Ekonomicka Jihoceska univerzita

fakulta v Ceskych Budé&jovicich
Faculty University of South Bohemia
of Economics in Ceské Budéjovice

Jihogeska univerzita v Ceskych Budé&jovicich

Ekonomicka fakulta
Katedra aplikované ekonomie a ekonomiky

Bakalarska prace

Mzdovy systém v podniku a jeho efektivnost

Vypracovala: Hong Ngan Nguyenova
Vedouci prace: doc. Ing. Tomas Volek, Ph.D.

Ceské Budgjovice 2023






JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Ekonomicka fakulta
Akademicky rok: 2021/2022

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckéha dila, uméleckého vykonu)

Jméno a pifjmeni:  Hong Ngan NGUYENOVA

Osobni gislo: E20195
Studijni program: ~ B0411A050005 Finance a (éetnictvi
Téma price: Madovy systém v podniku a jeho efeltivnost

Laddvajici katedra:  Katedra aplikované ekonomie a ekonomiky

Lasady pro vypracovani

Cil prace:
Cllem préice je popsat wplatiiovang madovy systéen v podniku a zhodnotit jeho efektivitu. Na zakladé zjiSténjch Gdaji navrhnout opatfeni ke Zlepseni
efektivity mzdoveho systému

Struktura:

1. Mzdoy sytém podniku.

2. Préwnl tprava tvarby madovych systéma,

3. Méfen efektivnosti mzdového systému,

4, Charakteristika zvaleného podniku.

5, Analyza aplikovaného medového systému v podniku.

6. Zhodnaceni efektivnosti mzdového sytému v podniku.

7. Nawrzeni doparuteni pro zlepieni efektivnosti uplatiovaného madového systému.

Rozsah pracowni zprévy: 40-50 stran
Rozsah grafickych praci: 0
Forma zpracovini bakaliiske prace;  tidténa

Seznam doporucené literatury:

Armstrong, M. (2009). Odmérioodni pracownikil. Praha: Grada.

Banfield, P., & Kay, R (2008). introduction to Human Resource Management. (wford :Oxford University Press,
Dvoiakova, Z. (2007). Monagement lidskgjch zaraji. Praha: C.H. Beck, Beckavy ekonomické utebnice.

Horvathous, P., Bliha, J., & Coplkov, A. (2016). Rizen lidskyjch 2drofi- nooé trendyy Management Press.

Subrt, B. (2016). Odmérioodni zaméstancit o jeho obsluha: preimérmyf ugdélek, sty ze mady a dalél Olomauc: ANAG.
Tomsi, |. (2008). Medy o mzdooé systémy. Praha; ASPI, S

Vedousi bakaldrské prace: doc. Ing. Tomas Volek, Ph.D.
Katedra aplikované ekonomie a ekonomiky



Datum zadani bakalafské price: 1. bezna 2022
Termin odevzdani bakalafské prace: 15, dubna 2023

JIHOBEGRA UNIVE
v AMOH BUDRJOV
Ve /& o a8 /j a(ong:m kmua.m

74 370085 Ceské BudtovoT
doc. Dr. Ing. Dagmar Skodova Pafmové
dékanka

prof. Ing. £Va Kislingerovd, CSc.
vedoue katedry






Prohlaseni

Prohlasuji, ze svou bakalafskou praci jsem vypracovala samostatn€ pouze s pouZzitim pra-

ment a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47b zékona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetfejnénim své bakalarské prace, a to - v nezkracené podobé - elektronickou cestou
Ve vefejné pristupné ¢asti databaze STAG provozované Jihoéeskou univerzitou v Ces-
kych Budéjovicich na jejich internetovych strankach, a to se zachovanim mého autor-
ského prava k odevzdanému textu této kvalifika¢ni prace. Souhlasim déle s tim, aby tou-
téz elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zakona ¢. 111/1998 Sb.
zvefejnény posudky Skolitele a oponentl prace 1 zdznam o pritbéhu a vysledku obhajoby
kvalifikaéni prace. Rovnéz souhlasim s porovnanim textu mé kvalifika¢ni prace s data-
bazi kvalifika¢nich praci Theses.cz provozovanou Narodnim registrem vysokoskolskych

kvalifikacnich praci a systémem na odhalovani plagiati.

V Ceskych Budgjovicich dne 14. 4. 2023

Hong Ngan Nguyenova



Podékovani

Réda bych timto pod¢kovala panu doc. Ing. Tomasi Volkovi, Ph. D. za odborné a cenné
rady pfi vypracovani této prace. Dalsi podékovani bych rada vénovala majiteltim spolec-
nosti GARNEA, a. s. za poskytnuté informace, kter¢ mi pomohly sepsat praktickou Cast

bakalarské prace



Obsah

L UVO@eiiiiiiiei e 3
2 LAtETAINT TESCISE ..vvveiiieiieirisii ettt nne s 4
2.1 OdMENOVANT ....eeiiiiiiiciie et 4

2.2 Systém odMENOVANT .....ocviiiiiiiiiiiiei s 5

2.3 Utastnici pracovndpravnich vztahtl ...........c.ccoeueeuereerereresreeseriesieseenenes 6

2.3.1 Zamestnavatel...........ccoiiiiiiiiii 6

2.3.2  ZAMESNANEC ....c.vveiiiieiiiieiieie sttt 6

2.4 Vznik pracoviniio POMEIU.......ccoveiieiiiiiiiiieiiiie et 7

2.5 MZOB. .o 8

2.6 MZAOVY SYSEEM ...veiiiiiiiiiieiieee e 9

2.6.1 Pravni Gprava mzdoveho SYStEMU...........ceevvrviriiiieiiiieseeieseeies 11

2.6.2 Faktory ovliviiujici mzdovy SYStem ........cccevvirieiiniinieiieiesnennes 12

2.6.3 Tvorba mzdoveho SYStEMU........ccceeiiriiiiiiiiieiee e 14

2.7 MZAOVE fOIMY ...ovviiiiiieiiece e 15

2.7.1 CaSOVA MZAA.......ucveireiiciceieieeeeseee et 16

2.7.2 UKOLOVA MZAA.......cooereeierreiiieeiceiieceesssisesie e 16

2.7.3 Podilova (provizni) Mzda ........cccccoeeiiiiiiiiieiieeeee e 17

2.7.4 Mzda za oCekavané vysledKy prace ...........ccooovviiiiiiiiinniciiicins 17

2.7.5  PHPIALKY oo 18

276 PrémiB.....cciiiiiiiiicieee e 20

2.8 HodNOCENT PraCe.......cccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiie i 20

3 Cil a metodika PrACE ......c.oivviiiiiiiiieiici 22
Bl Gl 22

3.2 MEOAIKA ... 22

4 PraktiCka CASE ..o 24
4.1 Charakteristika SPOIECNOS ......ccverviriiririiiiiieiee e 24

4.2 HiStorie SPOLECNIOS ...cuviviiiriiiiiitieic i 25

4.3 Organizacni StrUKtULA ........cciviiiiiiiiicie e 27

4.4  PocCet ZameEStNANCT .......coiviiviiiiiiieii i 28

4.5  Struktura ZameEStNANnCU ..........cceeriiiriiiiiieii e 29

4.5.1 Struktura zaméstnancl podle pohlavi.........ccccoveiiiiiiiiiniciiicns 29

4.5.2 Struktura zaméstnancl podle vzdelani...........ccoocoviiiiiiiiiiiiicn, 30

4.6 Mzdovy systém pOdniKu .......ccceeviiiiiiiiiiiiiiiie e 32



A.6.1 FiXNT SIOZKA ..ot 32

4.6.2 Variabilni SI0ZKa........ccceiiiiiiiiiiiiie e 32

A7 TMPO TUSLU .ottt 35

4.8 Pomér osobnich nakladii na celkovych nakladech...........cccoovviiininnn, 36

4.9 Servisni zakazky ve spoleCnosti GARNEA, a. S......cccccovviviiiieniiennnn, 37

4.9.1 Pomér zakazek u servisnich technikil............ccccooiieiiiiiiiienns 38

4.10 Zhodnoceni efektivity lidského kapitalu..........ccccocvvviiiiiiiiiiiieniiien, 42

4.10.1 Produktivita prace Z trZeb........ccccvvviiiiiiiiiiiiie e 42

4.10.2 Produktivita prace z ptidané hodnoty............ccccevviviiiiiiiiiinninnns 43

4.10.3 Produktivita prace z pfidané hodnoty na jednoho zaméstnance.... 44

5  Navrhy na zlepSeni mzdového systému v POANIKU.........ccevverierineienciisieieeens 46
B  ZAVEI it ne e 49
L SUMMIANY oo e b e et e e n e nes 51
1. Citovand HEBIAtUIA.........ccooviiiiiiiiiee s 52

I1l. Seznam obrazkd, tabulek, grafii
Seznam obrazkl

Seznam tabulek

Seznam graft

IV. Seznam pfiloh

V. Piilohy



1 Uvod

vvvvvv

navatel vénovat. Kvalitni mzdovy systém piispiva ke stabilnimu fungovani spole¢nosti

a je prospesny jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

Soucésti mzdy jsou fixni i variabilni slozky, pficemz variabilni sloZzka zahrnuje veskeré
prémie, které¢ podnik poskytuje zaméstnanciim. Tyto odmény slouZzi jako motivujici fak-
tor k vyssi pracovni vykonnosti. VySe mzdy a nabizené benefity jsou pro uchazece o za-

meéstnani dalezitym faktorem pti vybéru zaméstnavatele.

Jeden z ukazatell pro vypocet efektivnosti prace je vypocet produktivity prace, ktera se
méfi dle podilu vstupu a vystupu. Mezi vstupy zatazujeme osobni naklady a prepocteny
pocet zaméstnanct. Do vystuptl fadime naopak trzby za vyrobky, sluzby, ptidanou hod-

notu a trzby za prodej zboZzi.

Tato prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢ésti, a to na teoretickou a praktickou ¢ést.
V teoretické ¢asti jsou popsany zakladni pojmy z oblasti mzdového systému a odméno-

vani zaméstnancu.

V praktické Casti je popsana struéné charakteristika podniku, organizace a struktura za-
méstnancil. Dalsi podkapitolou je zhodnoceni efektivnosti lidského kapitalu pomoci vy-
branych vzorcl. V zavére¢né Casti prace jsou uvedena doporuceni, ktera by mohla vést

k efektivnéjsimu mzdovému systému.



2 Literarni reserse

2.1 Odmeénovani
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nizace musi vést, aby mohla firma prosperovat, tudiz musi mit efektivni, jasny, spraved-
livy a motivujici mzdovy systém. Tento systém odménovani by mél byt vhodny jak

pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance (Horvathova & Copikova, 2007).

V soucasné dobé neznamend odmeénovani pouze mzdu ¢i plat, ale existuji 1 jiné formy
penéZni odmény, které miiZe organizace poskytnout zaméstnanci za odvedenou praci.
Moderni koncept odmétiovani je rozsahlejsi, nez tomu bylo v minulosti. Radime mezi ngj
I nepenézni odmény, do kterych zahrnujeme povySeni, ale i zaméstnanecké vyhody,

jez poskytuje firma nezavisle pracovnikovi za jeho praci (Koubek, 2015).

Kromé¢ téchto hmatatelnych odmén, které¢ nazyvame vnéjsi, se v poslednich letech klade
daraz i na vnitini odmeény, ty sice nejsou hmatatelng, ale jsou soucasti spokojenosti za-
meéstnance s odvedenou praci, kterou mu prace obnasi s piijemnymi pocity, ze provedl
dany vykon, jenZ mu dodava pocit uZitenosti a uspésnosti. VSechny tyto zminéné od-

mény davaji dohromady tzv. celkovou odménu (Koubek, 2015).

Kli¢ovym bodem pro pochopeni riiznych typi systémi odménovani je skutecnost, ze za-
kladnim principem vsech zpisobti odméinovani za vykonanou praci je urcitd forma od-
mény. Pro pochopeni systémii odménovani je kompenzace, kterd miiZze mit mnoho podob

(Ejim, 2022).

Cilem odménovani je dosahnout uspokojeni potieb organizace 1 osob, kterych se to tyka,
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takze mezi nejdilezitéjsi body odménovani patii dle (Armstrong, 2007):

e Odménovat zaméstnance podle toho, jak efektivné vykonali svoji préci.

e Spojit zajmy podniku s potfebami zaméstnancii a z toho vytvofit systém
odménovani.

e Opatfit si a sehnat co nejvice rekvalifikované zaméstnance.

e Stimulovat a motivovat zaméstnance tak, aby byla prace produktivné;jsi.



2.2 Systém odménovani

V piipadé odménovani jsou si pracovnik a organizace odlisni, protoze kazda strana ma
jiné zajmy. Na jedné stran¢ je pracovnik nabizejici organizaci své pracovni schopnosti,
pracovni vykon a naproti je organizace, ktera potiebuje pracovni schopnosti a pracovni
vykon pracovnika a je ochotna za odvedeny vykon zaplatit a k tomu pfispét dalsi mozné

vyhody. Ale o odméné nerozhoduje ani jedna strana, dilezitou roli zastupuje vnéjsi faktor

(Koubek, 2015).

Na zacatku je tedy klicové si odpoveédét na tyto tii zakladni otazky systému odménovanti,

ty jsou dle (Koubek, 2015):

e Cecho by chtéla organizace ziskat svym systémem odménovani?
e Jak jsou pro pracovniky vyznamné rizné moznosti odmeén?

e Které vnéjsi faktory maji vliv na odménovani v organizaci?

Prostiednictvim systému odmén potiebuje organizace vytvofrit vyhodu oproti konkurenci
pii ziskavani pracovniki, udrzet si pracovniky, docilit konkurenceschopné produktivity,
dosahnout stupné flexibility a kreativity — laicky feceno — vyskolit a rozvijet zaméstnance

tak, aby byli schopni plnit tyto pozadavky organizace (Koubek, 2015).

Podle (Armstrong, 2007) jsou cile fizeni odménovani soucasti systému odmeénovani or-

ganizace, ktery obsahuje:

Strategie odménovani: tyto strategie uréuji dlouhodoby chod organizace v oblasti vytva-
feni a realizace politiky, praxe, procesli a postupit odménovani podporujicich dosahovani
jejich cili. Mizeme do nich zafadit naptiklad strategii, kterd by se rada udrzela konku-

renceschopnych mzdovych sazeb.

Politika odménovani: ta zase stanovuje, jak rozhodovat a jaké jsou k tomu potiebné kroky
k tomu. Jako ptiklad mliizeme uvést, Ze organizace miize mit politiku urcujici urovné pe-

néznich odmén v organizaci, které musi sedét kK primérnym trznim sazbam.

Praxe odménovani: je tvofena strukturami stupni a sazeb, metodami a programy. Napfi-
klad politika, ktera se tyka urovné penéznich odmeén, povede ke shromazd’ovani a k ana-
1yze idajh o trznich sazbéach a k vykonavani mezd a platli, jez respektuji rist trznich sa-

zeb.



Procesy odménovani: procesy obsahuji realizace politiky a provadéji praktické stranky
odménovani, miizeme uvést, ze se vyuzivaji a uplatiiuji jako vysledky Setieni a to, jak jsou

manazery fizeny.

Postupy (procedury) odménovani: tyto postupy se pouzivaji k tomu, aby se udrzel systém
a k zabezpeceni toho, ze bude bézet efektivné a bude vykazovat odpovidajici hodnotu.
Naptiklad lze uvést urcity postup, ktery se pouziva pii provadéni kazdoro¢ni revize

a upravy mezd a platt.
2.3 Ugastnici pracovnépravnich vztaht

Ucastnici pracovnépravnich vztahd jsou ureni Vv zakoniku prace Vv prvni ¢asti, hlava

druha.
2.3.1 Zaméstnavatel

Zaméstnavatel muze byt jak organizace, tak i ob¢an neboli fyzicka osoba. Organizace je
pravnickou osobou, kterd zaméstnava fyzické osoby v pracovnépravnich vztazich.
Kdezto obcan jakozto fyzicka osoba je opravnéna podnikat. Pii jejim podnikani zamést-

nava dalsi ob&any pracujici pod nim.

Zamgéstnavatelé vystupuji v pracovnépravnich vztazich samostatné a odpovidaji za tyto
vztahy. Pokud je organizace ucastnikem tohoto vztahu, nemize byt zaroven organiza¢ni
jednotkou a naopak. Pravni jednani kona jménem organizace jeji statutarni organ nebo

vedouct, ktery je zmocnén o tyto ¢innosti.

I podnikatel neboli fyzicka osoba mize vykonavat tyto pracovnépravni ¢innosti sama
na sebe nebo miize za sebe jmenovat nékoho jiného. Povérenim piislusného zastupce pie-

dava veskeré povinnosti spojené s tim (Kahle & Styblo, 1998).
2.3.2 Zaméstnanec

Kazda osoba, kterd dovrsi véku 15 let, se mize stat zaméstnancem, avSak den nastupu
do zaméstnani nelze sjednat s nékym, kdo nedokoncil povinnou $kolni dochazku. Mladi-
stvi, kteti dosahli 15. roku, do dokonéeni povinné Skolni dochazky mohou vykonavat
spolecensky prospé$né prace pro zaky zékladnich Skol. Stanovy pro tyto prace jsou uve-
deny ve Skolském zikoné. Tato zaméstnani nesmi ohrozovat jejich zdravi a vyvoj

(napf. kratkodobé letni brigady — toceni zmrzliny apod.) (Kahle & Styblo, 1998).



2.4 Vznik pracovniho poméru
Pracovni pomér miize vzniknout tfemi zpusoby:

e pracovni smlouva
e volba

e jmenovani
Pracovni smlouva

NejcastéjsSim a obvyklym zplsobem vzniku pracovniho poméru je pracovni smlouva. Jde
0 oboustranny akt s ur¢itymi formalitami. Je pfedepsana ptredevSim pisemnou formou,
pouze V ptipadé pracovniho poméru krats$iho nez 1 mésic lze pracovni smlouvu uzaviit
pouze ustné. Pracovni smlouva se vydava ve tiech vyhotovenich. Jedno vyhoveni pi-
semné pracovni smlouvy je vydano pracovnikovi, druhé vyhotoveni se zasilé pro ptislus-
nou spravu socidlniho zabezpeceni. Posledni vyhotoveni si nechdva zaméstnavatel a evi-
duje ho do personalistiky. Pracovni smlouva musi byt podepsana se zaméstnavatelem

pred nastupem do prace, nejpozdéji vSak v den nastupu.
Volba

Méné¢ Castou formou vzniku pracovniho poméru je volba. PouZiva se v ptipadech stano-
venych zvlaStnimi predpisy. Na rozdil od pracovni smlouvy se jedna o jednostranny pra-
covnépravni ukon. Ke vzniku tohoto pracovniho poméru je potieba souhlas ptisluSného
obcana. Pracovni pomér, ktery je zalozeny volbou, vznika dnem, kdy byl stanoven den

nastupu do prace.
Jmenovani

Tento pracovni pomér je zaloZzen na vedoucich pracovnicich, ktefi jsou jmenovani podle
zvlastnich ptedpist (napf. nadiizeny organ) nebo zaméstnavatelem. Jde tieba o funkci
feditele ve spolecnosti s ru¢enim omezenym, kde ho podle statutu jmenuje do funkce
ptedstavenstvo spole¢nosti. Jmenovanim vznika sice pracovni pomér k organizaci pouze
obc¢aniim, ktefi k tomuto dni nebyli zaméstnani ve spole¢nosti. Pokud se jednalo o jme-
novani do vyssi funkce, pracovni smlouva je stejnd, akorat se zpravidla zméni sjednany

druh prace a podminky k nové funkci (Kahle & Styblo, 1998).



2.5 Mzda

Mzda je finan¢ni odména, jez je vyplacena zaméstnavatelem pracovnikovi za urcity vy-
kon finan¢ni odménou nebo nepenézni odménou, pokud zédkon nestanovi jinak. Z této
véty tedy vyplyva pravo zaméstnance na mzdu za odvedenou praci. Mzdu nelze poskyt-
nout za dobu, kdy je zaméstnanec mimo zaméstnani a nepracuje, pouze s vyjimkou pii-

padu, které jsou stanoveny v zékoniku prace (Tomsi, 2008).

Mzdy se piedevsim sjednavaji v pracovni smlouvé nebo v kolektivni smlouvé. To jasné
ukazuje preferenci smluvniho principu. Neni-li mzda sjednéna v pracovni nebo kolektivni
smlouvé, je zaméstnavatel povinen projednat uréeni mzdy s prislusnou odborovou orga-
nizaci. Ke splnéni této povinnosti ma za ukol zaméstnavatel vydavat vnitini mzdovy pied-
pis. Dalsi povinnosti zamé&stnavatele je nechat zaméstnance nahliZet do téchto piedpist

(Kahle & Styblo, 1998).

Néktefi zaméstnanci jsou placeni hodinovou sazbou a pouze za hodiny, jez skutecné od-
pracuji. Néktefi jsou zas placeni podle vykonu, ktery skute¢né provedou. Jejich zamést-
navatel je povinen zaplatit jim ptes¢asy za vSechny hodiny, které odpracovali nad ramec
standardniho pracovniho tydne, to znamend, Ze piekrocili povinnych 40 hodin/tydné

(Murray, 2020).

Minimalni mzda

cvwvr

dle zakona. Do této minimalni mzdy nezahrnujeme ptiplatky za ptescas, za praci ve sva-
tek, o vikendech. Stanoveni minimalni mzdy je kvili ochran¢ zaméstnance pied chudo-
bou a na zajisténi ptijmu pfijatelného pro uspokojeni zakladnich potieb. VySe minimalni
mzdy jako nejnizsi ptijatelné uspokojeni by méla byt takova, aby vytvarela motivaci vy-
konévat praci zpisobem, ktery je v pfiméfeném vztahu se socialnimi piipady. Vychazi
z predpokladu, Ze tato motivace podporuje rozdil mezi pracovnim a socialnim pfijmem.
V Ceské republice je minimalni mzda k roku 2022 stanovena na 16 200 k& za mésic nebo
96,40 K¢ za hodinu (Tomsi, 2008).

Zarucena mzda

Zaru¢ena mzda je mzda, na niz ma zameéstnanec narok podle zékona, smlouvy, vnitiniho
predpisu, mzdového tarifu nebo platového fadu. Pro zaméstnance, jejichz mzda neni sjed-

nana v kolektivni smlouve, v dal§im pfipadé sem zafazujeme zaméstnance, U nichz je



prace placend, se stanovi zaru¢ena minimalni mzda a dal$i podminky, které jsou stano-
veny natizenim vlady. Stanovy predepsané vladou nabyvaji u€innosti zpravidla zacatkem
kalendainiho roku s pfihlédnutim k vyvoji mezd a spottebitelskych cen (Randlova &

Hurka, 2019).
Naturalni mzda

Naturalni mzda je mzda poskytnutd zaméstnavatelem, pokud si ji zaméstnanec odsouhla-
sil za dohodnutych podminek. Podle zakona ¢. 411/1991 Sb., Umluva o ochrané mzdy
mize byt ¢ast vyplaty v nepenéznim plnéni, které je povoleno podle vnitrostatni pravni
upravy nebo kolektivni smlouvy ve vybranych oborech nebo profesich. Moznost vypla-
ceni ¢asti mzdy v této forme souvisi s dalSimi smluvnimi podminkami. Zejména je nutné
zajistit, aby naturdlni mzda byla imérna osobnim potfebam a z4jmim zaméstnance a jeho

rodinnych pfislusnikll (Kocourek & Tryl¢, 2004).
2.6 Mzdovy systém

Zameéstnavatel poskytuje pracovnikim mzdu podle souboru podminek vypsanych

v mzdovém systému, ktery je organizaci vytvoien.

Podle podminek, kterymi se fidi zaméstnavatel ohledn¢ poskytovani mezd zaméstnan-
cum, musi brat predevs§im ohled na hlediska, zptisob jejich pozorovani, vyhodnocovani
jejich plnéni a penézni ¢astky — sazby, dle mzdovych ukazatelti feSime navyseni ¢i snizeni

penéz (Tomsi, 2008).

Mzdovy systém se zpracovava ve velké organizaci tak, Ze se odménuje usporadané

tzv. mzdotvornymi faktory, jimiz jsou podle (Dvotakova, 2007):

e hodnota prace, ktera vyjadiuje slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace,

¢ mimotadné pracovni podminky,

e pracovni vykon a jednani,

e cena prace.



Tabulka 1: Mzdotvorné faktory

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
hodnota prace mzdovy tarif (zarucend mzda)
mimotadné pracovni pod- o
minky ptiplatky
pracovni vykon a jednéani mzdové formy
. vyse mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy)
Cena prace

doplitkovd mzdova forma
Zdroj: (Dvotakova, 2007), viastni zpracovani

Jeden z prvki vedeni a plnéni jejich cilti povazuje podnik mzdovy systém a z néj vycha-
zejici mzdové vztahy, které jsou Clenény z hlediska priorit v daném ¢asovém useku
a Z hlediska cilti. MiZzeme o tom mluvit jako o odli$nych zajmech podniku a pracovnika
k mzdovému systému. Na jedné strané stoji vedeni podniku ke mzd¢ a mzdovym vzta-
hiim, na opacné stran¢ zas stoji pracovnik, ktery ocekava spravedlivou mzdu za vykona-
nou préaci. Do nich mizeme zakomponovat $ir§i komplex vné&jSich 1 vnitinich stimul
pracovnika k préci, $ifi jeho potieb, objektivni podminky urcujici jeho chovani pii pra-
covni ¢innosti. Proto je mzdovy systém slozen ze vSech okolnich podnétd, jez rozhoduji
o form¢ odménovani z pohledu mzdovych vztahti. V této oblasti jsou zahrnovany i pra-
vidla a pfedpisy, U nichZ je nutnost dodrzovani. Diky tomuto celku lze vytvofit efektivni

mzdovy systém (Kleibl, Dvotékova, & Hiittlova, 1998).

Strategicky mzdovy systém vede k vytvotfeni navrhu o systému odménovani. Ten je slo-
zen ze vzajemné propojenych procest a postupti, dohromady zajist'uji, Ze je tento systém
v podniku efektivni ve prospéch organizace, ale i lidi, ktefi v podniku pracuji (Armstrong
& Taylor, 2017).

Firma si prochazi tzv. zivotnim cyklem a s tim souvisi i mzdovy systém, jenz je vytvoien
a vyvijen dle tohoto cyklu. Vyvoj cyklu miizeme rozd€lit do n€kolika Casti, protoze jed-
notliva ¢ast ma odlisny vyvoj. Kazda faze, kterou si firma musi projit, je odraz charakte-
ristiky jednotlivého Zivotniho cyklu a nastroje fizeni firmy. Organizace nema povinnost
se probirat vSemi etapami obsazenymi V cyklu. Informace zékladnich znaki mzdové po-
litiky a mzdového systému je zdkladnim natérem k analyze U€innosti odménovani

(Kleibl, Dvorakova, & Hiittlova, 1998).

Zavedeni mzdového ptedpisu spolecnosti je vhodné tam, kde kolektivni smlouva neupra-

vuje mzdové zalezitosti nebo chybi, nebo v dalSim ptipad¢, kdy neni uzaviena. Pokud ma
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firma odborovou organizaci, ikolem zaméstnavatele je projednat mzdovy predpis a také

je povinen zamé&stnance seznamit s timto piedpisem (Kocourek & Tryl¢, 2004).
2.6.1 Pravni uprava mzdového systému

Pracovni pravo, jehoz soucasti je 1 problematika odménovani, se vyznacuje velmi Siro-
kym spektrem pravnich ptedpist. Kromé pfedmétnych ustanoveni obsahuje pravni rad
Ceské republiky i n&kolik dalsich pravnich norem, jeZ jsou vénovany této oblasti. Nasle-
se mzdovou & platovou problematikou. Dle (Horvathova & Copikova, 2007) sem zafa-

zujeme tyto zakony:

e Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
e Zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochran¢ zaméstnanct pii platebni neschopnosti
zaméstnavatele a o zmén¢ nekterych zakont
e Zakon¢.2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozdéjsich pred-
pist
Kromé téchto vySe uvedenych zakont je tato problémova oblast upravena i celou fadou

dalSich pravnich norem — zékony, natizeni vlady a vyhlasky.
2.6.1.1 Zakon ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace

Zékon €. 262/2006 Sb., zékonik prace je velmi obsahly a obsahuje 396 §. Nabyl u€innosti
k1. lednu 2007. Tato nova uprava byla nahrazena tzv. starou upravou — Zakon

&. 65/1965 Sb., zakonik prace (Horvathova & Copikova, 2007).

Zakonik prace upravuje pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Vznik této
spoluprace mezi témito 2 stranami nazyvame jako pracovnépravni vztah. Rovnéz upra-
vuje 1 pravni vztahy kolektivni povahy a podporuje vzajemna jednéni odborovych orga-
nizaci a zaméstnavatele. Pokud maji tyto pravni vztahy kolektivni povahy a souviseji
s vykonem zavislé prace, jsou rovnéz vztahy pracovnépravnimi (Randlovd & Hurka,

2019).

v

2.6.1.2 Zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochrané zaméstnanct pfi platebni ne-

schopnosti zaméstnavatele a o zméné nékterych zakonu

Nékdy se mlize se stat, ze se zaméstnavatel dostane do tzv. platebni neschopnosti, v téchto
ptipadech maji zaméstnanci zvlastni ochranu a tj. pravo na uplatnéni splatnych mzdovych

narokt, které jim nebyly vyplaceny zaméstnavatelem. V této situaci se pro tento ucel
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rozumi fyzicka osoba neboli zaméstnanec, ktery ma sjednan se zamestnavatelem pracovni
pomér nebo dohodu o pracovni ¢innosti trvajici ke dni podani ndvrhu na prohlaseni kon-
kurzu na zaméstnavatele. V jiném piipadé se jedna o0 pracovni pomér ¢i dohodu o pra-
covni ¢innosti, které skoncily v dobé 6 mésicti pied podanim navrhu na prohlaseni kon-

kurzu (Horvathova & Copikova, 2007).

2.6.1.3 Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivhim vyjednavani ve znéni pozdéjsich
predpist

Tento zékon je upraven mezi odborovymi organizacemi a kolektivnim vyjednavanim

pouze tehdy, kdy je stat s t€émito stranami soucinny. Cilem statu je uzavieni kolektivni

smlouvy. Kolektivni smlouva stanovuje prava a povinnosti v individualnich, tak i v ko-

lektivnich vztazich. Jednotlivd ustanoveni, kterd jsou déna v kolektivnich smlouvéch

a zavazcich, nesmi byt odporovana obecné platnym pravnim piedpisem, pokud nedodr-

7uji tato stanoviska, povazuji se za neplatna (Horvathova & Copikova, 2007).
2.6.2 Faktory ovliviujici mzdovy systém

Mzdovy systém je podstatné ovlivnén pojetim, konstrukci systému a vybérem prvki sys-
tému, rovnéz sem zahrnujeme i faktory vnéjsi, které jsou mimo podnik, a zaroven

I vnitini, jez jsou uvnitt podniku (Kocourek & Tryl¢, 2004).

Mnoho zaméstnavatelll, majitelli a manazerQ organizaci je presvédceno o tom, Zze odme-
novani zamé&stnanct by mélo zaviset na jejich vykonu, protoZe jedin€ tak 1ze zaméstnance

motivovat Kk lep§im pracovnim vykontm.

Faktory jsou pfimo ovliviiovany procesem odménovani, je nutné znat jejich efekt a zo-
hlednit jej v systému odméiovani. Délime je na vnéjsi a vnitini (Horvathova & Copikova,

2007).
2.6.2.1 Vné&jsi faktor

Tyto faktory jsou specifické zejména v tom, Ze se musi urcit koncepce urovné a dynamika
mezd (s tim souvisi i uroven mzdovych nakladt), ovliviyji i celkové motivacni a stimu-
lacni zaméfeni systému. Je o€ividné, Ze pokud se firma nachazi ve fazi hospodaiského
utlumu a velké konkurence, existuji rozsdhld omezeni ze strany nékladu, které jsou vy-

nuceny byt opatrné pfi stanoveni rovné a dynamiky mezd.
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Na druhou stranu Vv nerozvinutém nebo rostoucim konkurenénim prostiedi neni tlak
na naklad tak prudky a vyssi urovein mzdy a jeji rychlejsi dynamika se miize Casem pro-

mitnout do cenové urovné produktti (Kocourek & Trylc, 2004).

Vyznamnym vnéj$im faktorem, ktery pfimo ovliviiuje zasady odménovani, je bezesporu
trzni prostiedi charakterizovano stavem a vyvojem nabidky a poptavky jak na tuzem-

ském, tak i na zahrani¢nim trhu (Tomsi, 2008).

Podle (Horvathova & Copikova, 2007) musime zohlediiovat situaci na trhu prace a platné

zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani:

Pokud jde o trh prace, trzni faktory zde ur€uji cenu prace, tzn., Ze organizace poptava
praci a jednotlivec nabizi svoji praci organizaci. Trh prace se snazi vyrovnavat rovnovahu
tak, aby poptavka byla rovna nabidce. Pokud se tyto ceny rovnaji, nazyvame ji mzdou
trzni. VSechny organizace se pokouseji pii ur¢ené trzni cené€ nakoupit co nejveétsi mnoz-

stvi prace tak, aby dosahly zisku (Horvathova & Copikova, 2007).
2.6.2.2 Vnitini faktor

Socialné psychologické podminky (klima) zaméstnavatele ovliviiuji a jsou ovlivnény
mzdou. Lze je pro tyto tGcely chapat jako socialnéekonomické a psychologické faktory
vychazejici ze vztahu mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. To se odrazi v jejich po-
stojich a postaveni, o¢ekdvani, vyjednavani, pochopeni atd. Poznéani téchto faktorii za-
sadné ovliviiuje mzdovy systém, obzvlasté do jinych oblasti, jako pfiklad mizeme uvést

persondlni, ekonomickou a technickou oblast (Tomsi, 2008).
Podle (Horvathova & Copikova, 2007) — rozdélujeme vnitini faktory do nadchazejicich
tf1 skupin:

Ukoly a pozadavky pracovniho mista jsou jednim z faktort, které jsou velice diilezité
Vv podnikové hierarchii. Tyto faktory maji za ukol specifikovat a popsat pracovni mista

a hodnoceni prace na pracovisti.

Dale sem muzeme zahrnout vysledky prace a pracovni chovani zaméstnance, stupen pl-
néni zadanych ukold, jeho pracovni stav pro praci (zdrojem dat je hodnoceni a evidence

zaméstnanci).

V neposledni fad€ musime urcit pracovni podminky na konkrétnim pracovisti nebo v celé

organizaci, které mohou negativné ovliviiovat jeho zdravi, bezpecnost nebo pracovni
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pohodli zaméstnance, mohou zvysit jeho unavu, vyzadovat vyssi Usili a nepohodli a také

muze zpusobovat nadmérny stres atd.
2.6.3 Tvorba mzdového systému

Jeden z prvotnich kroki k tvorbé tohoto systému je urcit si podminky pro poskytovani
mzdy. D4 se fict, ze je to velmi komplikovany proces, protoze je do néj zahrnuto vice
respondentl s riznorodymi, pfimymi nebo zprostfedkovanymi vazbami na vétSinu ¢in-
nosti organizace. Tyto osoby zasadné ovliviuji vysledky jeji aktivity. Uginny mzdovy
systém je pfimo zavisly na komplexnosti souhrnu vSech procesti a spojitosti, jejich vyho-
tovenich Vv jasnych zasadach odménovani a na jejich formulaci, které jsou ustanoveny

Vv ptislusnych vnitinich mzdovych pravidel (Tomsi, 2008).

Zakladnim pravidlem pro tvorbu mzdového systému by mély byt informace 0 soucasné
situaci podniku, popt. mzdovy systém by mél byt alesponi ptizplisobivy odpovidajicimu
stavu. Kritéria, dle kterych se hodnoti pfiméfenost daného mzdového systému v aktual-

nim stavu, jsou dle (Kleibl, Dvotakova, & Hiittlova, 1998):

e cile podnikatelského programu
e specifické informace o podniku
e dosud vyuZivané metody odménovani

e vyhody a nevyhody sou¢asného mzdového systému
Postup a zavadéni mzdového systému

Dle (Kleibl, Dvotakova, & Hiittlova, 1998) je cesta k isp&sné tvorbé mzdového systému

dodrZeni téchto pravidel:

Mzdovy systém je zpracovan projektovym tymem, ktery provadi veskeré ¢innosti s tim
spojené, jako je jeho tvorba, zavadéni a Gpravy pii odhalenych nesrovnalostech. Dulezi-
tou roli hraje sou¢innost vSech zainteresovanych stran v podniku. Diky spolupraci téchto

osob je schopen projektovy tym vytvofit systém, jenz se bude vyuZzivat.

Tento tym je vétsinou veden vedoucim fidicim pracovnikem z personalniho ttvaru. Jed-
notlivé Utvary a funkéni obory si zvoli delegata, ktery zastupuje jejich odbor. Adresny
a ucelny vyvoj projektu musi byt zabezpecen tak, aby se predeslo vzniku strohého admi-

nistrativniho pfistupu.

Abychom zabranili moznym budoucim sportum, které se v podniku mohou stat, bylo by

pfijatelné, aby byly zabezpeCeny konzultace a pracovnici byli o vSech detailech
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informovani. Misto, kde se mzdovy piedpis stane piilohou podnikové kolektivni
smlouvy, musi byt spolutcast odborti zamérna pti jeho vzniku, tyto kroky jsou potiebné

kvali tomu, aby se ptedeslo kolektivnim sporim.

Pracovniky, ktefi se nezacastnili a nepomahali pfi vzniku mzdového systému, musi ve-
douci pracovnici informovat o skutecnych detailech. Pokud se stane, Ze jsou okolnosti

nezndmé a nevytesené, museji byt zaméstnanci k uréitému terminu informovéni.

Zaméstnanci by méli mit pravo znat podminky v uplatiiovaném mzdovém systému Spo-
lecnosti. Mlze se stat, Ze zaméstnanec bude chtit detaily ohledné idajl o individudlnich

mzdach, ale ty mu nelze poskytnout, protoze kazdy pracovnik pracuje za jinou mzdu.

Pracovnici, kterym je vysvétlen systém a ztotoznuji se s nim, jsou proSkoleni o cilech
I nastrojich mzdového systému. Jako ptiklad miizeme uvést liniového manazera, ktery

neni schopen hodnotit pracovnika dle urcité metody bez instruktaze, jak ma postupovat.

Mzdovy systém ma vést opravnény subjekt, ktery planuje, fidi a kontroluje pribéh praci.
Ma za kol zapojit jednotlivé ucastniky z hlediska ¢asu a vécné naplné. K tomu, aby se

zavedl mzdovy systém, je potieba pecliva a pozorna kontrola, protoze je to jeden z nej-

vvvvvv

2.7 Mzdové formy

Mzdové formy nejsou piedepsany a nevymezuje je obecné zavazny mzdovy predpis. Jsou
sjednavany V kolektivni nebo pracovni smlouvé, pfipadné jsou definovany ve vnitinim

mzdovém predpisu (Kahle & Styblo, 1998).

Mzdové formy maji za kol vyhodnoceni pracovnich vysledkli zaméstnance a vSechny
aspekty jeho vykonu s ptihlédnutim k faktorim tvorby mzdy, které jsou pro praci firmy
dilezité. To znamena, Ze kromé tradi¢nich vystupl prace zaméstnance zohlediuje i pii-

nos pro spoleénost v podobé znalosti, dovednosti a pracovniho chovani (Koubek, 2004).

vvvvvv

systému odménovani pracovnikd, je vybér spravné mzdové/platové formy, 1épe feceno
kombinace mzdovych/platovych forem. Uéelem téchto kombinaci je to, Ze maji zachovat
vyhody jedné mzdové ¢i platové formy a k tomu pftidat jiné vyhody z jiné formy. V praxi
se vyuziva pro plan odménovani zaméstnanct vice nez jedna mzdova forma, obvykle jde

o vyuziti vice druhtt mzdovych &i platovych struktur (Horvathova & Copikova, 2007).
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Jedno z prvotnich rozhodnuti, které organizace musi ud¢lat, je, zda bude zaméstnanec
odménén za Cas, za odvedeny vykon ¢i za jiné zasluhy anebo odménovani bude vazané
dle druhu vykonu jako napf. individualni, skupinové nebo celopodnikové (Horvathova &
Copikova, 2007).

2.7.1 Casova mzda

Casovou mzdu miizeme charakterizovat jako mzdu nebo &ast mzdy, ktera je vyplacena
podle odpracovaného Casu. Vypocet Casové mzdy je souc¢in mzdové sazby (mzdovy tarif
stanovujici se nejéastéji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace) a odpraco-

vaného Casu za urcité¢ obdobi (Tomsi, 2008).

Casova mzda je vyuzitelna u jakéhokoliv druhu préce, protoZe je efektivni hlavné tam,
kde je narocné métit mnozstvi a kvalitu prace, vykon prace je nepravidelny a nelze ovliv-
nit mnoZstvi prace nebo chod vyrobniho zatizeni. Casova mzda je oproti ostatnim druhéim
vyhodna z vicero diivodd, a to, protoze je relativn€ jednoduchéd a administrativné levna
a pro zaméstnance je srozumitelna a vytvari pracovniklim pocit jistoty stabilniho piijmu

(Kleibl, Dvorakova, & Hiittlova, 1998).
Nejbéznéjsi ¢asovou mzdu, kterou pocitame, je podle (Tomsi, 2008):

Casovéa mzda hodinova je vypoctena jako soucin mzdové sazby nebo mzdového tarifu

S poc¢tem odpracovanych hodin.

Casova mzda mésicni je ddna mzdovym tarifem, ktery je stanoveny na obdobi kalendai-
niho mésice. Mési¢ni sazby jsou stanoveny ve stejné vysi nezavisle na poctu pracovnich

dni v konkrétnim mésici.
2.7.2 Ukolova mzda

Tato mzda je pfimo zé&visla na mnoZstvi vykonané prace. Plan prace a uroven vykonu
musi byt stanovena pfedem tak, aby vykon mohl byt sledovan. Pokud zaméstnanec pro-
vede vykon za kratSi Cas nez stanoveny, je mu vyplacen ukolovy privydélek (Kleibl,

Dvoréakova, & Hiittlova, 1998).
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Ukolova mzda je mzda nebo &ast mzdy, ktera je vyplacena za splnéni konkrétniho tikolu,

jenz byl zadan, je vyjadiena bud’to podle (Tomsi, 2008):

1) dobou: (v hodinach, minutach, vtefinach), ktera je urc¢ena na odvedeni urcité
prace. Pfedem stanoveny ¢as pro odvedeni prace nazyvame standardem —
normou. Tuto mzdu, pfedem stanovenou, nazyvame jako mzdu za normoho-
dinu. Jelikoz jsou to pfedem stanovené hodiny, tak toto plnéni vyjadiuje spo-
ttebu téchto hodin, nikoliv hodin skute¢nych.

2) poctem jednotek mnozstvi: mzda za jednotku mnoZstvi je udavana tkolovou
sazbou, ktera se zpravidla vypocita jako soucin normovaného ¢asu na pro-
dukci jednotky mnozstvi a mzdové sazby. Vypocet mzdy za kusy je jako sou-

¢in ukolové sazby a poctu jednotek mnoZzstvi.
2.7.3 Podilova (provizni) mzda

Podilovda mzda je mzda nebo ¢ast mzdy, kterou stanovujeme podle podilu z urcitého
mnozstvi, zpravidla v hodnotovém vyjadieni. Vypocet mési¢ni mzdy vyjadiujeme jako
soucin prislusného hodnotového ukazatele (obrat, trzby, zisk, piijem atd.) s podilovou
sazbou v %. Rozbor ptedpokladaného vyvoje urceného hodnotového ukazatele musi
nejdiive predchazet stanoveni podminek pro uplatnéni podilové mzdy. Tento rozbor je
nutny k tomu, aby byly zohlednény riizné vlivy, napt. sezonni vykyvy a vyvoj, ktery nema

nic spole¢ného s vysledky spole¢nosti (Tomsi, 2008).

Podle podilové mzdy, kterd je uplatiiovana v obchodni ¢innosti nebo v nékterych sluz-
bach, je mzda zaméstnance pln€ nebo alesponl ¢aste¢né zavisld na prodaném mnozstvi.
V prvnim ptipadé€ se jedna o ptimou podilovou mzdu. Ve druhém piipad€ ma zaméstna-
nec zakladni mzdu a za prodané mnozstvi narok na provizi, tu dostava jako bonus

ke mzdé (Koubek, 2015).
Podilova sazba je stanovena v %, vychazi z poméru oekavané mési¢ni mzdy a velikosti
hodnotového ukazatele za obdobi, dle tohoto vzorce:

oCekavana mésiéni mzda zaméstnance ( 1)

x 100

velikost hodnotového ukazatele za mésic

2.7.4 Mzda za o¢ekavané vysledky prace

Tato mzda patfi mezi méné znamé mzdové formy. Systém odmeénovani za ocekavané
vysledky miize byt souhrnné oznacen jako odména podle osnov dohodnutych mezi za-

meéstnancem a zaméstnavatelem. Ucelem této mzdy, ktera je stanovena na dobu urcitou,
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je vytvorenti jistoty piijmu zaméstnance za predpokladu, ze podle individuélni vykonnosti
zaméstnance muze organizace pocitat s konkrétnim vykonem a ochotou zaméstnance

ke zméné zptisobu pracovniho vykonu (Kleibl, Dvofakova, & Hiittlova, 1998).

Jelikoz organizace zna pracovni schopnosti a vykonnost zaméstnance, o¢ekava opravnéné
od pracovnika, Ze tikoly splni a za to mu nadfizeny vyplati prubézné pevnou ¢astku, ktera
je stanovena hodinové ¢i ukolové (podle toho, jak se strany domluvily pfi navazani pra-
covniho poméru). V této pevné ¢astce je jiz zahrnuta urcita vykonnostni slozka. Diky této
form¢ ma pracovnik jistotu mzdy béhem dohodnutého obdobi a ma moznost spravit a vy-
rovnat mozné vykyvy pii pracovnim vykonu. Po uplynuti této doby probiha analyza a vy-
hodnocovani splnénych vysledkt. Vyhodnocovani je velmi ovlivnitelné, protoze zameést-
navatel pfedpokladd od zaméstnance co nejefektivnéjsi vykon, ten zase ocekava vyssi

mzdu za vykonné&jsi splnéni ukolu (Koubek, 2015).
2.7.5 Priplatky

Individualni forma odmény je nutna k tomu, aby se ocenily nékteré individualni faktory
prace, nejcastéji se urcuje dle obtiznosti prace, tzn. prace v obtiznych pracovnich rezi-
mech, ve ztiZeném pracovnim prostiedi, individualnich pracovnich schopnosti a pracovni
zpisobilosti. Tuto formu nazyvame jako priplatek neboli jinak mzdova sazba, za dobu

pusobeni individualniho vykonu prace (Tomsi, 2008).
Do ptiplatkd, které jsou stanoveny pravnim pfedpisem, zafazujeme:

e prace piescas

e piiplatek ve svatek

e priiplatek za no¢ni sménu

e priplatek za vikend

e priplatek ve ztizeném pracovnim prostiedi

e pfiplatek za pracovni pohotovost
2.7.5.1 Prace prescas

Préci ptesCas je mozné konat pouze ve vyjimecnych situacich. Zaméstnavatel miize nati-
dit zaméstnanci praci pies€as pouze z vaznych provoznich diivodl. Nafizena prace pre-

s¢as nesmi prekrocit 8 h/tyden a 150 h/rok (Randlova & Hurka, 2019).

Mzda za praci piescas prislusi zaméstnanci, na kterou mu vznikl za tuto dobu narok. Pti-

platek musi byt ve vysi nejméné 25 % z pramérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se
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zaméstnancem nedomluvili na mzdové uprave tzn. misto priplatku je mu poskytnuté na-
hradni volno. V ostatnich pfipadech zaméstnavatel mize stanovit a sjednat dalsi pod-
minky, kdy poskytne vyssi sazbu piiplatku (napt. pfi praci piescas v noci) (Kocourek &
Tryl¢, 2004).

2.7.5.2 Nahrada mzdy za svatek

Minimalni vySe za tuto ndhradu musi byt stanovena ve vysi 100 % primérného vydelku.
Je na zaméstnavateli, na kolik pfiplatek stanovi, ale musi se drzet normy 100 %. Zamést-
navatel vysi tohoto ptiplatku miize urcit na zéklad€ ujednéni v kolektivni nebo v pracovni
smlouvé nebo na zaklad¢ vnitintho mzdového predpisu. Zameéstnanci prislusi ndhrady
mzdy ve vysi prumérného vydélku za dobu Cerpani tohoto nahradniho volna (Kocourek

& Trylg, 2004).
2.7.5.3 Priplatek za no€ni praci

Sména nesmi byt piekrocena 8 hodin v rdmci 24 hodin po sob¢ jdoucich. Zaméstnavatel
ma povinnost ur¢it stanovenou tydenni pracovni dobu tak, aby délka smény nebyla pte-
kro¢ena o 8 hodin v obdobi nejdéle 26 tydnii po sobé jdoucich. Dalsi podminkou, kterou
je zaméstnavatel povinen splnit, je to, Ze musi zajistit zaméstnanctm, ktefi pracuji v noci,
piiméfené socialni zajisténi, tzn. obCerstveni apod. Pracovisté musi byt vybavené pro-
sttedky pro prvni pomoc vcetné zajisténi na pfivolani rychlé lékarské pomoci (Randlova

& Hirka, 2019).

Podle pravni tpravy je pracujici zaméstnanec v noci ten, kdo vykonava praci béhem doby
od 22:00-6:00. Piplatek musi byt stanoven minimaln¢ ve vysi 10 % pramérného vydélku

(Kocourek & Tryl¢, 2004).
2.7.5.4 Priplatek ve ztizeném pracovnim prostredi

Zaméstnanci piislusi ptiplatek za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostiedi, ktery ¢ini

nejméne 10 % c¢astky stanovené zakonem v § 111 odst. 2 (Randlova & Hurka, 2019).
2.7.5.5 Priplatek za pracovni pohotovost

Tato ,,pracovni doba* muze byt sjednéna pouze tehdy, kdyz se na tom ob¢ strany dohod-
nou. Pracovni pohotovost se nezapocitava do pracovni doby tehdy, kdyz k vykonu prace
nedoslo. Za dobu pracovni pohotovosti pfislusni zaméstnanci dostanou nejméné

10 % primérného vydélku (Randlova & Hirka, 2019).
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2.7.6 Prémie

vvvvv r

Motivace zaméstnanct k lepSimu vykonu je jeden z nejdulezitéjsich ukazateld. Jednim
Z motivacnich prostfedka jsou prémie, které jsou vyuzivany v souc¢asné dob¢ ve velkém
mnozstvi. Zaméstnavatel oceniuje zaméstnance za dobré vysledky a kvalitni provedeni
prace, dodrzovani termind plnéni apod. V nékterych ptipadech lze prémie stanovit
pted vyplacenim mzdy. Tyto prémie jsou stanoveny dle ukazateld, které dokdzeme meéfit

a jsou pevne¢ zavislé na plnéni ukazatele a mzdové sazby (Tomsi, 2008).

Prémie jsou zafazeny do skupiny vykonnostné orientovanych mezd a jsou pfedstaveny
jako dodatecné mzdové zvyhodnéni, jsou vazany na dosazeni urcitych vysledku, které
jsou zavislé na pracovnikovi. Jsou poskytovany k zakladni mzdé¢, protoZe nejsou samot-
nou formou mzdy, proto je mozné je zatadit mezi mzdové vyhody, i kdyZ v nékterych
pfipadech mohou byt poskytovany v pravidelnych intervalech, v takovém piipad€é maji
povahu prémiové mzdy a jsou tvofeny slozkou mzdy za vykonanou praci (Kleibl,

Dvotékova, & Hiittlova, 1998).

Dodate¢né mzdové zvyhodnéni je piedstaveno formou jednordzové vyplacené prémie,
kterou zaméstnanec mize dostat za mimofadné uspokojivé plnéni jeho pracovnich povin-
nosti. Prémie, resp. prémiova mzda, se vyrazné¢ odliSuje od jednorazové prémie tim,
7e se vyplaci v intervalu a je tvofena slozkou mzdy za vykonanou praci. Jednorazove po-

skytované prémie mizeme rozdélit do dvou skupin dle (Kleibl, Dvofakova, & Hiittlova,
1998):

e vérnostni prémie

e prémie za pfitomnost
2.8 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je vykon, ve kterém je stanovena relativni hodnota prace se zamérem
uréeni vnitini mzdové nebo platové relace. Podklady jsou poskytovany pro vytvoreni
spravedlivych mzdovych stupnii a struktur. Tyto struktury jsou potfebné k ptifazeni praci,

fizeni vztahti mezi praci a odménovanim (Armstrong, 2007).

Je vyuzivana ve velkych i stfednich organizacich k vytvoreni odtivodnéného a stabilniho
podkladu pro mzdovou strukturu uvnitt podniku. Hlavnim cilem tohoto hodnoceni z po-
hledu mzdové politiky je rozliSovat pracovni ¢innosti mezi vykonavanymi v organizaci.

Jedna prace je porovnana relativné s jinymi ¢innostmi pomoci tzv. metod hodnoceni
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prace. Zpravidla se zkoumaji z hlediska jejich slozitosti, odpovédnosti a namahavosti

(Dvotéakova, 2007).

Sumarni metoda — Pracovni vykony se porovnavaji jako celek. Pfi této metodé jsou
na praci pozadovany — odborné znalosti, odborna praxe, odpoveédnost za vysledky, slozi-
tost feSeni problému. Tyto pozadavky mohou byt jednotlivé vymezeny, ale urc¢eni hodnot
téchto praci nelze provadét podle stanovenych krokl a jsou ponechany na subjektivnim

nazoru hodnotiteld, jakou dtlezitost kazdé praci oproti ostatnim piiznaji.

Jedna z nejjednodussich metod sumarni metody je katalogova metoda, ktera je jednodu-
cha, tvofena velmi rychle a jednoduse se zavadi. Tato metoda je tiidéna do pfedem uréené
hierarchie stupnd, je vymezena charakteristikami téchto stupnd, do kterych jsou i zara-
zeny ptiklady kli¢ovych ¢innosti. Timto jsou zakotveny uréité standardy, které jsou za-

tiidény nekli¢ovymi pracemi, ty jsou nakonec zformovany vnitinimi strukturami praci.

Sumarni metody jsou kritizovany kvuli tomu, ze povoluji subjektivni hodnoceni praci
a dodavaji tomu velky prostor. Pfedpokladem hodnotitell je znalost obsahu praci a doka-
zovani zohlednovani vSech vlivii, aby vysledek hodnoceni aneb Vysledna pyramida byla

zaméstnanci piijimana jako odiivodnéna a raciondlni.

Analyticka metoda — Na rozdil od sumarni metody se analyticka metoda snazi omezit
subjektivitu tim, ze vysledky hodnotiteltt vyméfuji. Kazda prace se hodnoti oddélené
a systematicky podle jednotlivych pozadavkl. Vyznamy vah pozadavki jsou ovlivnény
vahou dilezitosti, podle Které se ptifazuje hodnota prace. Jako pfiklad mizeme uvést or-
odborné znalosti. Diky tomuto uvazovani se prace s vy$§imi naroky na feSeni neocekava-
nych a komplikovanych problémt fadi v hierarchii na pfednich pfickach nez prace, kde se
nezohlediiuji znalosti, protoze uz maji pfedem pfipravené postupy pii feSeni problémd,

jez se mizou vyskytnout.

Mezi nejvice vyuzivanou metodu miizeme zatadit bodovaci metodu. Hodnotitel€ praci na
ni kladou velky diraz, a proto si ji vybiraji nejcastéji na hodnoceni, protoze jde o forma-
lizovany postup, ktery je pouZitelny na rozmanity soubor ¢innosti. Vyhodou této metody
oproti ostatnim je to, Ze ji miZzeme pouzivat, kolikrat chceme, lze ji kdykoliv zopakovat.
Navic dava davéryhodny podklad pro jemnou diferenciaci mzdovych tarifi. Avsak ma
i néjaké nevyhody, a to vysoké naklady na vypracovani (finan¢ni i ¢asové), zavedeni

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

3.1 Cil

Cilem prace je popsat uplatiiovany mzdovy systém v podniku a zhodnotit jeho
efektivitu. Na zaklad¢ zjisténych tdajii navrhnout opatieni ke zlepSeni efektivity mzdo-

vého systému.
3.2 Metodika

Teoreticka Cast bakalatské prace obsahuje informace popisujici systém odmeénovani za-
méstnanct, problematiku mzdového systému a jednotlivé mzdové formy. Jsou zde zpra-
covany informace z nastudované odborné a védecké literatury jak v ¢eském, tak i v cizim
jazyce. V mensi mife jsou vyuzivany i internetové zdroje, které jsou ve vétSiné piipada

zahrani¢ni. Piehled pouzité literatury je uveden na konci bakalatské prace.

Prakticka Cast je zaméfena na soucasny mzdovy systém, ktery je v podniku vyuzivan.

Tato Cast je zpracovana na zaklad¢ dat spole¢nosti Garnea, a. s.

Nejdrive jsou popsany zakladni informace, jejichZ zdrojem jsou webové stranky spolec-
nosti a vyro¢ni zpravy, které jsou Cerpany z webové stranky justice.cz. Poté je struéné
popsana organizacni struktura, pocet zaméstnanci, struktura zaméstnancii a struktura za-

méstnanct dle pohlavi a vzdélani.

Nasledné je popsan mzdovy systém podniku, jednotlivé benefity, na které maji zamé&st-
nanci narok po néstupu do zamé&stnani, konkrétné firemni notebook, mobil, automobil,
obcerstveni na pracovisti, home office, stravenkovy pausal, sick days, dovolena a ptispé-
vek na penzijni ptipojisténi. Dalsim bodem této prace je popis servisnich zakazek spolec-

nosti a jejich rozdéleni.

Nasledujici ¢asti je zhodnoceni efektivnosti mzdového systému pomoci nékladi, prede-

v§im osobnich nakladu, které jsou poméfeny z trzeb a pfidané hodnoty.
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Vybrané vzorce, které budou vyuzity pro vypocet efektivnosti, jsou uvedeny nize.

.o . , v trib
Produktivita prace z trzeb - —y
osobni naklady

v y , , osobninaklad
Pomér osobnich na celkovych nakladech- —y
celkové naklady

o o r ve . fidana hodnota
Produktivita prace z pridané hodnoty - e
osobninaklady

pridana hodnota

Produktivita prace z pridané hodnoty na zaméstnance -

zakazky jednoho zaméstnance

Pomér zakazek u servisnich techniku - —— —
celkové zakazky strediska

ON1(n2)-ON (n-1)
osobninaklady (n—13)

* 100

Tempo ristu osobnich nakladii -

PP (n)—PP (n-1)

PP (1) 100

Tempo ristu produktivity prace z PP4 -

pocet zaméstnancu

)

©)

(4)

(5)

(6)

(")

(8)

Potfebna data jsou ziskana z internich zdrojl spolecnosti, konkrétné z ti€etniho programu

POHODA, ve kterém spolecnost vede Gcetnictvi. Dale budou tidaje ziskany z vnitropod-

nikovych mzdovych piedpisii a icetnich zavérek podniku za roky 2016 az 2021.

V zéverecné kapitole této bakalarské prace jsou popsany navrhy ke zlepSeni popsan¢ho

a zhodnoceného systému odménovani zamestnancii na zakladeé dosazenych vysledkd.

! Osobni naklady
2 Letosni rok

8 Pfedchozi rok

4 Pf¥idana hodnota
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost GARNEA a. s. byla zalozena v roce 1992 v Neplachové¢. Predmétem podni-
kani je velkoobchod se zeméd€lskymi stroji a strojnimi zatizenimi. Od roku 2009 se za-

byva i opravou dopravnich prosttedkll a pracovnich stroji.
Predmét podnikani:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského za-
kona

e opravy ostatnich dopravnich prostfedkil a pracovnich strojii

e provadéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani

e opravy silni¢nich vozidel

Od roku 2011 se spoleénost rozsitila po celé Ceské republice prostiednictvim zastoupeni
spole¢nosti DEUTZ-FAHR, némeckého vyrobce traktori a manipulacni, picninafské
a sklizinové techniky. V tomto ohledu spolecnost vyrazné posilila svou pfitomnost na ce-
1ém uzemi. V témze roce spolecnost oteviela nové prodejni a servisni centrum s vynika-
jicimi servisnimi moZnostmi v PruSankéach, které nalezi v okrese Hodonin. V roce

2016 firma ziskala vyhradni zastoupeni znacky SAME a LAMBORGHINI.

Na podzim roku 2018 se stala vyhradnim importérem znacky Doosan pro Ceskou repub-
liku a do své nabidky zatadila kvalitni stavebni stroje, jako jsou: kolova rypadla, pasova
rypadla, kompaktni rypadla, kolové nakladace a dampry, dale zacala firma budovat sité

pujcoven zamétené na pujcovani stavebnich i zemédélskych stroju.

V Neplachové je kazdym rokem proddno pies 300 strojnich celkli. V soucasnosti ma
firma 10 servisnich a prodejnich bodii po celé CR, napi. v Neplachové, Sedl¢anech, Plzni,

Huliné atd.

Obrazek 1: Logo spole¢nosti Garnea, a. s.

EEELTE]

Vic nez jistota

Zdroj: garnea-as.cz (2022)
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Pobocky spole¢nosti

GARNEA, a. s. je matetskou spolecnosti pro jednotlivé pobocky. Hlavni zdzemi ma
v Neplachové, které je na obrazku &. 2 zvyraznéno. Po celé Ceské republice ma tato

spolecnost 16 pobocek a v budoucnu se chysta budovat dalsi.

Obrazek 2: Mapa dealeri

MAPA DEALERU

Zdroj: (Garnea, a. s., 2022)
4.2 Historie spole€nosti

1992 — doslo k zaloZeni spolecnosti GARANT“A* s. r. 0. a pfedmétem podnikani byl

prodej kvalitni zemédé&lské techniky

1996 — spolecnost nakoupila sviij vlastni prostor s vhodnymi servisnimi prostory
2001 — vystavba nového prodejniho a servisniho centra a sidla spolec¢nosti

2002 — spolecnost se rozviji v prodeji stavebni techniky

2010 — o 8 let pozdé&ji zacina vystavba novych servisnich prostor v sidle spolecnosti

2011 — firma ziskava vyhradni zastoupeni pro prodej zemédé€lské techniky znacky

DEUTZ-FAHR
2012 — v tomto roce se vytvotila kompletni prodejni a servisni sit’ po celé Ceské republice

2013 — otevieni dalsi pobocky na jizni Moravé, konkrétné v Podluzanech
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2017 — vystavba nového servisniho a prodejniho centra v Sedl¢anech, v tomto roce spo-
le¢nosti piekrocila obrat 500 mil. K¢ (Justice, 2023)

2019 — ziskani vyhradniho zastoupeni pro prodej stavebni techniky DOOSAN a TROM-
BIA

Obrazek 3: Zavésna technika

Zdroj: garnea-as.cz (2022)
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4.3 Organizacni struktura

Spolecnost Garnea, a. s. je strukturovana do dvou velkych divizi, konkrétn¢ zemédélské
a komunadlni a na druhé¢ strané stavebni divize. Kromé toho spolecnost provozuje servisni
stiediska, kterd jsou oddélena do divize servisni sluzby a ndhradni dily. Nasledujici

schéma znézornuje organizaci v jednodussi podobé.

Obrazek 4: Organizacni struktura spole¢nosti

Reditel
spolecnosti

Reditel Reditel stavebni Reditel servisnich
zemédélské a - .
e divize sluzeb
komunalni divize
|
|| |
Vedouci prodeje Vedouci Vedouci servisu Vedouci servisu
p— .o e . . .o stroju
stroju DF administrativa stroju DF -
Lamborghini

Manager Vedouci prodeje
—1 regiondiniho — P e Hlavni technik Hlavni technik
. stavebnich stroja
prodeje

Vedouci prodeje
— strojli
Lamborghini

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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4.4 Pocet zaméstnancu

Dle eviden¢niho stavu k 31. 12. 2022 je v podniku celkem 78 zaméstnancti. V nasledujici

tabulce je témé&f ziejmé, Ze nejvyssi zastoupeni ve firme maji servisni technici.

Tabulka 2: Rozdéleni zaméstnancu ve firmé

Nazev Pozice Pocet zamést-
nanci
Prodej a sprava Reditel divize 2
Vedouci prodeje 4
Vedouci administrativa 1
Regiondlni prode;j 2
Admin dovoz/rozvoz 21
Obchodni zéstupce 10
Servisni sluzby a nahradni dily Reditel divize 1
Vedouci servisu 9
Admin dovoz/rozvoz 5
Obchodni zéstupci 4
Technici 37
Administrativni oddéleni Vedouci oddéleni 3
Marketing 1
Garanc¢ni technik pojistek 1
Hlavni uc¢etni 1
Mzdova ucetni 1
Ucetni 4
DPP® 1

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

® Dohoda o provedeni prace
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4.5 Struktura zaméstnancu

Na grafu ¢islo 1 je zobrazen vyvoj prumérného piepocteného po¢tu zameéstnanci v letech
2018-2022. V roce 2018 ve firm¢ pracovalo 52 zaméstnanct, v roce 2019 pocet zamést-
nanct vzrostl o 9 pracovniki, a to na 61. V dal$im roce 2020 pocet zam¢estnanct zlstava
stejny, protoze se nepiijimali novi uchaze¢i o zaméstnani z divodu covidové krize, ale
stavajici zamé&stnanci pracovali zdomova. V roce 2021 dos$lo k nartistu zaméstnanct
0 5 novych zaméstnanc, jelikoz situace s pandemii se postupné zlepSovala diky ocko-
vani. V roce 2022 pak doslo k razantnimu nariistu zaméstnancti, coz bylo zptisobeno ote-
vienim novych pobocek, a tedy nejvétsiho nartistu poctu zaméstnanci za celou dobu exis-

tence spolecnosti.

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanci za roky 2018-2022
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
4.5.1 Struktura zaméstnanct podle pohlavi

V této spolecnosti pievazuji muzi, zejména v oddéleni servisnich technikd, ktefi maji
vzdélani v oblasti zemédé€lstvi, coz je obor, ktery zpravidla voli spiSe muzi. Na druhé
stran¢ v oddéleni ekonomiky pracuji vyhradné Zeny, protoZe tyto administrativni pozice

se obvykle pridéluji Zendm vzdélanym v této oblasti.

Graf ¢. 2 ukazuje pomér zaméstnanci podle pohlavi v letech 2018-2022. V roce
2018 bylo zaméstnano 38 muzii a 14 zen, coz predstavuje 73,08 % muzt a 26,92 % zen.

V roce 2019 se celkovy pocet zaméstnancii zvysil na 61, ale pocet muzti mirné€ poklesl
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a pocet zen mirné vzrostl. Konkrétné §lo o0 42 muzi a 19 Zen, coz znamené 68,85 % pro
muze a 31,15 % pro zeny. V roce 2020 zistal celkovy pocet zaméstnancii stejny kvili
pandemii covid-19. V roce 2021 doslo k poklesu poctu zaméstnavanych zen, ale mirné
vzrostl pocet zaméstnavanych muzi na 72,72 % a 27,28 % zen. V roce 2022 bylo

ze 78 zaméstnanct 69,23 % muza a 30,77 % zen, tedy 54 muzi a 24 zen.

Graf 2: Struktura zaméstnanci podle pohlavi
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4.5.2 Struktura zaméstnancu podle vzdélani

V piedchozich kapitolach je zminéno, Ze vétSinu zaméstnancii tvoii servisni technici
a v nasledujici struktuie pracovnikti bude stale ptevazovat stfedosSkolské vzdélani, coz
souvisi s povahou jejich prace. Vétsina z téchto pracovnikli studovala na stiednich odbor-
nych Skolach s oborem zemé&délstvi. V administrativnich funkcich Sla vétSina zamést-
nancii po maturitni zkousce rovnou pracovat, coz vysvétluje vyssi podil zaméstnancii

s vzdélanim stfedoSkolského typu.

V roce 2018 mélo sttedoskolské vzdelani 61,54 % zaméstnancti, zatimco vysokoskolské
vzdélani drzelo 38,46 % zaméstnancl. V roce 2019 se podil zaméstnanct se stiedoskol-
skym vzdélanim zvysil na 73,77 %, zatimco podil zaméstnanct s vysokoskolskym vzdé-
lanim klesl na 26,23 %. V roce 2020 nebyla ve struktufe zaméstnanci zaznamenana
Zadna zména v porovnani s ptredchozim rokem. V roce 2021 se vSak vyrazné snizil podil

zameéstnancl s vysokoskolskym vzdélanim na pouhych 19,70 %, coz predstavuje pokles
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o ptiblizné 9 % v porovnani s piedchozim rokem. V roce 2022 mélo stfedoskolské vzdé-

lani 71,79 % zaméstnanctll, coZ znamena nartst o 56 v absolutnim poctu.

Graf 3: Struktura zaméstnanci podle vzdélani 2018-2022
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4.6 Mzdovy systém podniku

4.6.1 Fixni slozka

Fixni slozka mzdy je tvofena zakladni mzdou, kterou dostavaji vSichni zaméstnanci, je
tedy v podob¢ mési¢ni mzdy. Vyjimku tvofi servisni technici a brigadnici, ti jsou odme-

novani dle odpracovanych hodin.
4.6.2 Variabilni slozka

Variabilni slozka mzdy je slozka mzdy, ktera se liSi v zavislosti na vykonu a vysledcich
prace zaméstnance. Tuto slozku mlze zaméstnanec ziskat za dosazeni stanovenych cild,
plnéni povinnosti nad rdmec stanovenych norem. Variabilni slozka mzdy se mize liSit
od mésice k mésici a mize byt sjednana bud’ pti uzavieni pracovni smlouvy, nebo byt
stanovena individualng. Po secteni s fixni slozkou mzdy tvoii celkovou mzdu, kterou za-
méstnanec obdrzi po odecteni socidlniho a zdravotniho pojisténi, zaloh z dan¢ a dalSich
ptipadnych odectu.

Mimoradné odmény

Odmény zaméstnanctiim jsou pfidélovany na zékladé rozhodnuti vedoucich oddé€leni a fe-
ditele spole¢nosti. Konkrétni vySe odmény neni pfedem stanovena a zavisi na rozhodnuti

vedouciho pracovnika. Zaméstnanci obdrzi odménu v piipad¢€, ze svym vykonem pie-
kro¢i stanovené normy a projevi vysoké usili pii plnéni tkold.

Mési¢ni prémie

Po ukonéeni tiimésiéni zkusebni doby ma kazdy zaméstnanec pracujici na HPP® ve spo-
le¢nosti narok na jednordzovou mésicni prémii ve vysi 1 000 K¢&. Tato prémie je zahrnuta

ve variabilni sloZce mzdy a je jiZ uvedena v podminkach mzdy pfi uzavirani pracovniho

pomeéru.
Procento z prodeje u obchodnich zastupcu

Obchodni zastupce ma narok na 1 % provizi z prodeje zemé&délskych strojli a zafizeni.
Tato provize ptedstavuje procentudlni podil z celkové Castky prodeje, kterou obchodni

zastupce obdrzi jako odménu za svou praci.

® Hlavni pracovni pomér

32



4.6.2.1 Benefity

Tyto benefity mohou byt poskytovany zaméstnancim bez ohledu na vykon préce, ale
mohou byt i vazany na urcitou uroven vykonu prace ¢i dosazeni urcitych cila. Jejich cilem
je zvySeni motivace zaméstnanci, zlepsSeni pracovniho prostiedi a zvySovani spokojenosti

zaméstnanci s praci.
Firemni notebook

Ve spolecnosti je pro kazdého zaméstnance zajistén firemni notebook, pokud je nutny pro
vykon jeho pracovnich povinnosti. Vyjimkou jsou pouze servisni technici, ktefi tento no-
tebook Kk vykonu své prace nepotiebuji. Notebook mize byt zaméstnanci poskytnut
I K osobnim Gcelim

Firemni mobil

V ramci spole¢nosti je pro kazdého zaméstnance k dispozici vyhoda spoéivajici v komu-
nikaci s ostatnimi kolegy, dodavateli i zdkazniky. Pro tyto ucely je kazdému pracovnikovi
poskytnut mobilni telefon s SIM kartou, ktera nabizi neomezené SMS a volani. Pokud
jde o prenos dat, kazdy zaméstnanec ma k dispozici omezeny objem dat ve vysi 2 GB,

a to jak pro pracovni, tak i pro osobni tcely.
Obderstveni na pracovisti

Pro zptijemnéni pracovni ¢innosti je na pracovisti zaméstnancim poskytované obcer-

stveni zcela zdarma. Zaméstnanci si miiZou vybirat z této nabidky, a to vodu, kavu a ¢aj.
Home office

V pribéhu pandemie covidu-19 byli zaméstnanci nuceni pracovat Z domova, od té doby
se firma zacala vice soustiedit i na praci z domova. Néktefi zaméstnanci dojizdéji z jinych
obci a aby usetfili Cas na cestach, je jim umoznéno pracovat z domova nékolik dni v tydnu

po ptedchozi domluve s vedoucim pracovnikem.

Stravenkovy pausal

rowr

Zameéstnanci na hlavni pracovni pomér maji narok na pauSalni castku stravného v hodnoté
100 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu, coZ znamen4, Ze za 16 hodin prace maji narok
na stravné ve vysi 1 600 K¢. Firma Zaruba, s. r. 0. dodava obédy do spole¢nosti a tam

jsou uplatiiovany stravenkové poukazy.
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Sick days

V souladu s pracovnim zakonikem ma zameéstnanec spole¢nosti pravo na ¢erpani zdra-
votniho volna v maximalnim rozsahu 5 pracovnich dnli za kazdy kalendaini rok. Tento
benefit je dostupny pouze zaméstnancim na hlavnim pracovnim pomeéru, ktefi nejsou

ve zkuSebni dobé.
Firemni automobil

Vétsina servisnich technik ziskava tento benefit, avSak vyjimkou jsou technici, ktefi pra-
cuji na dohodu o provedeni prace, nebot’ jsou klasifikovani jako pomocni pracovnici.
Tento benefit je k dispozici pouze pro vybrané zaméstnance. Zaméstnanci mohou tento

benefit uzivat i pro své soukromé jizdy.
Dovolena

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti ma narok na dovolenou, s vyjimkou brigddnikt. Maxi-
malni pocet dni Cerpani dovolené je 20 dni za cely kalendaini rok. Pro planovani dovo-
lené spolecnost vyuziva interni systém Alveno, kde si zaméstnanci sami zvoli termin do-

volené a ten musi byt schvalen vedoucim zaméstnancem.

Piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi

Zaméstnanec ma narok na tento ptispévek po splnéni podminek stanovenych ve vnitro-
podnikovych predpisech. Pokud ¢astka neptekroci 50 000 K¢ za rok, je pro zaméstnava-

tele danové uznatelnym nakladem. Spole¢nost poskytuje kazdému zaméstnanci mesi¢né

prispévek ve vysi 500 K&.
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4.7 Tempo rlstu

Tempo rustu osobnich nakladi je vypocteno podle vzorce, ktery je uveden v metodice
prace, konkrétné v Citateli jsou osobni néklady v roce n a ve jmenovateli osobni ndklady
Vv roce n-1. Pro lepsi pochopeni je uveden ptiklad — rok 2018 bude v citateli, ve jmenova-
teli predchozi rok, a to 2017.

Tempo rustu produktivity prace je vypocitano podle piidané hodnoty, vzorec je té€Z uve-

den v metodice prace.

Tabulka 3: Tempo ristu v % 2016-2021

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Tempo rustu ON - 2161% | 490% | 11,95% | 535% | 38,07 %
Tempo ristu trzeb - 19,17 % | -8,69 % | 23,85% | 17,40 % | 33,58 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptizniva situace je tehdy, pokud produktivita prace roste rychleji nez osobni néklady.
V roce 2017 je tedy negativni, protoze tempo ristu osobnich nékladi roste rychleji
0 2,44 %. V roce 2018 je produktivita prace zaporna, rovna -8,69 %. V roce 2019 piichazi
pozitivni situace, a to, Ze tempo rastu produktivity prace dosahuje na 23,85 %. V roce
2020 je tempo rustu téz v pozitivnim vlivu, je vyssi oproti tempu ristu osobnich nakladt
012,05 %, v roce 2021 zas dochazi k negativnimu vlivu, a to, ze tempo rlstu produktivity
préce roste pomaleji oproti tempu riistu osobnich néklad, v tomto roce tempo riistu osob-

nich nékladu je 38,07 %.

Graf 4: Tempo ristu trzeb a osobnich nakladi
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4.8 Pomér osobnich nakladu na celkovych nakladech

Tento ukazatel vyjadiuje, jaky podil osobnich nakladi predstavuje z celkovych nakladi

spole¢nosti. Jinak feceno, vyjadiuje to, kolik % nakladd spole¢nost vynaklada na osobni

naklady ve srovnani s celkovymi naklady.

Tabulka 4: Osobni a celkové naklady v tis. K¢ za roky 2016-2021

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Osobni naklady 17 380 21135 22170 24 819 26 147 36 102
Celkové naklady 405 827 480 535 456 678 569 246 630 325 862 158

Zdroj: ucetni zaverky podniku, viastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu je patrné, ze podil osobnich nakladii spolecnosti zlistava relativné

stabilni a v poslednich letech se pfili§ nezménil. V roce 2016 tvorily osobni naklady

4,28 % celkovych nakladd, coz se o néco zvysilo vroce 2017 na 4,40 %. V roce

2018 byly nejvyssi a dosahly hodnoty 4,85 %. Poté v roce 2019 doslo ke snizeni na

cvwr

vych nakladd. V roce 2021 se podil osobnich nakladi mirn€ zvysil na 4,19 %. Celkové

tedy lze fici, Ze spole¢nost vklada do osobnich nékladl ptiblizné 4 % svych zdroji a v po-

slednich letech se tento podil pfili§ neméni.

Graf 5: Pomér osobnich nakladi na celkovych nakladech za 2016-2021
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4.9 Servisni zakazky ve spoleénosti GARNEA, a. s.

Spolecnost se specializuje na prodej zemédelskych stroji, ale jiz od roku 2009 poskytuje
také servisni sluzby. V rdmci servisu nabizi i opravy stroju.

Spole¢nost ma tfi typy servisnich zakézek, jez nabizi. Prvnim typem jsou vnitropodni-
kové zakazky, které se tykaji oprav stroju v ramci firmy. Druhy typ jsou garancni za-
kazky, kdy si zakaznik pofidi stroj a spole¢nost mu poskytuje zaruku na nékolik let (délka
zaruky se odviji od typu stroj). Poslednim typem jsou externi zakézky, které jsou mimo

firmu a zdkaznici si je objednavaji i v piipade€, Zze maji stroj od jiné spolecnosti.
V nasledujici tabulce jsou uvedeny trzby za servisni zakazky za cely rok 2022.

Tabulka 5: Trzby za servisni zakazky za cely rok 2022

Mésice Vnitrop?dnikové Garancni zakazky | Externi zakazky
zakazky
leden 1462 499 K¢ 511 589 K¢ 1 740 327 K¢
unor 1819018 K¢ 604 390 K¢ 2816 175 K¢
brezen 562 194 K¢ 2674 168 K¢ 1969 053 K¢
duben 1 075950 K¢ 5209935 K¢ 1749 555 K¢
kvéten 1145919 K¢ 809 592 K¢ 2160 322 K¢
derven 1520 251 K¢ 2 803 528 K¢ 1 890 138 K¢
dervenec 896 095 K¢ 404 365 K¢ 2 865 337 K¢
srpen 901 188 K¢ 460 970 K¢ 4 555991 K¢
Zari 551 351 K¢ 404 093 K¢ 3182 023 K¢
Fijen 528 054 K¢ 214 772 K¢ 1426 166 K¢
Celkem 10 462 519 K¢ 14 097 402 K¢ 24 355 086 K&

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, Ze v obdobi od tnora do biezna mély nejvyssi zastoupeni garan¢ni

servisni zakazky, zatimco od Cervna do fijna se nejvice objednavaly externi servisni za-

kazky.
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Graf 6: Porovnani servisnich zakazek za rok 2022
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4.9.1 Pomeér zakazek u servisnich technikt

Hlavni naplni prace servisniho technika je plnéni servisnich zakézek. V nasledujici kapi-
tole je vypocten pomér kazdého servisniho technika na celkovém poctu zakazek,
napt. ze 100 celkovych zakazek v mésici servisni technik 1 splnil 10 zakazek, cozZ je

10 % z celkového poctu.

Zaméstnanci v ur¢itém oddéleni maji povinnost zakazky zadavat do systému. Tyto ser-
visni zakazky jsou nasledné poslany do G€tarny, kde se zpracuji a poté jsou vyfakturovany

zakaznikOm.
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V tabulce €. 6 jsou zobrazeny pocty zakéazek servisnich technikli za mésice srpen, zafi
a fijen.

r~r

Tabulka 6: Pocet zakazek za srpen, zaFi a Fijen

Servisni technik HEH0 zag(va'rzek =
Srpen Zari Rijen

pracovnik 1 21 19 5
pracovnik 2 20 16 7
pracovnik 3 16 4 5
pracovnik 4 14 14 1
pracovnik 5 9 5 0
pracovnik 6 1 4 1
pracovnik 7 1 3 2
pracovnik 8 16 17 6
pracovnik 9 13 13 13
pracovnik 10 3 6

pracovnik 11 7 2 1
pracovnik 12 11 10 3
pracovnik 13 1 3 1
pracovnik 14 21 32 17
Celkem 154 148 62

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Naésledujici graf predstavuje porovnani vykonu servisnich technikil v srpnu, zafi a fijnu
v ramci jednotlivych zakazek. Z grafu je patrné, Ze technici €. 6;7;13 dosahuji nejnizsi

produktivity a pfevazné se vénuji praci na dilné, napt. uklidu.

Graf 7: Porovnani servisnich technikii v poctu zakazek za srpen, zaii a fijen
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V grafu €. § je zobrazen pomér servisnich zakazek vici celkovému poctu zakazek za mé-
sic srpen. Z grafu lze jednoznacné vycist, Ze nejvykonnéj§imi pracovniky jsou pracovnik
1 a pracovnik 14, kteti m¢€li nejvyssi podil servisnich zakazek. Oba tito zaméstnanci méli
21 zakazek béhem mésice. Naopak pracovnici 6;7;13 méli pouze po jedné zakazce, pro-

toze v t€ dobé¢ byli na dovolené, coz vysvétluje jejich nizky podil servisnich zakazek.

Graf 8: Pomér zakazek u servisnich techniku za mésic srpen
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V grafu €. 9 je znazornén pomér servisnich zakazek za mésic zafi. Z grafu je patrné,
ze pracovnik 14 ma nejvyssi podil servisnich zakéazek, coz je zptsobeno tim, Ze mél nej-
vice pres¢asovych hodin. Naopak pracovnici 3;5;6;7;10;11;13 v té dobé Cerpali dovole-

nou, coz se projevilo na jejich nizkém podilu servisnich zakazek.

Graf 9: Pomér zakazek u servisnich techniku za zari
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Zdroj: vilastni zpracovani
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Jiz v tabulce bylo patrné vyrazné snizeni poc¢tu zakazek v porovnadni s mésici srpen a zaii.
Rijen je totiz koncem sezony, a proto pocet zakazek klesl o vice nez polovinu. Z grafu
¢.10 je zase ziejmé, ze pracovnici 5 a 10 nebyli vlibec vykonni, nebot’ neméli zadné za-
kazky. Nejvykonnéj$im je zase servisni technik 14, ktery v pfedchozich mésicich ¢erpal

dovolenou. Pracovnik 9 si drzi stejny pocet zakézek, ale snazi se odpracovat to, co musi.

Graf 10: Pomér zakazek u servisnich techniki za Fijen

30,00% 27,42%

25,00% 20,97%

20,00%

V %

15,00% 11,29%

0,
10,00% 806% @ 8,06% 2,68%

23% 4,84%
5,00% 1 Gl/b 00/1 61% ° 0,00% ,61% I 1,61%

0,00% u

servisni technik
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V grafu €. 11 je srovnani podilu servisnich zakazek na celkovém poctu zakazek pro srpen
az fijen u kazdého technika. Technici 1;2;8 jsou produktivni na stejné Grovni. Technik
9 pracoval 13 zakazek kazdy mésic, coz v fijnu vysvétluje jeho vysoky podil kviili celko-
vému poklesu poctu zakdzek na 62. Technik 14 ma nejvyssi podil servisnich zakéazek ve

vSech tfech mésicich diky svym pfes¢asovym hodinam.
Graf 11: Porovnani poméri servisnich zakazek mezi techniky
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4.10Zhodnoceni efektivity lidského kapitalu

Jedna z moznosti méfeni vykonnosti lidskych zdroji je vypocet produktivity prace. Ta je
vypocitana na zéklad¢ nejriiznéjSich ukazateli, které jsou stavény na poméru mezi vy-

stupy a vstupy. Prvni ¢asti této prace je vypocet produktivity prace z trzeb.
4.10.1 Produktivita prace z trzeb

Ukazatel efektivity je zobrazen podle vynaloZenych vstupt. Vypocet pro produktivitu
prace z trzeb je podil trzeb a osobnich nékladua. Jinak feceno, kolik korun trzeb pfinese
koruna vynalozend na osobni naklady. Trzby a osobni naklady jsou Cerpany z vykazu
zisku a ztrat v plném rozsahu. Jednotliva data jsou sefazend v nasledujici tabulce od roku
2016 do roku 2021. Osobni néklady dle vykazu jsou tvofeny mzdovymi naklady, ndklady

na socialni zabezpeceni, zdravotni pojiSténi a ostatni naklady.
Tato tabulka vyznacuje hodnoty osobnich nakladl a trzeb v tis. K¢ za roky 2016-2021.

Tabulka 7: Osobni naklady trzby v tis. K¢ za roky 2016-2021

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Osobni niklady 17 380 21135 22170 24 819 26 147 36 102
Trzby 403633| 481024 439246| 543987| 638632| 853054

Zdroj: ucetni zaverky podniku, viastni zpracovani

Nasledujici graf zobrazuje produktivitu prace z trzeb za obdobi 2016-2021. Produktivita
préce z trzeb na jednu korunu osobnich nakladi byla v roce 2016 23,22 K¢ a postupné se
snizovala do roku 2018. V roce 2017 byla produktivita prace nizsi, a to 0 0,46 K¢, v roce
2018 produktivita prace byla naméfena na 19,81 K¢, coz je nejniz§i naméfena produkti-
vita prace za sledovana obdobi. Oproti roku 2017 se snizila o 2,95 K¢. Od roku 2019 se
produktivita mirn¢ zvySovala. Vroce 2019 byla produktivita priace naméfena na
21,92 K¢, coz je 0 2,11 K¢ vice. V roce 2020 produktivita prace dosahla svého maxima,
a to az na 24,42 K¢, coz je o 2,5 K¢ vice oproti pfedchozimu roku. V roce 2021 se pro-

duktivita prace mirn¢ snizila oproti roku 2020, a to na 23,63 K¢.
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Graf 12: Vyvoj produktivity prace z trzeb 2016-2021
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4.10.2 Produktivita prace z pridané hodnoty

Dalsim ukazatelem produktivity prace je vypocet z pfidané hodnoty. Pfidana hodnota je
vypocitana rozdilem mezi trzbami z prodeje zboZi a nédklady za prodané zbozi. Produkti-

vita prace se vypocita podilem konkrétné€ pfidané hodnoty na osobni naklady.

V tabulce ¢. 9 jsou zobrazeny osobni naklady a ptfidand hodnota za roky 2016 az
2021. V roce 2016 az 2018 byla pfidana hodnota téméf na stejném rozmezi a od roku

2019 se ptfidana hodnota zvySovala ptiblizné o 25 % kazdym nasledujicim rokem.

Tabulka 8: Osobni naklady a piidana hodnota za roky 2016-2021 v tis. K¢

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Osobni naklady 17 380 21135 22170 24 819 26 147 36 102
Pridana hodnota 41 419 46 615 42 864 62 510 84 822 111 546

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 13 je zobrazena produktivita prace z ptidané hodnoty, v roce 2016 byla pro-
duktivita prace v hodnoté 2,38 K¢, v roce 2017 se snizila na 2,21 K¢ a v roce 2018 se
snizila oproti pfedchozimu roku o 0,28 K¢. V roce 2019 dochazi k rlstu a produktivita
prace je ve vysi 2,52 K¢, v nasledujicim roce se zvysila o 0,72 K&. V tomto roce doséhla
maximalni vyse, v roce 2021 doslo k mirnému poklesu, a to v hodnoté 3,09 K¢. Graf
¢. 13 pfi prvnim pohledu vykazuje klesajici trend do roku 2018 a od roku 2019 vykazuje

trend rostouci s mirnym poklesem v roce 2021.
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Graf 13: Vyvoj produktivity prace z piidané hodnoty 2016-2021
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4.10.3 Produktivita prace z pridané hodnoty na jednoho zaméstnance
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Ukazatel, ktery je vyuzivan pro vypocet produktivity prace je podil pfidané hodnoty

na primeérny piepocteny pocet zaméstnanctli za roky 2018-2021.

Tabulka 9: Osobni naklady v tis. K¢ a primérny piepoc¢teny pocet zaméstnancu

2018-2021
2018 2019 2020 2021
Pridana hodnota 42 864 62 510 84822 | 111546
Pocet zaméstnancu 52 61 61 66

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Na grafu €. 14 je vidét rostouci trend, ve kterém se hodnoty zvySuji kazdym rokem. V roce

2018 je produktivita prace 824,31 K¢, v nasledujicim roce se zvysila o 200,44 K¢, v roce

2019 doséhla produktivita prace na 1 390,52 K¢ a v poslednim roce produktivita prace
dosahla na hodnotu 1 690,09 K¢.
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Graf 14: Vyvoj produktivity prace z piidané hodnoty na jednoho zaméstnance
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5 Navrhy na zlepseni mzdového systému v podniku

Mzdovy systém v podniku je rozmanity. Zaméstnanci maji nastavenou mzdu podle po-
zice, bud’to hodinovou, anebo mési¢ni fixni mzdu. Tento systém odménovani je férovy,
protoze brigadnik, ktery chodi flexibiln¢, by nemél mit pravo na ¢erpani dovolené ¢i ne-
mocenské. Na rozdil od plného tivazku, ten ma fixné stanoveny fond hodin, ktery musi
odchodit, konkrétné 40 hodin za tyden. Zaméstnanciim jsou poskytovany rizné benefity,
jez mohou vyuzivat i pro svoje osobni Ucely, avSsak mzdovy systém tohoto podniku by

potieboval jisté kroky Kk vylepseni.

Prémie jsou poskytovany zaméstnanciim pouze po souhlasu vedouciho oddélent, kdy za-
meéstnanec nema tuSeni, kolik mtze ziskat, neni to pro néj motivujici faktor. Nasledujici

body obsahuji navrhy ke zlepseni sou¢asného mzdového systému.

4

Prémiovy rad
Jak jiZ bylo uvedeno, spolecnost poskytuje mimofadné odmeény za praci nad ramec pra-
covnich povinnosti. Nicmén¢, ve spolecnosti neexistuje prémiovy fad, ktery by vykazo-
val, za jakou praci a za kolik bude zamé&stnanec odménén. Zaméstnanec pracuje v nejis-
tote, zda bude za praci odménén, vedouci pracovnik to miize brat jako ,,normalni préaci®,
kdeZto zaméstnanec ji vykonal nad rdmec svych povinnosti. Proto doporucuji spolecnosti
vytvofit prémiovy fad, ktery by vykazoval vysi a podminky poskytnuti prémii. Zavedeni

tohoto systému Ve spole¢nosti povede K vyssi motivaci zaméstnanct k vy$Simu vykonu.

Kritéria pro poskytnuti prémii u obchodnich zastupcti by mohla byt pocet prodanych
strojl, u servisnich technikli dle poc¢tu zakéazek, a hlavné u servisnich techniki, kteti pra-
cuji nad ramec pracovniho fondu hodin, prémie za pohotovost ve vysi 10 % z primérné¢ho

vydélku.

Motivace servisnich technikii by byla zajimava z divodu toho, Zze budou zakazky ukon-
¢eny vcas a v terminu, protoze po terminech se zdkaznici dozaduji rabatt, takhle spolec-
nost akorat ztraci na zisku a motivace zaméstnanct je nulova.

Tento fad ma za ucel sjednotit hodnoceni poskytovani prémii za splnéni urcitych podmi-

nek, které budou specifikovany v tomto fadu, a proto se nejedna o odhadované naklady.
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Piispévek na dopravu do zaméstnani

VétsSina zaméstnancti musi za praci dojizdét ze svého bydlisté, se soucasnymi cenami

pohonnych hmot se tyto vydaje vyrazn¢ zvysi.

Moje doporuceni je tedy poskytnout prispévek na dopravu pro zaméstnance, ktefi dojizdi
vice nez 25 km, vCetné zpatecni cesty. Tento ptispévek by mohl byt ud€len pouze zameést-
nancim s plnym uvazkem, kteti dojizdi kazdy pracovni den. Vyuctovani tohoto pfi-
spevku by byl 2 K¢/km, s maximélni moznou castkou 70 K¢/den. Vzhledem k tomu,
ze pracovni doba v Garney je od pondéli do patku, coz je 5 dni v tydnu, mésicni ptispévek
pro zaméstnance, ktefi dojizdi 25 km, doséhl vySe 1 000 K¢, pokud by nebyly zadné
svatky, nemocenské ani dovolené. Rocni naklady na tohoto zaméstnance by tak byly

12 000 K¢.
Cafeteria

Dle dotazniku, ve kterém marketingové oddé¢leni zkoumalo zdjmy zaméstnancu, Se
na pfedni pticky dostaly sportovni aktivity a kulturni akce, jez nav$tévuji zaméstnanci
ve svém volném case. Tento ptispévek by podporoval zaméstnance v jejich z&djmech, tu-
diZ 1 vy88i motivaci zaméstnanct v podniku pracovat déle.

wevr

fity, mé ovSem kladny vliv na fluktuaci zaméstnancti. Vyhoda tohoto systému spociva
vV moznosti prevedeni mzdy, pokud zaméstnanec vyuZzije poukazky, z pohledu zaméstna-
vatele by byly naklady na jednoho zaméstnance 10 000 K¢ a 1 900 K¢ (za 19 % dan
z piijmii PO’). Celkové naklady pro tuto firmu se 78 zaméstnanci by &inily 928 200 K¢.
Pokud zamé&stnanec nebude mit zdjem tento benefit vyuzivat, mize si penize pievést do
mzdy, coZ je pro ob¢ strany nakladngjsi. Zameéstnavatel by byl povinen za tento piispévek
zaplatit socialni a zdravotni pojisténi (33,8 %), tudiz by celkové naklady byly na jednoho
zameéstnance 13 380 K¢. Zaméstnanci by z této odmeény bylo strzeno socialni a zdravotni
pojisténi (11 %), coz je 1 100 K¢&, dan z ptijma FO® (15 %), coz je rovno 1 500 K¢&. Cel-
kové Castka, ktera bude zaméstnanci vyplacena, ¢ini 7 400 K¢, coz se nevyplati. Vyhod-

néjsi pro obé strany je tedy vyuzit poskytnuté poukazky, neZli si je prevést do mzdy.

" Pravnicka osoba
8 Fyzicka osoba
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Kazdy zaméstnanec ve spolecnosti, ktery odpracuje alespoii 1 rok, ma narok
na 10 000 K¢, po kazdém odpracovaném roku mu bude zvySovan limit o 500 K¢, maxi-

malni ¢astka k dosazeni je 15 000 K¢.

Tento benefit je vysoce nakladovy, ale spolecnost v minulém roce méla vysledek hospo-
dateni 44 mil. K¢ a investuje pouze 4 % na osobni ndklady, proto bych spole¢nosti dopo-

ruc¢ovala dat ¢ast finanénich prosttedkt do tohoto benefitu.
Mimoradna odména k pracovnimu vyroci

Kazdé spolecnost se chce vyvarovat fluktuaci zaméstnanci, a proto je zde navrzena od-
meéna, ktera by poskytovala zaméstnanctim ocenéni za dlouhodobé zaméstnani v podniku.
Pro zaméstnance by to byl motivujici faktor pracovat ve firmé del$i dobu a pro spole¢nost
by to bylo pozitivum v tom, ze oproti konkurenci piedstavuje stabilni firmu s malou fluk-

tuaci zameéstnancu.

Po dosazeni urcité délky v zaméstnani napt. kazdych 5 let doporucuji vydavat mimorad-
nou odménu za dlouholetou spolupraci ve vysi 5000 K¢&. Kazdé jubileum v zaméstnani
by bylo odménéno dle pocet let. Pro pochopeni je uveden piiklad: Zaméstnanec pracujici
v zamé&stnani 10 let ma narok na 10 000 K¢, dalsi zaméstnanec dosahl 20 let, ma narok

na 20 000 K¢.

Zamgéstnanci by tuto odménu vnimali jako ocenéni vérnosti a ocenéni prace od zamest-

navatele.
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6 Zaver
Tato bakalafska prace se zaméfovala na zhodnoceni soucasného mzdového systému

ve vybraném podniku ze ziskanych informaci z internich zdroji.

Pro praktickou cast byla vybrana spole¢nost Garnea, a. s., jejimz pfedmétem podnikani
je velkoobchod a servis zeméd¢lskych stroju a zafizeni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
0 obchodni spole¢nost specializujici se na prodej zemédélskych strojt, ziskéva tato spo-

le¢nost investi¢ni dotace v ramci spolecné zemédélské politiky.

Po uvedeni charakteristiky spole¢nosti nasleduje struény popis historie od roku
1992. V dalsi ¢asti prace je predstavena organizacéni struktura spolecnosti v jednoduché
formé¢. Struktura zaméstnanct ukazuje prevahu muzského pohlavi a vétSinou stredoskol-
ské vzdélani. Vysokoskolské vzdélani neni nezbytné pro hlavni ¢innost podniku, tedy
prodej a servis zemé&délskych strojii, coZ se projevuje nizkym % zaméstnancii s timto ti-

tulem.

V dalsi casti prace je popsan soucasny mzdovy systém, kde jsou odmény udélovany mi-
mofadné na zakladé posouzeni vedouciho pracovnika nebo feditele spole¢nosti. Dale jsou
uvedeny benefity, které spolecnost nabizi, jako jsou firemni automobily, notebooky, mo-

bily, obc¢erstveni na pracovisti, home office, sick days, dovolena a stravenkovy pausal.

V nasledujici kapitole se zamétovalo na zakazky, které spolecnost pifijima. Na zakladé
internich zdroju bylo zji§téno, ze nejvétsi podil tvori externi servisni zakazky, jez v mi-
nulém roce dosahly trzby ptesahujici 24 000 000 K¢. Hlavnim diivodem je dobra poveést

spolecnosti i mezi zadkazniky, ktefi si své zeméd¢€lské stroje potidili od jinych dodavateli.

Hlavnim cilem této prace je posoudit produktivitu prace, jez je vyznamnym ukazatelem
k vyhodnoceni efektivnosti lidského kapitalu v podniku. V této kapitole se produktivita
prace méfila pomoci podilu osobnich nakladd na trzbach a produktivité prace z pridané
hodnoty. Vysledky ukazaly, Zze tempo rlstu je rychlejsi nez rust produktivity prace, coz
je neefektivni. Efektivni by bylo, kdyby se produktivita prace zvySovala rychleji nez
tempo rustu.

V zavérecné Casti byly navrzeny kroky ke zlepSeni vykonnosti lidského kapitalu na za-
kladé téchto vysledkii. Konkrétné se jedna o doporuceni piidat do sou¢asného mzdového
systému prémiovy fad, pfispévek na dopravu do zaméstnani, odména k pracovnimu vy-

roCi a systém cafeteria.
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Je doporuceno zavést prémiovy fad, protoze systém poskytnuti prémii, ktery se ve spo-
lecnosti vyuziva, je neefektivni. Zavislost téchto prémii na fediteli, vedoucich pracovni-
cich je nemotivujici, protoze kazdy z téchto jedincti ma jiné podminky na poskytnuti bo-
nusu. Tento ad by byl stejny pro vSechny, protoze by na ném byly popsany podminky

a povinnosti k ziskani prémie.

Dalsim navrhem je zavést Cafeteria systém, ktery by mohl snizit fluktuaci zaméstnanci
a zvysit jejich motivaci k vys$Simu pracovnimu vykonu. Tento systém umozni zaméstnan-

cum vybirat z Siroké skaly poskytovanych benefitu.

Véiim, ze spole¢nost bude moci vyuzit nékterd z navrzenych opatteni, nebot’ dosahuje
vysokych obratd a disponuje tudiz dostate¢nymi finanénimi prostfedky, které muze alo-
kovat na osobni ndklady. Implementace navrzenych opatieni by pfinesla zvySeni produk-

tivity prace a celkové efektivity.
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.  Summary

The bachelor theses focuses on an analysis of applied wage system in the company and
evaluates its effectiveness. This work deals with the remuneration system in the company
Garnea, a. s. First the company and the characteristics of the subject of business are in-
troduced followed by the analysis of human capital of the company. Further it explains
its established methods of remuneration. The main objective of this thesis is to calculate
more efficient system of remuneration according to the efficiency and productivity cal-
culations. The data are obtained through an internal resources of the company. The effi-
ciency of the system is evaluated by productivity. In the conclusion of this theses there
are suggested some possible changes based on efficiency calculations and evaluation of
the system which can contribute to the improvement of the current system of remunera-

tion.

Key Words: wages, labour productivity, efficiency
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V. Prilohy

Piiloha 1: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2016

VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové élenéni v plaém rozsahu

kadnt 31.12_ 2016 (v celjch tisicich KE)

& 26080672 Sestavenodne: 15.6.2017
Nazev a sidio Gdeini jednotky

GAFHEA a.s5.

Neplachow 129

Dolni Bukovsko

37365

Préwni farma Ofelni jednotiy
AECIOVA SPOLECNOST

Pledmat podaikani (Setni jednotky Podpisowy zézam
velkoobchod se zemfdélakimi stroji, strojnim zafiz

Oznateni Taxt E&iné obd. Minula obd.
I. Triby @ prodaje wirchikd a slufab 16 928 12 170
II. Triby za prodaj zbo#i 188 TO7 159 173

WVikonova spotfaba 171 528 340 123
Haklady wynalofené na prodand zbhofi 345 Zea 321 5372
Spotfeha materidlu a enargis 4 248 1 867
Slushby 22 124 14 9ea
Osobnl naklady 17 3Ed 15 78
Mzdove naklady 12 891 11 488
Niklady na socidlni raberpefeni, zdravotni pojiSt@ni a ostatni ndklady 4 &84 2 288
Waklady na socidlnl zabezpedaeni a zdravotni pojifténi 4 341 3 8285
Ostatnl ndklady 348 335
Upravy hodnot w provezni oblasti 5 &2a 3783
Upravy hodnot dlovhodobého nehmotného a hmotného majetka 5 %39 2112
Upravy hodnot dlouhodobého nehmotnébo a hmotného majetka - trvaldé 3 330 4113
Upravy hodnot pohledivek -28 -330
Cstatni provorni vinosy T 124 5 Q50
1. Tezby z prodanaho dloubodobaho majetku & 159 4 BB2
2. Triby z prodanaho materidluo i n
3 Jiné provozni wimosy a2da 311

F. Cstatni prowozni naklady T 322 7 Q20

F.l. Zlstatkowd cena prodaného dlouhodobého majethku 3 473 4 Qe%
3. Dané a poplatky 175 152
& Jiné provozni ndklady 1 674 2 788
- Provorni wisledak hospodafeni (+/-) B 873 4 681

Vimosové Oroky a podobné wimosy 2 1
Cstatni vynosowd Groky a podobné winosy 2 1
Nakladowé Oroky a podobné naklady 2 Bo& 2 947
Ostatnl ndkladové troky a podobnéd naklady Z E04 2 847
Ostatni finanini vinosy 245 2 082
Costatnil finanfni naklady 1133 1 912
Finanfni wisledek hospodafani (+/-) -3 &% -2 TeE
WVirsledek hospoda¥eni pled zdandnim [+/-) 3177 B 925
Dafi z pEijmd 1 023 2 2B3
Dafi = pfijmd - splatnd T1d 1 883
Dafi z piijmd - odlofend (+/-) i o0
Visledek hospodafeni po zdandni (+/-] 4 134 4 842
e Visledek hospodaFeni za Gfetni obdobi (+/-) 4 1%4 4 642
Cisty obrat za dfetni ohdobi = I. + + III. + IV. # V. + VI. # VII. 411 Do& 378 488




Piiloha 2: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2017

VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové élenéni v plném rozsahu

kedni: 31.12.2017 iv cel{ch tisicich K&)

IE: 26080672 Sestavenodne: 26.6.2018

Mézev a sidlo Ofetni jednotiy
GARMNEAR a.s.

Heplachowv 123
Dolni Bukowske
37385

Prévni forma GEetni jednotky
AKCIOVA SPOLECNOST

PFadmét podnikani (iBetni jednotiy Podpisowy ziznam

Velkoobchod se zemédélskymi stroji, strojnim zariz

OznaZeni Text

I. Triby z prodeje wirobk( a sluisb
IT. Trzby za prodej zhozi
A. Vykonova spotieba
A.Ll. Haklady vynaloZené na prodané zboZi
2. Spotieba materiialu a energis
3. Sluiby
b. Osobni naklady
b.1. Mzrdoweé naklady
2. Haklady na socialni zabezpefeni, zdravotni pojiZténi a ostatni
2.1. Haklady na socialni zabezpefeni a zdravotni pojisténi
2.2. Ostatni naklady
E. (pravy hodnot w provozni oblasti
E. (prawy hodnot dlouhodobého nehmotného a hmotného majethku

1
1
3. (lpravy hednot pohledawek
I1I. Ostatni provozni vynosy
1 Triby z prodaného dlouhodobého majetku
2 Triby z prodaného materidlu
3 Jiné provozni winosy

F. Ostatni prowvozni naklady
F.1 Zhstatkové cena prodaného dlouvhodobfho majetku
3 Dané a poplatky
4. Bezervy v provozni oblasti a komplexni naklady pfistich obdobi
] Jiné provozni naklady
- Frovozni w¥sledek hospodaZfeni (+/-)
VI. Vynosove oroky a podobné wynosy
2. Ostatni winosowé Oroky a podobné vinosy
J. Hakladové droky a podobné naklady
2. Ostatni nékladové droky a podobné néaklady
VII. Ostatni finanéni vynosy
K. Ostatni finanéni niklady
- Financtni w¥sledek hospodaZfeni (+/-}
*n Vysledek hospodarfeni prfed zdanénim [+/-)
L. Dafi z pEfijmhd
L.1. Dafi z pfijmh - splatna
2. Dafi z pFijmh - odlofend (+/-)
= Visledek hospodafeni po zdanéni (+/-)
raw Visledek hospodafeni za dfetni cbdobi (+/-)

Cisty obrat za 4detni obdobi = I. + II. + III. + IV. + V.
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Piiloha 3: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2018

VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové élenéni

v piném rozsahu

ke dni: 31.12.2018 MNéazev a sidlo déetni jednotky
(v celjch tisicich K&) GARNEA a.s.
IC: 26080672 Neplachov 129

Dalni Bukovska

37365

Sestaveno dne: 1362019

Pravni forma Gfetnl jednotiey: AKCIOWA SPOLECNOST

Pfedmét podnikéni iéetnl jednotky: Velkoobchod se zemédétskymi stroji, strojnim zafiz
Spisova znatka: B 1406

W likvidaci: Me
Cenaden| TEXT Cislo: Skutetnost v deinim obdobi
Fackous
. . : e e
1. Trkby & prodeje vjrabki a shilsb o 19578 19003
1L Triby za prodej zbaki 02 410 668 461 931
A Vyhonovd spotieba (soucet A a2 A3) | 03 403119 442 003
AL Maidady vynalokens na prodand shali 04 376 BO4 415 316
2. Spoifeba malerdl a enengie 05 5680 G 081
3 Shifby ] 20 635 21 506
D. Osobni naklady (soudet D.1.ak D.2) ] 22170 21135
D1, Mzdavé naklady 10 16 253 15 540
2 Naklady na soclaini zabezpedeni, zdravotni pofittiing a ostatni naklady 11 5917 55485
21. Nakkady na socifinl zabezpedeni a zdravolni pojiléni 12 5 406 5220
232 Outaini naklady 13 421 375
E. Upravy hadnot v provozni oblasti [soutet E1. a2 E.3) | 14 10 038 5853
E.A. Upravy hadnot disuhedebiha nehmaotnéhe a hmaotnéhe majetku 15 10 004 5853
1.1 Upravy hodnot douhodobéhe nehmetnéhe a hmatného majesu - fvalé 18 10 004 5853
3 Ulpravy hednatl pohleddvel 19 35 0
. Ostatni provaeni vynosy [soudst L1 a2 L3 | 20 17 312 7975
1. Trkby 2 prodandhn disubodobéhe majetku il 10817 T&T2
2. Triby 2 prodandho maleridlu 2 3408 12
3. Jifd provazni viniosy 3 20407 201
F. Ostatni provozni ndkliady (soutet F.1. a2 F.5) 24 14 416 4903
F.1. Zistalkowva cena prodaného diouhodobeha majetku Z5 aTi0 6 TE2
2 Prodany maberial 8 28483 ]
3. Duané & poplatky T 109 230
4. Rezrervy v provazni oblast a komplexni naklady piiStich obdobi 8 -123 -3 089
5. Jirv provozni ndklady 7 1737 1000
- Provoeni visledek hospodateni [+ 30 6814 14 025
WL Vynosové Groky & pedobng vynosy [soudet VI 1 +v12) | 39 22 1
2 Otabni vinosove droky a podobng wnosy a1 22 1
2 Nakladové iroky a podobné niklady (soutet J1+0.2) | 43 3 800 2475
2. Outabni nakladowe Groky podabng naklady 45 3800 2475
Wil Ostatni finandni vinosy 48 2079 G 0BS5S
K. Otatni finandni ndklady a7 3134 3 0BG
= Finanéni wisledek hospodafeni [+.) 48 -4 833 525
- Vysledek hospodafeni pred edandnim [+/-) 49 1981 14 550

T -




Cenaden!

TEXT

Skutednaost v Gfetnim obdobi

Py
a b o hu:'k“ mr\;lém

L Daii  pfijmi (souiet L.1+L2) ED 523 2305
L1 D 2 pifjd spkatrd 51 0 2027
2. Dad 2 piijmi ediodend (/-) 52 523 368
- Vysledek hospodateni po zdandni (+-) 53 1458 12 155
s Vysledek hospodateni za Geeini obdobi (+i-) 85 1458 12 155
Cisty obral £a Gatni obdobi = L + IL + 0L & IV. & V. & VI + VI 56 458 650 4085 0B85

Podpisovy zaznam

T -




Piiloha 4: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2019
VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové élenéni

v plném rozsahu
ke dni: 31.12.2019 Nézev a sidlo Gtetni jednotky
{v cefjch fisicich K&) GARNEA a 5.
) Neplachov 128
IC: 26080672 Dolni Bu
37365

Sestaveno dne: 30.8.2020
Prévni forma GBetni jednoticy: AKCIOVA SPOLECNOST

Pradmeét pednikéni 0fetni jednotiy: Velkoobchod se zeméddlskimi stroji, strojnim zafiz

Spisova znatka: B 1408

W likvidaci: Me
Cznadeni TEXT rE::. Shuiteénost v betnim cbdabl
. 8 . bimin s
L Trity z prodefe vyTabki & shifeb " 23872 18 578
18 Triby za prodej zbo#i 0z 520 115 418 668
A Vykonova spotfeba (soufst A1, 82 A3) | 03 482 917 402118
A, Néklady vynalo2ensé na prodand sooki 04 457 805 376 804
Z Spotleba materidh a energie os G108 5 6B0
ES Slukby 3 20004 20635
Osobni niklady {soudst D.1. a2 D.2) | 09 24 819 2170
D.A1. Mzdové nakdady 10 18 280 16 253
2 Miklady ma sceidini pabazpedeni, zdravotni pojistind a ostatni naklady " 6529 ST
21, Miklady na socisini zabezpadan| 8 zdravetni pojitini iz 6091 5498
2.2 Ostatni ndkdady 13 438 421
E, Upravy hodnat v provozni ablasti {souiet E1.ad E3) | 14 10 688 10 03%
EA. Upravy hodnat diouhodobého nehmetnéhe a 15 10720 10 004
1.1. Upeavy hodnet a A - irealé 16 10 720 10 004
3 Upravy hotnal pohledaves i@ -32 35
[ Ostatni provozni vinosy (soutet N1 a2 N3, | 20 3B 858 17 312
1. Trdby z prodaného diouhodobéha majetku 2 30239 10817
2, Trity z prodaného matefiilu Frl 3237 3 498
3 Jiné provazni wnosy 3 5 383 2997
F. Dstatni provoeni nélklady (souget F.i.afF.5) | 24 33 644 14 418
F.i. Zistativovd cena prodaného disuhodabého majetos 26 26 042 9710
2, Prodamy material 26 3234 2893
3 Dané a poplatky 27 211 189
4 Fezervy v provaznl oblasti & komplexnl naklady pfistich obdobl 28 -8 -123
5. Jind provozni néklady 5 4 166 1737
s () 0 20778 6814
W1 Vinosové Groky a podobné vinosy [soudot VI 1+W1.2) | 39 44 22
2. Ostalni winosowé Groky 8 podobné winosy 41 44 22
Jd Nikiadové Groky & pedobng nakiady {soust L1+.0.2) |43 4541 3 800
2, Ostalni nakladevé draky podabng niklady 45 4 941 3800
Wil Ostalnl frantni vjnesy a8 2202 2070
K. Ostain finandni naklady 47 2237 3134
- Finantni vysledek hospodafeni [+ 48 -4 832 -4 833
- Vysledek hospodafani pfed zdandnim (+1-) 49 15 B4B 1981

ks g B b A AR Ve Y



Oznaten TEXT E«z Skutetrost v (et cboobd
" b @ hiﬂ"llm m;im
L Dah z piijmi (sougotL.1+L.2) |80 2850 523
L1 Da 2 plljmis splatna 51 2550 0
2. Daf z pfijma odioZend (+£) 52 300 523
. Visledek hospodafeni po zdandni (+/-) 53 12 996 1458
i Vysladok hospodafoni za icetni obdobi (+/-) 55 12996 1458
Cisty obrat za Gstni obdobi = L+ I + NIl + IV. + V. + VL. + VII: 56 585 092 458 659
Podpisovy zéznam
GARNEA aé/ ]

Nephachov 129,373 65 Dolaf Bakavski.

Telfax: 387 986 413-4
1C0: 260 80 672

Wvaten ¢ pogaes FORM i - e heae




Piiloha 5: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2020

VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové ¢lenéni
v plném rozsahu
ke dni: 31.12.2020
(v celych tisicich KE)
IC: 26080672

Nazev a sidlo ucetni jednotky
GARNEA a.s.

Neplachov 129

Dolnl Bukovsko

37365

Sestaveno dne: 16.6.2021
Pravni forma Géetni jednotky: AKCIOVA SPOLECNOST

Pfedmét podnikéni uéetni jednotky: Velkoobchod se zemédélskymi stroji, strojnim zafiz

Spisova znacka: B 1406

W likvidaci: Ne
Cznateni TEXT Cislo Skutatnost v Géetnim abdobi
=L}
8 b c DEZ:IEI’“ I'I'-'I;Hm
1. Trby 2 prodeje vyrobki a slueb [} 31 683 23 672
1. Tr2by za prodej zbodi o2 607 049 520 315
A ‘Vykonowva spotfeba (soufet AL1. aZ A.3) 03 562 152 492 917
A Naklady vynaloZend na prodané zba2i 04 522 227 457 805
2. Spotfeba matenidlu a energie 05 TE79 6 108
3 Sluby 06 32 246 29 004
D. Osobni naklady (soufet D.1. a2 D.2.) | 09 26 147 24819
DA Mzdové naklady 10 20 135 18 290
2. Naiklady na socldini zabezpeden, zdravotni pojiSténl a ostatni ndklady 11 6012 6529
21. Naklady na socidini zabezpedeni a zdravatni pojigténi 12 5610 6 091
22 Ostatni naklady 13 402 438
Upravy hodnot v provozni oblasti (soucet E1. aZ E3.) 14 15 991 10 688
EA Upravy hodnot dlouhodobého nehmotného a hmotného majetku 15 15 925 10 720
1.1 L'Iprsw nodnot disuhadobého nehmotného & hmotného majetios - trvalé 16 15 825 10720
3. Upravy hodnat pohledavek 19 66 -32
. Ostatni provozni vinosy (soudet L1 a2 .3 | 20 T 08O 38 859
1. Tr2by 2 prodaného diouhodobéhe majetku 2 3526 30239
2. Triby z prodanéha materidiu 22 2284 3237
3. Jing provazni vynosy 23 1270 5383
F. Ostatni provozni naklady (soudet F.1. aZ F.5.) 24 7022 33 644
F.1. Zistatkova cena prodanéha diouhodobého majetku 25 2944 26 042
2. Prodany material 26 2282 3234
3. Dané a poplatky T 229 21
4. Rezervy v provozni oblasti a kemplexni naklady pfistich abdobi 28 1] -9
5. Jing provazni naklady 29 1 567 4 166
- Provozni vysledek hospodafeni (+/-) 30 34 400 20778
Vi ‘Vynosowé Groky a podobné wynosy (soudet VI. 1+ WV1.2) | 33 63 44
2 Ostatni vynosové Oroky a podobné vjnosy 41 63 44
J. Nakladové daroky a podobné naklady (soucet J.1+J.2.) | 43 3499 4 941
2 Ostaini nakladowvé aroky pedobné naklady 45 3499 4 941
Wil Ostatni finanéni vynosy 46 10 275 2202
K. Ostatni financni naklady 47 15514 2 237
- Finanéni vysledek hospodafeni (+-) 48 -8 675 -4 832
b Vysledek hospodafeni pied zdanénim (+/-) 43 25725 15 846

iphvoben v orograr FORR sk - W kasinercs



— :
. b : - o

L Daf z pFjmd (soutet L 1+L2) 50 4977 2850
L. Dah z pijmi splaind 51 3106 2 550
2 Dah z phijmi odicdens [+-} 52 187 300
= Vysledek hospodafeni po zdanéni (+/-) 53 20748 12 996
e Vysledek hospedafeni za Oéetni obdobi (+/-) 55 20748 12 096
Cisty obrat za Gfetni obdobl = L+ IL + 1l + IV + V. + VI + VI 56 656 050 585 092

Podpisavy zdznam

e VPO -



Priloha 6: Vykaz zisku a ztrat ke dni 31.12.2021

VYKAZ ZISKU A ZTRATY, druhové &lenéni

v plném rozsahu

ke dni: 31.12.2021 MNazev a sidlo ugetni jednotky
(v celych tisicich K&) GARNEA a.s.
. Neplachov 129
IC: 26080672 Dolni Bukovsko
37365

Sestaveno dne: 16.06.2022

Pravni forma Géetni jednotky: AKCIOVA SPOLECNOST

Predmét podnikani ucetni jednotky: Velkoobchod se zemédélskymi stroji, strojnim zafiz
Spisova znacka: B 1406

V likvidaci: Ne
Oznaden| TEXT Cislo Skutadnost v Géetnim obdabl
AL
a b P Dﬁ:lém T 2
I Tr2by 2 prodeje vyrobkl a sluleb m 33 931 31583
I Triby za prodej zboZi 02 819 123 G607 049
Al Vykonova spotfeba {soucet A1, aZ A3 03 759 980 562 152
Al Maklady vynalofené na prodané zba2i 04 707 57T 522 227
2 Spotfeba materialu a energie [15] 9943 T 679
3. Sluby 06 42 460 32 246
D. Osobni naklady (souéet DA1.22D2) |09 36 102 26 147
D1, Mzdove naklady 10 26 625 20135
2. Miklady na soclélni zabezpeteni, zdravotni pojidténi a ostatni naklady 11 9477 6012
21. Naklady na socidlni zabezpedeni a zdravetni pojigténi 12 81939 5610
22 Ostatni naklady 13 538 402
Upravy hodnot v provozni oblasti (soutet E.1. a E.3.) 14 21 186 15 991
E.l. Upravy hodnot dlouhodobéhe nehmotnéhe a hmotného majetku 18 21127 15925
1. Upravy hodnot dicuhodobého nehmotného a hmotného majetiou - trvalé 16 21127 15925
a Uprawvy hodnol pohledavek 19 59 66
. Ostatni provozni vynosy (soudet Ill.1 aZ M.3.) | 20 52 962 T 080
1. Triby z prodaného diouhodobého majetku 21 46 511 3526
2 Triby z prodaného materidlu 22 3436 2284
3. Jiné pravezni vynosy 23 3015 1270
F. Ostatni provozni naklady (soudat F1. a2 F.5) 24 37 219 T 022
F.1. Zistatkova cena prodaného diouhodobéhe majetku 25 31 410 2944
2. Prodany material 26 3429 2 282
3. Dané a poplatky 7 301 229
5. Jiné provezni naklady 29 2079 1 567
. Provozni vysledek hospodafeni (+/-) 30 51 529 34 400
Wi ‘Vynosové uroky a podobné vynosy (soudet V1. 1+VI12) | 39 748 63
2. Ostatni wynmosowd Oroky a podobné vinosy 41 748 [i%]
J. Nakladové droky a podobné niklady (soudet J.1+J.2) | 43 3089 3499
2. Ostatni nakladové droky podobng naklady 45 3089 3499
Wil Ostatni finanéni wnosy 46 13 B34 10 275
K. Ostatni finanéni naklady 47 4 582 15514
- Finanéni vysledek hospodafeni [+ 43 6911 -8 675
- ‘Vysledek hospodafeni pfed zdanénim (+i-) 43 58 440 25725
L. Dan z piijmd (soutet L. 1+ L.2.) 50 11 234 4977

ptvohn v prograr IR ML - W K 3




Oznaden

TEXT Cislo Skutednost v dietnim abdabi
adiku
a b c Dé2:12|‘|1 n'w;lem

LA. Daf 2 pHijmi splaina 51 9738 3106
2. Dafi z plijmd odiozena (+-) 52 1496 1871

- Vysledek hospodafeni po zdanéni (+/-) 53 47 206 20 748

e Vysledek hospodafeni za Oéetni obdobi [+/-) 55 47 206 20748

Cisty obrat za icetni obdobi = 1. + I + [l + V. + V. + V1. = VII: 13 820 598 656 050

Podpisovy zaznam

gt g g POOM it - w2



