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Mzdovy systém v podniku

Wage-payment plan in company

Souhrn
Tato prace se zabyva mzdovym systémem v podniklivanv aktivizanich faktofi na

pracovni silu. Aktivizani faktory jsou neopomenutelnymi nastroji motivaeerestnand.
Mezi tyto faktory mimo jiné pat odnmeénovani, vzdlani, hodnoceni, benefity a mzda.
Motivaci zangstnané@ se zvySuje produktivita prace a naskde mohou snizit mzdové
néklady a zarovezvysit zisk podniku.

Prvni ¢ast této prace je zatiena na vysitleni zakladnich pojiina gistupi pouzivanych

k tvorbé mzdového systému. Ve druli@sti je mzdovy systému v konkrétnim podniku

porovnavan s teoretickymi poznatky ziskanymi v poasti.

Summary
This work deals with the payroll system in the gmtise and the influence of Activating

factors on the labor force. Activating factors argortant tools to the motivation of the
employees. These factors include, inter alia, resmation, training, evaluation, benefits
and pay. Motivation staff productivity increaseslaoonsequently, can reduce labor costs
and increase the profit of the company.

The first part of this work is focused on the exgition of basic concepts and approaches
used to create the payroll system. In the secomdipdahe wage system in a particular

company is compared with the theoretical knowleagguired in the first part.

Kli ¢ova slova: mzda, mzdovy systém, slozky mzdy, agiovani, hodnoceni prace,
motivace

Keywords: wage, Payroll, components of wages, remuneraissessment of the work,
motivation
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1. UVOD

Tématem této bakaiskeé prace je mzdovy systém v podniku.

Kazdy podnik si vytvé swij vlastni mzdovy systém. Jedn& se o soubor noresmjdel a
piedpidi, které upravuji naroky a odiiiovani zamistnand. Tyto normy jsou zpravidla
stanoveny v zakana v internich pedpisech firmy. Internimi fiedpisy se rozumi n&p
pracovnirad nebo kolektivni smlouva, ve kterych je stanoxgisob odngnovani, délka a

cerpani dovolené, nahradniho volna, vyplaceni pownytdh slozek mezd atd.

Souwasti mzdového systému je motivace Zamand. Vhodrg motivovani zaréstnanci
zvySuji produktivitu prace, a tim i naslednsk firmy. K motivaci mohou byt napomocni
aktivizatni faktory. Jednim z nejtezit¢jSich faktofi motivace je od@movani. Firma ma k
dispozici spousty moznosti, jak své zstnance odrnovat za jejich praci. Odéiovani
se miZe vazat na vykon pracovnika, jeho schopnosti mebpovahu vykonavané préace.
Odmeéna - mzda musi byt dostar€ vysoka, aby motivovala zafstnance k vysSi
produktivitt prace, ale na druhé sttanesmi piliS zagzovat rozpoet podniku. Mzdove
naklady jsou nemalou sloZzkou celkovych naklagblikoZz zahrnuji nejenom mzdu, ale i
zdravotni a socialni poji&ti.  Jejich snizovani je velmi obtizné a zpravi#lacmu
dochéazi pouze v krizovych situacich podniku. Nelle opomenout ani ostatni nepini
motivatni faktory, které vedou kvySSi produktitprace. Mezi tyto faktory
neodmysliteld pati pravidelné hodnoceni za&stnand, vzdlavani, benefity, ale i

pracovni progedi nebo strach ze ztraty zé&stnani.

2. CiL A METODY

Cilem bakaléské prace je analyza mzdoveho systému ve vybrané@uniku.
V teoretické ¢asti se vychdzi z metody reSerSe. ReSerSe jeifeam na vysstleni
jednotlivych pojmii a postufy pouzivanych ve mzdovém systému.

V praktickécasti je provedena analyza podniku Zéena na aktivizéni faktory a mzdové
naklady, k tomu jsou vyuzity ukazatele produktivitNa zaklad vSech zji&nych

poznatki se posoudi mzdovy systém ve vybrané smuisti.



3. ZAKLADNI POJMY

Pro pochopeni mzdového systému jgedité znat akolik zakladnich pojm, vétSinu jich

stanovuji zakonné normy a téeplevsim zakonik prace.

3.1. Zameéstnanec, zanistnavatel

Zamestnancem je vzdy konkrétni fyzicka osoba, Zstmavatelem je kil také fyzicka
osoba (nab Zivnostnik), nebo pravnicka osoba, tj. obchodrl&nost, druzstvo, statni
podnik, stat reprezentovany orgariza sloZzkou statu, neziskova organizace, politicka

strana, eventualjiny celek?

3.2. Zavisla prace

Za zavislou praci, kterd je vykondvana ve vztahuiimanosti zamdstnavatele a
podiizenosti zarmsstnance, se povazuje vyhé osobni vykon prace zasstnance pro
zantstnavatele, podle pokyrnzantstnavatele, jeho jménem, za mzdu, plat nebosodm
za préaci, v pracovni deébnebo jinak stanovené nebo dohodnuté édoh pracovisti
zamestnavatele, pdfpad na jiném dohodnutém méstna naklady zagstnavatele a na

jeho odpovdnost?

3.3. Pracovné-pravni vztahy

Pracovepravni vztahy séidi zakonikem prace a vznikajfiwykonu zavislé prace mezi
zamestnanci a zagstnavateli.

Zakladnimi pracovépravnimi vztahy jsou pracovni péma dohody o pracich konanych

mMimo pracovni porr.

3.3.1. Pracovni pomer, pracovni smlouva

Pracovni porér vznik4 bul’ na zaklad uzawené pracovni smlouvy, nebo — ve zvlaStnich
piipadech — jmenovanim. Pracovni smlouva je dvousfr@navni akt, ktery ma zdkonem
stanovené formalni nalezitosti a musi mit vzdy mpiseu formu. Zakon nestanovi, Ze

pracovni smlouva musi byt sepsana medppsaném formuia maze mit tedy jakoukoli

! @UBRT, Bdivoj a spol.,Abeceda mzdové&'étni vyd. 21, s. 30
2 SUBRT, Bdivoj a spol., Abeceda mzdovéétni vyd. 21, s. 30



psanou podobu. Jedno vyhotoveni pracovni smlouvyajestnavatel povinen vydat
zamestnanci.

Pracovni smlouvu je nezbytné uipred nastupem do prace, a to §egited zapoetim
konani praci. Nalezitosti pracovni smlouvy stanéenZP, tj. druh prace, ktery ma
zanestnanec pro za#stnavatele vykonavat, misto vykonu prace a denupéstio prace
jsou nélezitosti esencialni, nezbytné ke vznikicpvai smlouvy. Sotasré musi pracovni
smlouva splovat poZzadavky Listiny zakladnich prav a svoboth adkaz nucenych praci
a svobodu volby povolani. Daletre pracovni smlouva obsahovat ujednani o&iptaku,
délce trvani pracovniho vztahu (na dobtitou, neutitou), zkuSebni dobu, kratSi tydenni
pracovni dobu, rozvrzeni pracovni doby (roviéamé, nerovnorrné), konto pracovni
doby a konkuretni doloZzku. Pracovni smlouvu je mozné ¢mit jen dohodou obou

ucastniki.!

3.3.1.1. Ukonéeni pracovniho ponéru
Je-li ukorten pracovni pogr, zanikd v dsledku toho ¥tSina vzajemnych prav a
povinnosti zaréstnavatele a zagstnance. Pracovni p@m muaze skodit jen takovym
zpisobem, ktery zakonipousti (srov. § 48 ZP)
Pracovni porér konci:
a) na zaklad pravniho ukonu &astniki (tj. rozvdzanim)
- vypowdi, dohodou, okamzitym zruSenim pracovniho @om
- ve zkuSebni dab
b) na zaklad pravni udalosti
- smrti zandstnance nebo zatstnavatele, uplynutim sjednané doby
c) na zaklad uredniho rozhodnuti (u cizidy
- dnem, kterym ma skéit jejich pobyt na GzemCR podle vykonatelného
rozhodnuti o odkti povoleni k pobytu
- dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek o vylogchto osob z GzentiR
uplynutim doby, na kterou bylo vydano povoleni knzstnant
Pti ukonceni pracovniho po#inu pati mezi povinnosti zagstnavatele vydat potvrzeni o

zamestnani (tzv. zapgovy list).

! JAKUBKA a spol. Poradce 2007, Zakonik prace. 35
2 STYBLO Jii a kol,Personalistika 2007-2008, 202



3.3.2. Dohody mimo pracovni ponér

Na rozdil od pracovniho pairu neni u dohod zatstnavatel povinen rozvrhnout
zanestnanci pracovni dobu. Dohody je proto mozné vyatZivpro tzv. nepravidelnou

vypomoc neboli praci na zavolani. Existuji dva drudohod, a to dohoda o provedeni
prace a dohoda o pracowiinosti’

3.3.3. Dohoda o provedeni prace

Dohodu o provedeni prace Ize uigvjestlize rozsah prace neggahne 150 hodin, a to v
kalend@nim roce. Do tohoto rozsahu prace se zZdapoa také doba prace konana
zanestnancem pro za¥stnavatele v témze kaleridém roce na zakladjiné dohody o
provedeni prace. Tato dohoda musi byt od 1. 1. 2@a%¥ena jen pisen#) jinak by byla
neplatn€ Zamsstnavatelé tuto dohodu radi vyuZivaji, protoZe n&imea zamsstnance

odvadt socialni i zdravotni pojishi, odvadi se pouze tla pijmu ¢i srazkova.

3.3.4. Dohoda o pracovni¢innosti

Dohodu o pracovnéinnosti mize zandstnavatel uzavt v pripact, Ze rozsah pracovni
doby nepesahne v giméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Dékacovni
doby se posuzuje podle konkrétni prace a praco\B&tdrZzovani rozsahu pracovni doby se
posuzuje v pfiméru za celou dobu, na kterou byla dohoda éza&, nejdéle za 52 tydn
Dohoda musi byt uz@ena pisem a musi v ni byt uvedeny sjednané prace, @dm
rozsah pracovni doby a doba, na kterou se dohodeairdz a to doba aitad i neutita.
Dohodu lIze zrusit dohodou nebo jednosteatrypowdi) z jakéhokoliv dvodu nebo bez

uvedeni dvodu s 15-ti denni vyp@dni dobol?

3.4. Kaolektivni smlouva, vnitini predpis

U zantstnavatele, kdetgsobi odborova organizace, dochazi dohodou s€staavatelem

k sjednavani kolektivni smlouvy. Ulohou kolektisrhlouvy je prosazovani opraimych
z4mi a poteb zamdstnand, prispivani ke zlepSovéani pracovnich, zdravotnichidboich

a kulturnich podminek zatstnané. Uzaweni dobré kolektivni smlouvy je nejen v zamu

! JAKUBKA a spol. ,Poradce 2007, Zakonik pracs. 36
2 SUBRT, Bdivoj a spol.,Abeceda mzdové@étni vyd. 21, s.60
¥ SUBRT, Bdivoj a spol., Abeceda mzdové'éini vyd. 21, .60



zamestnand, ale izamdstnavatal. Kolektivni smlouva by rla upravovat ¥tSinu
pracovigpravnich a mzdovych narokale nikdy mé# ne? je stanoveno zakoném.

Vnitini predpis nahrazuje kolektivni smlouvu Yigadech, kdy u za#stnavatele najsobi
Z&dna odborova organizace. \fnitpredpis musi byt vydan pisea nesmi byt v rozporu
s obecl zavaznymi pravnimiigdpisy. Naroky vzniklé na zaklaanitrniho gedpisu se
uplatiuji stejré jako jiné individualni naroky vyplyvajici z pracmpravnich vztat.

Zamestnavatel ma povinnost seznamit s i predpisem vSechny zasstnance.

3.5. Mzda

Pii stanoveni mzdy a ip jeji diferenciaci mezi zasstnanci musi zadstnavatel
respektovat pravidlo, Ze za stejnou préaci a zaéthpdnoty fislusi stejnd mzda. Zakon
taxativre vymezuje hlediska, ktera Iz¢i gtanoveni mzdy brat v Gvahu. Jsou jimi slozZitost,
odpowdnost a hamahavost prace, obtiznost pracovnich ipetmpracovni vykonnost a
dosahované pracovni vysledky.

Mzda je sjednana v pracovni smléuve mzdovém vyrru, pogd. v internim pedpiseci

kolektivni smlou.?

3.5.1. Minimélni mzda

Mzda nesmi byt niz8i nez minimélni mzda. Jeji vjgsetanovena rtizenim viady. Jeji
zakladni sazbaini 8.000,-K/mésicné, resp. 48,10 Khod. Do dosazené mzdy se ale pro
tento &el nezahrnuje mzda za pradegas ani piplatky. Ochrana minimalni mzdou se
tyk& nejen zawrstnan@ v pracovnim porru, ale i zamistnané pracujicich na zaklad
dohod konanych mimo pracovni pani

3.5.2. NejnizSi urovei zaruéené mzdy

s

arovei zarwené mzdy. Zarena mzda ma 8 skupin a jeji Urdvje stanovena rezenim

vlady, gicemz pro kazdou skupinu plati jina vySe zane mzdy.

1 SUBRT Bdivoj a kol., Abeceda mzdové&sétni, 19., vyd., s. 61
2 $UBRT Bdivoj a kol., Abeceda mzdové&étni, 19., vyd., s. 93
3 SUBRT Bdivoj a kol.. Abeceda mzdové&sétni, 19., vyd., s. 92



v v

SKUPINA PRACI

v K¢ za hodinu v K¢ za mésic
1. 48,10 K¢ 8 000 K¢
2. 53,10 K¢ 8 900 K¢
3. 58,60 K¢ 9 800 K¢
4, 64,70 KC 10 800 K¢
5. 71,50 K¢ 12 000 K¢
6. 78,90 K¢ 13 200 K¢
7. 87,10 K¢ 14 600 K¢
8. 96,20 K¢ 16 100 K¢

Zdroj: Zakoniku préce. [online]. [2011-02-12]Dostupnévew: <http://business.center.cz/business/pravo/pracovni/mininmafrda.aspx>

3.5.3. Splatnost mzdy

Mzda je ogtovnym plrenim, které zamstnavatel poskytuje zafstnanci. Vceském
prostedi se poskytuje n&gstji mesicné pozadu. Strany si mohou sjednat i kratSi obdobi
(denni nebo tydenni mzdu), ne vSak obdobi del§br(rdvrtletné). P vyuctovani je
zanestnavatel povinen vydat z&stnanci pisemny doklad obsahujici tdaje o jedngathiv
slozkdch mzdy a o provedenych srédZzkach (vyplatskyga Zdkon dava zasstnavateli
prostor, aby se rozhodl, na kdy¢upravidelny termin mzdy. Nedodrzi-li zastnavatel
termin splatnosti, ite po ®#m zangstnanec pozadovat Uroky z prodleni. Zakon stale
vychazi z toho, Ze mzda se priményplaci v hotovosti v pracovni ddta na pracovisti.

V dnedni dob je vSak obvyklé, Ze za¥stnanec maizen bankovni &et, na ktery mu

muze byt mzda poukazovana. K tomu, vSaklmdojit pouze na Zadost zéstnance.

3.5.4. Srazky ze mzdy
SrédZzky ze mzdy lze provést jen na zaklatbhody o srazkach ze mzdy. Jinakize
zantstnavatel srazit ze mzdy jen
a) zalohu na daz prijmu fyzickych osob,
b) pojistné na socialni zabezpai, Fispivek na statni politiku za#stnanosti a
pojistné véejného zdravotniho pojisti,
c) zalohu na mzdu, kterou je zastnanec povinen vratit proto, Ze nebyly spin

podminky pro piznani této mzdy,

! BEZOUSKA PetrPracovni pravo pro zasstnavateles. 93



d) castky postizené vykonem rozhodnutiimanym soudem, spravniniagem nebo
organem zmoamymk tomu zakonem,

e) nevyltovanou zalohu na cestovni nahrady,

f) naborové a jinéispivky, které byly zamsstnanci vyplaceny v naboru a které je
zamestnanec povinen podle pravnickegpisi vratit,

g) nahradu mzdy za dovolenou na zotavenou, na niZstaanec ztratil nérok,
popripac, na niz mu narok nevznikl, a ndhradu mzdy podld2§a, na niz
zamestnanci narok nevznikl,

h) pieplatky na davkach nemocenského pé&jigt dichodového pojighi a statni
socialni podpory a nepravemijpté ¢astky davek socialniho zabezpai, pokud je
zanestnanec povinen tytor@platky a nepravemiipaté castky vratit na zaklad
vykonatelného rozhodnuti podle zvlastnich pravipietulpig.

Paadi srazek ze mzdy stanovi viadainenim?

3.6. Mzdovy systém

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, poulleznposkytuje zagstnavatel
zamestnan@dm mzdu. Podminkami pro poskytovani mezd jstedpvSim hlediska, podle
nichz poskytuje zagstnavatel zagstnanci mzdu, zjsob jejich sledovani, vyhodnocovani
jejich plreni a pewzni ¢astky, zmsob jejich navySovani nebo snizovani podleéipin

mzdovych ukazatél®

Mzdovym systémem je pedevSim:
1) nastrojem rozélovani prostedki na mzdy
2) nastrojem stimulace k dosahovantidanestnavatele
3) mechanismem regulace personalnich Wydiagklad)
4) prostedkem ochrany za#stnané ve mzdové oblasti (kolektivni vyjednavani

Také se od mzdového systémtekava, ze bude plnit stimdlai funkci, tj. Ze zajisti

nalezity zajem zagstnand na plréni ukok.

! ZAKONIK PRACE, [online]. [2011-02-12]. Dostupnyveww:
<http://business.center.cz/business/pravo/zakokgrik-prace/cast6h2.aspx>
2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 214

¥ TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 214
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Mzdovy systém se vytvéi v nékolika fazich:
- volbou hledisek pro poskytovani mzdy
- stanoveni vahového panu mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky
- hodnoceni jednotlivych zvolenych mzdovych hledisek
- stanoveni hodnoty jednotlivych stifp do kterych byla jednotlivA mzdova hlediska
roztlenéna
- stanoveni a stuipvani mzdovych sazeb

- stanoveni podminek pro vyhodnocovanipirukazatel a poskytovani mzdy

Podoba mzdového systému bude poplatna zasadnim eil@&ekavanim, kterym se ma

TR e

Mezi z&kladni funkce mzdy gafunkce nékladova,ijmova, socialni a pobidkova.

3.6.1. Analyza mzdového systému podniku

Pfi zpracovani mzdového systému jélefitd analyza vnihich a vijSich podminek
(vliva).
Podminky, Ize charakterizovat jako ty, které begpedre ovliviiuji proces odmovani.

Je nutné je poznat, é&omit si jejich vlivy a odpovidajicim #igobem zohlednit ve
mzdovém systému. Lze je raditl na ty, které jgsobi spiSe v ramci organizace a ostatni,
které jsou dany \&Simi vlivy.

Vnit¥ni podminky:

- ekonomicka a obchodni situace organizace

- socialré psychologické podminky zasstnavatele

- Urove lidskych zdroji

- poskytovani mezd musi byt v souladu sésoy provadni jinych
vnitropodnikovych aktivit, pedevsim s personalni politikou, ale i ekonomickymi,
obchodnimi, technickymi, provoznimi a vyrobnimi tigaimi

- organiz&ni podminky

- technické podminky

' TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy215
2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy220
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- kvalifika¢ni struktura a dalSi poZzadavky souvisejici s vykopeace
- odbornost, organizovanost, akceschopnost a jirsindati podnikové odborné

organizace atd.

VnéjSi podminky:

zésadni faktor je trzni prastdi

- pomery na trhu prace a z toho vyplyvajici mzdové gom

- socialre-ekonomicky vyvoj spoknosti

- Urovar mimopodnikové organizovanosti zastnavatel a odboti
- pravni predpisy atd"

Souwasti mzdovych podminek mohou byt dalSi hmotné amoeéme faktory uvnit
organizace i mimo ni.iPformulaci podminek odgiovani zamistnané hraji roli takové
vlivy, jakymi jsou nap. moznosti kariérnihodstu, jistota zarstnani, sounaleZitost
S vyvojem organizace, samostatnost v rozvrhovadguni doby a doby volna, pény na

trhu prace, stabilita socialniho smiru a dalsi.

3.7. Odménovani

Hlavni povinnosti zakstnavatele je poskytovat zastnanci za vykonanou praci odnu
— mzdu, plat nebo odinu @i dohod o praci konané mimo pracovni pém

Odmenovani za praci zaséstnand@ v pracovnim porru je upraveno iimo v zakoniku
prace. Terminologicky se odmy za praci rozliSuji na mzdu a plat. Z&manci statu,
Uzemnich samospravnych cilistatnich fond a zasad®(az na vyjimky) i pispivkovych
organizaci jsou od#iovani platem. Zagstnanci ostatnich zafstnavatel jsou
odmsiiovani mzdotf,

Dale se budeme zabyvat pouze édavanim v soukromém sektoru, tj. mzdami.

* TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy221-230
2 BEZOUSKA PetrPracovni pravo pro za#stnavateles. 89
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3.7.1. Cile podnikového odnénovani

Systém odréiovani podnikovych za#stnan@ je souasti personalni politiky firmy,
podporujici jeji podnikatelskou strategii. Efekiivaystém odmiovani by proto ré
v zavislosti na prioritach personalni politiky fiynprispivat k naplani jejich hlavnich cil.
K tém zpravidla pdf predevsim nasledujici tkoly

- umoznit podniku ziskat a udrZet zé&stnance

- prispivat k fistu vykonwi produktivity zangstnand a jejich skupin

- kontrolovat vyvoj mzdovych naklad mimo jiné zabezm®vat, aby podnikova
produktivita prace rostla rychleji nez mzdy

- zajistit vnitropodnikovou i v&Si spravedlnost odéovani

- dodrzovat pravniigdpisy, resp. zavazky plynouci z kolektivnich smluv

- zaijistit efektivitu zpracovani mezd

3.7.2. Metody - hodnoty praci

K hodnoceni relativni hodnoty praci pro faity systému od@iiovani lze pouZitttyf
hlavnich metod, jejichZ cilem je seskupeni praciddé mzdove tarifni stupnice. Tvd
je:

1) metoda pdaradi — pouziva se spiSe v menSich podnicich, kdy prdacansta jsou
sdazena na zaklad (subjektivnino) hodnoceni jejich relativni hodnopro
organizaci

2) klasifikaéni (¢i katalogova) metoda— pracovni mista jsou ¥azena do f@dem
vytvoienych skupin (mzdovyc# tarifnich stupa) liSicich se Urovni svych narbk
odpowdnosti a vyznamu pro organizaci, ozoeanych zpravidla jako firemni
kvalifika¢ni katalog. P&et €chto tid zavisi na rozfii poZzadavik na schopnosti,
odpowdnosti a ostatnifpdpoklady ve skupthhodnocenych praci. Konkrétni prace
jsou pak pro pdeby stanoveni jejich relativni hodnotyraaovany do jednotlivych
stupit na z&klad srovnani jejich pozadavkplynoucich z popisu pracovniho mista
s modelovymi poZzadavky prace v jednotlivyeiuéctt

1 STYBLO Jii a kol,Personalistika 2007-2008, 304
2 STYBLO Jii a kol, Personalistika 2007-2008, 308
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3) bodova metoda— zde je relativni hodnota pracitana relativnim hodnocenim na
z&klad& zvolenych kritérii, tvz. placenych fakforprace, tj. charakteristik
pracovnich mist, kterych si organizace ceni a pkigliesych chce sva pracovni mista
odmenovat. Kazdy zdchto faktofi mize mit svou specifickou vahu, odrazejici
jeho relativni dlezitost v odndnovani, ta je zachycena riapnaximalnim pétem
bodi, které lze za dany faktor ziskat. Jednotlivé pmaicorganizaci jsou pak
hodnoceny podle miry, vjaké tyto placené faktolysahuji. Vysledkem jsou
bodova ohodnoceni jednotlivych mist, ktera jsoevpdena do podoby mzdového
tarifu. Seznam typickych faktbmiaze zahrnout poZzadované znalosti a dovednosti,
odpowdnost, nardnost na rozhodovani, sloZitost prace, socialni dowsti atd"

4) katalog MPSV — k hodnoceni natmosti pracovnich mist Ize pouzit i katalog praci
Ministerstva prace a socialnickor

5) trZzni oceiiovani praci — k zajiSéni toho, Ze Urove mezd bude nejen odpovidat
jejich narokim a pozadavkm na dovednosti a odpé&inost, ale bude i
konkurenceschopna, je nezbytné sledovat trzni hgdmmaci existujicich
v podniku, zejménagth, které jsou citligjSi k tlaku trhu v dsledku vzacgi se
vyskytujicich pedpoklad. Urovei odmsnovani i mzdova diferenciace v ramci
podniku je vzdy do zrmé miry gedmétem trznich sil, které jeigba brat p
stanoveni mzdovych sazeb (tajifjednotlivych praci v Gvahu, i kdyZ¢které
specializované prace nemuseji byegmétem stejnych vgsSich tlaki jako jiné.
Problémem spojenym s trznim d@oganim praci je i to, Ze ziskat objektivni
informace o mzdovych sazbach je zpravidla mozné fea reékteré prace
v organizaci. Organizace byéha své oceéni pracicas odcéasu konfrontovat

s Gdaiji, které poskytuji mzdova Eeti?

3.7.3. Zpusob odnénovani
Aby mzda mohla plnit svoji motivai funkci, n€la by byt strukturovana. Obvyklé je, Ze
zantstnavatel¢leni mzdu alespo na d¥ slozky — zakladni (pevnhou) a dakbvou

(pohyblivou).

1 STYBLO Jii a kol,Personalistika 2007-2008, 308
2 STYBLO Jii a kol,Personalistika 2007-2008, 309
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Zakladni slozka, i@dstavuje zaftenou ¢ast individualni mzdy. Opird se o podnikové
hodnoceni praci, resp. pracovnich mist, tj. o ppsourelativnich kvalifikénich narok a
pozadavk, odpowdnosti, namahavosti nebo vyznamu zastavaného mista,trzni

hodnoceni praci.

3.7.3.1. Pevna sloZka
Pevna slozka fZe mit kolik podob:
a) casova mzda — n&gstji se sjednava jako &sicni nebo hodinova
b) dkolovd - akordni mzda — pouziva se iippdech, kdy mé& kolektiv
zamestnand@ vykonat praci wtSiho rozsahu (stavba domu). Réedi
takové odniny provadi vedouci kolektivu a to dle mirgasti na splani
ukolu
c) podilovd mzda — pouziva se ve sluzbach a olichddtivuje zangstnance
k dosahovani co nejvyssich trzéb.

a) Casova mzda
mzda nebaést mzdy poskytované podle odpracovanésu.Casova mzda je soinem
mzdové sazby a odpracovanétasu za utité obdobi. NejastjSi casovou mzdou je:
- Casova mzda hodinova, dani &oem mzdové sazby a §to odpracovanych hodin
- ¢asova mzda #sicni, dana mzdovym tarifem stanovenym na obdobi ki@eho
meésice. MEsicni sazby se stanovuji ve stejné vysi nezavisle adduppracovnich
dni v mesici.
- mzdu neba@ast mzdy vSak Ize stanovovat jest jina obdobi, na sfnu, na obdobi
kalend#@niho dne, tydne, dekaditvrtleti, rok apod.
Hodinové a misicni mzdové sazby se weptji diferencuji pro dely stanoveni
z&kladni mzdy. Takovéto posloupnosti mzdovych sagelzpravidlaiika stupnice
mzdovych tarif.?

b) Ukolova mzda
Ukolova mzda je mzda nehigist mzdy poskytovana za sfii uritého ukolu. Ukol se
vyjadiuje:

! BEZQL}SKA PetrPracovni pravo pro zagstnavateles. 90
2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 255
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- dobou (v hodindch, minutach, yieach) utenou na provedeni ditych praci.
Takto pedem ukeny ¢as se stava pro provedenicityich praci standardem —
normou. Mzdu za takto &enou dobu by bylo mozno nazvat jako mzdu za
normohodiny. Mzda se vygiiava jako nasobek ptu hodin normovanéhgasu a
mzdové sazbly

- poétem jednotek mnoZstvi nebo provedenintitych normovanych praci na
jednotce mnoZstvi, tzv. mzda na kusy. Ukolova sazidéva mzdu za jednotku
mnoZstvi a vypditdva se zpravidla jako s@in normovanéhotasu na vyrobu
jednotky mnoZstvi a mzdové sazby. Mzda za kusy \gmditava jako sotin
Ukolové sazby a tu jednotek mnoZzstvi.

- Akordni mzdou se nazyva zpravidla stanoveni mzdsagby na ity vétsi

komplex praci (dilof.

c) Podilova mzda
Podilova mzda je mzda nebast mzdy stanovena podilem Zit¢ho mnozstvi zpravidla
v hodnotovém vyjateni. Mesicni mzda je satinem gislusného hodnotového ukazatele
(obratu, trZzeb, zisku,ffmu apod.) a podilové sazby v procentech.
Stanoveni podminek pro uplam podilové mzdy musi ipdchazet rozbor
piedpokladaného vyvoje ¢gného hodnotového ukazatele, aby se zohledidgé vlivy.
Pti stanoveni podilové sazby v procentech se totsaaid vychazi z poreru ocekavaneé

meésicni mzdy a velikosti hodnotového ukazatele za toksiéni obdobi.

3.7.3.2. Doplitkova slozka

Oproti pevné slozce dovoluje zastnavateli rozliSit dobré zarstnance odéth horSich a

také zainteresovat zastnance na vysledcich jejich prace. Dale um{& zangstnavatel

reagovat na aktualni provozni situaci.

Doplitkovou praci pini:
a) osobni ohodnoceni
b) mimoradné odrdny a prémie

' TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 256
2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 257
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c) benefity

Zamgstnavatel mze poskytovattast mzdy i v naturalni poddpv pergzi ocenitelnych
pozitcich. Podminky pro poskytnuti naturalni mzdy:
- zanestnanec s tim souhlasem

- poskytnuti naturalni mzdy jeimérené jeho pdebam

a) Osobni ohodnoceni
Jedna se o polopevnou slozku mzdy vazanou na hedhoasobnich schopnosti
zanestnance. Stimuluje zpravidla ke zvySeni osobniclmopcosti, kvalifikace a
dlouhodobé kvality prace. Osobni ohodnoceni, kigyéa zalozeno i na ohodnoceni
dlouhodolsjSich pracovnich vysledk se opira $tSinou o zavry pravidelného (réniho)
hodnoceni pracovnich vysletlpracovnika a zaéstnan@m je zpravidla fiznavano na
dobu jednoho roku. Jeho vySe jétSinou dana procentualnim podilem zakladni mzdy,

pficemZ organizace stanovi maximum, jeho? tento podiflendosahnodt

b) Prémie a odnéna
O prémii hovéime tehdy, jsou-li stanovendgsna pravidla pro vyplacenicité pergzité
castky ¢asti mzdy) na zakladsplréni predem stanovenych dhitelnych ukazateél prace
(produktivita, kvalita, hospodarnost, dodrZzeni temmn aj.) resp. naopak pravidla pro
nevyplaceni ufité castky (tj. kraceni mzdy) vigledku nespkni stanovenych Kkritérii.
Prémie pedstavuji pobidkovou (pohyblivou) slozku mzdy.
Vyplacena v podab vykonovych odmin ¢i bonusi, provize, podilu na zisku, ukolové a
akordni mzdy apod.
Naproti tomu o (mimtadn€) odmné hovaime tehdy a tam, kde neni mozZno stanovit
jednoznény a nefitelny ukazatel (kriterium) hodnoceni prace. Vyppdné odrny, ani
to, zda mu ubec bude piznadna a vyplacena, tedy z&inanec fedem nevi, zatimco
podminky pro ziskani prémie nebo jiného podobnéboubu zjisti ve smlouwv (své

! BEZOUSKA PetrPracovni pravo pro zasstnavateles. 91
2 STYBLO Jii a kol, Personalistika 2007-2008, s. 305
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individuelni pracovni smlowv¢i v kolektivni smlou¥) nebo ve mzdovém, prémiovém
fadu (vnitnim predpisu) zaréstnavatele atp.

c) Benefity
Benefity jsou odrény za pracovni Usili za¥stnand, poskytované zaéstnavatelem navic
k jejich pravidelné mz&l Jedna se o navySeni mzdy formou &dns ugitym daiovym
zvyhodrénim (nap. osvobozeni od odvddzdravotniho a socialniho pogsi). Takova
odmena je vyhodwjSi pro zanistnavatele i zasstnance, nez navySeni platu nebo mzdy.
Zamestnavatel mize zahrnout &které vydaje (benefity) naitepSeni zardstnan@m
do naklad. Zanestnanec je zvyhodm v pripact benefifi oto, co by musel ze mzdy
odvést do statni pokladny a pokladny zdravotnigisgmven.
Benefity nizeme rozlenit do reékolika zakladnich skupin — finance, zdravi, spaniov
aktivity, kulturni vyziti, osobni rozvoj a vZtvani, rekreace pro dodp i deti,
nadstandardni technické vybaveni pro praci, vyhgigkytované v ramci ipdnttu
¢innosti zandstnavatele.
Systém benefit musi byt nastaven optim&lnk citaim firmy, bohuzel jsou &kdy
uprednostini pouze manaZe a na ostatni specialisty nebo ckivé zangstnance je
zapominano.

NejbéznéjSi benefity:

- stravenky nebo lewjsi okedy

- prispivek na dichodové pipojisteni nebo Zivotni pojighi

- vstupenky do bazén posiloven, fitcenter, wellness center, lazni,rgpmich

klubd, nakupnich a zdbavnych center

- prispivek na dopravu do zafstnani, ubytovani

- jazykové kurzy, vz8avaci pobyty, poznavaci zajezdy

- osobni rozvoj a vadavani

- prispEvek na dovolenou nebo tyden dovolené navic

- vitaminy, vakciny proti cfipce

- sick day — v podstatplacené dny nemaoci

- sluzebni auto k soukromé dispozici, mobil, notebook

1 FETTER, W.Odmeny a prémig[online]. [cit. 2011-03-06]. Dostupné z www:
<http://www.financninoviny.cz/kariera/pracovni-pazpravy/odmeny-a-premie-jaky-je-mezi-nimi-
rozdil/420741>
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3.7.3.3. Priplatky
Zvlastni giplatky néleZeji zagstnaném za vykon prace ve vyjindaych gipadech.

Za dobu praceipgasprisiusi zamistnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobw@ra

(dale jen ,dosazena mzda”) &patek nejmé# ve vysi 25 % pimérného vyalku, pokud
se zamistnavatel se zagstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho volmazsahu
prace konanéipsias misto fiplatku?

Za dobu néni praceprislusi zanistnanci dosazena mzdaidptatek nejméaé ve vysi 10 %

pramérného vyélku. Jinou minimalni vysSi a Zsob uteni giplatku lze sjednat jen v
kolektivni smlou.?

Za dobu prace ve ztizeném pracovnim pgeubtpiisluSi zamistnanci dosazena mzda a

piiplatek. Vymezeni ztizeného pracovniho pedit pro dely odnenovani a vysi fiplatku
stanovi vlada ridzenim. Riplatek za praci ve ztizeném pracovnim pexditéini nejmér
10 9% castky, kterou stanovi tento zakon v 8 111 odstkd jzékladni sazbu minimalni

mzdy?

3.7.3.4. Nahrady mzdy
Nahrada mzdy za dovolenou

Za dobucerpani dovolené ifslusi zamistnanédm nahrada mzdy ve vysSi jpnérného
vydélku, platného pro za#stnance v dobcerpani jeho dovolen.

Pracovni volno

Zamgstnavatel je povinen poskytnout z&stmanci pracovni volna, jejichz &gt je
v piiloze ndizeni vladyc¢. 590/2006 Sb. a poskytne nahradu mzdy nebo platwysi
pramérného vyélku.

Pracovni neschopnost

Za dobu pracovni neschopnosti v max. délce Zilpiislusi zamistnaném nahrada mzdy,
kde vypa@et vychézi z redukovanéhotpnérného vyalku. Pokud je pracovni neschopnost

s s

delSi, jednd se jiz o nemocenské, které vypladvaepsocialniho zabezgeni.

! TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 68

2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 74

3 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systénsy 76

* SUBRT, Bdivoj a spol. Abeceda mzdové'éini vyd. 21, s. 77
® JAKUBKA Jaroslavzakonik prace 201%. 58
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3.8. Motivace v organizaci

Motivace je jednim z ktovych pojmi moderniho managementu. Kazdy zZatnanec ji
vnima na zaklat svych poiteb, zajnii a zkuSenostitizré a ukolem vedouciho je tyto

tendence zachytit a rozvijet ke spokojenosti jegl@morganizace.
3.8.1. Vybrané druhy motivace:

a) Teorie motivace XY
b) Teorie motivace A. Maslowa

c) Herzbergova teorie motivace

Teorie motivace XY

Vedouci, ktery podporuje teorii Xgki, ze:

- Zam¥stnanci jsou v podstatenivi a snaZi se vyhnout préci.

- Zamestnanci neradi pracuji, musi byt k pratinpiceni systémem odin a tresi a
pii praci musi byt kontrolovani.

- Zamgstnanci se vyhybaji odpédnosti a radi se nechavéidit, aby nenili
odpowdnost.

- Lidé maji od pirody odpor ke zmam.

Existuje mala skupina lidi, pro které to neplatijsbu povolani k tomu, abidili a

kontrolovali ostatni.
Vedouci, ktery podporuje teorii Y gki, ze:

- Pro zangstnance je prace stejpiirozenou aktivitou jako zabava a odpek.

- Zamgstnanec radijima samostatnost a odpalnost, pi ptiznivych podminkach ji
dokonce vyhledava.

- Snaha dosahnout cile je u zstmance spojena s pebou seberealizace,

uspokojeni vlastniho ja e vyplyvat také z usili sénujicino k firemnim ciim.

VAINER Ludk. Motivace v organizacictpievzato ztasopisu Usgch vydavaného Akademii produktivity
a inovacigislo 2/2010
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- Schopnost samostatného rozhodovani je v populaéirsizSfena, neni zalezitosti

jen rekolika jedindi.

Tato teorie je &kdy popisovana ve zjednodusené férjako ,teorie @gsaki a pivodai“.
P&Sak je zamsstnanec, kterého prace nebavi, snazi se ji odidijt se“. Stale jen sleduje
¢as, aby nebyl v praci déle, nez musi. Pokud ha&a rpozadame, ma po ruce popis
pracovniho mista, zakonik prace a kolektivni smipuaby si o¥fil, zda na to mame
pravo. Naopak fovodce do prace chodi rad, prace ho bavi, zajiméo peo € jedna ze

zakladnich forem seberealizace.

Teorie motivace A. Maslowa

Zakladnim pedpokladem motivovani zawstnand dle psychologa Maslowa je znalost
potreb. Motivace zé&na potebami, které existuji v kazdém z nas. Jestlize pgieby
nejsou uspokojeny, stanovime si ciédene nebo podédont) a jedname tak, abychom
tohoto cile usgsre dosahli.

Neuspokojena ptgba vytvéi nageti — fyzické nebo psychické, které vede ke Kok
smefujicim k uspokojeni péeby a tim i ke sniZzeni n&tp

Maslow uspd-adal potieby v uréité vzestupné hierarchii:

Obréazek 1: Uspatadani potireb podle Maslowa

Potreby
Potfeby [seberealizace

Socialni |sebeticty |2 smyslu
Potieby |potreby

Fyziologické |bezpeci
potreby

VAINER Ludk. Motivace v organizacictpievzato ztasopisu Usgch vydavaného Akademii produktivity
a inovacigislo 2/2010
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Zdroj: VAINER Ludk, Casopis Uspch vydavany Akademii produktivityirovaci,gislo 2/2010.

Pokud pouzijeme Maslowu teorii,itbeme se zabyvat jednotlivymi stupni. Na drovni prvn
se jedna oifjemné pracovni pro&tdi, kde je dostatek &la, tepla a nap malo hluku. Na
dalSich arovnich v posledni dofunguje jistota prace a p&n které pijdou na vyplatni
pasku. Nemeéhdulezité jsou pro &8niky vztahy & na Urovni tymu, tak s néidenymi a
dalSimi zamistnanci. Déle je to pocit sebehodnoty. Pokud budddimekim davat najevo
jakoukoliv svoji nadazenost, jejich motivace klesa. Pokud se namiota clniky prace

i bavi, je to jiz velky Usgch v oblasti seberealizace a smyslu.

a) Herzbergova teorie motivace

Spol&né¢ s Maslowovou teorii p&tb byva v personalistice ®apgji uplatiovana
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace. Herztvesg teorie ,konstatuje, ze
spokojenost a nespokojenost nejstimg protiklady, ale dvaizné a nezavislé faktory
Tento model byl vypracovan na zaktazkoumani spokojenosti a nespokojenosti s praci
u etnich a technik Predpoklada, Ze lidé jsou schopiiepré ozn&it a ukit podminky,

které je @i jejich praci uspokojuji nebo neuspokojuji

Aktiviza ¢ni faktory
Faktory ,hygieny*

Jsou spojeny s kontextem dané prace, s jejim okaigou vijSi. Slouzi k prevenci pocitu

nespokojenosti a neférového jedndni.

- podnikova politika a sprava

- vztahy s natizenymi, kolegy, poidzenymi
- plat

- jistota prace

- Zivotni styl

- pracovni podminky

- postaveni

! KOUBEK Jii, Rizeni lidskych zdrdj, s. 54
2 CEJTHAMR VéclavManagement a organiZai chovanjs. 232
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Motiva¢ni faktory

Slouzi k motivaci jedince, k vy$Simu usili a vykode spojena s naplni dané prace. Jsou to
motivatory a #stové faktory. Ovliviuji pocity a uspokojeni, ne vSak nespokojenost.

Vztahuji se k tomu, co lidé mohosldt a ke kvali¢ jejich pracovnich zkuSenosti.

- dosaZzeni cile

- uznani

- povySeni

- sama prace (mira zajimavosti, rozmanitostirdvcharakter)
- moznost osobnihaistu

- odpowdnost (samostatnost)

- moralni ocenni

- seberealizace

- uspokojeni z prace

3.9. Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni prace je nastroj, ktery zajig, aby se pozadavky, nérmst a slozitost prace
na pracovnim mistpromitla do mzdové diferenciace. Hodnoceni prémaz$ k ucovani
jeji hodnoty. PoZzadavky na praci se nesmi biiSprozdilné. V roce 1950 bylorpato
Zenevské schémaychazejici z Sesti skupin pozadavk

- odborné znalosti (duSeni pozadavky)
- odborné znalosti §tesné pozadavky)
- za€Z (duSeni naroky)

- zakz (klesné naroky)

- odpowdnost

- pracovni podminky

Vysledkem hodnoceni je stanoveni zakladnich mzdowgtaci v podnikd.

Z&kladni ukoly hodnoceni:

! CEJTHAMR VéclavManagement a organizai chovanis.233
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- shromé&zdni informaci o pracovnim mist

- rozhodovat o umishi pracovnik

- rozhodovat o fipraw a vzdlani pracovnil

- planovat osobni rozvoj pracoviiik nastupnictvi v pracovnich funkcich
- poskytnout pracovnikovi informace nutné ke zlepeace

- diferencovat od@ovani

- zjistit iCinnost personalnihiizeni

Hodnoceni pracovnikize rozdlit na formalni a neformalr.
3.10. Vzdélavani

Podnikové vzdlavani znamena investovat do zmtmand prostedky k dosazeni jejich
lepSiho vykonu. Saiasre se jedna o to, co nejlépe vyuZzivat jejich schopndsvednosti a
znalosti.

Cilem podnikového vazavani je prosednictvim cileédomého systematického

formovani pracovniho potencialu vytitoppodminky pro dinné plréni ikok podniku.?

Cile vzdélavani:
- rozvoj schopnosti za¥kstnand a zlepseni jejich vykonu,
- pomoc zamstnaném k tomu, aby se v organizaci rozvijeli a aby taldducim
potrebam jejich lidskych zdrajbyla uspokojena ,zeviit,
- snizit dobu nezbytnou k zacviku a adaptaci gmand, kteri zatinaji pracovat na
now ziizenych mistech.
NejefektivrejSim a nejvice pouzivanym typem ¥kvani v podnicich je systematické
vzklavani. Je to opakujici se cyklus, ktery vychazismmategie firemniho vzthvani.
Sleduje realné cile vZthvani. Opira se vyt¥ané organizéni a institucionalni

ptedpoklady, definujedel a systematicky rozpoznava a analyzujégimt vzdlani>

Praktické metody vzdlavani.

! CEJTHAMR VaclavManagement a organizai chovanjs.233
2 STYBLO Jii a kol.,Personalistika 2007-2008s.401
¥ STYBLO Jii a kol.,Personalistika 2007-2008s. 401
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V rozvoji celoZivotniho vz#lavani zamistnané@ se uplaiuji metody, jejichz
jmenovatelem je participace a aktivita poslughdroto se prosazuji zejména tréninkove
metody, které jsou aplikaci dovednostiseni pipadovych studii, simulace ekonomickych
her, inscenaci djMezi tyto metody naiiklad pati kowink, mentoring — metoda ,on the

job“, semind, cviceni a skupinovéeSeni pipadi, diskuze atd.

3.11. Mzdové néklady

Mzdové naklady tvii hruba mzda (tj. s@et zakladni mzdy, iesasové mzdy a
piiplatki za praci ve ztizenych podminkach) a vedlejSi méd@klady (placena

dovolena) a odvody na socialni a zdravotni pmjist

Uroven mzdovych néklatl neni rozhodujici velinou pouze pro mzdovou oblast, je
zasadnim vychodiskem marketingovych studii a obehettategie organizace. Vzajemna
ovlivnitelnost je obousirna. Mzdovy naklad musi respektovat a prugagovat na trzni
podminky. Ekonomika a obchod musi respektovat govesst na mzdové naklady jako
cenu prace danou trhem prace. Ktera z obou strasude vice¢i mére prizpasobovat
druhé je zavislé na mnoha faktorech, jako jetndpstupnost prace dana nabidkou volnych
pracovnich sil v pdgebné struktte, konkurenceschopnost mzdovych nékjadrovei
arovrémi zarwené mzdy, Urovni socidlnich davek, mzdovymi miniwyplyvajicimi

z kolektivnich smluv, moZnostmi odbytu, Grovni eed?

Predpokladana vySe mzdovych naklag nezbytnym vychodiskem pro dalSi avahy o
vyvoji mezd o struktte mzdy a o mzdové stimulaci. Vyvojagonérnych mezd je vyslednici
vyvoje mzdovych nékladve vztahu ke stavu a vyvoji ol pracovniki.

Podle miry pesnosti odhadu mzdového nakladu, zejména s ohledemiedpokladany
vyvoj obchodg-ekonomickych ukazatél se bude za#sstnavatel #ejmé snazit stanovit
pomsr mezi narokovymi a nenarokovymi slozkami mzdy ot tobdobi.Cim vy3si bude
mira nejistot dalSiho obchoghekonomického vyvoje, tim siési bude snaha o vaij$i
mzdovy systém, voljSi vymezeni mzdovych podminek, o uptmthzavislosti mzdy na
syntetickych ukazatelich (zisk, obrat, trzby) o Sievdhu sloZzek mzdy stanovujici naroky

zamestnand@ bez ohledu na vysledky organizace jako celku refich vyznamnychtasti.

! STYBVL'O Jii a kol.,Personalistika 2007-2008s. 416
2 TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systémy podni&i231
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Cim vy3si je naopak jistota vyvoje mzdovych naklatim wtsi prostor se otevira
v moznostech vyuziti nastfonzdové stimulace tim, Ze je mozno stanowélnéjSi vazby
mezi mzdovymi podminkami a mzdovymi naroky, mezazdételem a pknim, mezi
mnoZstvim a kvalitou odvedené prace a vysi mzdyyauje se tak dinnost celé mzdove

soustavy:

4. CHARAKTERISTIKA PODNIKU
4.1. Zakladni udaje

Datum zapisu: 1. ledna 1994

Obchodni firma: Jan Becher Karlovarska Becherovka, €

Sidlo: Karlovy Vary, T. G. Masaryka 282/57, P60 01
Identifika ¢ni ¢islo: 497 90 765

Pravni forma: Akciova spolénost

Piredmét podnikéni:

- koup zbozi za Gelem dalSiho prodeje a prodej v rezimu Zivnostngol

- provathi exkurzi

- reklamnfinnost a marketing

- vyroba konzumniho lihu, lihoviroatatnich alkoholickych napbojs vyjimkou
piva, ovocnych vin, ostatnich aimedoviny a ovocnych destili&iskanych
pstitelskym palenim)

- silnini motorova doprava nékladni

Statutarni organ - piedstavenstvo
piredseda fedstavenstva:  Anthony Schofield

¢len predstavenstva: Ing. Vladimir Darebnik
¢len predstavenstva: Ing. Erik Cizek
¢len piredstavenstva: Antonio Sanchez Villarreal

Zpiusob jednan:

Za spolénost jednaji a podepisuji dekenové pedstavenstva.
Cini tak zmisobem, Ze k vypsané obchodni firspol&nosti¢i
otisku razitka spolosti @ipoji svij podpis.

! TOMSI Ivan,Mzdy a mzdové systémy podnik232
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Dozor¢i rada:
piredseda dozoti rady:
¢len dozori rady:

¢len dozo«i rady:

¢len dozoxi rady:

¢len dozori rady:

¢len dozori rady:

Akcie:

Laurent Lacassagne
Richard Sup
Camille Mery
Razena Ciglanska
Alain Dufossé
Philippe Hébert

427 423 ks kmenové akcie na jméno ve jmenovitébodl 000,- K

Akcie jsou vydany v zaknihované podod nejsou registrované.

Z&kladni kapitél:

4.2. Historie

Zakladni jmeéni spol€nosticini 427.423.000,- K

Zakladni jmeéni spol€nosti ke dni jejiho vzniku bylo
splaceno v plné vysi vkladem zakladatele uvedenym v
zakladatelskeé listih O zvySeni nebo snizeni zakladniho
jméni rozhoduje valna hromada na zaklathecr

zavaznych pravnichiedpisi a ustanovengschto stanov.

Firma Jan Becher - Karlovarska Becherovka je spolsti s dvousetletou tradici. Zde je

uvedena jeji historie ve zkracené pogaby datech:

1807 —Josef Becher zal prodavat v Karlovych Varech becherovku pod

nadzvem ,English Bitter®, uZivala se jako Zaladekapky.

pol. 19 stol — Becherovka se ¢ala exportovat do zahraii

1838- Jan Becherivzal vyrobu likéit a postavil tovarnu. Jeho podpis

nalezneme i dnes na kazdé lahvi Becherovkyz je symbolicky potvrzena

jeji pavodni kvalita a chtl

1922- Becherovka ,Becher bitter” registrovana jakoracima znamka.

1945- Becherovka byla znaroéima, prodej upadal a provozhbyt ukorten.

! OBCHODNI REJSTRIKUdaje o spolénosti Jan Becheifonline]. [cit. 2011-03-12]. Dostupné z www:

www.obchodnirejstrik.cz
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60t4 léta 20. stol- Vaclav Lupinek se snazi becherovku zachrémgetmu dé,

navic se zavadi vyroba nealkoholickyéhoji.

1997 — 2002 Probihala privatizace Becherovky, jako pm@etcherovku ziskala.
spole&nost Value Bill (dnes SALB). S@asnym vlastnikem firmy je
francouzsky koncern Pernod Ricard, jedenizedjwtSich sétovych
vyrobai lihovin a vin, ktery v satasné dob vlastni téndi 100 % akcii
firmy.

2010- Vyroba Becherovky ser@sunula do nové tovarny na okraji Karlovych
Vari?t
2010- Spolenost se umistila vstudii Best Employers na 10. n#éishezi

strednimi a malymi spot@mostmi

Souwasnost

Becherovka je v s@asnosti exportovana do vice nez 35 zendias\Krong hlavni znaky

Becherovka Original spataost v Karlovych Varech vyrdbi také Becherovku Lenho

prémiovy likér Cordial a aperitiv KV 14.

Diky spojeni s Pernod Ricard spifest Jan Becher - Karlovarskad Becherovka na nasem

trhu v sodasnosti distribuuje vice nez 40 znamychtsvych zng&ek alkoholu. P&t mezi

n¢ takova jména jako Ballantine’s, Jameson, Havand,CAbsolut, Beefeater, Chivas

Regal, Martell, Olmeca, Kahlda, Malibu, Wyborowaacdb’s Creek, Graffigna,

Champagne Mumm, Perrier-Jouét a mnohé dalsi.

4.3. Organizaéni struktura

Spolenost vykazala v roce 2010gmérny paiet zanstnand 164, z toho 57 za#stnand
ve vyrobnim oddeni v Karlovych Varech, kde je také sidlo firmyst@ni oddleni
(generdlniteditelstvi, finakni, personalni, marketingové, obchodni a IT &el) se

nachazi v Praze. DalSi pracoviSe nachazi ve Slovenskeé republice.

2 JAN BECHER, Informace o spoknosti [online]. [cit. 2011-03-04]. Dostupné z www:
<http://janbecher.multimedia.cz/cz/o-spolecnostifpd-ricard-group>
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Obrézek 2: Organizatni schéma

Utvar generalniho feditele

Exportni oddéleni

Finanéni Gtvar

Obchodni Gtvar

Provozni utvar

Marketingovy Gtvar

Personalni Gtvar

Oddéleni manaZerského
Gcetnictvi

|_| Oddéleni klicovych zékaznika

Vyrobni oddéleni
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Oddéleni prodeje
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Oddélent fizenf kvality

Obchodni oddéleni
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Zdroj: Zpracovala Petra Lindova Di&kova ze spol. Jan Becher- Karlovarska Becheravka,

5. ANALYZA MZDOVEHO SYSTEMU

5.1. Aktiviza¢ni faktory

Ve spolénosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka js@adevSim uplaiovany faktory

motivasni, tj.

v pripact propou&tni zangstnand a pracovnim mist,oupen space office, Ize uvazovat i

o faktoru hygieny.

5.1.1. Hodnoceni zanéstnanai

Becherovka ma propracovany systém hodnoceni praoowykonu, kompetenci, hodnot

spole&nosti, na ktery je poté navazan individualni plazvoje zamistnance, ktery

zohlediuje i kariérovy plan zagstnance.

29
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5.1.2. Odménovani
Ve spolénosti Jan Becher je zaveden motivasystém variabilniho odéovani.
Odmenovaci systém tud tyto polozky:
- finanéni odneny: zakladni mzda a variabilni slozky mzdy (bonysiplatky,
mimoradné odriny),
- zamestnanecké vyhody (benefity).

Zakladni mzda se stanovi 8hpédnutim k rozsahu odpésanosti gisluSné pozice,
skut&né dosahovanému vykonu zastnance (dle popisu prace), individualnimu vykonu
(vysledku hodnoceni), konzistenci oéifovani mezi¢leny tymu a porovnani v rdmci
pracovniho trhu. VySe zakladni mzdy zetmance je stanovena mzdovym wWem, se
kterym je zamistnanec piseminseznamen, a jefghodnocovana jednou dm@, obvykle

k 1. 7. gisluSného roku.

Bonus je pohybliva sloZzka mzdy, ktera neni narokd®@nusy zaréstnavatel poskytuje
zanestnand@m, jestlize na jejich vyplatu byly vyt¥eny zdroje a zawstnanci splinili
podminky pro jejich fiznani. Druh a maximalni vySe boriugsou zamstnaném

poskytovany podle bonusového schématu, kteréfji@hou interni srrnice Mzdovy

piedpis. Riplatky ke mzd jsou poskytovany v souladu s podminkami Zakoniace.

Benefity jsou sloZkou od#&iovani, kterou zastnavatel poskytuje dobrov@mad ramec

zakona.

5.1.3. Benefity

Spole&nost Jan Becher nabizi svym zmtmanédm pst tydni dovolené, stravenky,
piispivek na penzijni fypojisténi ¢i Zivotni pojisSeni, pispivek na kulturu, sport nebo
dovolenou a zvyhodimy nakup vyrobk. Zajimava je zcela jist také @ast na
propagénich akcich, ktera u zamstnan& podporuje nejen znalost prodtiktale také
jejich loajalitu k nim. Kron akci pro zamstnance organizuje spolest také dny

vénované jejich rodindm — Rodinny d&inMikulagskou besidku:

5.1.4. Vzdélavani

! JAN BECHER Rozhovor s HReditelkoy [online]. [cit. 2011-03-12]. Dostupné z www: <pfwww.hr-
server.cz/common/vlastni_clanek_detail.asp?c_id5&80id=1301>
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Obecr plati pravidlo, Ze lidé jsou jen tak ddbjak doki jsou jejich na#izeni. Proto se
personalni oddeni spolénosti Jan Becher snazi, aby kazdy z mariabst vybaven
takovymi dovednostmi a znalostmi, které fipbuje pro rozvoj svych poidenych stejé
jako pro vykon své prace.

VyuZivaji se @izné rozvojové metodyifimo na pracovisti — tzv. “on the job” trénink,
zastupovani manaZera, goeni ukolem/projektenti interni posun zagstnang, které se
dophuji externimi vzdlavacimi aktivitami — tréninky a Skolenimi, indiudinim a

tymovym kowovanim a team buildingovymi aktivitarhi.

Spole&nost Jan Becher - Karlovarskd Becherovka spustilaprbsince 2010 novy
vzklavaci projekt zakreny na rozvoj zasstnand ve vyrobnim zava#l v Karlovych
Varech. Série Skoleni a trénihie podpdena dotaci z opetaiho programu Lidskeé zdroje

a zangstnanost, spadajiciho pod Evropsky socialni fofiRy

Konetnym cilem projektu, ktery bude probihat po dobuullet, je vytvdit komplexni
vzklavaci systém pro vSechny zéstnance ve vyraba pomahat jim tak zvySovat jejich
adaptabilitu a konkurenceschopnost na trhu pracmég@naném budou nabidnuty
jazykové a peitacové kurzy, Skoleni bezpeosti a ochrany zdravitippraci, manazerské
akademie¢i Skoleni osobnostnich dovednosti, jako time mamege, komunikani

dovednosti nebo projektov&eni?

5.1.5. Vybér novych zaméstnanai

Naborovy proces ve spdaleosti Jan Becher je zavisly na pozici, ktera jeaabsana. U
vSech pozic plati, Ze se s kandidatem setkavajirmain¢ tii zamestnanci spolénosti —
nadizeny dané pozice, dale jeho tiadny a zkuSeny pracovnik personalniho ébetd.
Béhem pohovak se o¥iuji nejen znalosti a dovednosti kandidatle i jejich motivace,
hodnoty a cile. Asi u poloviny otganych pozic prochazi kandidati assessment centrem a

psychodiagnostickymi testy.

5.1.6. Filozofie a hodnoty

! JAN BECHER, Rozhovor s Heeditelkou, [online]. [cit. 2011-03-12]. Dostupnévavw: <http://www.hr-
server.cz/common/vlastni_clanek_detail.asp?c_id5&80id=1301>

2 JAN BECHER|nformace pro medigonline]. [cit. 2011-03-10]. Dostupné z www:
<http://janbecher.multimedia.cz/cz/pro-media?id=230
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Predem dana, pro vSechny jednotna sepsana pravididynu zpisobem ovliviuji
produktivitu prace a vztah k podniku.

Skupina Ricard Pernod a spolu s ni i spiotest Jan Becher - Karlovarska Becherovka
podporuje hodnoty, které jsou pro celou skupinurakiaristické. V pipadt Karlovarské

Becherovky jde o vitnost a soudrZznost, podnikavasstnost, oddanost a jednoduchost.

Vstricnost a soudrznost — jsme spolu radi a pomahame si

Odvadime profesionalni praci a podporujerf@giskou atmosféru.
Podnikavost — chovame se k firéjako k vlastni

Pracujeme s plnym nasazenim, jsme inovativni, Biéia nebojime se zdrav
riskovat.

Cestnost — jednametestné

Veéfime dobré ¥ci a jedname v jejim zajmundéryhodrg, v souladu s moralnimi
hodnotami a vZzdy v zajmu firmy.

Oddanost — davame ze sebe to nejlepsi

Jsme nedilnou sdéasti nasi spotmosti, spolén¢ s vyhodami i zavazky, které z
toho vyplyvaji.

Jednoduchost — mfime pFimo k cili

Jasna a nekomplikovana cesta, které vede k vy@edkvyuzitim minimélniho

poitu krokii a sodasnym minimalizovanim naklad

5.1.7. Pracovni prostredi

Faktor, ktery ovliviuje zangstnance, a ktery izeme z#adit mezi faktory hygienické, je
misto, kde zawgstnanec pracuje. Moderni velkoprostorové karteelge kterych pracuji
také zamistnanci spolénosti Jan Becher (mimo vyroby) motivuji zéstnance k vySSim
pracovnim vykoam a \&tSi produktivie prace. Tyto prostory takée ushiagi fizeni lidi,

kontrolu nad zagstnanci, umoiuji praci v tymu a v neposleditd taky @inasi usporu
nékladi. Krom¢ pozitivnich disledki, m& ale i sva negativa, k nimipatrata soukromi,

ruSivy hluk, Spatné ostleni atd. Podle vyzkumu n#klad Spatné os¥leni sniZzuje

! JAN BECHER, Filozofie a hodnoty. [online]. [cit021-03-04]. Dostupné z www:
<http://janbecher.multimedia.cz/cz/o-spolecno$tizivfie-a-hodnoty>
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vykonnost duSevni prace az o 30%, ruSivy hluk zjydabsenci a fluktuaci, ¥¢hto

prostorach se také velmi rychléigiemoci, coZ zvySuje pracovni neschoprost.

5.2. Vliv aktiviza ¢nich faktora v ¢islech

Vysledkem sprauwh motivovanych zagstnan@, a to i vlivem aktivizénich faktofi je
piedevsSim vysSi produktivita prace, stim spojenySvyAsk, ale také nizSi mzdove
naklady.
Pfi zpracovani analyzy se vychézi zinformaci uvedbnye vyr@nich zpravéch,
piedevSim z vykak ziski a ztrat a z rozpis osobnich naklad Pro vyhodnoceni jsou
pouzity absolutni a relativni ukazatele, konkéatkazatele produktivity:

Mzdové a osobni naklady

Pramérné osobni naklady na pracovnika.

Praimérnd mzda na pracovnika

Patet zangstnand

Produktivita prace na pracovnika

Pridana hodnota na pracovnika

Zisk na pracovnika

- U kazdého vyhodnoceni ukazatele je uveden popiekla vzorec vypiu.

- Do sledovaného obdobi jsouraaeny roky 2000 aZz 2010.
Pro ugesreni, vroce 2005 doslo ke zme fiskalniho roku v souladu se 2Znmou
provedenou maitskou organizaci, a proto vykazy za dané obdobi bghacovany za 18

meésial, na zaklad této znény jsou v tomto roce ve vysledcich vysSi hodnoty.

Absolutni a relativni ukazatelé

Ukazatele je mozno je rodit na absolutni ukazatele a péravé. Absolutni ukazatele
jsou dany vzdy fimou ¢astkou v korunach, relativni pak jsou definovarkojgoner (v
procentech) &kterych absolutnich ukazatelmezi sebou. Absolutni ukazatele maji
nevyhodu v tom, Ze jsou pro kazdou firmu odliSme&ai mozno d¥firmy timto zpisobem

srovnavat. Na druhé stranposkytuji informace o skutaych vysledcich. Relativni

LVYMETAL J.:Privodce Gspsnou komunikaci: efektivni komunikace v praxi, 10
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ukazatele jsou p@kud univerzalgjsi, je mozZzno je pouZzit i pro srovnani mezi¢uha

firmami.

Ukazatelé produktivity

Na jedné strahukazatele produktivity informuji o tom, jakéa jeSeytrzeb, vykoi, pridané
hodnoty a zisku na pracovnika a na druhé &tiaformuji o vySi mzdovych nékladna
pracovnika, vybavenosti pracoviikmotnym investinim majetkem a o gmeérné nesicni

mzcd.

5.2.1. Potet zaméstnanai

Primérny eviderni paiet zangstnand ve fyzickych osobach je vypten jako aritmeticky

pramér z nmesicnich pamérnych pa@ta (vypotitavaji se jako saiet dennich stavdéleny
poitem kalend#nich drii v mesici)!

Spole&nost Jan Becher vroce 2010 vykazovala &anmanych 164 osob, z toho 57 ve
vyrobnim podniku v Karlovych Varech. éBem sledovaného obdobi (11 let) se stav
zanmestnand zredukoval o 52%, v roce 2000 bylo v evidenci sfrabsti 342 zarstnand.

K nejwtSimu propougni doSlo po ukoteni privatizace v roce 2000-2001, kdy bylo
propuséno v Karlovych Varechl00 zandstnan@. Na zaklad dohody mezi odbory a
vlastnikem spokosti bylo tehdy zagstnaném, jako kompenzace ztraty zastnani,
vyplaceno 12-ti issicni odstupné. DalSi viny propogst uz nebyly v takovém rozsahu.
Duvody hromadného snizovanidio zangstnand v Karlovych Varech:

- zruSeni odéeni dopravy,

- vyc¢lerén mzdového odileni a jeho fesunuti do externi spa@leosti (outsourcing)

- premistni generalnihoreditelstvi a dale také odeéni finartni, personalni,
marketingove, obchodni a IT do Prahy, v Karlovydréth #istalo pouze vyrobni
odctleni.

Zde je patrny faktor silovy-existéni. Zanméstnanci vlivem propoudti, a to pedevSim
v oblasti s porérné vysokou nezawstnanosti jako je Karlovarsko, maji logicky strach

SVoji existenci.

1CSU, Primerny pa‘et zangstnand. [online]. [2011-03-15]. Dostupny z www:
<http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/jpmz_m >
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Tabulka 2: Vyvoj pramérného poétu zaméstnanai

Rok 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Zamést.
Zaméstnanci 337 273 227 217 204 197 175 171 166 161 158
Reditel a ved. prac. 5 5 8 8 7 7 7 5 6 6 6
Zaméstnanci celkem | 342 278 235 225 211 204 182 176 172 167 164

Zdroj: Zpracovano z Udaji vyroénich zprav spolé€nosti Jan Beche-Karlovarska Becherovka, a.s., r. 200-2010.

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnanai
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Zdroj: Zpracovano z Gdaji vyroénich zprav spolé€nosti Jan Beche-Karlovarska Becherovka, a.s., r. 200-2010.

5.2.2. Prumérna mzda

Primérnd hruba mssiéni mzd: predstavuje podil mezd bez ostatnich osobnich nél

piipadajici na jednoho zafstnance evidemiho p@&tu za nésic.
Do mezd seahrnuji zakladni mz¢, priplakky a doplatky, odrény, nahrady mez, odneny
za pracovni pohotowb a jiné slozky mzc, které byly v daném obdobi zastnaném

zEtovany k vyplat.

Pramérné mzdy v odstvi zpracovatelskél pramyslu a primérné mzd' v ramci celé
Ceské republikyse nachéazeji vyragznpod pamérer, ktery je vykazan u zastnané
spol&nosti Jan BecherRozdil mezi ptmérnyma mzdamage pongrné zietelny, nicmés

se tato diferenciace kazdym rokem zmensVelky rozdil Ize spdtt i u mezc v ramci
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podniky kde pfimérnd mzdaradovéhozantstnance v roce 201&inila 16,4% ptimérné

mzdy vedouciho za#stnance

Béhem sledovaného obdose pfiimérna mzda za vedouci zégnance zvysila o € 003

K¢ (0 47%) a za ostat zangstnance 0 1832 K& (0 50%),celostatni pimér se navysil o
10 732 K (0 81%) a pitmér ve zpracovatelském fomyslu o 10791 0 79%).

V pribéhu daného obdobi si Ize také vSimnplynule vzistajicich mezd ve olecnosti

do roku 2005 a mezitmihc poklesu v roce 2006 (0 26%) a 20@716%), dalSi roky ma

opét vzrastajici charakte U vedoucich zagstnand doslo kpoklesu ' letech 2002 (o 4%),
2006 (0 10%), 20080(21%) a 2009 (o0 17%) Zde Ize pedpokladat, Z tento stav je
zpisoben pohyblivowasi mzdy (bonusy), ktera je zavisla haspodéskyct vysledcich
spole&nosti. Vroce 2008 navic vzstl patet vedoucichzameéstnané o 20% a objem

financnich prostedki na mzdy se navy: pouze 0 17%

Tabulka 3: Vyvoj pr imérné mzdy v %

Rok 00/01 | 01/02 | 02/03 | 03/04 | 04/05 | 05/06 | 06/07 | 07/08 | 08/09 | 09/10
Prim. mzda
Prdm. mzda fad. zam. 35% 9% 3% 5% 17% -26% -16% 28% 2% 5%
Prim. mzda za ved. 23% -4% 18% 26% 0% -10% 26% -21% -17% 13%
Prdm. mzda zam. 35% 8% 2% 7% 54% -28% -13% 20% -2% 6%
Primérnd mzda v CR 9% 8% 6% 6% 5% 7% 7% 8% 1% 2%
Prim. mzda ve zprac. 7% 7% 5% 8% 5% 6% 7% 9% 3% 4%
pramyslu
Zdroj: Informace o pimérné mza@& v CR a v zpracovatelskemipnyslu jeCSU. Udaje za rok 20(-201C, ostaini Gdaje Jsou zpracovany

z vyroénich zprav spolmosti Jan Beche— Karlovarska Becherovka, a.s., rok 2000-2010

Graf 2: Vyvoj pr amérné mésiéni mzdy zangstnanai
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Zdroj: Zpracovano z Udaja vyroénich zprav spolé€nosti Jan BecherKarlovarska Becherovka, a.s., r. 200-2010.
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5.2.3. Ostatni ukazatele
Produktivita prace

- vyjadiuje mnozstvi produkce zhotovené 1 pracovnikem ka ro

- Udaje o produktivit prace charakterizuji efektivnost vyuziti zsmand

-k faktoim, které zvySuji produktivitu prace, piapredevsim: zlepSeni organizace
prace, zvySovani kvalifikace pracoviijkvyuzivani straj a za&izeni a novych
technologii.

- rast produktivity prace se projevuje snizenim mndZstace vynaloZzené na vyrobu
jednotky produkce nebo zvySenim objemu vyrobendykoe i stejném mnozstvi
vynaloZené préace.

- rast produktivity prace vede k usfeo vynakladané prace i ugpomzdovych
nakladi.

produktivita prace = trzby / get pracovnil

Pridana hodnota na pracovnika

- vyjadiuje, kolik pridané hodnoty v tis. Kptipada na 1 pracovnika za rok

- pridana hodnota na zastnance udava paimvynosi po odéteni vykonové spoeby,
odpigi a ostatnich naklad na pimérny paiet zamistnané prepaiteny na plg
zamgstnané.

- je vhodnou kategorii pro hodnoceni produktivity qggdz hlediska uplatmi
vytvorenych stati na trhu

pfidan& hodnota na pracovnika #idanéa hodnota / get pracovnil

Zisk na pracovnika
- vyjadiuje, kolik zisku ped zdagsnim v tis. K pripada na 1 pracovnika za rok.

zisk na pracovnika = hospddiy vysledek / p&et pracovnil

Priznivy trend ve vyvoji spolosti potvrzuje pibézny nafist u vSech ukazatel
produktivity v ramci sledovaného obdobi. Tento ptgici trend byl peruSen v roce 2001,
kdy doSlo k mezirenimu poklesu vSech ukazatet produktivita prace (o 38%)figdana
hodnota na pracovnika (o 93%), zisk na pracovnikd40%), tento rok ii@s navyseni
obratu o0 20% se dostala spoiest do ztraty. Tento stav nastal, protoze se mus#hit
narané podminky spojené s privatizaci, bylo také nutaglatit uroky z pjcky spojené

s odkoupenim spataosti Johann Becher a vsledku zvySené pitg#by hotovostnich
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prostedki (financovani zasob na skigd K dalSimu poklesu doSlo v roce 2006 a to u
ukazateh produktivita prace (0 19%) a zisk na pracovnikad@8%), k poklesu doslo

Z divodu, Ze zisk po zd&ni nabyl zapornycltisel (434 mil.) a to vikledku zattovani
opravné polozky k finami investici. Vtomto roce je pteba zohlednit fakt, Ze

v piedchazejicim roce 2005 doSlo ke ém fiskalniho roku, tj. hodnoty jsou za dané
obdobi v rozmezi 18 &siai. Dalsi mirny pokles produktivity je zaznamenan im&né u
zisku na pracovnika v r. 2009 (o 8%) a vr. 201B6&o), v gipad pridané hodnoty na
pracovnika je pokles v roce 2009 i 2010 (o 2%),z@sobila s¥tova krize, ktera véchto
letech vrcholila. Spolmosti Jan Becher klesla poptavka a meziédak pisla na trzbach
priblizn¢ o 8,4 mil. korun. V této dabnavic probiha stavba nového zavodu a rekonstrukce
administrativni budovy v Karlovych Varech, kde amik investice fevysila 100 mil.
korun.

Pres rEkteré meziréni poklesy v produktivit spol&nost vykazuje v ramci sledovaného
obdobi néiist u vSech ukazatela potvrzuje tim tvrzeni, Ze vy3Si produktivitu ggdmaji
spole&nosti pod zahratini kontrolou¢i se zahrarini (¢asti. Proti roku 2000 vzrostl zisk
na pracovnika o 1 098,43 tis¢ Ko 473 %), pidana hodnota na pracovnika o 1 328,54 tis.
K¢ (0 139%) a produktivita prace o 5 421,05 tig.(K 170%).

Tabulka 4: Vyvoj ukazateli produktivity v %

Rok 00/01 | 01/02 | 02/03 [ 03/04 | 04/05 | 05/06 | 06/07 | 07/08 | 08/09 [ 09/10
Ukazatele
Zisk na pracovnika -240% | 108% | 225% 7% | 201% | -448% | -141% 52% 8% |  -36%
Pfidand hodnota na prac. -93% | 746% | 122% 7% | 4% | 21% 6% |  15% 2% | 2%
Produktivita prace -38% | 77% | 39% 8% | 54% | -19% 3% | 11% 7% 8%

Zdroj: Zpracovano z Gdaji vyroénich zprav spolé€nosti Jan Becher-Karlovarska Becherovka, a.s., r.0-2010

Graf 3: Porovnani ukazateli produktivity
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5.2.4. Mzdové naklady

Sledovani ukazatelé jsou osobni a mzdové naklattyjak v celkové vysi, tak za jednoho
pracovnika.

Mzdové naklady tvori hrubd mzda (tj. sa@et zakladni mzdy,jestasové mzdy afjplatka
za praci ve ztizenych podminkach) a vedlejSi mzadakéady (placena dovolend).

mzdové naklady na pracovnika = mzdové nakladgéiporacovnik

Osobni naklady tvori hruba mzda a vyhody, dale také naklady na zdmatsocialni
pojisni placené zamstnavatelem. Socidlni vyhody mohou zahrnovaisgvek
zamestnavatele na penzijnifipojisténi, rizna pojiséni placenad zamstnavatelem podle

smlouvy, fispivky na stravovani, cestovné do prace atd.

osobni ndklady na pracovnika = osobni nakladyéppracovnil

V ramci sledovaného obdobi je patrn&itér kolisani mzdovych i osobnich nakiad
NejvétSi naist je patrny u osobnich nakiada pracovnika v roce 2001 (o 34%) a 2002 (o
20%) i mzdovych nakladna pracovnika v roce 2001 (o 35%), 2002 (o 8%\ptstav byl
zpisoben hromadnym propo&sym 100 zarsstnand, kterym bylo vyplaceno 12-ti
meésicni odstupné, dalSi vykadzany vysoky igira nasledné snizeni osobnich i mzdovych
nakladi je v letech 2004/2005 a 2006, ten jaéisgben zmnou fiskalniho roku. Posledni
mezirani snizeni je u vSech posuzovanych nakladoce 2009, zde doSlo na zakiad
zmenSeni trzeb spaieosti k redukci pohyblivéasti mzdy.

Pozitivne 1ze hodnotit celkovy rozdil mezi roky 2000 a 20%Qkazujici snizeni u
mzdovych naklail o 94 430 tis. (tj. 0 16%) a u osobnich naklad243 300 tis. (tj. 0 22%).

V piipact nakladi na jednoho pracovnika tomu je naopak, u mzdovyékladi je
navyseni o 309 tis. (tji. 0 42%) a u osobnich naka@74 tis. (tj. 0 32%). Tento nepém

je zpisoben zmiovanym sniZzenim stavu zastnané a téngt stejnou vysi vynaloZzenych
prostedki na mzdy. ZvySeni mzdovych nakiada jednotlivce je pozitivni hla¥nve

smyslu motivace za#éstnand a jako nastroj pro zvyseni produktivity prace.
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Tabulka 5: Vyvoj mzdovych a osobnich naklad v %

Rok 00/01 01/02 02/03 03/04 04/05 05/06 06/07 07/08 08/09 09/10
Naklady
Osobni naklady 9% 1% 1% 56% -20% -37% -13% 14% -11% 9%
celkem
Osobni ndklady na 34% 20% 6% 66% -17% -29% -10% 17% -8% 11%
pracovnika
Mzdové naklady 10% -9% -2% 0% 49% -36% -16% 17% -5% 4%
celkem
Mzdové naklady 35% 8% 2% 7% 54% -28% -13% 20% -2% 6%
na pracovnika

Zdroj: Zpracovano z Udaja vyroénich zprav spolé€nosti Jan Beche-Karlovarska Becherovka, a.s., r. 200-2010.

Graf 4: Mzdové a osobni naklad
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Zdroj: Zpracovano z udaja vyroénich zprav spolé€nosti Jan Beche-Karlovarska Becherovka, a.s., r. 200-2010.

6. ZAVER

Prace se zabyva analyzou mzdového systé podniku, konkrét& ve spolénosti Jar
Becher —Karlovarska Becherovka, a.svyrobce lihovin. Alalyza byla zpracovanna
zaklad teoretického koncep — reSerSe. praktickécasti prace se sledovalhodnotily a
porovnavaly vlivy aktivizanich faktofi v podniku.

Spole&nost Jan Becher vychaz poznani, Ze hlavnim motitiaim faktoren zangstnand
nejsou pouze penize, i kdyz hraji rozhodujici existi roli, ale gedevsSim seberealiza
¢lovéka vramci kolektivu spolupracovnil. Samozejmosti jsou pravidelnd hodnoce
kariérni a vzdlavaci plan, motivani systém variabilnihoodménovari a benefity.
Spole&nostJan Becher se o0 z&sinancesnazi nejen pevat, ale také je cilénrozvijet,
vzklavat a motivovatMezi faktory hygieny Ize ve spalrosti Jan Becher #adit prostor
kde zangstnanci pracuji (krogvyroby), tzv."oupen space office’kde je zn&né omezene
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soukromi zaréstnand@, dale se do této kategotiadi i existenni faktor, a to vzhledem k
redukci pd@tu zangstnand, kdy se v podniku dhem posuzovanych let sniZil et
zanestnand o polovinu (0 52%). ZruSeni pracovnich pozic sslpvsSim tykalo Karlovych
Vari. ZeStihleni firemni zasstnanosti bylo praktické a takéigpélo zvysSeni produktivity
prace, nicméhxse sodasre podili na zhorSeni situace na trhu préace v regiemovarsky
kraj, kde se velikost pracovni sily dlouhodanizuje.

Presto, Ze &které aktiviz&ni faktory maji sva negativa, nelzéeplédnout na zaklgd
analyzy, Zze pozitivni vyvoj, az na par mezmich pokled mezi roky 2000 a 2010, maji
pro podnik vSechny sledovani ukazatelé.

Proti roku 2000 vzrostl zisk na pracovnika o 1 @8&js. K (0 473 %), pidana hodnota
na pracovnika o 1 328,54 tis¢Ko 139%) a produktivita prace o 5 421,05 tis
170%). U sledovanych nakladioSlo ke snizeni u mzdovych nakiaol 94 430 tis. (. o
16%) a u osobnich naklad 243 300 tis. (fj. 0 22%). Vifpad nakladi na jednoho
pracovnika tomu je naopak, u mzdovych naklge navySeni o 309 tis. (fj. 0 42%) a u
osobnich naklado 374 tis. (tj. 0 32%). Tento nepeémje zpisoben zmiovanym snizenim
stavu zamsstnand a téngt stejnou vysi vynaloZenych preéstki na mzdy.

Primérnd mzda ma také pozitivni vyvoj, za vedouci gstmance se zvysila o 89 003 kK
47%) a za ostatni zamstnance o 16 832 &K (o 50%). K porovnani, celostatnigomér se
navysil o 10 732 K (0 81%) a pimér ve zpracovatelskémigmyslu o 10 791 (o 79%).

Na zaklad analyzy Ize o spotmosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, i&c§. ze
vytvorila mzdovy systém, ktery ummije, plynuje reagovat na aktudlni firkamn situaci
podniku, tj. variabil& sniZzovat a zvySovat mzdoveé néklady. Mzdovy systawic vede
zantstnance ke stale ¢t8i  produktivie prace, tim se stava spobest

konkurenceschogi a nasledmize dosahovat vyssSich zisk
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8. PRILOHY

Vykaz ziski a ztrat

PROFIT AND LOSS ACCOUNT
structured by the nature
year ended 30 June 2010
(in CZK thousand)
Jan Becher - Karlovarska Becherovka, a.s.
“1CO 49790765"
T.G.Masaryka 57
360 76 Karlovy Vary
30.6.2010 30.6.2009
|. _|Sales of goods 538 373 524 687
A. Costs of goods sold 339 463 325 544
+ |Gross margin 198 910 199 143
1l.__|Production 874192 812 008
1.|Sales of own products and services 872 666 802 168
2. [Change in internally produced inventory 1520 9833
3.|Own work capitalized 6 7
B. Purchased consumables and services 698 244 622 661
1.|Consumed material and energy 357 342 301 535
2.|Services 340 902 321126
+_|Added value 374 858 388 490
C. Staff costs 140 195 128 317
1. [Payroll costs 106 145 101 652
3. [Social security and health insurance costs 30705 23 391
4.|Social costs 3345 3274
D. ' Taxes and charges 730 6275
E: Depreciation of intangible and tangible fixed assets 18 989 20 456
1Il._[Sales of fixed assets and material 7733 193 043
1.|Sales of fixed assets 529 184 146
2.|Sales of material 7204 8897
F: Net book value of fixed assets and material sold 6927 168 364
1.|Net book value of sold fixed assets 403 161 062
2.|Book value of sold material 6 524 7302
Change in reserves and provisions relating to operating activities and complex
G. deferred 39412 -16124
IV._|Other operating income 15 736 21927
H. Other operating expenses 17 819 30813
* |Operating profit or loss 174 255 265 359
VII._|Income from non-current financial assets 11283
2.|Income from other non-current securities and investments 11 283
X. |Interest income 12085 16 930
N. Interest 20 18
XI._|Other financial income 9928 17 202
0. Other financial expenses 16 906 19 956
* |Financial profit or loss 5087 25441
Q. Income tax on ordinary activities 37 317 64 013
1.| - due 43 859 64 242
2.| - deferred -6 542 -229
** | Profit or loss from ordinary activities 142 025 226 787
S. Income tax on extraordinary activities
* |Extraordinary profit or loss
**_|Profit or loss for the current period (+/-) 142 025 226 787
=+ |Profit or loss before tax 179 342 290 800
Financial date: 30.7.2010
Signature of the statutory body's member: /
Anthony Schofield /'//%\/ )
A
Antonio Sanchez ,b
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