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se 0 kompenzovani vynalozenych lidskych schopnosti, dovednosti a znalosti na tvorbé
ptidané hodnoty firmy. Nejcastéji se odména vyskytuje v podobé mzdy ¢i platu, riznych
benefitl, uznani a ocenéni. Efektivné nastaveny systém odménovani predstavuje jeden
z nejsilngjSich prostfedktt motivace zaméstnancti pro zvySovani vykonu a tim

I produktivity prace.

V dnesni dobé neni odménovanim mysSleno pouze mzdové ¢i platové ohodnoceni
v podob¢ pevné a variabilni slozky a benefitd, ale zahrnuje mnohem Sir$i oblast odmén.
Rozumi se jimi napf. kariérni moznosti, moznosti rozvoje a vzdéldvani, pracovni
prostiedi a podnikova kultura. Také doslo K rozsifeni oblasti benefitt, kde si zamé&stnanci
mohou vybrat z mnohem vétsiho nabizeného portfolia. Jednou z moznosti je navoleni
si danych benefiti v systému cafeterie, ktery firmy v posledni dobé& zacinaji hojné

zavadeét.

V soucasné dobé& je produktivita prace bézn¢ zndmym pojmem ve vétSiné podnicich.
Bohuzel ne vSechny firmy se jejim sledovdnim améfenim zabyvaji. Jedna
se 0 nepostradatelny nastroj pro posouzeni vykonu lidskych zdroji, jelikoz vykonnost
zaméstnancl definuje miru pfinosu pro firmu. Podniky, které na ni kladou diraz a usiluji
0jeji zvySovani, vykazuji lepsi vysledky v oblasti vykonnosti lidskych zdroji. Jedna
se 0 zadouci skuteCnost, nebot s rostouci produktivitou dochdzi ke zvySovani
konkurenceschopnosti. Nahlizet na ni lIze z n€kolika hledisek, miZze se porovnavat
napf. pfidana hodnota ¢i trzby z prodeje vyrobku a sluzeb s osobnimi naklady ¢i poc¢tem

zameéstnancu.

V navaznosti na produktivitu prace mize dochazet k odménovani pracovnikl. Zejména
pfiznani pohyblivé slozky mzdy u délnickych profesi je Casto vazédno na hodnotu
produktivity.

V poslednich letech je trend takovy, Ze produktivita prace roste pomaleji nez mzdové
naklady. Nejedna se pouze 0 problematiku v ur¢itém odvétvi, ale o celkovou situaci
podniki v Ceské republice. Tento stav je z dlouhodobého hlediska neudrzitelny
a predstavuje negativni vyvoj firem.

Cilem této prace je zhodnotit vyuzivany systém odménovani a produktivitu lidskych

zdroji ve vybraném podniku. Dale je potfeba na zaklad¢ zjisténych udaji navrhnout
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opatieni ke zlepSeni soucasného stavu. Pro zpracovani praktické ¢asti je zvolen podnik
Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.o. pasobici v Ceskych Budg&jovicich.

Podnik se zabyva vyrobou a osazovanim flexibilnich plo$nych spoju.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Odmeénovani

Rizeni odmétiovani se zabyvé strategiemi, politikami a procesy, které slouzi k zajisténi
uznani a odménovani hodnoty lidi a jejich pfinosu k dosazeni strategickych cilt. Zabyva
se navrhovanim, implementaci a udrzovanim systému odménovani. Systém odménovani
ma za cil uspokojit potifeby organizace a zainteresovanych stran, a to slusn¢, spravedliveé
a disledné. Odmenovani neni jen 0 penéznich odménéch a zaméstnaneckych vyhodach,
ale rovnéZ se zabyva nefinan¢nimi odménami, jako jsou uznani, moznosti u¢eni a rozvoje

a zvySena odpovédnost za praci (Armstrong & Taylor, 2017).

Odmeéna za vykonanou ¢innost a dal$i odmény pusobi na kvantitu a kvalitu budouciho
vykonu. Odménovani je povazovano za jeden z nejefektivnéjsich prostfedkit motivace
zaméstnanct, ktery mize podnik a jeho pracovnici vyuzivat (Kocianova, 2010).

vvvvvv

Zajimaji se 0 n¢j jak zamé&stnavatelé, tak zaméstnanci (Dédina & Cejthamr, 2005).

Odmeénovani se ¢leni do dvou zakladnich skupin. Prvni z nich je sféra statnich organt,
piispévkovych a ostatnich organizaci, ve kterych je zdroj pro odménovani spojen
se statnim rozpoc¢tem. Druhou skupinou je podnikatelska sféra, kde zaméstnavatel
vSechny  prostiedky pro odméiovani zaméstnanci  ziskdvd ze  svého

podnikani (Foot & Hook, 2005).

2.1.1 Cil odménovani

Cilem odménovani pracovniki je spravedlivé ohodnotit jejich skutecny vykon
apodporovat je  kprovadéni  dohodnut¢é prace aplnéni  pozadovaného
vykonu (Sikyt, 2016). Odménovani by mélo probihat dle usili, dosazenych vysledkd,
zkuSenosti, schopnosti a loajality zaméstnanci (Koubek, 2007). Dle Urbana (2013)
je cilem ziskani a udrzeni kvalitnich pracovnikil, zvySovani jejich vykonu a produktivity,
zabezpeceni nakladové konkurenceschopnosti firmy a rychlejsiho vyvoje produktivity
prace nez mezd. DalSim pozadavkem je rozliseni mezd podle naro¢nosti a odpovédnosti
plynoucich z pracovnich mist se zohlednénim vysledkti zaméstnancti. Armstrong (2009)
za cile fizeni odménovani povazuje: odménovani zaméstnanci na zakladé jejich

vytvofené hodnoty, provazanost postuptu v odménovani scili firmy a podnikani



I s hodnotami a pozadavky zaméstnanci, odménovani spravnych véci, ziskavani
audrzovani zadoucich zaméstnancl, formovani kultury, motivovani zaméstnanct

a podporovani jejich vérnosti a zainteresovanosti.

2.1.2 Vymezeni pojmu

Mzda — v sir§im pojeti se jedna 0 odménu za praci, kterd ma charakter zavislé ¢innosti.
V uzsim pojeti se vyuziva k pojmenovani odmény za praci vykonanou v pracovnim

poméru zaméstnancem U zamé&stnavatele, ktery byva obvykle podnikatelskym subjektem.

Plat — zahrnuje odménovani za praci provedenou v pracovnim ¢i sluzebnim poméru
U zaméstnavatele, jenz je svou povahou organizacni slozkou statu nebo ptispévkovou
organizaci. Kromé toho se oznaceni pouziva pro odmeénu za praci, ktera byla provedena
na zaklade€ sluzebnich vztaht, vztahti soudct nebo Cinitelt statni, duchovni ¢i Gstavni

moci.

Odména — tento pojem se uplatiuje v situacich, ve kterych dochazi k odménovani praci
provedenych na zakladé¢ dohod o pracich, které jsou uskutectiovany mimo pracovni
pomeér, volenych ¢lent obecnich zastupitelstev a dale je vyuzivana pro odméiovani,

napf. tlumocniku, znalct, ¢lenti volebnich komisi, rozhodci apod. (Foot & Hook, 2005).

Minimalni mzda — udava nejnizsi hranici odmény za praci v pracovnépravnim vztahu,
pod kterou odména nesmi klesnout. Do této zékladni castky se nezapocitava mzda ¢i plat
za praci prescas, priplatek za praci ve svatek, v noci, ve ztizeném pracovnim prostiedi

a za praci v sobotu a v ned¢li.

Zarucena mzda — jedna se 0 mzdu ¢i plat, na kterou ma zaméstnanec pravo, jejiz castka
nesmi byt niz§i nez vySe minimalni mzdy. Dal$i nejnizs§i Girovné této mzdy se odviji

od slozitosti, odpovédnosti a naro¢nosti provadéné prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006).

2.1.3 Systém odménovani

Systém odménovani je zalozen na mzdové struktufe. Jednd se O vSechny systémy
a nastroje, které pomahaji vytvatet zasady mzdové politiky. Radi se sem i nehmotné
stimuly k praci a podnéty nemzdové povahy. V posledni dobé se klade vétsi diraz

na nahlizeni na syst¢ém odmeénovani v SirSim pojeti. Je chapan jako strukturovany



avyvazeny komplex prvku, ktery je pracovniky pozitivné vniman aje jim nabizen

organizaci. Lze jej rozd¢lit na:

e Penézni formy odménovani — do této skupiny spada mzda a dalsi jeji slozky,
jako jsou priplatky, podily na hospodaiskych vysledcich a benefity, které jsou
pfiznavany V penéznim vyjadieni, jednd se 0tzv. jednordzovd zvyhodnéni
poskytovana zaméstnancim (napi. ptispévky na dopravu, bydleni, stravovani,
aktivity ve volném Case apod.).

e NepenéZni formy odménovani — obsahuji odmény hmotného charakteru, které
Ize uvést v penéznim vyjadieni. Jedna se o vyrobky ¢i sluzby, naturalni pozitky
a osobni vybaveni, napt. notebook, mobilni telefon, sluzebni viiz apod. Daéle jsou
zde zahrnuty odmény nehmotného charakteru, napt. ocenéni zaméstnance, uznani

okoli, titul ve firmé& apod. (Kleibl, Dvoiakova, & Subrt, 2001).

Koubek (2001) rozdéluje odmény na vnéjsi (hmatatelné) a vnitini (nehmotné). Pfi
odménovani se vyuzivaji jak penézni, tak nepenézni formy. Do vnéjsich odmén zahrnuje
povyseni, formdlni uznani a zaméstnanecké vyhody. Za odménu miize byt povaZzovano
napf. pridéleni kancelafe s vybavenim, uréitého pracovisté, stroje nebo zaiizeni. Cim dal
Castéji je do odmén zahrnovano vzdélavani nabizené firmou. Vnitini odmény jsou
spojovany se spokojenosti zaméstnance s jeho provedenou praci, s radosti z postaveni,
z neformalniho uznani ostatnich zaméstnanci, s plnénim vytycenych pracovnich cili.
Lze je ovliviiovat napf. prostfednictvim pracovnich ukoll, které jsou peclivé
pfipravovany piimo pro zaméstnance askrz né¢ mohou uplatnovat své schopnosti.

Nejcastéji se firma orientuje na vnéj$i odmeény, a to na formu penézni - mzdy a platy.

Pro vytvafeni systému odménovani je dualezit¢é zodpovédét tfi  hlavni

otazky (Koubek, 2007):

1. Co je hlavnim cilem syst¢ému odménovani podniku?

2. Jak jsou rizné druhy odmén vnimany zaméstnanci?

3. Jaké vngjsi faktory zasahuji do systému odménovani v podniku?

VétSina firem ma na uvedené otazky podobné odpovédi, 1isi se pouze V jejich priorité.

Nekteré firmy chtéji dosdhnout danym systémem odménovani pozadované urovné
kvality, flexibility, kreativity, technické Grovné, produkce nebo zisku. Dalsi firmy mohou

pozadovat ziskani konkurenceschopné produktivity. Cilem jinych firem miize byt



dosazeni konkuren¢ni vyhody pro ziskavani zaméstnanci a jejich udrzeni ve firmé. Dale
si mohou za svoji prioritu zvolit vytvafeni a podporovani pracovniho kolektivu, jenz
je schopen zajistit plnéni tikoli podniku. Kromé toho mohou pozadovat dosazeni dobte

fungujicich pracovnich a mezilidskych vztahi v podniku.

Vnimani odmén z pohledu zaméstnancti mize vypadat nasledovné. Mohou pozadovat
socialni jistotu azivotni stabilitu S moznosti piijmid do budoucnosti. Dale je pro
n¢ dilezité uspokojovani potieb svych a blizkych osob. Vyznam ma také spravedlnost
odmén za praci, dobré vztahy na pracovisti a ocenéni za provedenou praci. Oc¢ekavaji

praci, ktera je bude uspokojovat a ve které naleznou moznost seberealizace.

Za vn¢jsi faktory, které ptisobi na systém odménovani v podniku, 1ze oznacit populaéni
vyvoj, strukturu lidskych zdroji, zivotni styl, situaci na trhu prace, miru inflace a zdanéni,
ekonomickou asocialni politiku vlady, c¢lenstvi v Evropské unii anabidku

konkurence - odménovani véetné zaméstnaneckych vyhod.

Kli¢ovym bodem, kterym se organizace zabyva, je otazka spravedlivého, pfimefeného
a motivujiciho systému odménovani ve firmé (Koubek, 2004). Systém by mél odpovidat
vefejnym zajmim a pravnim normam. Dale by mél pfispivat ke zlepSovani kvalifikace
zamé&stnanctl, Stimulovani jejich schopnosti ak jejich motivaci a realizaci napadu.

(Koubek, 2007).

vvvvvv

zamé&stnancl, Casto nevytvaii zddné naklady, ale jsou funkci dennich zélezitosti mezi
manazery azameéstnanci. Ve vztahu k pracovnikiim se jednd o0 pfid€lovani zajimavé
prace, komunikaci, zpétnou vazbu, zapojovani osob do rozhodovani, nezavislost,

autonomii, flexibilitu, piilezitost a odpovédnost (Nelson, 2002).

Zapojovani zamé&stnanci do prace jsou vice angazovani, nadSeni a odhodlani pracovat.
Jejich zaclenovani prispiva ke zvyseni jejich spokojenosti. VEfi, ze prace, kterou délaji,
je dtlezitd a ze se podileji na uspéchu organizace. Diilezité je napt. optimistické vedenti,
vytvateni zdravého a pozitivniho prostiedi ¢i podporovani mezilidské duavery.
Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni, maji nedostatek nadseni a energie pro praci a mohou

ohrozit tspéchy ostatnich zaméstnanct (Clark, 2018).

Néklady, povaha a ¢asova naro€nost systému odménovani musi odpovidat moznostem
daného podniku. V neposledni fadé by m¢l zajistovat kontrolu naklada prace ve vztahu

K ostatnim nakladim a pfijmim podniku (Koubek, 2007). Naklady vytvorené
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odménovanim pracovnikli se mohou na celkovych nakladech podilet az ze 70 %. Proto
by firmy mély sledovat a vyhodnocovat, zda je jejich systém odménovani efektivni.
V praxi jsou pro tuto situaci vyuzivany nasledujici nastroje: mzdy (platy) a benefity
predstavujici procento provoznich nakladu, fluktuace pracovnik, lidska pfidana hodnota,
zhodnoceni pfinosu investovaného lidského kapitalu, faktor nakladi na pracovniky,
zvySeni kvality vykonané prace, zlepSovani vykonu pracovnikd a zvyseni Grovné jejich

kompetenci (Blaha & kol. 2013).

2.1.4 Celkova odména

V dnesni dob¢ nabyva na vyznamu koncept celkovych odmén. Jedna se 0 vyuzivani
riznych skupin odmén — penézni, psychologické a osobni odmény a vyhody spojené
S praci v organizaci. Manazerim poskytuje piilezitost pouziti mnohem $ir§iho rozsahu
nejruznéjSich odmén, nez jak tomu bylo diive. Odmény mohou byt i nematerialni,
vztahujici se k psychologické pohod¢ zaméstnanct. Vytvoteni zabavného, podnétného
a empatického pracovniho prostiedi, ve kterém jsou jednotlivci schopni vyuzivat své
schopnosti k vykonavani smysluplné prace, za kterou jsou ocenéni, je zpusob, jak zvysit
motivaci a vykon zaméstnanct, ackoli vytvoreni takového prostfedi mize byt obtiznéjsi
acasové naro¢néjsi. (Banfield & Kay, 2008). Podle Mathise, Jacksona
& Valentina (2017) se celkova odména sklada z hmatatelné piimé, hmatatelné nepiimé
a nehmotné odmény. Hmatatelna piimd odmeéna obsahuje zékladni plat (mzdu ¢i plat)
a variabilni plat (bonusy, pobidky apod.). Hmatatelnou neptfimou odménu tvoii vyhody
zdravotni péce, placené volno a invalidni davky. Nehmotna odména zahrnuje podnécujici

pracovni prostedi, motivujici praci a autonomii.

2.1.5 Strategie odménovani

Strategie odménovani je prohlaseni 0 zdmérech organizace tykajici se vyvoje budoucich
procest odménovani a postupti, které jsou v souladu s podnikovymi a lidskymi zdroji.
Strategie se zamétuje na dosazeni vyssi urovné V organizacni, tymové a individualni
vykonnosti. Znamena to orientovani se na zdroje, organizaci, komunikaci a odménovani.
Dulezité je sladit strategii odménovani s obchodni strategii a dalsimi aspekty strategie

fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2002). Ukoly strategie musi byt zaji§tény v navaznosti



na podminky vyplyvajici z pracovnépravnich ptedpisit a hospodaiskych vysledkl
podniku (Sikyt, 2016).

Cilem strategie odménovani je navrhnout podniku ucel a smér pro vypracovani programt
odménovani za ucelem plnéni stanovenych cil organizace a uspokojovani potieb
zucastnénych stran. Prvnim bodem byva pirehled aktualni podoby uspotradani a stavu
vV odménovani, nasledné dochazi ke stanoveni zddané¢ho budouciho stavu a navrzeni
¢innosti, které povedou k vyrovnani rozdilu mezi soucasnou a zadouci budouci situaci

(Armstrong, 2009).

2.1.6 Mzdovy systém zaméstnavatele

Mzdovy systém se sklada ze zasad, postupt a forem odménovani. Zaméstnavatel si mize
zvolit vlastni mzdovy systém odpovidajici strategii odménovani, ktery bude dodrzovat
zasady uvedené v zakoniku prace a v dalsich pravnich piedpisech, napi. nafizeni vlady
&. 567/2006 Sh. (Sikyt, 2016).

Formovani mzdového systému (kromé zakladnich povinnosti zaméstnavatele pii ptiznani
mzdy pracovnikim) nepodléha zadnému obecné zavaznému pravnimu piedpisu. K jeho
upraveé dochazi ve vnitinim ustanoveni ¢i pii Smluvnim ujednani. V ¢astém ptipadé byva
vychodiskem pro mzdovy systém podniku rozdéleni mzdy pracovnikii na pevnou

a pohyblivou slozku (d”Ambrosova & kol. 2011).

Jednd se o0podminky, na jejichz zdkladé¢ rozhoduje zaméstnavatel 0 mzde
pro zaméstnance. Podminkami se zejména rozumi hlediska neboli ukazatele, které jsou
vychozim bodem pro piizndni mzdy zameéstnanci. Déle zpusob jejich pozorovani,
hodnoceni jejich plnéni apenézni astky neboli sazby ajejich moznost zvySovani
¢i snizovani. Mzdovy systém slouzi pro rozdélovani prostiedkil na mzdy, jako prostiedek
ke stimulaci plnéni cilii firmy, pro usmériiovani personalnich vydaji (néklada) a pro
ochranu pracovniki ve mzdovém ramci (Tomsi, 2008). Dvotakova & kol. (2007) tvrdi,
ze mzdovy systétm musi byt srozumitelny, jednoduchy, transparentni, spravedlivy

a efektivni.
Do mzdového systému je dlilezité zahrnout vliv mzdotvornych faktorti, jedna se o:

e pracovni funkce — pracovni Cinnost je ocenovana dle pozadavkli na znalosti,

vlastnosti a dovednosti;
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e vysledek prace a pracovniho chovani — hodnoti se dosazeni ukol;

e mimoiadné okolnosti prace —naroky zaméstnaneckého mista Souvisejici
se zvlastnimi podminkami prace —napi. neobvykla pracovni doba, Spatné
podminky pracovniho prostredi;

e situaci na trhu prace — na mzdovou politiku ptisobi trzni cena prace formovana

dle poptavky a nabidky na trhu prace (Dédina & Cejthamr, 2005).
Kleibl, Hiittlova & Dvotakova (1998) uvadéji, Zze mzdovy systém se sklada z:

e podnikového kvalifika¢niho katalogu;
e mzdovych tarift;
e priplatkli @ mzdovych zvyhodnéni;

e mzdovych forem.

PoZzadavky pracovni funkce na zaméstnance jsou urcovany na zékladé metod hodnoceni
prace. Podle stanovenych narokt jsou jednotlivé prace zaclenény do tarifnich stupit.
Pozadavky tykajici se kvalifikace danych praci jsou urceny Vv podnikovém kvalifika¢nim
katalogu. Odstupniovani praci definuje odlisnosti mezi nimi podle jejich odpovédnosti,
sloZitosti anéarocnosti. Coz je zékladem pro ur€eni stupnice mzdovych tarifii.
Ke kazdému stupni je ur¢en mzdovy tarif. Nadfizeny manazer ma na starost hodnoceni
vysledkl prace a chovani pii praci, vyuziva k tomu ekonomické ukazatele, vykonové
standardy, normy nebo cile. Skute¢né provedend prace je ohodnocena mzdovymi
formami, kterymi je vymezena pohybliva ¢ast mzdy. Mimotadné okolnosti v praci jsou
uvedeny zakonnymi ptedpisy, v kolektivni ¢i jiné smlouvé nebo ve vnitinim ustanoveni
organizace. Tarifni pfiplatky amzdova zvyhodnéni nahrazuji zhorSené pracovni
podminky a reZimy prace. Cena prace se odviji od situace na trhu prace. Pro zjiSténi udaji
0 mzdach se provadi riizna Setfeni, informace z nich jsou déle analyzovany a vyuzivany

pro stanoveni vySe mezd a K vytvoteni vnitropodnikové mzdové struktury.

2.1.7 Slozky mzdy
Pracovnikova mzda se obvykle sklada z nasledujicich slozek:

e Zakladni slozka mzdy (pevna) — ohodnocuje vyznam prace (namdhavost,
slozitost, odpovédnost). Stanovuje se prostfednictvim zakladni mzdové formy,

nejcastéji pomoci casové mzdy ¢i mzdového tarifu.
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e Priplatky —jednda se o pfiplatky ze zakona, smlouvy, mzdového vyméru
¢1 Z vnitfniho ustanoveni. Hodnoti mimoiadné pracovni podminky. Stanovuji
se procentem z prumérné mzdy, ze mzdového tarifu nebo castkou v K¢ za hodinu
¢i za mésic.

e Doplitkkova slozka mzdy (pohybliva) — ohodnocuje nadstandardni praci.
Formuluje se prostiednictvim dopliikové mzdové formy, nejCastéji pomoci

pobidkové mzdy, prémie, provize apod. (Sikyi, 2016).

2.1.8 Typy struktur stupini a mzdovych ¢i platovych struktur

Jedna se 0 oblast, ve které dochazi k realizaci politiky odménovani podniku. Struktury
stupiiti slouzi podniku k zafazeni jednotlivych praci a pracovnich mist do hierarchie. Dale
umoznuji stanoveni vySe penéznich odmén (sazeb), definovani ramce pro navySovani
penéznich odmén a zékladny, ktera umoznuje usmériovani mzdové ¢i platové relace,
provadéni monitorovacich a kontrolnich procest a fizeni dalSich aspektii v odménovani

(Armstrong, 2009).
Struktury stupiu

Jsou formulovany posloupnosti nebo hierarchii stupiiti, pasem ¢i tirovni, ve kterych jsou

zafazeny skupiny praci. Mezi hlavni typy struktur stupiiti se fadi nasledujici:

e sStruktura uzkych stupni (mnohastupnové struktury) —je
definovana posloupnosti deseti ¢i vice uzkych stupnt;

e struktura Sirokych stupiii — jedna se o strukturu s méné stupni, zpravidla Sesti
¢1 deviti;

e Sirokopasmové struktury —vyznacuji se limitovanym poctem stupnti nebo
pasem (obvykle Ctyfi az pét);

e sStruktury skupin (druht) kariéry — sklddaji se ztady druht (skupin) praci
¢i pracovnich mist s obdobnymi charakteristikami, kdy kazdy druh byva
rozClenén do Sesti az osmi urovni podle nejpodstatn€jSich povinnosti,
odpovédnosti, schopnosti, znalosti a dovednosti;

e sStruktury skupin (druhd) praci ¢i pracovnich mist —jsou podobné vyse
zminéné struktufe skupin kariéry s tou vyjimkou, ze v této struktufe irovné sazeb

mohou byt rozdilné z divodu zohlednéni trznich sazeb;

12



e Kkombinované struktury — Vv této struktuife dochazi o dopInéni skupin (druht)
kariér ¢i pracovnich mist Sirokymi pasmy, ktera mohou byt roz¢lenéna do skupin;
e mzdové bodové stupnice — zahrnuji fady tzv. mzdovych bodu, které zacinaji
na nejniz§im penézné ohodnoceném stupni prace ¢i pracovniho mista a postupné

se zvysuji k 1épe ohodnocenym (Armstrong, 2009).
Mzdové ¢i platové struktury

Ke kazdému stupni, pasmu nebo urovni struktury stupna se piidéli ur¢ité mzdové
¢i platové rozpéti, skupina nebo stupnice. Velikost nebo Sife mzdového ¢i platového
rozpéti je prostorem, ve kterém se nachazi moznost zvySeni mzdy ¢i platu. Na zakladé
zhodnoceni ptinosu, vykonu, schopnosti ¢i doby zaméstnani je moznost zvySeni odmény.
Muze se pouzivat jedna mzdova ¢i platova struktura pro cely podnik, a nebo lze vyuzivat
odlisnou strukturu pro dusevni a manualni zaméstnance. V praxi se druhd moznost

aplikuje ¢im dal tim méné (Armstrong, 2009).

2.1.9 Mzdové formy

Cilem mzdovych forem je ohodnoceni vysledkll prace zaméstnance. Ocefiuji Se jak
vystupy jeho aktivit, tak pfinos zaméstnance do firmy a do jeho prace. Existuje mnoho
mzdovych forem a firmy si musi klast otdzku, kterd z nich pro né¢ bude nejvhodnéjsi.
Nejdiive je potfeba rozhodnout se, zda firmy budou odméiovat své zaméstnance
za odpracovanou dobu, vykon nebo i za dalsi pfinosy. Dale si musi ur¢it, zda odmeénovani
za vykon bude vychazet z individualniho, skupinového nebo celofiremniho vykonu.
Nejvhodnéjsi systém odpovida potfebam a zajmiam podniku ijeho zaméstnanct,
je akceptovan zaméstnanci ana jeho procesu se podileji vSichni zaméstnanci nebo

predstavitelé firmy (Koubek, 2007).

Koubek (2007) uvadi za nejcastéji pouzivané mzdové formy nasledujici:
Casova (zakladni) mzda nebo plat

Tato mzdova forma mlize mit podobu hodinové, tydenni nebo méesicni ¢astky.

Vyhody: jednoducha, srozumitelna, administrativné nenaro¢na a levnéjsi, vede Kk lepsim
pracovnim vztahiim a nezpusobuje takové rozpory a nespokojenost oproti ostatnim

mzdovym formam.
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Nevyhody: nemotivuje zaméstnance ke zlepSovani vykonu a produktivity prace
a k zapojovani se jich do pracovni c¢innosti (pfizivovani se na praci ostatnich
zam¢stnancll), potfeba intenzivnéj$i kontroly zaméstnanct a Casté¢ vyzadovani plnéni
ukola.

Casova mzdovéa forma byva kombinovéana s dalsimi pobidkovymi mzdovymi formami,
jelikoz sama 0 sob¢ nevyviji dostatecny tlak na zaméstnance. Vyuzivaji se rizné tarify
pro stejnou praci, které se zaméstnanctim piidéluji na zakladé jejich odvedeného vykonu.
Tato mzdova forma se zaCina uplatnovat v oblastech, ve kterych by ukolova mzda mohla
zpusobit snizeni kvality vyrobku, jelikoz by se zaméstnanci snazili 0 zvySeni jejich
vykonu. Casto obsahuje prvky, které hodnoti vklad a p¥inos zaméstnance. Nejéastéji

se vyuziva pro mista manazeri a administrativnich pracovnik.
Zasluhové mzdové formy

Tyto mzdové formy slouzi k odménovani na zakladé vykonu, schopnosti a dovednosti.
Mohou se aplikovat spole¢né s ¢asovou mzdovou formou nebo samostatné. Nejcastéjsi
jsou tzv. vykonové (pobidkové) mzdové formy, ve kterych se odména odviji

od meéfitelného (klasifikovatelného) pracovniho vykonu.

Vyhody: motivace ke zvySovani kvantitativniho vykonu, zlepSeni hospodatské situace
podniku (pokud se vice vyrobi a proda), snizeni nakladd na jednotku vyroby a zlepSeni

pracovni moralky a tymové prace.

Nevyhody: orientace na vykon se miize odrazit ve kvalité vyrobki, mozné konflikty mezi

zamé&stnanci, které mohou vyustit ve zhorSeni pracovnich vztahti (z divodu odlisného

wewvr

N 24

vykonu.
o Ukolova mzda

Nejcastéji se uplatiuje U délnickych praci. Zaméstnanec je odméenovan urcitou ¢astkou
za kazdou provedenou jednotku prace. Lze pouzit tikolovou mzdu s rovhomérnym
prubéhem zavislosti mzdy na vykonu, ato v piipad¢, pokud se dana odména odviji
od odmény primérného zameéstnance se zvazenim situace na trhu prace a odménovani

V zemi, regionu, odvétvi, konkurujicich firmach apod.
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Dalsi moznosti je aplikace ukolové mzdy s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy
na vykonu. Jedna se 0 urceni sazby za kus pouzitelné do urc¢ité normy ¢i mnozstvi. Jestlize
vyprodukované mnozstvi piekro¢i danou normu, dojde K uplatnéni vyssi sazby za kus.

Naopak pokud by doslo k neplnéni normy, je mozné penalizovani.

Ukolovou mzdovou formu lze vyuZit pro odméiovani skupiny zaméstnanci. Jedna
se o skupinovou (kolektivni) ukolovou mzdu. Pokud se jedna o stejny pracovni ukon
provadény skupinou pracovniki Se stejnou kvalifikaéni strukturou, vyuZije
se tzv. operac¢ni kolektivni ukolova mzda. Jestlize dojde k vykonu rozdilnych pracovnich

ukont pracovniky s odlisnou kvalifikaéni strukturou, aplikuje se akordni ukolova mzda.

Vyhody anevyhody ukolové mzdy jsou jiz zminény V odstavCi ,,zasluhové mzdové

formy*.
e Podilova (provizni) mzda

Vyuziva se Vv oblasti obchodnich ¢innosti nebo ve sluzbach. Odména se odviji
od prodaného mnozstvi ¢i poskytnutych sluzeb. Miize se jednat 0 pifimou podilovou
mzdu, ve které je odména zcela zavisla na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych
sluzbach, nebo podilovou mzdu s garantovanym zakladem, ve které se pouziva zakladni
plat navySeny 0 provizi z prodaného mnozstvi ¢i poskytnutych sluzeb. Dalsi moznosti
je vyuziti tzv. zalohované podilové (provizni) mzdy, zaméstnanec obdrzi mési¢ni zalohu,

ktera je srazena z jeho provize.
Vyhoda: pfimy vztah odmény k vykonu.

Nevyhoda: moZnost ovlivnéni faktory, které nejsou pod kontrolou zaméstnance
(nahrazeni dosavadniho vyrobku lepSim konkuren¢nim, zména preference zakazniki

nebo hospodariské situace).
e Mzdy a platy za ofekavané vysledky prace

Jedna se 0 odmény poskytované za stanoveny soubor praci aza stanoveny vykon.
Na zaklad¢ znalosti pracovnich schopnosti a vykonnosti zaméstnance firma predpoklada
splnéni danych tkold, a proto mu pribézné vydava urcitou ¢astku. Dilezité je urceni cilt
a moznost jejich kontroly, stanoveni plant, pracovnich postupii a métitek pro posouzeni
vysledkl anezbytnosti je také vyskyt norem spotieby prace. Casto se vyuziva

U pracovnich pozic délnikl, specialisti anizSich a stiednich vedoucich pracovnikii.
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Vyskytuji se tii podoby mezd a plati za ocekavané vysledky — smluvni mzda, mzda

s méfenym dennim vykonem a programova mzda.

Smluvni mzda — pro predem stanovené obdobi se zaméstnanec zavaze k plnéni urcitych
ukolii, za které je mu vyplacena urcita Castka. Po skonceni daného obdobi se provede
kontrola a zhodnoceni jeho vysledki, které mohou ovliviiovat mzdy a platy pro dalsi
obdobi. Jednou z vyhod je zapojeni se zaméstnance pii tvorbé tkoli. Za nevyhodu lze

uvést obtizné vytvoreni a kontrolu normovanych ¢asu prace.

Mzda s mérenym dennim vykonem -—vychodiskem je pevnd Casova mzda liSici
se hodnocenim za provedenou praci. Plusem utéto mzdy je pravidelna odména
zamé&stnanci, ktera neni bezprostiedné vazana na vykon. AvSak je naro¢na na piipravu

a analyzu informaci.

Programovd mzda — ¢asto mivé kolektivni formu. Skupiné zaméstnancii je po dobu trvani
programu V pravidelnych terminech vypldcena uréitd pevna castka. Po skonceni
programu ve stanovené dob¢, kvantité akvalité je pracovnikim vyplacena mzda
s podilem pohyblivé slozky. Za vyhodu je povazovano vyvijeni tlaku kolektivu
na jednotlivce z divodu zvySeni vykonu. Nevyhodou je potieba zalozeni skupiny

S podobnymi vykony.
e Mzdy a platy za schopnosti

Odména zaméstnance je spjata se schopnosti kvalifikované a efektivné vykonavat danou
roli nebo plnit tkoly riznych pracovnich mist. Odménovani se odviji od plnéni
¢i osvojovani znalosti a dovednosti daného pracovnika. VyuZivaji se nasledujici tfi
pfistupy:
1. Hierarchicky model —Vvtomto modelu jsou znalosti a dovednosti sefazeny
hierarchicky od jednodussich po sloZitéjsi. Mzda i plat se zaméstnanciim zvysuje
s kazdym postupem v zebticku.
2. Model stavebnich blokii — v tomto pfistupu znalosti a dovednosti na sob€ nejsou
zavislé a jejich osvojovani zaméstnanci je mozné provadét v rizném portadi.
3. Model bodovych prirtstki — tento model se vyuziva, pokud se vyskytnou nové
dovednosti ¢i znalosti s riznou hodnotou, které si zaméstnanci osvojuji.
Dovednosti a znalosti jsou seskupeny do skupin s ur¢itou bodovou hodnotou

a zaméstnanci za zvladani téchto dovednosti a znalosti ziskavaji dané body.
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Vyhoda: zvySovani flexibility zamé&stnancti.
Nevyhoda: vyssi ndklady na odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.
e Mzdy a platy za pFinos

V tomto zpusobu odménovani se vychazi z dosazenych vysledkt (output) a schopnosti
(input) zaméstnance. Tato mzdova forma se pouziva pro koncepci fizeni pracovniho
vykonu. Jedna se 0 nastroj, ktery zaméstnance motivuje k vykonu a k rozvoji schopnosti.

Také se vyuziva pro ziskavani a stabilizaci kvalifikovanych a vykonnych zaméstnanci.
Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy se mohou odvijet od individudlnich, skupinovych nebo
celofiremnich vykond. Déle mohou byt jednorazové ¢i periodicky se opakujici. Do této

skupiny se tadi:
e Prémie

Jedna se 0 nejcéastéji vyuzivanou dodatkovou mzdovou formu k ¢asové nebo tkolové
mzdé. Prvni formou jsou periodicky se opakujici, které se odvijeji od provedeného
vykonu. Mezi jejich charakteristické znaky patii pfedem stanovena sazba a vazba
napfedem uréené obdobi ana splnéni daného ukazatele. Mohou mit podobu
individualnich ¢i skupinovych prémii. Druhou skupinou jsou jednorazové prémie
(bonusy ¢1 mimoradné odmeény), které jsou vazany na vykon, pracovni ukoly, chovani

a iniciativu. Poskytovany jsou vV penézni nebo nepenézni formé.
e Odmény za usporu ¢asu

Jsou poskytovany, pokud pracovnik pozadované mnozstvi prace odvede za kratsi dobu,

nez udava norma. Nejcastéji se vyuzivaji U pracovnich pozic délnikl s casovou mzdou.
e Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Obvykle se jedna o urCité procento ze zakladni mzdy ¢i platu. Pouziva se jako

individualni ohodnoceni naro¢nosti prace a dosahovanych vysledki.
e Podil na vysledcich hospodareni firmy

Nejcastéji je vyuzivan podil na zisku v podobé pevného procenta ze zisku. VySe procenta
muze byt pro vSechny zaméstnance stejna ¢i diferencovana. Odvijet se mize od velikosti

zakladni mzdy ¢i platu, pracovniho mista, doby trvani ve firmé nebo vykonu jednotlivce.
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e (Odména za zlepSovaci navrh

Byva odvozena od prirastku zisku nebo redukce nakladi zptisobené novym zlepSovacim
navrhem zaméstnance. Miize mit podobu jednordzové ¢i periodicky vyplacené castky.
V zahrani¢i se vyuziva tzv. Scanloniv systém, ktery pfedstavuje odménu vyplyvajici
z viditelné uspory ndkladi prace. Smécfuje ke stimulaci pracovniki k podavani
ZlepSovacich navrhu, které povedou ke zvySovani produktivity prace. Pro stanoveni
odmény se vychazi ze srovnani produktivity soucasné a piedpoklddané po aplikovani

navrhu.
e Priplatky ke mzdam ¢i platim

Rozdé€luji se na povinné (napfi. ptiplatek za praci ptesCas, V noci, ve ztizeném a zdravi
Skodlivém prostiedi, ve svatek, v sobotu a nedéli apod.) a dobrovolné (napf. piiplatky

na dopravu do zamé&stnani, na ubytovani, na odév apod.).
e Dale:

Ttinacty plat, pfispévek na dovolenou, piispévek K Zivotnimu ¢i pracovnimu jubileu,
vano¢ni, naborovy nebo lokalni ptispévek a odména za zvySeni kvalifikace nebo pii

odchodu do duchodu.
Dvorakova & kol. (2007) navic uvadégji jako dodatkovou formu mzdy provizi.
e Provize

Jedna se o jednoduchou formu mzdy se znaénym pobidkovym ucinkem. Stanovuje
se jako procento z penézniho indikatoru (napft. zisku, obratu ¢i trzeb) nebo jako pevna

sazba za jednotku prodeje.

2.1.10 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji jakoukoliv formu jiné odmény nez pravidelné mzdy
vyplacené zaméstnancum (Price, 2011). Tvofi sloZzku odménovani a zaméstnancim jSou
poskytovany za pracovni pomér S podnikem. Vétsinou jsou poskytovany plosné€, pouze
u nékterych dochazi k zohlediovani funkce, postaveni zameéstnance v organizaci ¢i doby
pasobeni v podniku. Spektrum zaméstnaneckych vyhod se lisi podle velikosti firmy.

Jedna se 0 takové vyhody, které jsou podnikem nabizeny ze své iniciativy s cilem ziskani
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audrzeni si zadoucich zaméstnanct a zkvalitnéni jejich vztahu s podnikem (Koubek,

2007).

Predstavuji podstatnou cast financniho aekonomického zabezpeceni kazdého
jednotlivce. Ze stavu, ve kterém byly povazovany za okrajové presly do bodu, kdy mohou

ptredstavovat piiblizné 40 % odmény zaméstnance (Price, 2011).

Ptitomnost vyhod ve firmé pro zaméstnance hraje dulezitou roli pfi hodnoceni pozice
firmy na trhu. Zaméstnanecké vyhody motivuji pracovniky a slouzi pro dosahovani jejich
vy$8i spokojenosti. Za ur€itych okolnosti jsou benefity oprostény od dané z piijmu

a nepodléhaji odvodium zdravotniho a socialniho pojisténi (d"”Ambrosova & kol., 2011).

Zaméstnanecké vyhody v komplexu hmotnych odmén tvofi zna¢nou nékladnou cast.
Svymi naklady se na zékladni mzd¢ ¢i platu podileji az jednou tietinou. Dilezité je jejich
svédomité planovani a fizeni (Armstrong, 2009).
Koubek (2007) ptichazi s rozdélenim do 4 skupin:
e vyhody socialni povahy —zivotni pojisténi, dichodové pfipojisténi,
pujcky, ruceni za pujcky apod.;
e vyhody zlepsujici traveni volného ¢asu — sportovni a kulturni aktivity, nabidka
dotovanych dovolenych apod.;
e Vvyhody se vztahem k praci — stravovani, ptispévek na dopravu do zaméstnani,
vyhrazené parkovisté, nabidka pracovniho odévu ¢i rozsifeného vzdélavani apod.;
e vyhody spojené s postavenim v podniku —luxusni automobily, mobilni
telefony, firemni automobil pro osobni ucely, piispévky na reprezentaci podniku

apod.
Podle zpisobu poskytovani Ize vyhody délit na plosné a pruzné (Urban, 2013):

e plosné vyhody — jsou poskytovany zaméstnavatelem vSem pracovnikiim nehledé
na to, zda o né jevi zajem;

e pruzné vyhody (tzv. cafeterie) — poskytuji moznost vybrat si vyhody podle
aktudlnich potteb s moZnosti pravidelného opakovani. Kazdému pracovnikovi
je k dispozici finan¢ni limit, v jehoz ramci si vybiraji z nabizeného portfolia
rovnocenné ohodnoceni benefitti. Finanéni limit i nabizené vyhody mohou byt pro

zaméstnance odlisné, riznorodost se mize odvijet napt. od postaveni ve firme,
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od délky zaméstnani apod. Vyhody plynouci ze systému se uplatiuji predevsim
ve vétSich firméach, jednd se 0 nésledujici: uspokojeni potieb pracovniki
s odlisSnymi pozadavky, pozorovani specifickych cilti firmy, zvétSeni portfolia
vyhod, pruznéjsi reakce na poptavku po danych vyhodach apod. Za nevyhodu Ize
povazovat vys$i investicni ndklady ¢i administrativni néro¢nost. Dilezitou
Casti cafeteria systému jsou pravidelné prizkumy aktualnich potieb pracovniki
¢1 pozorovani vyhod u konkurence. Variantou tohoto systému je tzv. celkové
odménovani, ve kterém dochazi k pievedeni penézni inepenézni odmény
na jednotny zaklad, v jehoz rozsahu Si pracovnik muze Castecné vybirat mezi
penézni a nepenézni odménou i mezi jednotlivymi benefity;

kombinace plo$nych a pruznych vyhod — vyhodou je jednodussi administrativa
spojend se systémem cafeteria U benefitd, které jsou mezi pracovniky hojné

zadané.

V praxi se nejcastéji vyskytuji tii varianty systému volitelnych zaméstnaneckych vyhod

neboli cafeteria systému. Jedna se o:

Systém ,,bufetu“ — je zaloZen na moznosti vlastniho vybéru vyhod do vyse svého
zaméstnaneckého Uctu.

Systém ,jadra* — vyznacuje se pevné danym ,,jadrem‘ zaméstnaneckych vyhod,
Které vyuzivaji vSichni pracovnici. Déle jsou V nabidce pohyblivé vyhody,
ze kterych si je mohou pracovnici sami navolit. Jedna se 0 prechézeni z ploSného
poskytovani vyhod k diferencovanému ptistupu.

Systém ,,bloki“ pro kategorie pracovniki — pfedstavuje piesn¢ vymezené
kategorie pracovnikd, napf. muzi, Zeny, mladi pracovnici, pracovnici rizikovych
useku apod., kterym je ptidéleno urcité spektrum zameéstnaneckych vyhod (Blaha,

Mateiciuc, & Kanakova, 2005).

Benefity prostiednictvim outsourcingu

Neékteré firmy vyuzivaji moznost predani (z¢asti ¢i uplné) své administrativni stranky

nabizeni benefiti pro pracovniky specializované¢ firm¢. Spektrum danych vyhod

arozpocet zlstava v rezii zaméstnavatele. Kazdy pracovnik mé sviij rocni rozpocet,

Vv jehoz rdmci si voli z dané nabidky benefitl. Na trhu jiz figuruji firmy, které se zabyvaji

outsourcingem cafeteria systému (d’Ambrosova &kol., 2011).
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Benefity v sou¢asnosti

Podle prizkumu Aon Benefit Survey provedeného vroce 2018 v Ceské republice,
poskytuje flexibilni benefity (cafeteria systém) vice nez polovina firem. Nejéastéjsi
vyhodou volenou z téchto benefitl je vzdélavani. Na popularité také ziskava ,,sick days®,
které poskytuje skoro 60 % firem v Cesku. Za dany rok se objevilo i nékolik neobvyklych
nabizenych benefitd ve firmach, napt. playroom na pracovisti, dog friendly kancelate,
odména za plnou dochazku, volno pii doprovodu ditéte do prvni tfidy nebo ptispévek

na vanoc¢niho kapra (,,Prizkum: Vyznam zaméstnaneckych benefita roste®, 2018).

Na nize uvedeném grafu lze vidét skladbu benefiti poskytovanych v Ceské republice
zarok 2016. Data pochazeji z pruizkumu od spole¢nosti TREXIMA. Z vysledki Setfeni
je patrné, Ze nejoblibenéjsim benefitem mezi zaméstnanci mzdové sféry je prispévek
na stravovani (71 %), ktery byva poskytovan plo$n¢. Mezi dalsi oblibené benefity patii
ptispévek na penzijni a/nebo zivotni pojisténi, ndhrada mzdy pfti prekdzkach v praci,
piispévek na vzdé¢lavani, pruzna pracovni doba, dovolena nad ramec zakona apod.
Ne vSechny vyhody jsou poskytovany plosné. Mezi selektivné nabizené benefity se fadi
napt. sluzebni auta pro soukromé ucely, pruznd pracovni doba ¢i mozZnost prace
zdomova. Vroce 2016 firmy primémé nabizely zaméstnancim 0sSm

benefitt (Duspivova, 2016).
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Obrazek 1: Skladba benefitii poskytovanych ve mzdové sféfe Ceské republiky v roce 2016

T

Prispévek na stravovani

Ptispévek na penzijni/Zivotni pojisténi

\_‘

Nahrada mzdy pfi prekazkach v praci

=

Pfispévek na vzdélavani

‘\_

Pruzna pracovni doba
Obcerstveni na pracovisti

\_| |

Dovolena nad ramec zadkona

e

PFispévek pfi vyznamnych udalostech

|‘A_

Sluzebni vozidlo pro soukromé ucely

T

Prace zdomova (home office)

‘\_

Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma

e

ZapUjceni pracovnich prostfedkd a nastrojl

=

PUjcky zaméstnanclim

Prispévek na volnocasové aktivity
Zdravotni volno (sick days)
PFispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani

=

\_i

PFispévek na dovolenou

|\_

PFispévky na nadstandardni zdravotni péci

L

Nahrada mzdy za prvni 3 dny DPN

o

ZvySeni odstupného nad ramec zakona

Firemni skolka

L W VW Ve W

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Podil subjektd (v %)

Zdroj: Duspivova, 2016, vlastni zpracovani

Zkratka DPN znamena docasnou pracovni neschopnost. Nahrada mzdy pti prekazkach
V praci znamena nahradu mzdy pfi prekazkach v praci na stran¢ zaméstnance. Za benefity
nejsou povazovany vyhody, které je povinen zaméstnavatel nabizet podle zakona

(Duspivova, 2016).

2.2 Produktivita

Produktivitu firmy lze definovat jako pomér vystupu, ktery produkuje, ke vstupu, ktery
pouziva (Coelli, Rao, O'Donnell, & Battese, 2005). ,, Ucinnost (efektivnost), s jakou jsou
vyrobni faktory vyuzivany ve vyrobé, se oznacuje jako jejich produktivita. “ (Synek & kol.,
2003, str. 267). Vztahuje se na veskeré vyrobni i nevyrobni podniky, jelikoz za vyrobu
je povazovana transformace vstupii na vystupy (vyrobky ¢i sluzby). Pro stanoveni vyse

produktivity se vyuziva pomér mnozstvi produkce k objemu pouzitych vstupl za dané
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obdobi. Cim vyssi bude pocet vystupt a nizsi podet vstupt, tim se produktivita zvysuje.
Produktivita tzce souvisi s kvalitou (schopnost daného vyrobku byt wuzivan
vV pozadavcich plynoucich od spotiebitele). Proto je diilezité, aby se firma zamétovala
na produktivitu ina kvalitu. Pokud bude nizka kvalita, snizi se cena
a konkurenceschopnost vyrobku. Pti vysoké produktivité dochazi k redukci nakladt
a ke snizeni ceny vyrobkl, ato umoznuje zvétSeni sféry zakaznikl, zvysSeni zisku
z vyrobku nebo zvyseni plati, mezd ¢i dividend, coz muize piilakat dalsi investory (Synek
& kol., 2003). Bélohlavek, Kostan & Sulet, (2006) ve své knize také kladou diraz
na dulezitost kvality. V této souvislosti Ize produktivitu chapat jako produkci optimalnich

prodejnich vystupt se zapojenim minimalnich vstupi.

Kavan (2002) uvadi, Ze produktivita podava obraz o celkové efektivnosti vyroby. Pro jeji
stanoveni se pouzivaji pomérové ukazatelé. Indikatory se vyjadiuji pro jednotlivé vyrobni
ukony, pracovisté, cechy, podniky ¢i stat. Hlavni divod vyznamnosti produktivity
je vypovidajici schopnost o mife konkurenceschopnosti vyroby podniku. Produktivita
také souvisi Se zivotni urovni, pokud by dochdzelo k ristu plati bez zvySujici
se produktivity, nasledkem by byly inflaéni tlaky. Dle Mankiwa (1999) produktivita

vyjadifuje mnozstvi statkii vyprodukované primérnym zaméstnancem za hodinu prace.

Dulezité je neopomenout planovani produktivity. Jedna se 0 systematicky pokus ziskat
vice za mén¢. Hlavnim cilem je zlep$it pomér mezi naklady na vstupy a hodnotou
vysledku. ZlepSeni produktivity ve stavajicich oblastech provozu je vyvojovou moznosti,

ktera je k dispozici kazdé organizaci. Vzhledem K tomu, Ze spole¢nost a zakaznici

vvvvvv

v

se stava strategicky sofistikovangjsi, je nepravdépodobné, Ze uspé&ji neefektivni planovaci

produktivity (Richardson & Richardson, 1992).

2.2.1 Faktory ovliviiujici produktivitu

Na produktivitu maji pfimy i nepifimy vliv faktory, které ptusobi uvnitt i vné struktury
firmy. Dané faktory lze rozliSovat na fyzikalni (napt. technologie, doprava, logistika,
metody zpracovani) a psychologické (napt. kvalita vzdélani, motivace, modely chovani
pracovnikil a jejich moralni vlastnosti ¢i inovacni schopnosti). Za faktory majici vliv

na produktivitu lze povazovat: pracovni metody a postupy, organizaci prace, kvalitu
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stroji, vyuziti kapitalu, schopnosti pracovnikt, systém odménovani a hodnoceni, stav

infrastruktury a celého narodniho hospodaistvi a ekonomiky (Hucka & kol., 2011).

Na zakladé¢ studii je prokazano, ze 85 % faktor plisobici na produktivitu je vnitiniho
charakteru firmy. Mezi externi faktory lze fadit napf. politiku vlady, institucionalni
mechanismy, ekonomickou, politickou a spolecenskou situaci, podnikatelské prostredi,
a dostupnost financi, dopravy, surovin, elektfiny avody. Internimi faktory
je napf. organiza¢ni struktura, postup vyroby, fizeni zasob, komunikace vné podniku,
vztahy s dodavateli a zakazniky, podnikova kultura, Skoleni pracovnikd, uspofadani

pracovist, zaruéni systém. (Bé&lohlavek, Kostan, & Sulef, 2006).

Kavan (2002) definuje nasledujici faktory, které mohou ovliviiovat produktivitu prace:
kapital, pracovni techniky, kvalita prace, technologie vyroby azplsob fizeni.
Novotna, Volek (2008) mezi faktory majici vliv na produktivitu a technologicky pokrok
fadi: politiku vlady, makroekonomicky stav ekonomiky (hospodarsky cyklus, uroven
investic, urokova mira, uspory apod.), konkurenci na trhu, charakter odvétvi

a rozhodovani vedeni.
Predpoklady ke zvySeni produktivity
Mezi hlavni zptsoby, jak zvysit produktivitu zamé&stnanci patii:

e Organizacni restrukturalizace, kterd obsahuje odstranéni vrstev fizeni a zménu
vztahli mezi ucastniky, jakoz isnizeni poctu zaméstnancii prostiednictvim
programti na snizovani stavi, docasné propousténi a predéasny odchod
do dichodu.

e Pieména postupid, ktera zahrnuje zménu zpusobu, jakym jsou prace
vykonavany, tim, ze dochazi k zaméfeni se na charakteristiku pracovnich mist
a ke zméné¢ zpuisobu, jakym jsou tkoly strukturovany a koordinovany.

e Sladéni aktivit v oblasti lidskych zdroji, tikolem je zajistit, aby usili a postupy
v oblasti lidskych zdroji byly v souladu s organiza¢nim usilim vedouci
ke zvyseni produktivity a splnéni strategickych cila.

e Outsourcingové analyzy, které vyzaduji, aby oddéleni lidskych zdroji provedlo
hodnoceni nakladt a vynost, které ukazuji celkovy pozitivni nebo negativni

dopad outsourcingu (Mathis, Jackson, & Valentine, 2017).
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Pi‘edpoklady vedouci ke zvySeni produktivity vyroby (Kavan, 2002):

zlepsSeni metod méteni produktivity U vSech vykondvanych operaci;
systematickd analyza daného systému vyroby, zjisténi uzkych mist vyrobniho
postupu;

rozvoj metod, ziskdvani pfinosnych napadi délnikd, budovani tymové
spolupréce;

vymezeni ptijatelnych cili zlepseni;

zabezpeceni podpory véetné odmén od vedenti;

publikovani zméfenych vysledki;

rozliSeni produktivity a efektivnosti.

Produktivita ekonomiky roste prostfednictvim technologického pokroku, inovaci a ispor

z rozsahu a z ¢etnosti vyrobkid (Samuelson & Nordhaus, 2013).

Hlavnimi piekazkami ve zvySovani produktivity se rozumi: nedostacujici manazerské

fizeni a planovani, nedostate¢ny dohled a informovanost, nevhodna pracovni moralka,

$patna kvalifikace a problémy s technologiemi (Bé&lohlavek, Kostan, & Sulef, 2006).

2.2.2 Druhy produktivity

Lze mérit dva typy produktivity:

produktivitu prace, kterd vyjadfuje mnoZstvi vystupu vytvofené¢ho za urcity
pocet odpracovanych hodin;
vicefaktorovou produktivitu, ktera predstavuje pomér vystupu k danému

pouzitému zdroji (Kavan, 2002).

Podle rozsahu vstupii lze délit produktivitu na tyto typy:

parcialni produktivitu —jedna se o produktivitu ur¢itého vyrobniho faktoru
(prace, kapitalu, energie apod.);

celkovou (souhrnnou) produktivitu — tato produktivita ptedstavuje souhrnnou
konecnou uc¢innost veskerych zdroja. Je pro podnik rozhodujici, avsak parcialni
produktivity zejména produktivita prace hraji pfi fizeni podniku i jednotlivych

vnitropodnikovych utvart také dulezitou roli (Synek & kol., 2003).
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Novotna & Volek (2008) uvadéji nasledujici tabulku, ktera poskytuje informace

0 hlavnich mérach produktivity.

Tabulka 1: Ptehled hlavnich mér produktivity

Ukazatel vstupu
Ukazatel - -
vystupu Prace Kapital Kapital Kapital, prace
a prace a mezispotieba
Produktivita Produktivita | Multifaktorova KLEMS
Produkce prace kapitalu produktivita | multifaktorova
(z produkce) (z produkce) (z produkce) produktivita
Produktivita Produktivita | Multifaktorova
Piidana prace kapitalu produktivita i
hodnota (z ptfidané (z ptidané (z ptidané
hodnoty) hodnoty) hodnoty)
Jednofaktorové miry Multifaktorové miry
produktivity produktivity

Zdroj: Novotna & Volek, 2008, vlastni zpracovani

2.2.3 Meéreni produktivity

Méfeni produktivity lze uskute¢novat prostfednictvim riznych ukazatell, kdy zalezi

na tcelu méfeni a dostupnosti informaci.
Je potieba zohlednit:

e technologie —zvySovani rychlosti zmén technologie pfispiva ke zvySovani
produktivity;

o efektivnost —méfeni zmény v souhrnné efektivnosti je odlisné od méfeni
technologické zmény. Celkovou efektivnost je mozno ziskat pomoci technologie
a urcitych vstupt. Efektivnost zapojeni vyrobnich faktori se méfti prosttednictvim
produktivity vyrobnich faktor, kde jeden z nich mtize byt i technologie;

e realné uspory — meéfeni produktivity mize byt provadéno pomoci zvySovani
realnych uspor, které bylo zptsobeno ristem produktivity;

e benchmarking v produkénim procesu — benchmarking 1ze vyuzit v podobnych
¢i stejnych procesech pro nalezeni neefektivnosti, 1ze jej také pouzit pro porovnani

jednotlivych okruhti mezi staty nebo regiony;
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e zZivotni droven — méieni ardst produktivity je dulezitym prostfedkem pro
zvySovani zivotni urovné, jelikoz se zvysujici se produktivitou prace dochazi

ke zvyseni piijmu lidi a tim i jejich zivotni urovné (Novotna & Volek, 2008).

Produktivita prace

Je povazovana za nejCastéjsi a nejjednodussi mefeni produktivity. Predstavuje vyjadieni
efektivnosti vyuziti prace ve vyrobé (Novotna & Volek, 2008). Jedna se 0 zakladni
ukazatel ekonomické Urovné zemé. Data z produktivity prace podavaji informace
0 efektivnosti vyuziti zaméstnanych (Synek & kol., 2010). Dulezité je porovnavat
produktivitu soucasnou s produktivitou minulého obdobi nebo s produktivitou
srovnatelné firmy (Kozler & Matgjka, 1998).

Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001) uvadéji, Ze praci je mozno znizornit ve fyzickych
jednotkach (pocéet zaméstnancti, odpracované hodiny) nebo hodnotové v penézich. Pokud
je produktivita prace fyzicky vyjadiena, srovnava homogenni vystup (v kg, t, m, km
apod.) k odpracovanym hodinam nebo poctu zaméstnancu. Jestlize dojde k vyuziti
odpracovanych hodin, lze ziskat presnéjsi indikator pro stav, ve kterém se vyskytuje
znaény objem prace prescas a znaény pocet zameéstnancl pracujicich v podniku na dobu

urcitou, na zkraceny pracovni uvazek, ¢i na dohody.

Ristu produktivity prace je mozné dosdhnout sniZzenim mnozstvi prace, které je zapotiebi
k vyrobé jednotky vystupu nebo zvySenim objemu vystupu pii stejném mnoZstvi
zapojené prace (,,Za vysi mezd stoji i produktivita prace®, 2007). Za faktory, které
zpusobuji zvySeni produktivity prace, je povazovanO napi. pouzivani stroji a zatizeni,
zefektivnéni organizace prace, zvySovani kvalifikace zamé&stnanci, tvorba a pouzivani
novych technologii apod. Pro mezinarodni srovnani se vyuZziva sledovani produktivity
prace na pracovnika (roli zde hraji rozdily ve vyuZzivani pracovni doby, ato podil
castecnych aplnych tvazkli zaméstnanych lidi) a na odpracovanou hodinu (nebere
vavahu rozdily v délce odpracované doby, ztohoto divodu je preferovana
vV mezinarodnich porovnanich) (Kislingerova & kol., 2008). Novotna & Volek (2008)
mezi faktory ovliviujici produktivitu prace fadi napf. mobilitu zaméstnanct a jejich
ochotu vykonavat ur¢itou ¢innost, zmény v metodach organizace prace, kvantitu a kvalitu
fyzického kapitalu, mnozstvi pidy a pfirodnich zdrojt, Urovenl aplikované technologie,

efektivnost vySe postavenych pracovnikti, spoleCenské a legislativni prostiedi.
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Frank & Bernanke (2003) definuji faktory ovliviujici produktivitu prace nasledovné:
lidsky a fyzicky kapital, schopnosti manazert a podnikateld, ptirodni zdroje, technologie

a politické a pravni prostredi.
¢ Produktivita prace zaloZena na produkci

Dany ukazatel poskytuje informace 0 efektivnosti zapojeni prace k ziskani produkce.
Produktivitu prace mize ovliviiovat napi. zména kapitalu nebo dalSich vstupt, vyuziti
vyrobni kapacity, ekonomicka vzacnost azmény uvnitt firmy nebo mezi podniky.
Hodnotu tohoto ukazatele je vzdy dilezité porovnavat pouze ve stejném odvétvi.

Nasledujici vzorec ptedstavuje vypocet dané produktivity.

produkce (hruby vystup)

1)

spotreba prace

Za produkci si lze dosadit trzby (vynosy) a za spotiebu prace si lze piedstavit pocet
pfepoctenych pracovnikli nebo odpracované hodiny. Vyhodou je jednoduchy vypocet
a Citelnost. Naopak nevyhodou je nezohlediiovani vyuzivani outsourcingu. Pokud jej
podnik vyuziva, lze zaregistrovat zvySujici se produktivitu prace. Realné se vsak
produktivita snizuje, jelikoZz pracovnici firmy jsou substituovany externim podnikem.
Dale zukazatele neni vidét vliv ostatnich faktort, které ovliviiuji produkci,

napft. technologické zmény (Novotna & Volek, 2008).
e Produktivita prace z piidané hodnoty

Ukazatel ptedstavuje pouzivani prace k produkci pfidané hodnoty. Tento zptisob méfeni
produktivity prace zpisobuje mén¢ dikladné zohlednéni nahrady mezi kapitalem a praci

nez U pfedchoziho zpisobu. Nize uvedeny vzorec pojednava 0 vypoctu této produktivity.

pridana hodnota

()

spotieba prace

Opét vyhodou je jednoduché zjisténi a ¢itelnost a nevyhodou je neziejmost vlivu dalSich
faktort pisobicich na produkci (Novotna & Volek, 2008). Pfidanou hodnotu lze stanovit
odectenim mezispotieby od hodnoty produkce. Hodnotou produkce se rozumi vynosy
za produkci (trzby). Pojem mezispotieba vyjadiuje ndklady za suroviny, material a sluzby
ve firmé. Pfidand hodnota je déna provedenim souctu mezd, socidlnich davek
a operatniho ptebytku, ktery se skladd zodpisi avysledku hospodaieni (pted
zohlednénim uroku, dani apod.) (Synek & kol., 2003).
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Produktivita kapitalu

Tento ukazatel vyjadiuje efektivnost zapojovani kapitalu k produkci ptidané hodnoty.
Produktivita kapitalu obsahuje vliv prace, dalSich vstupi azmén Vv technologii,
ekonomickou vzacnost a zmény ve vyuziti kapacity apod. Zakladem muze byt opét
celkova produkce nebo ptidana hodnota. Produktivita kapitélu je dlezitd pro uréeni miry
navratnosti kapitalu. Poskytuje obraz o u¢inku investovanych penéz na produkci podniku.
Pokud dochazi ke zvySovani hodnoty kapitalovych statkli, zvySuji se nabizené sluzby
kapitdlem atim ekonomicky rust. Jestlize se zvySuje kapitdlova vybavenost
a ekonomicky rust je konstantni, dochazi k poklesu kapitalové produktivity. Uvedeny

vzorec vyobrazuje vypocet dané produktivity.

pridané hodnota

(3)

mnozstvi kapitalu

Vyhodou ukazatele je Citelnost a za nevyhodu je povazovano, ze z ukazatele neni patrny

vliv dal$ich faktori (Novotna & Volek, 2008).

Multifaktorova produktivita a produktivita vyrobnich faktoru

Celkovym ukazatelem produktivity je produktivita vyrobnich faktord, prostfednictvim
které dochazi ke zhodnoceni agregovaného tempa rdstu vystupu. Dale méfi efekt
technologickych zmén v produktivité a je pohonem ekonomického rastu. Multifaktorova
produktivita znaci, jaka je produktivni kombinace vstupli pouzivana k produkci hrubého

vystupu. U téchto dvou ukazatelil je mozna jejich zaména (Novotna & Volek, 2008).
e Multifaktorova produktivita zaloZena na pfidané hodnoté

Multifaktorova produktivita ptedstavuje, jak efektivné je kombinace prace a kapitalu
pouzivana K tvorbé pfidané hodnoty. Celkova produktivita prace a kapitalu je ukazatel
kapacity prumyslu, ukazuje piinos jednotky primarniho zdroje Kk celé¢ ekonomice.
Nepouziva se k méteni technologického ptinosu. Cilem je zjistit, jaké odveétvi ma hlavni
pfinos na souhrnné produktivité, Zivotni udrovni a strukturdlnich zménach
z mikroekonomického a makroekonomického hlediska. Nize vyobrazeny vzorec
poskytuje vypocet dané produktivity.

pridana hodnota

(4)

spotieba prace a kapitalu
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Vyhodou je napt. moznost agregace mezi jednotlivymi druhy priamyslu, individualni
nahlizeni na miru multifaktorové produktivity z hlediska porovnani a dostupnost
informaci z narodnich uctid. Nevyhodou je nepfesné meéteni technologického ptinosu

(Novotna & Volek, 2008).
e KLEMS multifaktorova produktivita

Indikator zobrazuje, jak produktivné jsou kombinovany vstupy k tvorbé vystupu. Cilem
je analyzovat stupen jednotlivych odvétvi prumyslu a zhodnotit technologické zmény

v sektorech. Moznost vypoctu lze vidét na nize uvedeném vzorci.

produkt

(5)

mnozstvi vsech vstupt

Za vyhodu je povazovéana vhodnost nastroje pro méfeni technologickych zmén. Dale
definuje roli dalSich vyrobnich faktori kromé pidy a prace na souhrnném produkénim
systému. Nevyhodou se rozumi naro¢na komparace mezi sektory narodniho hospodafstvi

a dostupnost informaci (Novotna & Volek, 2008).

Celkova produktivita ma na podnik rozhodujici vliv. Znazornuje celkovou konecnou
efektivnost veskerych zdroji (prace, kapitalu, energie, materialu a surovin) (Synek
& kol., 2003).

2.2.4 Spokojenost s praci a vykon

Produktivita nebyva cilem, ale je nastrojem k dosazeni urcitého cile. Lze piedpokladat,
ze vysokd uroven spokojenosti a vysokd produktivita se bude vyskytovat tam, kde
produktivita ptedstavuje zpisob vedouci K plnéni danych cilti. Za téchto okolnosti
by mezi produktivitou a spokojenosti mohl nastat negativni vztah ¢i by nemuseli
vzajemné souviset. Lze tvrdit, Ze spokojenost s praci je zpisobena vysokym vykonem
a ze spokojeny zaméstnanec nemusi byt vzdy produktivni pracovni silou, a naopak
produktivni zaméstnanec nemusi byt nutné s praci spokojen. Motivace lidi je sméfovana
k dosahovani vytyéenych cilti a lidé jsou spokojeni, pokud pomoci zlepSeného vykonu
plni dané cile. Zptisob vedouci ke zvySeni vykonu spociva v poskytnuti piilezitosti
K vykonu zaméstnancum, zajisténi potifebnych znalosti a dovednosti a odménovani

za provedenou praci S vyuzitim penéznich i nepenéznich odmén (Armstrong, 2007).
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2.3 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji predstavuje strategicky pfistup k fizeni nejcennéjsiho majetku
organizace -k osobam, které pracuji pro danou organizaci a pfispivaji k dosazeni
stanovenych cilli. Mezi Cinnosti, které se do této oblasti fadi, patii zaméstnavani,
udrzovani a vzdélavani lidi, rozvijeni jejich talentu a kompenzace za jejich provedené
sluzby (Simons, 2011). Rizeni lidi v organizaci se zabyva vytvafenim pland a piistupt,
které podporuji @ umoznuji lidem efektivné piispivat k vytyCenym ciliim organizace.
Rizeni lidskych zdrojii je pro organizaci strategickym zajmem. Mnoho &innosti v této
oblasti je decentralizovano na linedrni manaZery. Rizeni lidskych zdrojti zahrnuje
koordinovany soubor politik a aktivit a identifikaci potieb a pozadavki lidi na pracovisti
(Dransfield, 2000). Také ukazuje, ze 1lidé nebo lidské zdroje jsou kli¢em k organizacnim
uspéchim. Klade mnohem vétsi diiraz na pochopeni a povédomi 0 strategickém vyznamu
lidskych zdroji. Vedeni by nemélo byt svéfeno pouze odbornikiim v oblasti lidskych
zdrojii, ale me¢lo by zahrnovat piimou atrvalou ucast avedeni vrcholového
managementu. Dale se musi zic¢astnit vSichni manazeti S odpovédnosti za fizeni. Provadi
se predev§im prostfednictvim liniového managementu. Odrdzi vyznam integrace
(vertikalni, horizontalni) a pouziti konkrétnich strategii pro zlepSeni odménovani
zaméstnancl za ucelem posileni vykonu organizace (Banfield & Kay, 2008).

Cilem je zajisténi kvantitativni (pocet, kvalifikace avékova aprofesni skladba)

a kvalitativni (vykonnost, kreativnost, motivace a ztotoznéni Se s cili podniku) stranky
lidskych zdroji (Kleibl, Dvoiakova, & Subrt, 2001).

2.3.1 Vymezeni pojmu

Jelikoz v praxi v souvislosti s terminem fizeni lidskych zdroji casto dochazi k zaméné
¢1 ztotoznovani nize uvedenych pojmi, je potieba je definovat (Vodak & Kucharc¢ikova,

2011):

Lidsky kapital — pfedstavuje soubor vrozenych a Vv prib¢hu Zivota nabytych znalosti,
schopnosti, dovednosti, talentu ainvence. Disponuji jim iti jedinci, ktefi neptsobi
V pracovnim procesu a v pracovnépravnim vztahu s podnikem.

Lidské zdroje —rozumi se jimi lidé v pracovnim procesu, ktefi jsou schopni

seberealizace v ¢innosti provadéné dle svého rozhodnuti.
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Lidsky potencial —jedna se 0 zasobu dispozic a ptedpokladii jedince zaméfenych
na vykon ¢innosti, které z kvalitativniho a kvantitativniho hlediska pfispivaji ke zvySeni
konkurenceschopnosti podniku ak jeho celkovému zlepSeni. Je spiSe spojovan

s budoucnosti, zatimco lidsky kapital je vice zaméfen na soucasnost.

2.3.2 Funkce fizeni lidskych zdroju

V kazdé organizaci jsou provadény funkce podle zaklada firmy, jenz je ovliviiovan
vnéj§imi silami, které maji globalni, environmentdlni, kulturni, politickou, sociélni,
pravni, ekonomickou a technologickou povahu. Vycet jednotlivych funkci fizeni lidskych
zdroji 1ze uvést nasledovné: strategie, planovani, ziskavani zaméstnancd, talent
management, odménovani a fizeni rizik, ochrany pracovnikti, zaméstnanct a pracovnich

vztaht (Mathis, Jackson, & Valentine, 2017).

2.3.3 Strategie lidskych zdroju

Stanovuje zdméry podniku, ¢im by se m¢l zabyvat a co je potieba zménit v fizeni lidskych
zdroji pro dosaZeni stanovenych cili. Dand strategie je formulovana v névaznosti
na strategii podniku. Udava vizi v oblasti lidskych zdroji, poslani podniku vztahujici
se k pracovniktim, strategie, cile, obor ¢innosti a hodnoty stanovujici aktivity podniku,
souhrn strategickych piednosti a nedostatkd podniku, strategii lidskych zdroji a dopad

uvedenych faktl na planovani lidskych zdroji (Dvotakova & kol., 2012).

Nejdulezitéjsim cilem strategického fizeni lidskych zdroji je formovani koncepce
slouzici k chapani, jak lze nakladat se zalezitostmi, které se tykaji zivota pracovniki

ve firmé¢ (Muzik & Krpalek, 2017).
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3 CiL A METODIKA PRACE

3.1 Cil

Cilem této diplomové prace je zhodnotit vyuzivany systém odménovani a produktivitu
lidskych zdroji ve zvoleném podniku. Dale je potfeba na ziklad¢ zjisténych tdaji

navrhnout opatieni ke zlepSeni soucasného stavu.

3.2 Metodicky postup

Vychodiskem pro zpracovani teoretické ¢asti se stala sekundarni data, ktera se zabyvaji
problematikou odménovani a produktivity lidskych zdroji. Pro objasnéni danych oblasti
byla vénovana pozornost studiu odborné literatury z ¢eskych i zahrani¢nich zdroji. Dale
doslo k vyuziti odbornych ¢lanka a internetovych zdroji. Cést prace se zabyva systémem
odménovani, mzdovymi formami a zaméstnaneckymi benefity. Dal$i ¢ast je zaméfena
na faktory ovliviiujici produktivitu a jeji druhy a méteni. Ke konci literarni reSerSe
je vénovana pozornost fizeni lidskych zdroji. Informace uvedené V teoretické casti

se staly zakladem pro vypracovani analytické ¢asti.

Pro zpracovani praktické casti je zvolen vyrobni podnik Mektec Manufacturing
Corporation Europe CZ sr.0. se sidlem v Ceskych Budg&ovicich. Nejprve
je provedena charakteristika zvoleného podniku tzn. zakladni udaje, organizacni
struktura a oblast lidskych zdroji. Dale je pozornost vénovana popisu aplikovaného
systtmu odménovani a interniho méfeni produktivity prace. Zdrojem pro ziskani
potfebnych informaci jsou vefejné pfistupné informace na webovych strankach a osobni
konzultace se zamé&stnanci podniku. Dalsi kapitola se zabyva efektivitou lidskych zdrojt
v podniku. Pro ucely této prace je sledované obdobi zvoleno od roku 2012 do roku 2017.
V prvé tadé je uskute¢néna analyza vyvoje podilu osobnich nakladi na celkovych

nakladech. Vzorec pro vypocet:

osobni naklady

(6)

celkové naklady

Poté dochazi k samotnému vypoctu ukazateli produktivity prace. Nejdiive se jedna
0 vyjadfeni podilu pifidané hodnoty a osobnich nakladd. Zjisténi probiha dle

nasledujiciho vzorce:
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pridana hodnota

(7)

osobni naklady

Dalsi vzorec vyjadiuje sledovani produktivity prace jako podilu piidané hodnoty

a prepocteného poctu zameéstnancu:

pridana hodnota

(8)

pocet zaméstnanci

V dalsi ¢asti je produktivita prace posuzovana jako pomér trzeb z prodeje vlastnich

vyrobku a sluzeb a osobnich nakladu. Jedna se 0 nasledujici vyjadieni:

trzby z prodeje vyrobkt a sluzeb

©)

osobni naklady

Posledni ukazatel pro vypocet produktivity prace opét pojednava o trzbach z prodeje

vyrobku a sluzeb vztazenych k poctu zaméstnancii:

trzby z prodeje vyrobki a sluzeb

(10)

pocet zaméstnanci

Kromé toho Vv praci dochazi k porovnani tempa rastu produktivity prace z pridané
hodnoty vztazené Kk osobnim nakladim stempem rustu osobnich nékladi. Jedna

se 0 pouziti niZze uvedenych vzorct:

PPy=PPt-1)

Meziro¢ni tempo ristu PP = * 100 (11)

PP(t-1)

ON(t)—ON(t_l)

1 12
ON(t—l) * 100 ( )

Meziro¢ni tempo riistu osobnich nakladi =

Na zakladé posouzeni soucasného systému odménovani podniku a produktivity prace
Jsou v zavére¢né Casti vytvoreny navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného

stavu v feSené oblasti.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika podniku Mektec Manufacturing Corporation

Europe CZ s.r.o.

4.1.1 Zakladni charakteristika podniku

Obchodni jméno: Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.o.
Sidlo: Ceské Budgjovice, Rudolfovska tiida 204, PSC 370 01
IC: 251587 32

Obchodni rejstiik:  spolecnost je zapsana v obchodnim rejstiiku, vedeném Krajskym

soudem v Ceskych Budéjovicich, oddil C, vlozka &islo 6687
Predmét podnikani: vyroba, instalace a opravy elektronickych zatizeni
Zakladni kapital: 11 000 000 K¢

Den zépisu do OR:  13. unora 1997

Zacatek pusobeni podniku Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ v Ceské
republice se datuje do roku 1997. V daném roce doslo k zaloZeni firmy nesouci oznaceni
Freudenberg Mektec CZ s.r.o. V roce 2010 byl nazev zménén na Mektec CZ s.r.o.
a Vv loniském roce se odehrala zména nazvu na Mektec Manufacturing Corporation Europe

CZ s.r.0., ktery je pouzivan do soucasné doby.

Hlavnim pfedmétem ¢innosti firmy je vyroba a osazovani flexibilnich plosnych spoji.
Cilovou skupinu tvofi automobilovy, zdravotnicky a vSeobecny prumysl. Podnik
v Ceskych Budgjovicich se zabyva tzv. ,,Back End“ procesy, které obsahuji lisovani,
laminaci a lepeni rtiznych druhti vyztuzi. Kromé toho se také zaméfuje na elektrické

testovani a 100% optickou kontrolu. K roku 2017 ve firmé piisobilo 359 zaméstnancii.

Vlastnikem spolec¢nosti Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ je némecka firma
Mektec Manufacturing Corporation Europe DE GmbH, ktera s dal§imi spole¢nostmi
vystupuje na evropském trhu pod znackou Mektec. Skupina Mektec zastava vudci
postaveni v oblasti flexibilnich plo$nych spojti @ zaméstnava vice nez 30 000 pracovnikd.
Pasobi jak v Evropé, tak i ve svété, a to prostiednictvim svych vyrobnich a provoznich
zédvodi. Vyrobni zavody se nachazeji v Némecku, Ceské republice, Mad’arsku, Japonsku,

Cing, Thajsku atd. Provozni zavody jsou umistény v Némecku, Francii, Japonsku,
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Thajsku, Cing atd. Dokonce je lze najit i v Americe (USA) —San Jose, Colorado,

Michigan. Dohromady se jedna 0 18 vyrobnich a 21 provoznich zavodu.

Podnik v Ceskych Budgjovicich se zabyva pouze vyrobou pro svou matefskou spole¢nost
Mektec Manufacturing Corporation Europe DE GmbH. Funguje zde 16 druha linek
a 1l smiSené¢ pracovisté (stroje, pro které neni potieba linkovd vyroba). Dochazi

k produkci 200 — 300 druhti riznych vyrobkd.

Aktivity v oblasti Zivotniho prostfedi a pracovné pravnich vztazich

Jelikoz se v posledni dob¢ klade apel na ochranu Zzivotniho prostiedi, ani tato firma
neziistava pozadu. Svym jednanim spise zaujima neutralni postoj, ale klade diraz na to,
aby svykonem jejich ¢innosti nedochazelo Kk vyznamnému ovliviiovani Zzivotniho
prostfedi. Emise jejich zplodin je zakonem regulovana a dodrzovana. Dale se firma
zabyva dodrzovanim etického chovani vici okoli i1 svym zaméstnanctim. Je jim znama
skute¢nost, ze strategicky propojena spokojenost pracovnika, majitele a zakaznika
je zakladem pro trojuhelnik uspé$ného fungovani firmy. Dikazem etiky mize byt fakt,
ze firma nikdy nemusela feSit problém pozdniho splaceni svych zavazki

k zamé&stnancim, statu, bankam apod.

Pracovni doba

Pracovni doba se 1i§i dle pracovniho zafazeni zaméstnance. Pro délnické profese
ve tiisménném provozu ranni sména zacina v 6:00 a kon¢i ve 14:00 hodin, kdy za¢ina
odpoledni sména, ktera trva do 22:00 hodin. No¢ni sména je ¢asové rozvrzena od 22:00
do 6:00 hodin. Prvni sména tydne pfipadd na nedeli od 22:00 hodin. Zaméstnanci
pracujici v nepfetrzitém provozu maji stanoven zacatek prvni smény na pondéli od 6:00
a konec v 18:00 hodin. Druha sména je ¢asoveé ohranicena od 18:00 do 6:00 hodin.
Zéakladnim vymezenim pruzné pracovni doby technickohospodatskych pracovnikt je cas

od 9:00 do 14:30 hodin.

4.1.2 Organizaéni struktura podniku

Spole¢nost ma hierarchickou organizaéni strukturu. Tvoii ji jednotlivé tseky, na kterych

jsou pripraveny pracovis§té pro zaméstnance. Spole¢nost je rozdélena na oddéleni
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osazovani, vyroby a logistiky, kvality, administrativy a technické. Dale je zfizen Utvar

sekretariat.

Obrazek 2: Organizaéni struktura podniku

Vedeni

Mektec Manufacturing
Corporation Europe CZ
s.r.0.

Sekretariat

- Vyroby a —
Osazovani . Administrativa Oddéleni kvality Technické oddéleni
logistika

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Organy podniku

Spole¢nost Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.o. ma dva hlavni
organy — valnou hromadu a jednatele. Nejvyssim organem je valnd hromada, ktera
provadi rozhodnuti 0 vSech dilezitych skute¢nostech spolecnosti. Jeji kompetence
vykonava svymi rozhodnutimi jeden spolecnik, a to Mektec Manufacturing Corporation
Europe DE GmbH, jehoz obchodni podil tvoii 100 %.

Jednatelé tvoii statutirni organ ajsou za né zvoleni Frantisek Cesdk a Sascha
Wagenblass. Jednaji za spolecnost, jsou zodpovédni za chod firmy a zastupuji obchodni

vedeni.

4.1.3 Struktura zaméstnancu podniku

vvvvvv

Tabulka ¢. 2 podava piechled o jejich struktufe. Informace jsou vztazené ke konci
roku 2017. Celkové k tomuto obdobi je zaméstnano 359 pracovniki. Dé¢lnické profese
obsazuji 298 pracovnich mist a technickohospodaisti pracovnici se na celkovém poctu
podileji 61 pracovnimi pozicemi. Pfevazna cast zaméstnancll je zastoupena zenami
(v tabulce oznaceny jako ,,Z), a to zejména na délnickych pozicich. Za hlavni diivod 1ze

povazovat, ze se nejedna o0 piili§ fyzicky naroénou praci. Dale je ziejmé,
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ze technickohospodafisti pracovnici jsou prevazné muzi (v tabulce oznaceni jako ,,M").

Pti¢inou muze byt charakter pracovni napIn¢ danych mist ve firm¢, pro jejiz vykonavani

jsou spiSe upfednostiiovani muzi. Pocetné¢ nejvice zastoupenou veékovou kategorii

je skupina 40-49 let.

se spolecnosti.

Hlavnim davodem je dlouhodoba spoluprace pracovniki

Dale lIze vidét podrobn&jsi rozdéleni pracovnich pozic technickohospodarskych

pracovniki v podniku. Dé&lnické profese lze rozdélit do tii skupin nesouci oznaceni

,vyroba“ neboli ,lisovna®, ,kontrola“ a,,ostatni“. Do kategorie ostatni jsou zatfazeni

pracovnici, jejichz néaplin prace nespociva ve vykonu na linkdch. Radi se sem

napf. sefizovaci, udrzba, sklad a laboratof.

Tabulka 2: Struktura lidskych zdroju za rok 2017

Pocet zaméstnancu

PUREDU parye Pohlavi Vékova kategorie Vv letech
M Z 20-29 30-39 40-49 50-59 | 60 a vice
Délnické profese
Vyroba 16 58 13 16 21 22 2
Kontrola 0 88 17 24 31 16 0
Ostatni 34| 102 17 36 51 29 3
Celkem 50 | 248 47 76 103 67 5
THP
ManaZzer 2 1 1 1 1
Vedouci 9 3 1 3 5 3
Controller 1 1
Technolog 10 1 3 4 3 1
IT systémovy
administrator 1 1
Programator 1 1
Designér 1 1
Hlavni ucetni 1 1
Personalista 1 1
Disponent
logistiky 2 ° 3 4 1
Technik 5 4 5 4
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Referent 4 1 3 2

Mzdov4 ucetni 1 1
Spravce budovy 1 1
Ucetni 1 1
Zakaznicky servis 1 1
Administrativa 1 1

Mistr 1 1

Asistentka 1 1

Celkem 37 24 7 23 21 9
Celkovy pocet

Jamistnancil 87| 272 54 99 124 76

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze valna vétsina jsou zaméstnanci ve véku 40-49 let. Jak
uz bylo zminéno, hlavnim divodem jsou dlouhodobé vztahy mezi pracovniky a firmou.
Nejméné zastoupenou skupinou je vékova kategorie 60 let a vice, coz zcela odpovida
skute¢nosti odchodu zaméstnanci do dichodu. Nejmladsi skupina Si Vv poméru

k celkovému poctu také nevede Spatné.

Graf 1: Vékové rozdéleni zaméstnanct za rok 2017

2%

a

30-39let ®m40-49let m50-59let m60 let avice

28%

20-29 let

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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4.2 Systém odménovani v podniku

Podminky tpravy pracovné-pravnich vztahl vyplyvaji ze zakona a z vnitinich piedpist
firmy. Jedna se 0 zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.,

0 minimalni mzdé¢, kolektivni smlouvu a vnitropodnikovou smérnici.

4.2.1 Charakteristika odménovani podniku

Systém odménovani se ve spolecnosti sklada z fixni, variabilni a doplnkové slozky mzdy.
Kromé¢ toho je zaméstnanciim poskytovana cela fada benefiti. Slozky mezd a dalsi prvky

tykajici se odménovani stanovuje piimy nadiizeny a schvaluje jednatel.
Fixni slozka mzdy

Fixni slozka mzdy je uréena zdkladni mzdou, ktera je rozdilna pro jednotlivé pracovni
pozice. Vychodiskem pro odménovani délnickych profesi je ¢asova mzda, ktera je dana
hodinovymi mzdovymi tarify. Mzda u technickohospodaiskych pracovnikt je urcena

jako smluvni (mé&si¢ni) mzda stanovena ve mzdovém vymeéru.
Variabilni sloZka mzdy

Pohybliva slozka mzdy je poskytovana za ptipadnou praci ptescas, za plnéni konkrétnich
ukoll adodrzeni termini. Tvofi ji urCité procento z pevné Castky. Pevnou castkou
je myslena zéakladni mzda. U délnickych profesi se procento lisi dle pfislusné skupiny
prace. Jsou rozdéleny na vyrobu neboli lisovnu, kontrolu a ostatni. Jedna se 0 hodnotu
20 % u vyroby, 25 % u kontroly a u skupiny ostatni se dané procento 1isi dle pracovni
pozice v rozmezi 15 — 25 %. Technickohospodaisti pracovnici mohou ziskat pohyblivou

slozku ve vysi 10 %.
Dopliikova sloZzka mzdy

Dopliikkova slozka mzdy je tvofena pfiplatky pro praci v hodinové mzdé¢, osobnimi

prémiemi @ mimofadnymi odménami.

Tarifni mzda

Ve firm¢ jsou jednotlivé pracovni pozice zafazeny do 5 tarifnich tfid, a to podle slozitosti,
odpovédnosti a namdhavosti prace. Prvni Ctyfi tfidy funguji pro délnické profese

a posledni pata tiida slouzi pro technickohospodaiské pracovniky. Nad ramec tohoto
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zatazeni Ize U délnickych profesi, kdy je s vykonem pracovni napIn¢ vyzadovan i vykon
jinych ¢innosti, napf. naro¢né administrativni ukony, hmotna odpovédnost nebo jina

rizika, pfiznat smluvni tarif.

4.2.2 Vypocet mezd zaméstnanct podniku

V této Casti jSou nastinény varianty vypoctu mezd pracovnikti daného podniku. Jedna

se 0 popis mezd délnickych profesi a technickohospodaiskych pracovniki.

Délnické profese

Jak jiz bylo zminéno, délnické pozice jsou rozdéleny do tii oblasti. Jedna se 0 vyrobu,
kontrolu a ostatni. Zaméstnanci jsou odménovani casovou mzdou. Kazdému
pracovnikovi je ptidélen uréity mzdovy hodinovy tarif, ktery se lisi dle tarifni tfidy. Dana
tiida je dale rozliSena podle druhu prace, uplynulé doby od nastupu do zaméstnani
a slozeni kvalifika¢nich zkousek. Zakladni mzda je zjisténa jako soucin odpracovanych
hodin a daného mzdového tarifu. Dale zaméstnanci mohou obdrzet pohyblivou slozku
mzdy vyjadifenou jako urc€ité procento ze zdkladni mzdy. Ve vyrob& se jedna
0 sazbu 20 %, v kontrole se vyuziva hodnota 25 % a pro ostatni délnické profese

je uréeno rozmezi 15 — 25 %.

Podminky zatrazeni do tarifni tfidy

Pro délnické pozice se ve spolecnosti vyuZzivaji 4 tarifni tfidy, mezi kterymi se jednotlivi
pracovnici mohou posouvat. V kazdé kategorii jsou uvedena specifika, kterymi se dana
skupina vyznacuje. Pro vSechny z nich je nutné slozit piislusnou kvalifika¢ni zkousku.
Dale jsou pracovnici podle jednotlivych tarifii pfidéleni na urcité linky v dané oblasti.

S posunem do dalsi skupiny v tarifu se zvySuje i mzdové ohodnoceni.
e Vyroba

Ve vyrobé se vyuziva pro tarifni tfidu oznaéeni ,tarif 2, ktery je rozdélen na dalsi
kategorie — S1V, S2V a S3V. Do prvni tiidy S1V jsou zafazeni zaméstnanci, jejichz
uplynuld doba od nastupu do prace je 3 mésice. Jednd se 0 pracovni pozice na lisovné:

stiihy, lepeni, osazovani, laminace a obsluha list. Dalsi skupinou je S2V. V této kategorii
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figuruji pracovnici, ktefi V podniku plsobi nejméné 4 mésice. Jednd se O praci
na testerech. Jako posledni oznaceni se vyuziva S3V, do této skupiny patii zaméstnanci

s alespont 6mésicni lhiitou po nastupu do zaméstnani.
e Kontrola

V kontrole se aplikuje ,.tarif 3, ktery je opét rozdé€len do tii kategorii — S1K, S2K a S3K
a ,tarif 4. Prvni z nich S1K se vyznac¢uje podminkou pro zafazeni 6 uplynulych mésicu
od nastupu. Pracovni napln spociva Vv praci na lisovng. Dalsi skupinou je S2K, ve které
pracuji zaméstnanci s vice nez 9 nebo 12mési¢ni uplynulou lhttou. Jedna se 0 praci
na kontrole. Podle danych mésicti jsou pracovnici piidéleni K urcitym linkam. Jako
posledni zrozd€leni se vyuziva tfida S3K pro pracovniky s dobou od nastupu

do pracovniho poméru 18 mésicd.

Dalsim v kontrole vyuzivanym tarifem, je tarif 4, ktery je pouzivan pro $kolitelky 100%

kontroly. Opét S moznym zafazenim po uplynuti 18 mésicti 0d nastupu do zamé&stnani.
e Ostatni

V této skupiné se vyuziva ,tarif 2, ,tarif 3* a tarif 4. Do tarifu 2 jsou zafazeni
pracovnici po zkuSebni dobé. Tarif 3 je pouzivan pro zaméstnance s dobou piisobeni
ve firm¢ delsi nez 6 mésica. Tarif 4 je k dispozici pouze pro pozice setfizovacu, udrzby

a nastrojarny. Podminkou pro zatazeni je 9 uplynulych mésicti od nastupu.

Pro vSechny tfi skupiny je spole¢ny prvni tarif, ktery je oznacen jako ,,nastup”. Jak
uz Z nazvu vyplyva, jsou do néj zafazeni vSichni pracovnici po nastupu do zaméstnani

a Z n¢j se poté presouvaji do dalSich tarifnich tfid.

Podminky pro pfiznani variabilni slozky mzdy

Pro pfiznani variabilni slozky mzdy museji zamé&stnanci spliiovat pfedem vymezena
kritéria, kterd jsou stanovena pro pracovni stiedisko, do kterého jsou zatazeni.
e Vyroba

Pro pozice ve vyrob¢ se uplatiiuje pohybliva slozka mzdy ve vysi 20 %. Mezi ukazatele
pro poskytovani prémii se fadi plnéni vykonu, externi reklamace, zmetkovitost ve vyrobé
a dodrzovani plana Pika Pika a metody 5S. Planem Pika Pika se rozumi formulafe u linek,

kde je popsana pribézna kontrola a provadéni uklidu na pracovistich od obsluhy.
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V tabulce €. 3 jsou uvedeny podrobnéjsi informace pro ptiznani prémii. Na zaklad¢ vyse
splnéni kritéria je zaméstnanci pfiznana urcita ¢ast prémie.

Tabulka 3: Ukazatelé pro poskytovani prémii - vyroba

PInéni vykonu
plnéni v % prémie v %
100,00 < 13
98,00 — 99,99 10
96,00 — 97,99
< 96,00 0
Externi reklamace
pocet reklamaci prémie v %
<4 3
5 2
6 1
7< 0
Zmetkovitost ve vyrobé
plnéni v % prémie Vv %
<1,40 3
150-1,41 2
16-151 1
161< 0
5S + Pika Pika
plnéni v % prémie Vv %
viz. poznamka nize 1

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Poznamka: Za podminky dodrzovani metody 5S a planu Pika Pika a provadéni uklidu

a udrzby dle planu.
e Kontrola

V kontrole se uplatiiuji stejni ukazatelé jako ve vyrob¢, ale s tim rozdilem, Ze se 1isi vySe
prémii u 1. ukazatele. Celkové pracovnici mohou obdrzet prémie az ve vysi 25 %.

V tabulce €. 4 je uveden pouze pozménény ukazatel.
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Tabulka 4: Ukazatelé pro poskytovani prémii - kontrola

PInéni vykonu
plnéni v % prémie v %
100,00 < 18
98,00 — 99,99 12
96,00 — 97,99 9
< 96,00 1

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
e Ostatni

Jelikoz do této skupiny je zahrnuta cela fada pracovnich stredisek, a pro kazdé z nich jsou
zvlast’ stanoveny podminky pro pfiznani pohyblivé slozky mzdy, jsou zde struéné
uvedeny ukazatele pouze pro néktera stfediska. Prémie pro jednotliva odd€leni jsou

V rozmezi 15 — 25 %.

Pro stfediska ,,vrtacka“ a,,UA* jsou sledovana kritéria jako je plnéni vykonu, pocet
internich a externich reklamaci, plnéni planu Pika Pika, 5S, BOZP a dodrzovani

pracovnich povinnosti. Mohou obdrZet prémie az ve vysi 20 %.

Dalsi skupinou je oddé&leni ,pfedacky” a,zaucovatelky*, U kterych se za ukazatele
povazuje plnéni vykonu, externi reklamace, zmetkovitost ve vyrob¢, plnéni planu Pika
Pika a 5S. Prémii tvoii hodnota 15 %.

Pracovni pozice supervizor mize ziskat prémii 20 %, pokud splni naroky na pozadavky
ohledné obsluhy BDE systému na dilné, revize norem, pracovnich postupt, 5S a planu

Pika Pika.

Pro préci ve sklad¢ je pfipravena prémie ve vysi 20 % pii spravném vedeni stavu zasob
a inventury. Dale se do kritérii fadi ptiprava materialu dle pozadavka disponenti logistiky
a vyroby, komunikace Svyrobou a fizeni vlatku —dodrzovani ¢asovych intervalt
a zajisténi Cistych obald.

V expedici dochazi ke sledovani externi reklamace, vedeni stavu zdsob, inventury, baleni
a expedovani zbozi dle pozadavkll zdkaznika, vystavovani dokladd, oznacovani zbozi

a komunikace s piepravci. Je mozné ziskat prémii 20 %.

Ostatni stfediska pfevazné tvoii linky a prémie jsou jim pfiznavany na zakladé splnéni

zadanych ukazatell, které vychazeji z pracovni naplné danych pozic.
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Dopliikova slozka mzdy

Zamgstnancum, ktefi jsou odménovani hodinovou mzdou, ptipada celd tada ptiplatki.
V prvé tfad¢ se jedna o ptiplatek za praci v odpoledni a nocni sméné a Vv nepfetrzitém
provozu. Jedna se 0 ¢astku v korunach za kazdou odpracovanou hodinu ve sméné.
V odpoledni sméné je poskytovan piiplatek 10 K¢. Priplatek za praci v no¢ni sméné ¢ini
26 K¢, nejméné vsak 10 % primérné mzdy. Za prvni sménu v nepfetrzitém provozu
nalezi ptiplatek 7 K¢ a pro druhou sménu je pfipravena ¢astka ve vysi 22 K¢, opét vSak

nejméné 10 % primérné mzdy.

Déle jsou pracovnici odménovani za praci piescas, kdy jim nalezi dosazend mzda
a ptiplatek v hodnoté¢ 25 % primérného vydélku. Misto ptiplatku lze zvolit moznost

vybrani si nahradniho volna.

Zameéstnanci vykonavajici praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, tj. noSeni rousek, maji

narok na ¢astku 2 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

Za praci v sobotu a v nedéli prislusi pracovnikiim dosazena mzda a ptiplatek v hodnoté

25 % primérné mzdy.

Jestlize pracuji zamé&stnanci v den svatku, naleZi jim dosaZzena mzda a nahradni volno.
Pokud cerpaji ndhradni volno, obdrzi mzdu ve vysi primérného vydélku. Misto
nahradniho volna se 1ze domluvit na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzdg¢, a to ve vysi

100 % primérného vydélku.

Pokud pracovnik vykondvéa zastup ve funkci ¢i zaskolovani je mu pfiznana odména
V hodnoté 100 K¢ za kazdy takto straveny den v tfisménném provozu a 150 K¢ za kazdy

den v nepfetrzitém provozu.

Takeé se zde naskytuje moznost obdrzZeni vérnostni prémie, pokud od sjednani pracovniho

pomeéru uplynulo vice nez 6 mésict. Jeji vyse je 50 % primérné mzdy.

Technickohospodarsti pracovnici

Rozdéleni technickohospodarskych pracovnikii je jiz uvedeno V kapitole ,,Struktura
zamé&stnanc®. Vychodiskem pro odménovani pracovniki je zdkladni smluvni (mési¢ni)
mzda, ke které zpravidla ziskavaji pohyblivou slozku mzdy - prémie ve vysi

10 % ze zakladni mzdy. Jeji vyplaceni zavisi na dodrzeni pozadavkl na splnéni pracovni
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naplné dané pozice. Technickohospodaiskym pracovnikiim je vyhrazena tarifni tfida

nesouci oznaceni ,,tarif 5%, v jehoz ramci dochazi k jednotlivému piidéleni mési¢ni mzdy.

Doplnkova slozka mzdy

Technickohospodaiskym pracovnikim miize byt stanovena roc¢ni osobni prémie. Vyse
prémie se urcuje individudlné v zavislosti na hospodarskych vysledcich firmy. Kromé
toho se také sleduje plnéni béznych pracovnich povinnosti a splnéni pfedem stanovenych
cili. Zaméstnancim, ktefi jsou zafazeni jako vedouci smény, je vyplacena mésiéni
a Ctvrtletni prémie na zékladé plnéni béznych pracovnich povinnosti a splnéni predem

stanovenych ukola.

Kromé toho vSichni zaméstnanci mohou ziskat mimofadnou odménu, ato za splnéni
mimoradnych ukolt, pfedem stanovenych podminek a mimofadné prace. Jedna

se 0 jednorazovou odménu.

4.2.3 Zameéstnanecké benefity

Pro pracovniky je pfipravena cela fada riznych forem benefitd. Mohou vyuzivat
napt. zavodni stravovani, ptispévek na dojizdéni, jazykové kurzy a cafeteria systém. Dale
mohou ziskat odménu za pfitomnost, osobni odménu a vyhody spojené s jejich détmi.
Kromeé toho firma pfispiva na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi.

Osobni odmény

Technickohospodaisti pracovnici mohou jednou za rok obdrzet odménu na zakladé
individudlné stanovenych cili. Odména se pohybuje v rozmezi 1,5 - 2nasobek mési¢ni
mzdy. Pokud se jednd o0 vedouci pracovniky, plati pro né¢ hodnota dvojnasobku mési¢ni

mzdy. Jedna se 0 podobu 13. platu.

Pro d€lnické profese je piipraven 13. a 14. plat, pfi¢emz vyse jednoho platu se rovna 50 %
z pramérné mési¢ni mzdy. V souhrnu se tudiz jedna pouze 0 vysi hodnoty jedné mésicni

mzdy.
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Odména za pritomnost

Vyse odmény za piitomnost Se U dé€lnickych profesi a technickohospodatskych
pracovniki lisi. Podminkou pro pfidéleni odmény je pln€ odpracovany Ctvrtletni Casovy
fond anevykazovani neomluvené ani omluvené absence. Dale nesmi byt pracovnik
ve vypoveédni dobé. Za absenci neni povazovana dovolena, darcovstvi krve a krevni

plazmy a Gi¢ast na svatbé ¢i pohibu.

Pro délnické profese je pripravena odména az v hodnot¢ 4 000 K¢ za kalendaini Ctvrtleti.
Tabulka ¢. 5 podava piehled o pfidéleni odmény dle vySe absence zaméstnance

za Ctvrtleti.

Tabulka 5: Poskytnuti odmény dle vyse absence — délnické profese

Absence L. ¢tvrtleti I1. ¢tvrtleti I11. ¢tvrtleti IV. ¢tvrtleti
0 hodin 4 000 K¢ 4 000 K¢ 4 000 K¢ 4 000 K¢
<7,5 hodin 2 000 K¢ 2 000 K¢ 2 000 K¢ 2 000 K¢
>7,5 hodin 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Technickohospodaisti pracovnici maji narok az na 3 000 K¢ za kalendarni ctvrtleti.
Kromé toho kazdoro¢né po odpracovani minimalné 6 mésict (bez zapocteni zkusebni
doby) je pracovnikovi poskytnuta jednorazova odmeéna v hodnoté 2 000 K¢. Uvedené

v

¢astky jsou prevedeny na body do systému cafeterie. Podrobnéjsi informace 0 poskytnuti

¢tvrtletni odmény za piitomnost jsou uvedeny V nasledujici tabulce.

Tabulka 6: Poskytnuti odmény dle vyse absence - THP

Absence L. ¢tvrtleti I1. étvrtleti IIL. ¢tvrtleti IV. ¢tvrtleti
0 hodin 3000 K¢ 3000 K¢ 3000 K¢ 3000 K¢
<7,5 hodin 2 000 K¢ 2 000 K¢ 2 000 K¢ 2 000 K¢
>7,5 hodin 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Mzdové bonusy

Zaméstnavatel ptispiva na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi. Pokud si zaméstnanec
hradi minimalné 100 K¢ mési¢né, zaméstnavatel po 1. odpracovaném roce zaméstnance
ptispiva 1 % z jeho hrubé mzdy mési¢né. Po uplynuti 5 let od sjednani zaméstnancovo
pracovniho poméru ve firmé, prispivana hodnota ¢ini 2 % z hrubé mzdy opé€t za mésic.
Dalsi bonus tvoii piispévek na zivotni pojisténi ve vysi 0 az 667 K& mésicné.
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Prispévek na dojizdéni

nad 15 km maximalné do celkové vzdalenosti 80 km z mista sou¢asného pobytu. Pro

vypocet se vyuziva nasledujici vzorec:

Vyse prispévku = (Cpkm — 15 km) * 44 K¢/km

Kde:

Cpkm = celkovy pocet kilometri dle Google maps do mista zaméstnani
Stravovani zaméstnanci

V prostorach podniku se pro stravovani naskytuje moznost vyuziti jidelny. S pfispévkem
zameéstnavatele ma pracovnik narok na jedno jidlo denné respektive za sménu.
U ostatnich odebranych jidel si hradi cenu v plné vysi. Celkova vyse ob&du je 69 K&.
Pfispivana hodnota podniku ¢ini 39 K¢ Zaméstnanci si hradi c¢astku 30 K.
Pracovnikiim, ktefi vykonavaji praci v nepfetrzitém provozu v sobotu, ned¢li a ve svatek,
nalezi stravenka v hodnoté 65 K¢, kdy zaméstnanec si hradi ¢astku 30 K¢. Na piispévek
zavodniho stravovani a stravenku maji zaméstnanci narok po odpracovani minimalné

4 hodin za den ve sméné.
Péce 0 rodiny s détmi

Zamgéstnanec miize pozadat 0 zkraceni stanovené tydenni pracovni doby, pokud pecuje
0 dit€ do 10 let. Kromé toho zamé&stnavatel jednou za rok udé€luje ptispévek na détskou

rekreaci ve vysi 150 K¢ za den na dité€ (do 15 let veéku ditéte).
Jazykové kurzy

Technickohospodaisti pracovnici mohou vyuzivat jazykové kurzy, které jsou v celé vysi
hrazeny podnikem. Casto jejich vyuka probih4 v pracovni dobé s tou podminkou, Ze ¢as
straveny na kurzu si musi zaméstnanci nahradit. Jedna se 0 nabidku anglického
a némeckého jazyka. Pro kmenové zaméstnance némeckého a japonského ptivodu jsou

pfipraveny kurzy ceského jazyka.
Benefity se vztahem Kk praci

Technickohospodaisti pracovnici mohou vyuzivat hmotné benefity vztahujici
se k vykonavani jejich prace. Respektive se spise jedna 0 pozice vedoucich pracovniki,

kteti maji k dispozici sluZzebni auto, notebook a mobilni telefon. Pro ostatni fadové
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technickohospodatské pracovniky je pfipraven notebook amobilni telefon,

ato v pripad¢, pokud jej potiebuji pro vykon jejich funkce.
Dalsi

Kromé toho podnik poskytuje celkem 5 tydnti dovolené (1 tyden dovolené navic) a pro

vedouci pracovniky moznost vyuziti home office.
Cafeteria systém

Jedna se 0 velmi oblibenou metodu vybirani benefitd jak ze strany zaméstnanci, tak
| zamé&stnavateld. Zaméstnanciim pomaha navysit ¢isty piijem a firm¢ usetfit na danich.
V daném podniku vyuzivaji systém nazvany jako ,Cafeterie Benefity Cafe*
od ,,Edenred*. Tuto moznost ¢erpani benefiti mohou vyuzit pouze technickohospodarsti
pracovnici. Pro zaméstnance je pfipraveno Siroké portfolio nabizenych produkti,
ze kterych si mohou zvolit pro né nejvice vyhovujici. Mohou si vybrat benefity v oblasti
sportu, kultury, cestovani, zdravotni péce, wellness a vzdélavani. Je mozné si je navolit
I ve form¢ darkovych poukazek. Celkove se jedna 0 57 000 nabizenych moznosti. Pro jeji
vyuzivani je potieba mit na daném serveru ziizeny uzivatelsky ucet. Zaméstnanci
ziskavaji body do systému prostfednictvim jiZ zminénych odmén za piitomnost. Dané
benefity je mozné Cerpat na zakladé pouziti Edenred Benefits karty a elektronické
poukazky e-Ticket, kterymi lze platit pfimo v e-shopech nebo je pouzivat jako papirové

poukazky.

4.3 Popis méreni produktivity prace v podniku

Tato podkapitola se zabyva popisem zpusobu zjistovani produktivity prace ve vybrané
firm¢. Spolecnost se na produktivitu diva z nékolika hledisek. Zabyva se vypocétem
produktivity prace z hlediska ¢asu a podle vyuzitelnosti lidi. Dale neopomiji ptidanou
hodnotu vztaZzenou k po¢tu zameéstnancu, planovanym hodindm a vyprodukovanym

kustim. Ke sledovani produktivity dochazi mési¢né, ¢tvrtletné, rocné a jednou za tii roky.
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4.3.1 Produktivita z hlediska ¢asu

Takto je ve firm¢ nazyvana produktivita prace, ktera porovnava planované hodiny neboli

normohodiny se skute¢né odpracovanym ¢asem. Jedna se 0 nasledujici vzorec:

planované hodiny

(13)

skute¢né hodiny

Normohodinou je myslen potiebny ¢as pro provedeni konkrétni prace, v tomto piipadé
pro produkci urcitého poctu vyrobkul. Jednd se 0 jednotku Casu, kterou je vyjadien Cas
pottebny pro vykonani urcité prace. Skute¢né odpracované hodiny predstavuji konkrétni
Cas, ktery byl straven na produkci danych vyrobkl. Tato produktivita také pomaha

sledovat zru¢nost pracovnik.

Z duvodu $patné nastavenych pracovnich postupt a norem ¢asu muze dojit k ovliviiovani

dané produktivity. Dana skute¢nost se projevuje hodnotou produktivity nad 100 %.

Odchylka od nastavenych norem by méla byt v rozmezi + 3 %. Pokud je skute¢né
odpracovany cCas vys§i nez na zadanych normach apiekracuje odchylku 3 %,
pravdépodobné mohlo nastat pfili§ piisné nastaveni norem ¢i zadavatel normy mohl
opomenout zapracovat né¢jakou pracovni ¢innost v daném procesu. V ptipadé€, ze dany
odpracovany ¢as je niz$i nez stanovené normy a nesplituje povolenou odchylku, tak
nejspise doslo ke Spatnému nastaveni norem nebo zaméstnanci nepracuji podle

nastaveného pracovniho postupu a produktivita vyjadfuje vyssi hodnoty.

Na zéklad¢ plnéni vykonu se od této produktivity odviji prémie zaméstnancti.

4.3.2 Produktivita dle vyuzitelnosti lidi

Dale se ve firmé zabyvaji produktivitou prace z hlediska vyuzitelnosti lidi. Je zjisténa
jako pomér planovanych (normohodin) a administrativnich hodin a odhlasenych hodin

pracovnikd, viz nasledujici vzorec:

planované hodiny+administrativni hodiny

odhlasené hodiny (14)

Pod administrativnimi hodinami si lze pfedstavit praci zaméstnancli mimo pracovni
postup vyroby. Casto se jedna O ¢innosti zahrnujici $koleni novych zaméstnanci,
dodatecnou kontrolu a tiklid haly. Odhldsenymi hodinami lidi je mySlen jejich skute¢né

straveny Cas v praci.
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Ovsem firma si je védoma, Ze ke sledovani vyvoje produktivity prace vySe uvedené

postupy nejsou dostacujici. Z tohoto divodu dochazi k vyuziti nasledujicich vzorcu:

pridana hodnota

(15)

pocet zaméstnanci

Prvnim z nich je pomér pridané hodnoty a po¢tu zaméstnanci. Vzorec vyjadiuje objem

ptidané hodnoty na 1 zaméstnance. Lze si pod tim pfedstavit vykony na 1 pracovnika.

pridana hodnota

(16)

planované hodiny

V dal§im vypoctu se vyuziva pfidand hodnota apldnované hodiny. Planovanymi
hodinami se opét rozumi normohodiny. Ukazatel pojednava o vysi objemu pfidané

hodnoty na 1 normohodinu.

pridana hodnota

17)

vyprodukované kusy

Poslednim aplikovanym ukazatelem, ktery se vztahuje k produktivité prace, je pomér
piidané hodnoty a vyprodukovanych kust. Za vyprodukované Kusy se povazuji pouze

vyrobené, nikoliv prodané vyrobky.

4.4 Zhodnoceni lidskych zdroji podniku

V této Casti je pozornost vénovana efektivité lidskych zdroji firmy. Zda je spravné
a efektivné nastaveny systém odménovani, lze z ¢asti posoudit na zakladé vyvoje
produktivity prace. Jestlize dochazi k jejimu zvySovani, je mozné fici, Ze je systém

odmeénovani efektivné fizen.

Prvnim bodem je analyza vyvoje podilu osobnich nékladii na ndkladech celkovych. Dale
dochazi k pouziti n¢kolika vzorct produktivity prace, které¢ ukazuji efektivitu lidskych
zdroju. Jedna se 0 vyuziti pridané hodnoty a trzeb z prodeje vlastnich vyrobki a sluzeb,
které jsou jednotlivé vztazeny k poctu zaméestnancti a osobnim nakladim. Posledni oddil
tvoii srovnani tempa rastu produktivity prace z pfidané hodnoty a osobnich nakladu

s tempem riistu osobnich nakladi.
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4.4.1 Vyvoj podilu osobnich nakladl na celkovych nakladech

Mezi dulezité ukazatele se fadi vyvoj podilu osobnich nakladi na nakladech celkovych.
V letech 2012 az 2015 se 0sobni naklady skladaly ze mzdovych naklada, odmén ¢lenim
organl spolecnosti a druzstva, nakladi na socidlni zabezpeceni a zdravotni pojisténi
a ze socialnich nakladt. Od roku 2016 ve vykazu zisku a ztrat v osobnich nakladech
nefiguruji odmény ¢lentim organti spolecnosti a druzstva a socialni néklady, navic je zde
piidand polozka ostatni ndklady. Osobni nadklady casto tvofi znacnou cast celkovych
nakladu firmy. Tak je tomu ive vybraném podniku, ve kterém se osobni naklady

na celkovych prevazné podileji vice nez polovinou.

V tabulce ¢. 7 lze vidét podily osobnich nakladi na ndkladech celkovych
ve sledovaném obdobi v letech 2012 - 2017. V daném obdobi se osobni naklady neustale
zvySovaly. Stejné tvrzeni plati i pro celkové naklady. Na zakladé vysledku je patrné,
ze V procentnim podilu osobnich nakladti na celkovych nedochazelo k zadnym velkym
vykyvim, vyjma roku 2017, kdy se dany podil ve srovnani s piedchozim rokem snizil
ptiblizné 0 30 %.

Tabulka 7: Podil osobnich nakladi na nakladech celkovych v letech 2012-2017

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Osobni N v tis. K¢ 105779 | 107954 | 120 773 | 132 156 | 153021 | 171 628
Celkové N v tis. K¢ 162 165 | 179872 | 190 407 | 207 022 | 246 677 | 548 644
Podil osobnich N na
i 65,23 60,02 63,43 63,84 62,03 31,28
celkovych N v %

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Grafické zobrazeni procentniho podilu lze vidét na nasledujicim grafu. Je patrné,
ze osobni naklady ve spolecnosti tvofi nadpoloviéni vétSinu nakladi celkovych, kromeé
roku 2017. Zde je viditelny zna¢ny narust celkovych nakladi. Zejména doslo ke zvyseni
polozky ,,spotifeba materialu a energie®. Tento fakt je pfisuzovan skute¢nosti, ktera byla
zahajena vroce 2016 adokoncena roku 2017. Jednd se O pfesun casti vyroby
z némeckého zavodu do tohoto podniku v Ceské republice. Je patrny znaény narGst

nakladd, ale i trzeb, jejichz vyvoj Ize vidét napf. v tabulce €. 10.
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Graf 2: Podil osobnich nakladd na nakladech celkovych v letech 2012-2017 (v %)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

4.4.2 Analyza produktivity prace v podniku

Produktivita prace patii mezi vyznamné sledované ukazatele spole¢nosti. Pro vypocet
ukazatelti produktivity a jeji analyzu jsou pouzity data z vyro¢nich zprav za sledované

obdobi.

Produktivita prace z piidané hodnoty vztazené Kk osobnim nakladim

Produktivita prace z pfidané hodnoty vypovidad 0 vyuziti prace k produkci piidané
hodnoty. Ptidanou hodnotu lze zjistit souétem obchodni marze a vykont a odectenim

vykonové spotieby.

Nejdtive je pocitana produktivita prace jako pomér pfidané hodnoty a osobnich nakladi
v letech 2012-2017, jejiz vyvoj je zobrazen v tabulce ¢. 8. Tento vypocet pojednava
0 objemu pfidané hodnoty podniku na 1 K¢ osobnich nakladt. Lze vidét, ze produktivita
prace vV daném obdobi kolisala, avSak nedo$lo k zadnym velkym vykyvim. Nejnizsi
hodnota byla v roce 2012, ve kterém castka ¢inila 0,96 K¢. Nejvyssi produktivity prace

firma dosahla v roce 2014 s hodnotou 1,08 K¢. Od této doby je zaznamenan mirny pokles,
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ktery je zpuasobeny vys$im tempem ristu osobnich nakladi nez tempem rustu pridané

hodnoty.

Tabulka 8: Produktivita prace vyjadiena pomoci pfidané hodnoty a osobnich naklada (v tis. K&)

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Pfidana hodnota 101 214 | 112 057 | 130589 | 136 563 | 149847 | 177 213
Osobni naklady 105779 | 107954 | 120773 | 132 156 | 153021 | 171 628
Produktivita prace 0,96 1,04 1,08 1,03 0,98 1,03

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Zminéné tempo rustu osobnich nakladl a pfidané hodnoty je zndzornéno v grafu ¢. 3.
U obou velic¢in je patrny kolisavy prubéh mezi jednotlivymi roky. Skokovy pokles tempa
rustu lze vidét u ptidané hodnoty obzvlasté mezi roky 2014 a 2015. V tomto obdobi také
doslo ke snizeni produktivity prace. K vysSimu zvysSeni tempa riistu pfidané hodnoty
doslo z roku 2016 do 2017. U tempa rastu osobnich nakladi je patrna vétsi zména mezi
lety 2013 a 2014.

Graf 3: Porovnani tempra rustu pfidané hodnoty a osobnich nakladu (v %)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

%

Vyvoj produktivity prace z piidané hodnoty je vyobrazen na grafu ¢. 4. Pribéh
V jednotlivych letech je relativné konstantni. Lze sledovat spiSe malé odchylky mezi

sledovanymi roky.
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Graf 4: Vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci pfidané hodnoty a osobnich nakladu (v tis. K&)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Produktivita prace z pfidané hodnoty vztaZené k poctu zaméstnanci

Dale je produktivita prace zjistovana z ptidané hodnoty vztazené K pfepoctenému pocétu
zamé&stnancl. Tento ukazatel udava, kolik korun pfidané hodnoty pfinese 1 pracovnik.
Tabulka ¢. 9 pojednava o vyvoji dané produktivity za sledované obdobi. Je patrné,
ze nejvysSi hodnoty firma dosdhla vroce 2017 anejnizSi produktivita prace byla

vykazana v roce 2013.

Tabulka 9: Produktivita prace vyjadifena pomoci pfidané hodnoty a poc¢tu zaméstnanct (v tis. K¢)

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Ptidana hodnota 101 214 | 112057 | 130589 | 136563 | 149847 | 177 213
Ptepocteny pocet
y i 279 310 314 324 364 359
zameéstnancu
Produktivita prace 362,77 | 361,47 | 415,89 | 421,49 | 411,67 | 493,63

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

V grafu ¢. 5 lze sledovat, ze produktivita prace v daném obdobi kolisala, avSak

v poslednich 4 letech vyjma roku 2016 dochazelo k jejimu naristu.
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Graf 5: Vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci pfidané hodnoty a poétu zaméstnancti (v tis. K¢&)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Produktivita prace z trZeb za vyrobky a sluzby vztazené k osobnim nakladim

Dale je pozornost soustfedéna na produktivitu prace zjiSténou na zaklad€ podilu trzeb
z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb a osobnich nakladt. Dany vypocet vyjadiuje, jaka
Cast trzeb ptislusi na 1 K¢ vynaloZenych osobnich nakladi. U ukazatele se uptednostiuji
vy$s$i hodnoty. V tabulce ¢. 10 lze spatiit, ze se jedna spiSe 0 konstantni vyvoj
produktivity prace pouze s vyskytem malych odchylek v jednotlivych letech. Avsak tato
skuteénost neplati pro rok 2017, ve kterém dosSlo k vétSimu navySeni produktivity.
V daném roce bylo také dosazeno nejvyssi hodnoty. Pocatecni rok sledovaného obdobi

vykazuje nejnizsi produktivitu.
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Tabulka 10: Produktivita prace vyjadiena pomoci trzeb za vyrobky a sluzby a osobnich nakladu (v tis. K&)

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Trzby za vyrobky
5 150 033 | 169 577 | 190102 | 204 017 | 226 585 | 530 107
a sluzby
Osobni naklady 105779 | 107954 | 120773 | 132 156 | 153021 | 171 628

Produktivita prace 1,42 1,57 1,57 1,54 1,48 3,09

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

%

Na zakladé grafu ¢. 6 jsou 1épe patrné drobné vykyvy ve vyvoji produktivity prace
podniku ataké jeji velky narust mezi roky 2016 a 2017. Skutecnost lze piisuzovat
zvysujicim se trzbam za vyrobky a sluzby, jejichz zvySeni bylo zptsobeno jiz zminénym

presunem ¢asti vyroby.

Graf 6: Vyvoj produktivity prace vyjadifené pomoci trzeb za vyrobky a sluzby a osobnich naklad
(v tis. K¢&)

3,20

3,00 '

2,80 /
2,60 /
2,40 /
2,20 /

2,00 /

1,80 //

1,60 / — —J

1,40

1,20

1,00

2012 2013 2014 2015 2016 2017

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Produktivita prace z trZeb za vyrobky a sluzby vztaZené k poc¢tu zaméstnanci

Dalsim sledovanym ukazatelem, ktery vyjadfuje produktivitu prace, je pomér trzeb
Z prodeje vlastnich vyrobkl asluzeb apifepocteného poctu zaméstnancli. Vzorec

pojednava o skutecnosti, jaky objem trzeb v K¢ pfinese 1 zaméstnanec. V tabulce ¢. 11
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1ze vidét, ze kromé roku 2016 dochazelo ke zvySovani daného ukazatele. Nejvyssi vyse

Cv v

2012,

Tabulka 11: Produktivita prace vyjadiena pomoci trzeb za vyrobky a sluzby a poétu zaméstnanct (v tis. K¢)

2012 2013 2014 2015 2016 2017

Trzby za vyrobky

5 150033 | 169 577 | 190 102 | 204 017 | 226 585 | 530 107
a sluzby
Ptepocteny pocet

y X 279 310 314 324 364 359
zamestnancu
Produktivita prace | 537,75 | 547,02 | 60542 | 629,68 | 622,49 | 1476,62

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Nasledujici graf opét vyobrazuje vyvoj produktivity prace za sledované obdobi. Na grafu
je dobfe viditelny skokovy narast produktivity mezi roky 2016 a 2017. Za pfic¢inu Ize opét
oznacit zvySené trzby z duvodu piesunu vyroby.

Pfi srovnani grafu ¢. 6 a 7 je viditelny obdobny vyvoj produktivity prace.

Graf 7: Vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci trzeb za vyrobky a sluzby a poctu zaméstnanct
(v tis. K¢)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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4.4.3 Porovnani produktivity prace s tempem ristu osobnich nakladu

V této podkapitole dochazi ke srovnani vyvoje produktivity prace z piidané hodnoty
a osobnich nakladii stempem rastu osobnich nadkladd. Vychozi data potfebna pro

zpracovani dané¢ho porovnani jsou uvedena v nésledujici tabulce:

Tabulka 12: Vyvoj produktivity prace a osobnich nakladd (v tis. K¢&)

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Produktivita prace 0,96 1,04 1,08 1,03 0,98 1,03
Osobni naklady 105779 | 107954 | 120 773 | 132156 | 153021 | 171 628

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Tabulka €. 13 ukazuje porovnani tempa ristu produktivity prace s tempem ristu osobnich

nakladd podniku. Hodnoty jsou v procentnim vyjadieni.

Tabulka 13: Tempo ristu osobnich nakladi a produktivity prace (v %)

Rok
2012 2013 2014 2015 2016 2017
Tempo ristu
.. i -| +833| +385 -4,63 -4,85 +5,1

produktivity prace
Tempo ristu

, , X -| +206| +1187| +943| +1579| +12,16
osobnich nakladu

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Lze vidét, ze tempo rustu osobnich nakladi, vyjma roku 2013, vykazuje rychlejsi rist nez
tempo rastu produktivity prace podniku. Z dlouhodobého hlediska tento fakt znaci
negativni vyvoj firmy. Pokud rostou osobni naklady, z nichz valnou ¢ast tvoii naklady
mzdové, rychleji nez produktivita prace, 1ze se domnivat, ze jednim z dvodi mize byt
zvySovani mezd pracovnikii. Znamenalo by to, ze dana skuteCnost nepfedstavuje
motivacni prvek pro zvySovani vykonnosti pracovnikl. Za dal$i pfiinu lze oznacit
pfijimani novych (neproduktivnich) pracovnich sil. Dlvodem rozSifovani
neproduktivnich pracovnich pozic je zvySeni technického ¢i kvalitativniho stavu podniku.
Obvykle se tyto opatfeni pfijimaji, pokud je v budoucnu planovany velky nartist vyroby.
Jedna se o pozice voblasti kvality, technologi aekonomicko-administrativnich
zamé&stnanct, jejichz pfinos pro firmu nebyva viditelny ihned, ale v budoucnu se od nich

oc¢ekava vliv na ptidanou hodnotu.
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Firma zvysuje osobni naklady na ukor ptidané hodnoty, coz Ize provadét jen do urcité
miry. Mohou se objevit komplikace na stran¢ rozvoje firmy a financovani. Kone¢nym

dasledkem muze byt ztrata konkurenceschopnosti podniku.

Graf ¢. 8 zobrazuje meziro¢ni tempo rustu osobnich nakladi a produktivity prace. Lze
vidét, ze produktivita vykazovala jak kladné, tak zaporné hodnoty. Mezi roky 2014 a 2015
se tempo ristu produktivity snizilo 0 4,63 % a oproti dalsimu roku kleslo opét 0 necelych
5%. Zatimco tempo ristu osobnich ndkladii vykazovalo pouze kladné hodnoty

s kolisavym priabéhem mezi jednotlivymi roky.

Graf 8: Porovnani tempa ristu osobnich nakladu a produktivity prace (v %)
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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5 NAVRHY DOPORUCENI

Na zaklad¢é provedené analyzy systému odménovani a produktivity prace ve vyrobnim
podniku Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.0o. bych rada navrhla

doporuceni a navrhy na zlepSeni vykonnosti lidského kapitalu v podniku.

Systém odmeénovani v podniku by mél byt spravedlivy a motivujici. Myslim si, ze této
skute¢nosti zavedeny systém odpovida. Struktura systému odméniovani je velmi
propracovana. Mzda je rozd€lena na pevnou, pohyblivou a dopliikovou slozku mzdy.
Dale firma poskytuje moznost ¢erpani riznych benefitl, ve kterych vidim prostor pro
Zlepseni. Myslim si, ze podnik by mohl zavést rozsahlejsi portfolio poskytovanych

benefitu.

Prvni doporuceni se tyka interniho méteni produktivity v podniku. Na zakladé rozhovoru
s ptislusnymi zaméstnanci podniku bylo zjisténo, Ze se ve firmé objevuje vysoka
fluktuace zaméstnancti, tudiz bych navrhovala zaméfit se na jeji snizeni. Jelikoz 1ze
ocekavat, ze stali zaméestnanci vykonaji danou praci rychleji a pfesnéji nez zaméstnanci
novi. Toto opatieni lze provést zlepSenim pracovnich podminek, napitiklad se mize jednat

0 jiZ zminénou oblast benefiti.

V ramci benefitd si dovoluji navrhnout zavedeni tzv. sick days neboli placené zdravotni
volno na vylééeni. V poslednich letech se jedna 0 velmi oblibenou formu benefitu, ktery
umoznuje pracovnikovi vybrat si ro¢né nekolik dni volna pro feSeni Situace ohledné
kratkodobé zdravotni indispozice, kterou neni povinen zaméstnavateli dokladat
potvrzenim o pracovni neschopnosti. Zavedeni benefitu pfedstavuje pro firmu urcity
naklad, ktery je kompenzovan skutecnosti, Ze po absolvovani navstévy lékate pracovnici
vétSinou zistavaji doma delsi dobu neZ pii samostatném 1éCeni Se s vyuzitim sick days.
Tudiz absence pracovnika bude s timto benefitem zpravidla krat$i. Samoziejmé néktefi
pracovnici by s ohledem na doporucenou lhitu pro 1é¢eni ani doma nezistali, coz mize
byt také spiSe kontraproduktivni, jelikoz indisponovany pracovnik nebude podavat 100%

vykon a mlize provadét chyby. Kromé toho také muze rozsifit nakazu i na své kolegy.

Béhem téchto dnt by pracovnici ziskavali hodnotu 70 % ze své bézné vyplacené mzdy.
Navrhuji moznost poskytnuti 3 dnti za rok. Pokud by dny v daném roce nebyly
vycerpany, nedochazelo by kjejich ptfevedeni do dalsiho roku. Tento benefit
by se vztahoval na vSechny pracovniky, kteti ve firm¢ pusobi na HPP. Tim,

ze zamé&stnanci obdrzi pouze 70 % ze své bézné mzdy, se jedna o jakysi mechanizmus,
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ktery povede ke snizovani zneuzivani dané¢ho benefitu. Sick days poté budou vyuzivat
jen ti pracovnici, ktefi je budou doopravdy potfebovat. Jedna se o benefit, ktery nebude

prili§ ndkladny pro firmu.

Jelikoz v praci nejsou uvadény ¢astky platebniho ohodnoceni jsou pro vypocet finan¢ni
naroc¢nosti vyuzita data z vyroéni zpravy za rok 2017. Primérna mési¢ni mzda v daném
roce ¢ini 29 149 K¢&. Pro uréeni prumérné mzdy na den se vychazi z 250 pracovnich dnti
na rok, které na meésic v priméru vychazeji poctem 21 dni. Danym poctem dnua
je vydélena primérna mési¢ni mzda, ktera ¢ini ¢astku 1 388 K¢ na den. Uvedena hodnota
je vynasobena 70 % pro zjisténi vyplacené ¢astky ve dnech sick days. Dale je vychazeno
z ptedpokladu, ze vyuziti benefitu by probéhlo ve vysi 80 % roc¢né. Tudiz dochazi
k vynasobeni tfech poskytovanych dnii s 80 %. Vypocitané hodnoty jsou dale vynasobeny
prepoétenym pocétem zaméstnanct vV roce 2017, tj. 359 osob. Vypocet je vyobrazen

nasledovné:
- 359 *(0,80*3)* (0,70 * 1 388) =837 131 Kc¢.

Dalsi doporuceni nepfedstavuje zménu v oblasti benefitl, ale jedna se o rozdéleni vyse
pohyblivé slozky mzdy u THP. Myslim si, Ze by se méla vice odvijet 0od vazby na vykon
zamé&stnanct a od jejich zvySené odpovédnosti. Z tohoto divodu pro manazery a vedouci
pracovniky navrhuji zvySeni variabilni mzdy na 15 % z pevné Castky a snizeni fixni

slozky mzdy. Tudiz nedojde ke zvySeni nakladti podniku.

Krom¢ toho navrhuji zlepseni stavu informovanosti zaméstnancti ohledné zptisobu jejich
odménovani. Po rozhovoru s vybranymi pracovniky bylo zjisténo, Ze néktefi z nich
neznaji presné podminky, za jakych jsou odménovani. Zejména ve variabilni slozce
délnickych profesi vznikaji nejasnosti, ztohoto divodu doporucuji vedoucim
pracovnikiim zajistit prichodnost informaci ke vSem pracovnikim. ZlepSeni této
skuteCnosti neptredstavuje pro podnik zvySeni ndkladl, avSak povede k vyssi
produktivité. Pokud zaméstnanci budou piesné védét na jaké ukazatele se jejich mzda
vaze, bude dochazet k jejich vyS$i motivaci pro dosaZeni stanovenych pozadavku

a ke zlepseni vykonnosti.

Dalsi nize uvedené navrhy si z pohledu své soucasné ekonomické situace podnik nemuze
dovolit. Pokud by v nasledujicich letech doslo ke zlepSeni hospodaiské situace, podnik

by mohl zvazit jejich zavedeni.
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V prvni fadé se jednd o zavedeni jednorazovych odmén pii dosazeni pracovniho
a zivotniho jubilea aodchodu do dichodu, které by byly odstupniovany podle
odpracovanych let ve firmé. Jedna se 0 odmény, které ptispivaji k udrzeni si stavajicich
pracovnikil. Lze ocekavat, ze budou zejména motivujici pro stfedni vékovou kategorii,
0 které lze fici, Ze je nejvice zastoupena pracovniky podniku. Prvni z nich je odmeéna
zaméstnancim pii dosazeni véku 50 let. Dale by mohlo dojit k zavedeni odmény pii
odchodu do diichodu, tj. Ze podnik by po nabyti naroku na starobni diichod poskytl urcitou

vysi odmény. Pribéh je zaznamenan v tabulce €. 14.

Tabulka 14: Odména pti dosaZeni zivotniho jubilea a odchodu do diichodu

VyS$e odmény pii VySe odmény pii

dosazZeni véku 50 let | odchodu do duchodu

Odpracované roky

0—3let 1500 K¢ 2 000 K¢
4 -7 let 2 000 K¢ 3500 K¢
8—12 let 2 500 K¢ 5000 K¢
12 a vice let 5000 K¢ 7000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni skupinou je odména pii dosazeni pracovniho vyroc¢i. Nize uvedena tabulka

pojednava o0 vysi odmény dle rokt ve firme.

Tabulka 15: Odména pti dosaZeni pracovniho vyro¢i

Odpracované roky VySe odmény
5 let 3000 K¢
10 let 5000 K¢
15 let 7 000 K¢
20 let 10 000 K¢
25 let 15 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Jediny dodate¢ny naklad pro firmu piedstavuje benefit ve formé sick days. Dalsi navrhy
by nemély predstavovat zménu ve vysi nakladi. Lze odhadovat, ze uvedend doporuceni
povedou k vyssi spokojenosti a stabilit¢ zaméstnanci a ke zvysSeni produktivity. Pro
podnik je vyhodnéjsi investovat do stavajicich zaméstnancti a udrZet si je neZ pfijimat
nov¢ pracovni sily, s ¢imz souvisi znaéné financné a ¢asové ndrocné Cinnosti fizeni

lidskych zdroji.
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6 ZAVER
Cilem mé diplomové prace bylo zhodnotit vyuzivany systém odménovani a produktivitu

lidskych zdrojii ve zvoleném podniku. Dale bylo potieba na zaklad¢ zjisténych udajt

navrhnout opatieni ke zlepseni soucasného stavu.

Piedmétem teoretické casti jsou informace o problematice systému odméfiovani,

produktivity prace a fizeni lidskych zdrojt.

V praktické ¢asti je vénovana pozornost popisu Struktury systému odménovani
a efektivite lidskych zdroji v podniku. Je zpracovana na zaklad¢é vefejné piistupnych
vyro¢nich zprav a osobnich konzultaci se zaméstnanci firmy. Sledované obdobi
je zvoleno v letech 2012 — 2017. K analyze prace byl vybran vyrobni podnik Mektec

Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.o.

Po uskutecnéné analyze systému odménovani dané spolecnosti lze konstatovat,
ze struktura systému je promyslena apropracovana. Mzda je rozd€lena na pevnou,
pohyblivou adopliikovou slozku mzdy zvlast pro délnické profese apro
technickohospodaiské pracovniky. Kromé toho podnik poskytuje moznost Cerpani
riznych benefitl. Pro odménovani délnickych profesi se vyuziva ¢asova mzda, ktera
je dana hodinovymi mzdovymi tarify. Dale zamé&stnanciim nalezi variabilni slozka mzdy
v podobé 15 —25 % zpevné mzdy. Mzda u technickohospodaiskych pracovnikl
je ur€ena jako smluvni (mési¢ni) mzda stanovena ve mzdovém vyméru s pohyblivou
slozkou ve vysi 10 % ze zékladni mzdy. Doplitkova sloZka mzdy zaméstnanct je tvofena
ptiplatky pro praci v hodinové mzdé¢, osobnimi prémiemi nebo mimofadnymi odménami.
V ramci zaméstnaneckych benefitl 1ze vyuZzivat napf. zdvodni stravovani, pfispévek
na dojizdéni, mzdové bonusy a odménu za ptitomnost. Technickohospodaisti pracovnici

mohou navic Cerpat benefity ze systému cafeterie.

Na zéklad¢ provedené analyzy Ize uvést, Ze vyvoj podilu osobnich nékladl na nédkladech
celkovych je ve sledovaném obdobi spiSe konstantni, vyjma roku 2017, kdy se dany podil
oproti pfedchozimu roku snizil pfiblizn€ 0 30 %. Ve vétSiné piipadli osobni naklady
tvorily vice nez polovinu celkovych naklada podniku.

Pro vypocet produktivity prace byl nejdiive pouzit vzorec poméru piidané hodnoty
a osobnich nakladd. Z vysledku lze konstatovat, ze produktivita prace v daném obdobi

kolisa, avSak nedochazi k zadnym velkym vykyvim. Ukazatel pfidané hodnoty vztazené

k pfepoétenému pocétu zaméstnancii vykazuje spiSe rostouci trend, kromé dvou let
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dochazelo meziroéné K ristu produktivity prace. Od pocatku ke konci sledovaného
obdobi ukazatel vzrostl o 131 tis. K¢, tj. 0 36,07 %. Dale byly pro zjisténi produktivity
pouzity trzby z prodeje vlastnich vyrobkii asluzeb vztazené k osobnim nakladim.
Z vysledktu vyplyva, ze kromé roku 2017 se jedna spiSe 0 konstantni vyvoj pouze
s malymi odchylkami v jednotlivych letech. Uvedeny rok 2017 oproti roku 2016
vykazoval hodnotu vyssi o 1,67 tis. K¢. Za hlavni divod tohoto ristu lze povazovat
zvyseni trzeb, které bylo zplGsobeno piesunem c¢asti vyroby z némeckého zavodu
do vyrobniho podniku v Ceskych Bud&jovicich. Trzby se z roku 2016 do roku 2017
zvysily 0 303 522 tis. K¢&. V poslednim vzorci produktivity prace byly opét vyuzity trzby
Z prodeje vlastnich vyrobktl asluzeb apfepodteny pocet zaméstnancl. Je patrné,
ze vyjma roku 2016 ma produktivita ristovy trend. Zejména mezi roky 2016 a 2017 doslo
K jejimu skokovému nartstu. Divodem této skutecnosti je opét zvyseni trzeb zapii¢inéné

presunem vyroby.

Ve srovnani meziro¢niho tempa riistu osobnich nakladi a tempa rtistu produktivity prace
podniku bylo zjisténo, Zze kromé roku 2013 tempo ristu osobnich nakladi vykazuje
rychlej$i riist nez tempo ristu produktivity prace. Lze uvést, Ze se z dlouhodobého

hlediska jedné o negativni vyvoj podniku.

Na zaklad¢ analyzy systému odménovani a produktivity prace jsou navrhnuta opatieni
vedouci ke zlepSeni situace V feSené oblasti. Prvni doporuceni se tyka vyssi fluktuace
zaméstnancl. Z tohoto divodu navrhuji jeji snizeni prostfednictvim benefiti. Jedna
se 0 zavedeni tzv. sick days ve vysi 3 dnl za rok pro vSechny zaméstnance. Pracovnici
by obdrzeli hodnotu 70 % z jejich bézn¢ vyplacené mzdy. Dals§im navrhem je zlepSeni
stavu informovanosti zaméstnancti ohledné podminek jejich odménovani. Zlepseni této
situace povede k vyssi motivaci zaméstnancii pro dosazeni stanovenych pozadavki
a ke zlepSeni vykonnosti. Kromé toho navrhuji zménu u manazeri a vedoucich
pracovnikll ve snizeni jejich fixni slozky mzdy a navySeni slozky variabilni na 15 %,

z davodu vykonové motivace a zvysené odpoveédnosti.

Mezi dalsi uvedené doporuceni, které si bohuzel podnik vzhledem ke své soucasné
hospodarské situaci nemuze dovolit, se fadi jednorazové odmény pii dosazeni pracovniho
a zivotniho jubilea a odchodu do dichodu. Jelikoz se do budoucna piedpoklada dalsi
zvyseni zisku, jiz z divodu piesunuté vyroby c¢i dalSich ofekavanych projekti, lze

odhadovat, ze alespon dalsi ¢ast uvedenych navrhii by se mohla realizovat.
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Lze predpokladat, ze navrhovana doporuceni povedou k vyssi spokojenosti a stabilité
zamé&stnancl a ke zvySeni produktivity prace. Z pohledu finan¢ni nédro¢nosti jediné
zvySeni nakladt piedstavuje benefit sick days. Pii zavedeni navrhovanych doporuceni
je nutné sledovat jejich naklady a efektivnost opatieni. Je dilezité se jimi i nadale zabyvat

jednak z divodu uc¢innosti danych opatieni, ale také kvuli udrzeni konkurenceschopnosti

podniku.
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| SUMMARY

The aim of the diploma thesis is to evaluate the current system of remuneration
and productivity of human resources in a company. Furthermore, measures are proposed

to improve the current situation based on the data obtained.

In the first part of the thesis, on the basis of secondary data, it defines the remuneration
system, total reward and remuneration strategy. Then the thesis focuses on wage forms
and employee benefits. The next section describes the factors affecting productivity,
its types and measurements. In the last part it examines human resources management,

defining its basic concepts, functions and strategies.

Production plant called Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.0. operating
in Ceské Budgjovice has been selected for the processing of the second part. At first there
is the characterisation of the company in general. Furthermore, the thesis pays attention
to the applied remuneration system and internal productivity measurement. The necessary
information was obtained on the website and personal consultation with the company's
employees. Subsequently, an analysis of work productivity in the period from
2012 to 2017 is performed using formulas based on value added and revenues of products
and services. The next part deals with the relationship of the development of personal and
total costs and the comparison of labor productivity development with the growth rate

of personnel costs.

Finally, based on the analysis of the labor productivity and the actual remuneration model
recommendations have been articulated suggesting how to develop an improved

remuneration model.

Key words: company, the remuneration system, employee benefits, labour productivity,

human resources
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PP produktivita prace

S.r.o. spole¢nost s ru¢enim omezenim
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t-1 hodnota v piedchazejicim obdobi
THP technickohospodaisti pracovnici
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tzn. to znamena

tzv. tak zvany

UA stiedisko pro vyrobu zékladniho materidlu
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