti byly zjistény informace 0 odménovacim systému, vysledky ukazaly, ze
100 % zaméstnancu pfijde hodnoceni adekvatni jejich pracovnimu vykonu. To je pro
firmu velmi dobré, protoze zaméstnanci nejsou demotivovani vysi mzdy a jsou spokojeni.
To, co mliZze zamé&stnance dale motivovat, je kariérni postup, kazdy by ve své praci chtél
postupovat k vys§im pozicim, a tudiz byt i 1épe finanéné ohodnocen. Reditel spole¢nosti
uz sice nemuze v podniku postoupit na vyssi pozici, ale mize se stale zdokonalovat,
napiiklad vzdélavacimi kurzy, jak vést své pracovniky, protoze podle grafu 11 ma
u 33 % zaméstnanct styl fizeni feditele spolecnosti vliv na jejich pracovni vykon. Dale
se muze priucit, jak co nejlépe motivovat své zaméstnance k obchodnim i vykonnostnim
vysledkiim nebo jak fesit problémy v ramci spole¢nosti. Rovnéz se miize zdokonalovat
i v cizich jazycich, danové problematice nebo finan¢ni gramotnosti. Skladnik je dal$im
a poslednim pracovnikem, ktery nemtize dosdhnout vyS$$i pozice, protoze nema
dostate¢né vzdélani. Nicméné zalezi na pracovnikovi, jestli si vzdélani zvysi, nebo ne,

firma bude tomuto pracovnikovi napomocna k dokonceni vyssiho stupné vzdélani.

Treti cast se zamérovala na zaméstnanecké vyhody. Celkem 93 % zaméstnanct uvedlo,
ze byli dostate¢né obeznameni s nabidkou vyhod, U zbylych 7 %, coz odpovida jednomu
tim, Ze pracovnik ve spolecnosti neni tak dlouho, ale také si nemusel porozumét
s nadfizenym. Téchto 93 % zaméstnanci také wuvedlo, Ze jsou s vybérem

zaméstnaneckych vyhod spokojeni, ale jen u 13 % méla nabidka vyhod vliv pii vybéru
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zaméstnani. Celkové 87 % zaméstnanci tedy pfimély pracovat pro tuto spolecnost jiné
faktory, at’ uz vyse mzdy, vzdélani, nebo pracovni prostfedi. NejvyuzivanéjSim benefitem
jsou stravenky (100 %), piipadn¢ stravenkovy pausal, na ktery firma pte$la v unoru roku
2021. Dalsi vyhoda, ktera je velice vyuzivana a podle grafu 16 je pro zaméstnance

vvvvv r

nejdalezitéjsi, je 13. plat. Tuto vyhodu vyuziva 80 % zaméstnanci, hned po 13. platu je
nejdulezitéj$i pravé jiz zminovany stravenkovy pauSal. Dva zaméstnanci ztad
pracovnikii povazuji tento pausal za zbyte¢ny, avSak je pochopitelné, Ze kazdému
zaméstnanci vyhovuje néco jiného afirma se nemlze zavdéCit vSem. Naopak
nejzadanéjSim benefitem ve spolec¢nosti je dovolena navic, coz by pro firmu znamenalo
zvyseni nakladd, ale i snizeni trZeb, protoze by v obchodé bylo malo pracovniku, ktefi by

se vénovali vSem zdkaznikim, ktefi spolecnost navstivi. Za jeden den je to az stovka

zakaznik.

7.1 Stravenky a stravenkovy pausal

Stravenky jsou pro zaméstnavatele dafiovym nakladem ve vysi 55 %, zbylych 45 % je
danové neuznatelnym nakladem, naopak stravenkovy pauséal je danovym nakladem
vV plné vysi (100 %). Jelikoz spolecnost pfispiva zaméstnancim 70 K¢ na den, je to
danové uznatelné u zaméstnavatele a U zaméstnance je to osvobozeny piijem. Spole¢nost
pfesla na stravenkovy pausal v Gnoru roku 2021.Pro zaméstnance to ma vyhody,
naptiklad ne vSude pfijimaji papirové stravenky, mohou penize z pausalu pouzit na
pofizeni jinych véci, naptiklad obleCeni, protoze tyto penize dostavaji uz ve mzde.
Vyhody pro zaméstnavatele jsou takové, Ze to neni tak administrativn€ naro¢né a nemusi

platit provize zprostfedkovateli stravenek.

7.2 Navrhy na zlepSeni a diskuse

Néaméty na zlepSeni odménovaciho systému spolec¢nosti jsou navrZeny se zfetelem na
odpovédi zaméstnanci v dotaznikovém Setieni a S ohledem na financni moZznosti

spolecnosti.
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7.2.1 Seznameni se zaméstnaneckymi vyhodami

Seznamit zaméstnance s vyhodami nabizenymi spolecnosti byva velmi dulezité, protoze
jde pro zaméstnance 0 Vysokou motivaéni slozku ke mzdé, ktera ma tendenci zlepSit jejich
pracovni vykon. Toto potvrzuje i d"Ambrosova (2011), ktefi uvadi, Ze zaméstnanecké
vyhody jsou uréitou formou, jak muze spolecnost prispét k vys$si motivaci a veétsi
spokojenosti svych zaméstnancii, dale také miize pomoci spolecnosti k lepsi pozici na
trhu. Sice podle grafu 12 byl nedostate¢né obeznamen s benefity pouze jeden
zaméstnanec, piesto bych spolecnosti doporucila, aby fadné€ seznamila uchazece a své
zaméstnance Se skupinou vyhod, které spolec¢nost nabizi, a zjistila, jestli opravdu rozumi

vSem vyhoddm.

7.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Spravny vybér zaméstnaneckych vyhod neboli benefitli je pro spole¢nost velmi dilezity,
protoze vyhody piispivaji k vétsi motivaci zaméstnanct, K jejich vy$§imu pracovnimu
vykonu, ajak uvadi Urban (2017), dobfe motivovani zamé&stnanci jsou ochotni ud¢lat
vice, nez se od nich o¢ekava. Podle otazky ¢. 11 je 93 % zamé&stnancti s vybérem vyhod
spokojeno, presto by si piali nékteré dalsi vyhody zatadit. Podle grafu 17 by zaméstnanci
nejvice piivitali dovolenou nad ramec zakona, dale také praci z domova, proplaceni

dopravy do prace nebo flexibilni pracovni dobu.

Dovolena nad ramec zakona, placenda dovolend patfi mezi nejoblibené;si
a nejvyuzivangji benefity zaméstnanctl. To potvrzuje i Subrt (2019), ktery fik4, Ze je to
nejvyznamnéj$i narok, ktery zaméstnanec ma. Dovolena nad ramec zdkona by néjakym
rapidnim zptusobem mzdové ndklady nezménila, tim padem ani vysledek hospodateni,
protoze mzdové ndklady za cely rok tvofi pouhych 7 % celkovych néklada. Podle grafu
1 je vidét, Ze spole¢nost ma vysoké ro¢ni obraty a mzdové naklady v poméru k obratu
tvoifi pouhych 6 %. Pokud by spolecnost zaradila tuto vyhodu do svého seznamu,
zamé&stnanci by bylo mén& v obchodé, nestihali by obslouZzit vSechny zakazniky
aveénovat se ijiné praci, napiiklad telefonovani se zakazniky nebo pfipravovani
objednavek. Obrat by se v tomto piipad¢ snizil. AvSak tato vyhoda nemiize byt zatazena,
tiebaze by spolecnost na to finan¢ni prostfedky méla, z toho divodu, ze firma nema tolik
pracovnikd, ktefi by v obchod¢ obsluhovali zékazniky a prodavali zbozi, tudiZ si nemuze

dovolit jejich vyssi absenci. Vychodiskem by mohlo byt zaméstnani vice pracovnikii na
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pozici prodavace. Pokud by spole¢nost nechtéla vynalozit ndklady na nové pracovniky,
mohla by zaméstnat brigadniky, ktefi by mohli prodava¢im v obchodé vypomoci, a

spole¢nost by nemusela vynalozit tak vysoké mzdové naklady.

Prace z domova je dalsi z vyhod, jez by zaméstnanci uvitali. Bohuzel tento benefit také
neni mozné zaradit do seznamu vyhod. Zaméstnanci si zde patrné neuvédomuji, ze je jich
ve firm¢ malo, proto opét nelze, aby zaméstnanci ve spole¢nosti chybéli. Jediny, kdo ma
moznost vykonavat praci z domu, je fakturantka, kterd tuto moznost ob¢as vyuZziva.
Nicméneé to se piili§ nezamlouva fediteli spolecnosti, protoze fakturantka pak neodvadi

svou praci tak, jak ma, a feditel nema takovou kontrolu nad jeji praci.

Proplaceni dopravy do prace, pokud by spole¢nost na tuto vyhodu pfistoupila, by pro
ni znamenalo zvyseni nakladt. Po domluvé s feditelem spole¢nosti byl navrzen piispévek
zaméstnanciim, jejichz bydlisté se nachazi ve vzdalenosti 20 km a vice, a to dvé koruny
za kilometr. Mzdové naklady by se zvysily 0 54 720 K¢, protoze zaméstnanci, ktefi pii
dojizdéni za praci v této firmé museji urazit delsi vzdalenost, jsou pouze tii. Tento benefit
si tudiz firma mize dovolit, protoze jeji vysoké obraty, tudiz i celkové vynosy tuto

vyhodu pokryji.

Flexibilni pracovni doba je vyhoda, jiz by si podle grafu 17 prali zaradit Ctyfi
zamg&stnanci. Pokud by spole¢nost pfistoupila na tuto vyhodu a zafadila by ji do seznamu,
pro zaméstnance by to znamenalo, Ze by si mohli svou pracovni dobu rozvrhnout kdykoli
béhem pracovniho dne, avyhnout se tak mozné absenci v pracovni dobé. Pro
zaméstnavatele to ma ale fadu nevyhod, coz potvrzuje nazor Kottnauera a spol. (2002),
ze je slozité¢ kontrolovat, jak zaméstnanci dodrzuji pracovni dobu, aje sloZzité to
i evidovat. Dale je dost pravdépodobné, ze by zaméstnanci nestihali Svou stanovenou
praci. Tuto vyhodu by spole¢nost zafadit mohla, ovSem musela by si se svymi
zaméstnanci vymezit, Kdo a za jakych podminek by mohl vyuzivat flexibilni pracovni

dobu, aby se nestalo, ze v n¢jaké chvili nebude ve spole¢nosti nikdo pfitomen.
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8 Zaver
Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat odménovaci systém vybrané spolecnosti

a nasledné vypracovat navrh pro zlepseni odménovaciho systému.

V teoretické ¢asti byly popsany zékladni pojmy mzdového systému, ktery je pro firmu
velmi dulezity z divodu motivace zaméstnanci a ke zvyseni jejich pracovniho vykonu.
Dale jsou tam popsany dopliujici slozky mzdy, jako jsou odmény, ptiplatky a bonusy,
které jsou opét velkou motivaci ke zlepSeni zaméstnancova pracovniho vykonu. To, jaké

druhy téchto doplitujicich slozek mize zaméstnavatel poskytnout, a jak se pocitaji.

Pro praktickou ¢ast byla vybrana spolecnost XYZ (spole¢nost si nepteje byt jmenovana)
a jeji pobocka v Ceskych Bud&jovicich, v prvni &asti je tato spole¢nost charakterizovana,

popséna jeji organizacni struktura a pfiblizeno, jaké cile spole¢nost ma.

Ve druhé casti byl analyzovan mzdovy systém spole¢nosti, jakou mzdu pobiraji
zaméstnanci na jednotlivych pozicich organiza¢ni struktury, i to, jaké odmeény, piplatky
a bonusy spole¢nost nabizi a plati svym zaméstnanciim ke mzd¢. Poté je vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které tvofilo 17 otevienych i uzavienych otazek. Odpovédi byly pro
lep$i nazornost prevedeny do grafli. Navratnost dotaznikového Setfeni byla
100%, odpoveédeli vSichni zaméstnanci. Podle vysledkt bylo zjisténo, ze zaméstnanci
spolecnosti jsou dobfe seznameni se mzdovym systémem a jsou Snim i spokojeni.
Z vysledkd vyplynulo, ze zaméstnanci povazuji odménovani ve spoleCnosti za
spravedlivé a motivujici K lep$im pracovnim vykonim. Pfesto nékteré zaméstnanecké

vyhody pracovnikiim chybi.

V posledni ¢asti praktické ¢asti na zakladé vysledkl dotaznikového Setieni i rozhovoru
s feditelem spolecnosti byly vypracovany navrhy a doporuceni odmeénovaciho systému,

které by napomohly k jesté vyssi motivaci zaméstnanct a K jejich vétsi spokojenosti.
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9 Summary and keywords

This bachelor thesis deals with the remuneration of employees in an enterprise.
Remuneration is one of the most important, but the most expensive incentives for doing
business. The company therefore needs to strike a balance between employee satisfaction
and business prosperity. Based on the wage system, used in the enterprise, the work
further describes the effect of wage costs on the economic result.

The practical part deals with the analysis of the payroll system in the enterprise and
examines the impact of the current payroll system on the final profit or loss. The work
finds out the payroll system through a questionnaire survey, wage cost observations and
economic outcome and internal company materials. The result is the newly proposed
compensation scheme for employees and its impact on the costs and economic outcome

of the selected business entity.

Keywords

Wage, payroll system, remuneration of employees, costs.
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12 Seznam priloh

Priloha 1: Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Agata Podlahova a jsem studentka Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni anonymniho
dotazniku, ktery bude pouzit do praktické casti mé bakalarské prace Odménovani
zaméstnancl ve vybraném podniku, ve které se zabyvam odménovanim zaméstnanct.

Ptredem dékuji za V4S Cas pfi vyplnéni tohoto dotazniku.
Otazka €. 1: Pohlavi

'] Zena
[1 Muz

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

[0 20-30
[J 31-50
[l 51avice

Otazka ¢. 3: Jaky typ avazku mate?

Hlavni pracovni pomér
Dohoda o pracovni ¢innosti
Dohoda 0 provedeni prace
Polovi¢ni uvazek

(I R I I B

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete v podniku?

[1 1-5let
[1 6-10 let
[1 10 letavice

Otazka €. 5: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Stredni

Stiedni s maturitou
Vysokoskolskeé

0 I IO B

Otazka ¢&. 6: Jakou pozici v podniku zastavate?

1 Reditel
[1 Asistent
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] Pracovnik
1 Specialista

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Ze jste za svou praci adekvatné ohodnocen/a?

Ano
Spise ano
Ne

SpiSe ne

(I I O O

Otazka €. 8: Mate moZnost kariérniho rastu?

[1 Ano
[0 Ne

Otazka €. 9: Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl Fizeni Vaseho nadfizeného?

' Ano
[0 Ne
[1 Nevim

Otazka ¢. 10: Byli jste dostateéné obeznameni s vyhodami (benefity) podniku?

[ Ano
[0 Ne

Otazka €. 11: Jste spokojen/a s vyhodami, které Vam podnik poskytuje?

Velmi spokojen/a
SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a
Velmi nespokojen/a

(I R I I B

Otazka €. 12: Hrala nabidka vyhod duleZitou roli pri vybéru zaméstnani v tomto

podniku?

(1 Ano
[1 Nevim
[1 Ne

Otazka ¢. 13: Pokud jste u predchozi otazky odpovédéli ,,ano®, jak velkou roli?

Rozhodné¢ ne
Spise ne
SpiSe ano
Rozhodn¢ ano

[ I B A

Otazka €. 14: Které vyhody vyuzZivate?

1 Stravenky
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Firemni auto
Sick days
13. plat
Home office

O OO0 o

vvvvvv

e Vyhodal..........oooiii
o Vyhoda2. ......ooooviiiiiiiiiiiii

Otazka ¢. 16: Jaké vyhody (benefity) jsou pro Vas zbyte¢né a nevyuzZivate je?
Odpoved: ..o
Otazka ¢. 17: Které vyhody (benefity) postradate, a chtéli byste je vyuZivat?

Flexibilni pracovni doba
Zameéstnanecke slevy
Dovolena navic

Prace z domu

Proplaceni dopravy do prace

0 O R B B
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