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Mzdovy systém podniku

Wage system of business

Souhrn

Tato bakalatska prace se zabyva mzdou a mzdovym systémem a analyzuje aplikaci
redlného mzdového systému ve sledovaném podniku, pomoci kterého se motivuji
pracovnici k vy$$im a kvalitnéj§im vykoniim. Zaroven je to prvek, ktery ptisobi na celkové
naklady podniku. V teoretické ¢asti prace formulujeme zakladni pojmy souvisejici s danym
tématem a pfistupy vyuzivané k tvorbé mzdového systému. Prostfednictvim tohoto
teoretick¢ho konceptu, ktery je vyuzit jako argumentacni zaklad pro vlastni analyzu
v empirické Casti prace, je zhodnocen stavajici mzdovy systém ve sledovaném podniku.
Na zakladé zjisténych poznatkd a Setfeni vykonaném v podniku jsou odvozeny podnéty,

doporuceni a popt. rady vedouci k eventudlni tipravé mzdového systému.

Summary

This work is concentrated on wage and the wage-payment plan and there is
analyzed the aplication of real wage-payment plan in the company there is concentrated on,
where the employees are motivated to higher and superior achievements. In the same time
there is the item which influences total cost of a company. In the teorethical part we define
basic terms relating with the existent theme and accesses which are used in the creation
of wage-payment plan. Through this teorethical concept, which is used as a reasonable
base for self analysis in empiric part of work, is evaluated as a current wage-payment plan
in a company. Based on detected knowledge and the investigation which was
done in a company there are deduced impulses, references and the advice to the director for

eventual corrections in wage-payment plan.

Kli¢ova slova: mzda, mzdovy systém, mzdova forma, hodnoceni prace, motivace, podnik

Keywords: wage, wage-payment plan, wage form, job evaluation, motivation, company
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1 Uvod

Podnik je zakladnim prvkem narodniho hospodafstvi. Jeho poslanim je uspokojit
potteby co nejvétsiho poctu zakaznikd, nebo-li trhu. Dlouhodobym cilem podniku
je efektivni fizeni podniku s maximalizaci zisku. Aby podnik vytvarel zisk, musi splnit
zakladni podminku a to, ze vynosy zjeho cinnosti musi nabyvat vySSich hodnot

neZ naklady, které podnik na tuto ¢innost vynaklada.

Lidské zdroje jsou nedilnou soucasti podniku a jejich fizeni celkové napomaha
V koordinaci pracovnikil. Lidskd prace je povaZzovéna za jeden z primarnich vyrobnich
faktorti a pro podnik piedstavuje naklad v podobé mzdy. Mzdové nédklady tvoii spolu
s dalsimi vyznamnymi slozkami naklady celkové. Podnik vyviji snahu tyto néaklady
minimalizovat, avSak mzdové naklady ze zdkona nelze absolutné sniZit. Zakonik prace
zaru€uje vSem pracovniklim za vykonanou praci minimalni mzdu, kterou je zaméstnavatel

povinen zaplatit.

Mzda nalezi zaméstnanci za odvedenou praci, ale jeji rozsah je mnohem Sirsi.
Je to jeden z nejvyznamnéjSich stimula¢nich faktort pro hodnotnéjsi a vyssi vykon prace.
Aby vSak zaméstnanci byli ochotni pracovat a nahradit sviij volny ¢as praci, musi byt mzda
dostatecn¢ vysoka, protoze jeji vySe ma vliv na zivotni uroven zaméstnanci. Krome jiného

vSak musi podnik podminit vySe mezd svym financnim moZnostem.

Mzdovy systém proto zohlediiuje pozadavky zaméstnavatele a zaméstnance a piisobi
jako integrujici slozka pro strategické planovani odménovani v podniku. Tyto systémy
se vytvafeji pomoci mnoha faktort, z nichz nejpodstatnéjsi je volba funkéni tarifni
soustavy (mzdovych tarifli) a vhodné mzdové formy. Predmétem této prace je pravée
mzdovy systém podniku. V prvni ¢asti prace si priblizime teoretické pojeti odménovani
prace, které je ziskano z poznatkli odborné literatury. Empiricka ¢ast se zabyva popisem
mzdového systému vybraného podniku a pfedevS§im zhodnocenim, zda je tento systém

vhodny a efektivni.



2 Cil prace a metodika

Cilem bakalafské prace je zhodnotit mzdovy systém v konkrétnim podniku a
na zaklad¢é rozboru posoudit, zda je tento systém efektivni a eventuelné navrhnout zmény

aplikovaného mzdového systému.

Pti vypracovani teoretické casti byla nejprve shromazdéna vSechna potfebna data a
informace o namétu prace, predevsim z odborné literatury z Méstské knihovny v Praze.
V literarni reSer$i je vyuZita metoda retrospektivni reSerSe, deskripce, analyzy a syntézy

shromazdénych dokumenti.

V empirické Casti je pouzita metoda deskripce a analyzy. Pro ziskani dat v empirickém
vyzkumu je pouzita metoda fizenych rozhovort. Pro zpracovéni téchto dat je vyuzito
matematicko — statistickych metod, jako je primérovani, procentualni vyjadieni a metoda
grafi. Je zhodnocen vyvoj mzdovych ndklada, vykonové spotieby a vykonti za ¢asovou
fadu 2004 — 2009 a pouzivan¢ formy mezd. Dale jsou porovndny prumérné mzdy

za casovou fadu 2006 — 2009, kde byla pouzita metoda komparace.
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3 Literarni reSerse

3.1 Odménovani prace

3.1.1 Pojem mzdy a platu

Odménovani pracovnikll fadime mezi hlavni principy a nedilnou soucast pracovniho
prava, ktera uspotfadava vztahy mezi zaméstnavateli a pracovniky pfi vykonavani prace.
Bélina ve své knize popisuje: ,, Prace za uplatu je zakladnim znakem zavislé prdce, podle
kterého zaméstnanec podrizeny zaméstnavateli vykondava prdaci podle  pokynii

zaméstnavatele za mzdu, plat nebo odménu za vykonanou praci* [1, s. 240].

Mzda a plat ndlezi zaméstnanci dle sloZitosti, odpovédnosti ¢i namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledki [1, s. 252].

Vsem zaméstnanciim nalezi dle zdkona za stejnou praci ¢i za praci stejné hodnoty u
zaméstnavatele stejnd mzda nebo plat [2/ §110 odst. 1]. ,, Stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty se rozumi prace srovnatelné sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti, ktera se kona
ve stejnych nebo srovmnatelnych pracovnich podminkdch, pri stejné nebo srovnatelné

pracovni vykonnosti a vysledcich prace“ [2/ §110 odst. 2].

»Mzda je nepenezité plnéni a plnéni penézite hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zamestnavatelem zaméstnanci za praci® [2/ §109 odst. 2]. Pojem mzda piislusi zejména
zaméstnancim v podnikatelské sféfe, zavedeného podle diive platného zakona o mzdé
[1,s. 252]. Z praxe vime, Ze naturalni mzdou se Caste¢né vyplacelo v zemédé€lskych
podnicich a to tak, ze jedna polovina mzdy byla placena v penézich, druha polovina mzdy

se ,,doplatila‘“ napt. pSenici.
. Plat je nepenézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem,

kterym je stat; uizemni samospravny celek; statni fond,; prispévkovd organizace; Skolska

pravnickda osoba zrizena napr. Ministerstvem Skolstvi nebo verejné neziskové ustavni
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zdravotnickeé zarizeni” [2/ §109 odst. 3]. Pojem plat pfislusi zejména zaméstnancim

v nepodnikatelské sféfe, zavedeného podle diive platného zakona o platu [1, s. 252].

Z vyse uvedeného textu vyplyvd, ze mezi pojmy mzda a plat existuje rozdil.
Z obsahového hlediska mzdu vyplaci zaméstnanci zaméstnavatel, jehoz hlavnim cilem
je dosazeni zisku. Zaméstnavatel ma moznost zvolit si nejoptimalngjsi formu a vysi mzdy
pro zaméstnance, aby mohl dosdhnout pravé co nejvyssiho zisku, protoze zdkon o mzd¢
ustanovuje pouze minimalni mzdové naroky zaméstnancli a smluvni princip. V opa¢ném
pripad¢ u zaméstnavatelli, ktefi poskytuji plat, je jejich ¢innost hrazena z vetejnych zdroju.
Provedeni poskytovani a vySe plati zaméstnancl je kogentné ustanoveno zakonem a
provadécimi natizenimi vlady. V kolektivnich smlouviach zdkon o platu nedovoluje
sjednavani o minimalnim ¢i individudlnim platu mezi zaméstnavatelem a pracovnikem

[3, s. 109, 110].

3.1.2 Funkce mzdy

Funkce mzdy se definuje podle rtiznych hledisek. Jeji plisobnost je zejména uvnitt
pracovnépravnich vztaht, a to bud’ mzda jako celek, nebo je rozdélena podle jednotlivych
casti. Ma ekonomicky 1 spoleCensky vyznam a to proto, Ze ve svych disledcich
se projevuje 1 vné pracovnépravnich vztaha. S patficnym zjednodusSenim mizeme vymezit

tyto funkce mzdy:

. stimulacni (motivacni);

) regulacni;

) kompenzacni;

o alimentaéni (socialni) [1, s. 242, 243].

Stimula¢ni (motivac¢ni) funkce mzdy se projevuje v chovani zaméstnance 1
zaméstnavatele, protoze jeji vyznam tkvi ve slouceni pracovniho vykonu zaméstnance
s ur¢itou formou mzdy. Zaméstnavatelé stupniuji zavislost mzdy na pozadovaném vykonu
prace v predpokladaném mnoZstvi a kvalité. Lze tedy konstatovat, Ze ¢im 1épe je odvedeny

vykon prace, tim je vys§i i mzda [1, s. 243].
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Regula¢ni  funkce mzdy pisobi hlavné vné pracovnépravnich  vztaht.
Mzda se vykresluje jako trzni hodnota prace u daného zaméstnavatele ¢i v daném regionu.
, Mzda ovliviuje — reguluje v tomto pojeti jednak vysi mzdy u podnikatelskych subjektit
V zavislosti na jeji vysi u konkurence a v regionu vibec, jednak usmérnuje zajem obcanii o
urcita povolani v zavislosti na moznostech vydelkii; mzda tak reguluje neprimo i zajem lidi
o urcité vzdelani* [1, s. 243]. Velky vyznam maé regulacni funkce mzdy i ve sféfe
zaméstnanosti, protoze pusobi na chovani a rozhodovani ob¢ani o tom, zda by se méli
zapojit do pracovniho procesu nebo ne. Neopomenutelna je i funkce regulujici mzdu
Z hlediska ekonomické situace zaméstnavatell. Rozvijeni mezd z celospole¢enského

hlediska ptesné stanovuje socialni 1 politick€é poméry v celém spoleCenstvi na daném tzemi

[1, s. 243, 244].

Mzda téz vynahrazuje pracujicimu ¢lovéku to, Ze usek svého Zivota travi pracovanim.
Jedna se tedy o kompenzacéni funkci mzdy. Také jednotlivé slozky mzdy vynahrazuji svoji
vys$i pracovnikovi rlznd pracovni prostfedi nebo podminky pifi vykonavani prace.
Potom se kompenzace projevi rtiznymi zpiisoby a to zejména v taritnich ptiplatcich mzdy,
coz je napt. piiplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, v noci, atd.

[1, s. 244].

Alimentacni, nebo-li socialni funkce mzdy vykresluje zfetelny faktor ovliviujici
zivotni urovenl obCana a jeho rodiny a socidlni situaci celé spolecnosti v dané lokalit¢,
uzemi a statu. Prvotni alimentani funkci by mély zarucit pracovnépravni instituty,
coz je minimalni mzda, splatnost a vyplata mzdy, ochrana mzdy zaméstnanci

napt. pti bankrotu firmy atd. [1, s. 244].

Zavérem k tomuto tématu mohu upozornit, ze vSechny funkce mzdy se projevuji

soucasné a vzajemné [1, s. 244].

3.1.3 Minimalni a zaru¢ena mzda

vy

vztahu* [2/ §111 odst. 1].
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Do minimalni mzdy a platu se proto nezafazuji tarifni ptiplatky mzdy. Tarifni ptiplatky
mzdy jsou mzda za praci presCas, ptiplatek za praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci
ve ztizeném pracovnim prosttedi a za praci o vikendu [2/ §111 odst. 1]. Vlada urcuje
nafizenim vys$i zakladni sazby a vysi dalSich sazeb minimalni mzdy odstupiovanych
podle miry vlivli ztézujicich pracovni uplatnéni zaméstnance a podminky pro poskytovani
minimalni mzdy, pfiCemz vétSinou tak stanovi kazdoro¢né k 1. lednu s respektovanim
vyvoje mezd a spotiebitelskych cen. Podle § 111 odst. 2 ZPr je zékladni sazba stanovena
na nejméné 8.000,- K¢ mésicné nebo na 48.10,- K¢ za hodinu. Pokud nastane piipad,
7e mzda zaméstnance je niz$i nez stanovena vySe minimalni mzdy, pak ma zaméstnavatel

povinnost uhradit doplatek ve vysi rozdilu [2/ §111 odst. 2].

, Zarucenou mzdou je mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vzmniklo pravo
podle tohoto zdkona, smlouvy, vnitrniho predpisu, mzdového vyméru nebo platového
vymeéru“ [2/ §112 odst. 1].

Podle § 112 odst. 3 ZPr vlada ur¢i nafizenim nejniz$i Grovenn zarucené mzdy zvySené
dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace nebo stanovi podminky pro pfidéleni
minimalni vySe zaru¢ené mzdy. Tyto vladou uréené mzdy pusobi na ty pracujici obcany,
ktefi nemaji mzdu sjednanou v kolektivni smlouvé a také na ty pracujici obCany, ktefi jsou
zaméstnani v rozpoctové sféfe a je jim poskytovan plat [2/ §112 odst. 2]. Nafizeni vlady
Toto nafizeni se sklada z 8 stupiili — nejnizsi arovné zarucené mzdy, tudiz nasledujicich
8 tzv. minimalnich mezd odstupniovanych podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
provedené prace tak, aby maximdalni zvySeni dosahovalo pfinejmensim dvojnasobek
byla nizs$i nez je stanovend Uroven zaru¢ené¢ mzdy, pak mé opét zaméstnavatel povinnost

uhradit doplatek ve vysirozdilu [2/ §112 odst. 3].

3.1.4 Sjednani a urcéeni mzdy

,»Mzda musi byt sjednana nebo stanovena pisemné pred vykonem prdce, za kterou tato

mzda prislusi [3, s. 132].
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Ve vétsing pripadl rozpozndvame dva zpisoby sjednadvani mzdy, a to bud’ v pracovni
smlouvé (naptf. dohod¢ o mzdé¢ ¢i v manazerské smlouve), anebo v kolektivni smlouve.
Zde jde o dvoustranny pravni ukon, podle kterého se ur¢i vyse mzdy v podnikatelské sfére
na zaklad¢ shody obou smluvnich stran [1, s. 253]. Pak zde rozpoznavame dva zplisoby
uréovani mzdy. Prvnim zpisobem je vnitini mzdovy ptfedpis a druhy zplsob je pisemné
natfizeni zaméstnavatele, coz je napif. mzdovy vymér. V téchto piipadech jde o
jednostranny pravni ukon, podle kterého se uréi vyse odmény v podnikatelské sféfe a
kde zalezi pouze na jednostranném rozhodnuti zaméstnavatele [1, s. 253, 254]. Pisemny
mzdovy vymér se aplikuje i pfi upfesinovani mzdovych podminek pro zaméstnance v den
jeho nastupu do zaméstnani, kde nalezne v jeho obsahu informace o zptisobu odménovani,
0 terminu a 0 mistu vyplaty mzdy, pokud tyto informace nejsou soucasti smlouvy
¢1 vnitiniho predpisu [2/ §113 odst. 4].

Zakonik prace upfednostiiuje smluvni princip pti ujednani mzdy, coZ je v kolektivni
smlouvé nebo v pracovni smlouvée a bezpodmine¢né ptikazuje, Ze mzda se musi dohodnout
¢1 urCit pisemné pied vykonem préce [1, s. 254].

Podle B¢liny se v praxi mzda u jistého pracovnika mnohdy sestava ze tii zdroji — a to
ze zékladni mzdy, kde je se zaméstnancem sjedndna Vv pracovni smlouve,
dale je pak v kolektivni smlouvé stanovena vySe piiplatku za praci piesCas a za praci
ve zdravi Skodlivém prostfedi. Nakonec vnitini mzdovy piedpis obsahuje udaje o prémiich,

které zaméstnanec dostava podle prémiového tadu [1, s. 254].

Zakonik prace dale definuje pojmy jako je mzda nebo nahradni volno za praci pfescas;
mzda, nahradni volno nebo ndhrada mzdy za svatek; mzda za noc¢ni praci; mzda a ptiplatek
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi; mzda za praci v sobotu a v nedéli, kde prislusi

zameéstnanci za odpracovanou dobu riznd troven piiplatku k dosazené mzdé [2, s. 38, 39].

3.1.5 Typy mzdovych priplatkia

|. Mzda nebo ndhradni volno za praci pifes€as

Za dobu prace presCas mad zaméstnanec opravnéni na mzdu nebo na piiplatek
(pfinejmenSim ve vysi 25 % z primérného piijmu), pokud si ob€ strany nesjednaly

poskytnuti ndhradniho volna za danou dobu piescas misto ptiplatku. Pokud zaméstnavatel
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nedd zameéstnanci ndhradni volno v zdkonem stanovené nebo jinak dohodnuté dobg,
na které mu vznikl narok po vykonu prace prescas, pak ma zaméstnanec pravo pozadovat

od zaméstnavatele piiplatek k dosazené mzd¢ [2/ §114 odst. 1, 2].

1. Mzda, nahradni volno nebo ndhrada mzdy za svatek

V piipad€, Ze zaméstnanec pracuje ve svatek, vznikd mu narok na dosazenou mzdu a
nahradni volno v rozsahu odpracované prace ve svatek. Zaméstnavatel ma povinnost
poskytnout mu toto volno v zakonem stanovené nebo jinak dohodnuté dobé. V dobé
Cerpani nadhradniho volna nalezi zaméstnanci mzda ve vysi primérného vydélku.
Primérny vydélek se pocita z predchoziho kalendarniho Ctvrtleti [2/ §112 odst. 1].

, Zamestnavatel se miize se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti priplatku
K dosazené mzde nejméné ve vysi priumérného vydeélku misto ndhradniho volna*
[2/ §115 odst. 2]. Pokud svatek vySel na zaméstnanciv obvykly pracovni den, pak mu
nalezi odskodnéni mzdy ve vysi primérného vydélku, nebo ¢ast mzdy, ktera mu unikla

v dasledku svatku [2/ §115 odst. 3].

111. Mzda za no¢ni praci

Jestlize zaméstnanec vykonava svoji praci v noci, pak ma narok na dosazenou mzdu a
na ptiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérného vydélku. Priplatek s jinou minimalni vysi

si Ize dohodnout jen v kolektivni smlouvé [2/ §116].

IV. Mzda a pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi

Zaméstnanci nalezi za odpracovanou dobu ve ztizeném pracovnim prostiedi mzda a
ptiplatek. Vlada urcuje nafizenim definovani ztizeného pracovniho prostiedi a vysi
piiplatku. VySe ptiplatku je zde stanovend na nejméné 10 % cCastky ze sazby minimalni

mzdy [2/ §117].
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V. Mzda za praci v sobotu a v nedéli

Za odpracovanou dobu vsobotu a vnedéli nalezi zaméstnanci dosazena mzda a
ptiplatek nejméné 10 % castky z praimérného vydelku. Priplatek s jinou minimalni vysi

si Ize dohodnout jen v kolektivni smlouvé [2/ §118 odst. 1].

3.1.6 Srazky ze mzdy

M¢ésicné vypoclitand mzda pracovnika neni jeSté pridélena k vyplaté pracovnika.
V praxi se jedna o tzv. hruby vydé¢lek, protoZze Vv sobé obsahuje i niahrady mzdy,
které mzdou nejsou. Tuto hrubou mzdu musime snizit o tzv. srazky ze mzdy.
Srazky ze mzdy se vykonavaji i u nahrady mzdy, ¢i odmény za pracovni pohotovost,
z dohod o pracich, z odstupného a z dalSich pfijmd od zaméstnavatele. Srazky ze mzdy
muzeme vykonat pouze na zékladé¢ dohody o srazkiach ze mzdy. Tim mame na mysli
uzavienou dohodu mezi pracovnikem a zaméstnavatelem, napf. o srazkach mzdy
pracovnika na odSkodnéni, které zaptiCinil zaméstnavateli [1, s. 270, 271]. Bez souhlasu
pracovnika muize zaméstnavatel srazit ze mzdy pouze polozky dané pracovnépravnimi
piedpisy a témi jsou:
o |, Zaloha na dan z prijmi fyzickych osob;
e pojistné na socialni zabezpeceni a prispevek na statni politiku
zameéstnanosti a pojistné na vSeobecné zdravotni pojisténi,
e zdlohu na mzdu, kterou je zaméstnanec povinen vrdtit proto, zZe nebyly
splnény podminky pro priznani této mzdy nebo platu,
e nevyuctovanou zalohu na cestovni nahrady, popripadé jiné vyuctované
zalohy poskytnuté zaméstnanci k plnéni jeho pracovnich vkolii;
o ndhradu mzdy za dovolenou, na niz zaméstnanec ztratil pravo nebo na niz

mu pravo nevzniklo, a nahradu mzdy podle § 192, na niz zaméstnanci pravo

nevzniklo ““ [2/ §147 odst. 1].
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3.2 Odménovani a systém motivace

V soucasné dob¢ se mezi hlavni ¢innosti v fizeni podniku zatadil pojem motivovani
¢i motivace lidi. Je to jedna z nejdilezitéjSich zalezitosti v fizeni odménovani a to jakého
nejvyssiho stupné jsou schopni docilit motivovani lidé. Znat motivujici faktory je tedy
nutnost a musime také veédét, jak tvofit s ohledem na dané faktory procesy a metody

vV odménovani s cilem stupniovanim pracovniho nasazeni a pozitivniho chovani [4, s. 109].
3.2.1 Definice motivace

,Motiv je duvod néco deélat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani,
kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmeny, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre motivovani lidé jsou lidé
S jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekdvaji dosazeni techto cilu*

[4, s. 109].

Obrazek ¢. 1: Model motivace

Stanoveni cile

Potteba Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2009

Vyse uvedeny model motivace na obrazku €. 1 je postaveny na upeviiovani ocekavani a
na teorii potfeb. V tomto modelu se proces motivace uskutectiuje védomym nebo jinym

zjiSténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby davaji za vznik pfanim nebo touze né¢eho
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docilit ¢i dosahnout. Pak si ur¢ime cile, které by mély splnit nase potieby, a také zpusoby,
jak téchto cilti dosahnout. Pokud dosdhneme stanoveného cile, nase potieba je uspokojena.
V ptipadé€, ze by se nam cil nepodafilo splnit, zvolime si jiné kroky k jeho dosazeni.

Nové potteby vsak vznikaji stale dokola, a proto se cely proces opakuje [4, s. 110].

Typy motivace:

Herzberg definoval dva typy motivace:

. Vnitfni motivace — je charakterizovana jako ,motivace z prace samé®. Mizeme
tedy konstatovat, ze lidé, ktefi vykondvaji svoji praci nebo danou ¢innost, jsou
Z této prace maximalné uspokojeni. Dojde k tomu, pokud lidé provozuji
pro n¢ zajimavou, podnétnou a vyznamnou praci, V které je zahrnuta pravomoc
a odpovédnost, autonomie, moznost vysSi kvalifikace a moznost kariérniho
rustu.

. Vnéj$i motivace — je proces, kterym motivujeme ostatni lidi. Vytvari ji odmény a
tresty. Odménou mize byt napf. pochvala pfed kolektivem, nartst platu
nebo kariérni postup. Naopak za trest lze povazovat kritiku, pokarani, pokutu,

snizeni platu atd. [4, s. 110].

3.2.2 Mzda a motivace

Vysi mzdy nelze podceiiovat a béhem stanoveni jeji vySe musi byt zohlediiovano
mnoho faktorii. Obecné vSak lze fici, ze spravné stanovena vySe mzdy ma za nasledek
motivaci zaméstnance k vybornému vykonu. Podnik tak ziskavé idealni nastroj k dosazeni
maximalniho zisku. Mzdova politika v podniku musi byt nastavena tak, aby m¢l
zaméstnanec snahu dosahovat stdle vysSiho cile a tim se posouvat i na Spicku mzdového
hodnoceni. Podniky se fidi jednoduchou strategii. Vykonngj$i zaméstnanec pfinese
podniku vyssi zisk. Za timto ucCelem podniky své zaméstnance cilené motivuji,

popt. aktivizuji [5, s. 58].
Mzda, jak by se snad mohlo jevit, neni ale jedinym motivujicim faktorem a vétSinou

ani nejsilnéjSim motivujicim faktorem k praci. Existuji vnéj$i a wvnitini podnéty,

které slouzi k motivaci pracovnikii. Ve vztahu k praci se na ptednich mistech umistuji
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povaha prace, pfijem, mezilidské vztahy na pracovisti, vzdélavaci programy a s tim
souvisejici rast kvalifikace a osobniho rozvoje a na dal§ich mistech se uvadéji faktory
urovné organizace prace, prestiz povolani nebo 1 jistota pracovniho mista. Mzda tedy neni
jednoznacéné prvorady motiv prace, protoze vétSina zaméstnanct nepiedpoklada maximalni

,

nejvyssi vydelek, ale mnohdy je kladen diraz na spravedlivy vydélek [6, s. 16, 17 ].

Motivacnich ndstroja, které jsou zalozeny na ptirozené psychologické potiebé ¢loveéka
— stale dosahovat lepsich vysledkll a ohodnoceni, je mnoho. Musime vsak brat v tvahu to,
7ze na kazdého jedince pusobi ruzné faktory. Efektivita se samoziejmé zvySuje
pfi soucasném pusobeni nékolika faktori najednou. Jednd se tedy i o velice individudIni
zalezitost. Co zapusobi na urcitou skupinu na 100%, to u jiné zada jiny postup.
Proto nesmime podcetiovat rozdily pracovnikli, protoZze ne vSichni budou nejvice

motivovani penézi €1 jinymi faktory [4,s. 111, 112, 113, 114].

Mezi nejobycejnéjsi, ale zaroven i1 nejefektivnéjsi zpiisoby motivace, které pro podnik
nenesou nijak zvlastni ndklady a navic nezadaji pravidelnost, patii: ocenéni zaméstnance
pied kolektivem, napsani osobniho chvalyhodného posudku za vykonanou praci, moznost
volna navic, navstéva mimopodnikovych seminafu a vzdélavaci programy atd. V kolektivu
jsou motivujici i soutéze napf. o nejproduktivnéj$iho pracovnika mésice. To nakonec
motivuje cely kolektiv, protoze ¢lovek je od piirody ctizadostivy a ma potiebu dosahovat
vysSich cili. Ocenéni doda pocit diilezitosti a sebevédomi. Navozeni zdravé konkurencni
atmosféry mezi spolupracovniky, vyvola soutézivost v tom, kdo bude podéavat vyssi a

kvalitnéjsi vykony [7, s. 13, 14, 15].

Finan¢ni ohodnoceni je velice motivujici. S ubihajicim casem vSak efektivnost
této metody upadd a zaméstnanec si z4da pravidelnost a postupny rlst vySe odmény.
Je tedy nutné v podniku zvazit inosnost a efektivitu této metody s delSim ¢asovym planem.
Vyse mzdy vSak musi odpovidat nejen pomériim v podniku, ale musi byt imérnd a
konkurenceschopnd 1 na vnéjSim trhu prace [4, s. 116, 117 ]. Vidina zaméstnance
Vv kariérnim ristu s moZznosti vy$§iho mzdového ohodnoceni je vSak vét§inou povazovana
za tu nejvétsi motivaci a probouzi v zaméstnanci pocit sounalezitosti s podnikem.

Vyssi pozice piinaSi 1 vyS$i odpovédnost, kterd utvrzuje zaméstnance Vtom, Ze je
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pro podnik nepostradatelny a tudiz svou praci vykonava s vétSim nasazenim a

zodpovédnosti [4, s. 117].

3.3 Mzdovy systém

Mzdovy systém podniku tvoii raciondlné vyvazeny souhrn nastroji a ptredepsanych
postupti, metod a forem, prostfednictvim nichz se vytvaii mzda jednotlivych zaméstnancii
podle pfedem piedepsanych kritérii. Mzdovy systém v podniku je upraven podnikovymi
predpisy a miizeme jej definovat jako soubor norem, pravidel a predpist, které zajistuji
fungovani mezd, stanovuji podminky zaméstnavani a odménovani zaméstnancti a jejich

motivaci docilit zddanych vykont [8, s. 149].

Mzdovy systém podniku a stanoveni mzdy:
Mzdovy systém by mél aplikovat elementarni poznatky, které jsou stimulem
pro pracovniky, a proto:
e pro srovnani mezd ma povinnost aplikovat urcité nastroje, kterymi se stanovi a
srovnaji kritéria na vykon prace a efektivnost prace;
e nastroje musi byt bézné, jasné a musi mit schopnost flexibility vii¢i zménam
v podniku;
e pii prevzeti fungujicich nastroji by mély byt splnény dané podminky,

které zajist'uji a plni zadkladni funkce mzdového systému [6, s. 39].

Stanoveni vySe zminénych podminek ptedchazi problémim pii uréovani mzdy

v podniku [6, s. 39].

Ramcovy projekt tvorby zajistuje soubor pozadavkl a metod podnikového mzdového
systému a je strukturovan tak, aby definoval (bez ohledu na rozsah a t¢el podniku):
e faktory pisobici na urceni mzdy;
e mzdové politicky zdmér podniku a vliv urcitych podnikovych predpokladi
na mzdovy systém;

e prvky mzdy;
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e vécné pozadavky a ucinné prostiedky pro vyty€eni jednotlivych slozek mzdy;

e kroky pfi vytvafeni mzdového systému [6, s. 40].

Pti uréeni velikosti mezd musime brat v potaz nejen zdméry podniku a zaméstnance,

ale i tfetiho subjektu napf. statu, pravnich podminek ¢i partnert spole¢nosti [6, s. 40].

3.3.1 Mzdotvorné faktory

1. Pracovni funkce v podniku — tyto faktory ohodnocuji povinnosti a podminky

pracovisté bez ohledu na zamé&stnance, resp. na toho kdo ma byt dosazen na pracoviste.

2. Vysledek prace a chovani pii praci — tyto Cinitelé neposuzuji 0sobnost zaméstnance,
ale mély by pomoci ptfi hodnoceni angaZzovanosti zaméstnance a jeho ptinosu k docileni

podnikovych zdméra.

3. Mimoiadné okolnosti - tyto faktory mohou byt upraveny =zcasti zakonem,
nebo dohodou jedince nebo mohou byt efektem kolektivniho vyjednavani odbort a

zaméstnavatelll a z¢4sti si je miize spravovat podnik.

4. Situace na trhu prace — Na mzdovou politiku podniku piisobi nabidka a poptavka.
Pfiuréeni mzdy je tfeba upiesnit faktory piisobici na mzdu, urcit jejich podil ve mzd¢ a
zhodnotit je, aby mohla vzniknout baze pro srovnatelné mzdové ohodnoceni vysledki

prace [6, s. 39].

Podle Rosochateck¢é mizeme do zdkladni funkce mzdy zahrnout ndkladovou,
ptijmovou, socidlni a pobidkovou funkci. Nakladovd funkce mzdy se zakladd na tom,
ze mzda je slozkou vlastnich nakladu v podobé pracovnich nakladd. P¥ijmova funkce mzdy
spociva v tom, ze mzda vytvati klicovy zdroj pfijmt pracujicich. Rozeznavame nomindini
a redlnou mzdu. Obnos, ktery pracujici ziskd v penézich, nazyvame nomindlni mzdou.
Na druhé strané¢ redlnd mzda oznacuje pomér nomindlni mzdy k Zivotnim nakladim.
ZvysSovani Zivotni irovné se promitd hlavné v redlné mzd&. Socialni funkce mzdy je ddna

tim, Ze mzdy ovliviiuji veSkery spolecensky Zivot, vyvoj vyrobnich ¢i mezilidskych vztaha.
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Z pobidkové funkce mzdy vyplyva utvafeni hmotné ucasti na efektivnim vykonavani prace

a dosazeni pracovnich dichodu [8, s. 149].

3.3.2 Varianty mzdového systému

a) nepsané piedpisy (pravidla), které zaméstnavatel prosazuje pii sepisovani smlouvy
o predpokladech a stupni poskytovani mzdy individudlnich zaméstnanct nebo pii obmeéné
téchto dohod anebo pfi jednostranném urceni mzdy. Tento pfistup mizeme uspésné
aplikovat u firem, které zaméstnavaji mensi pocet pracovnikli (do cca 20 zaméstnancti) a
kde se vlastnik osobné¢ zna se svymi zaméstnanci. Jsou to piedev§im firmy na bazi

zivnostenského podnikdni nebo mensi firmy poskytujici odborné sluzby.

b) interni smérnice definujici okruh a postup osob, které maji kompetence k uzavirani
¢1 obméné smluv o poskytovani mezd individudlnim pracovnikiim. Pracovnici vSak nejsou
s celkovym obsahem smérnice obeznameni. Tento pfistup muzeme realizovat u firem,
kde neni sepsana kolektivni smlouva anebo v ni nejsou napsany mzdové otazky, a kde je

mensi pocet pracovnikil a to zhruba kolem 50, limitné¢ 100 pracovnikii.

c) kolektivni smlouva, kde jsou dopodrobna napsany mzdové otazky, v niz je
zékladnim prvkem podnikovy mzdovy systém. V tomto systému jsou zameéstnanci plné

informovani o mzdovém systému.

d) podnikovy mzdovy piedpis obsahuje zakladni prvek a to mzdovy systém. Dal mize
obsahovat 1 dal§i moznosti poskytovani mezd. Uplatiiuje se v podnicich, kde neni uzaviena

kolektivni smlouva. Pracovnici maji moznost nahlizet do daného mzdového piedpisu

[3, s. 147, 148].
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3.3.3 Vypracovani a pouzivani podnikového mzdového systému

Vytvoteni a pouzivani daného mzdového systému v podniku 1ze roz¢lenit do nékolika
fazi:

e koncepéni priprava (definovat ptredpoklady, pristupy pusobici na koncepci
systému);

e zpracovani danych prvkil, jejich sjednoceni do ucelené¢ho systému a definovani
ve mzdovém predpisu podniku;

e pouziti (zavedeni) systému ve firemni praxi,

e vyhodnoceni uplatnéni systému v praxi (pusobivost pro firemni ekonomiku,

stimulaci a spokojenost pracovnikl) [3, s. 148].

Tvorba mzdového systému:

., Zakladnimi prvky podnikového mzdového systéemu, zaloZené na clenéni celkové
predpokladané mzdy na pevnou a pohyblivou slozku, tvori

— tarifni soustav,

— mzdova zvyhodnéni (priplatky);

—  formy mzdy. " [3, s. 159].

., Tarifni soustava je soubor pravidel a metod, kterymi se urcuje vyse a podminky
poskytovani zdakladni casti pevnych slozek mzdy — mzdovych tarifi* [3, s. 159]. Prvnim
krokem Kk vytvofeni tarifni soustavy je seznam pracovnich ¢innosti (profesi a funkci),
které se v podniku vyskytuji. V druhém kroku vypracujeme Zzebticek vyse zminénych
pracovnich ¢innosti, ktery sefadime vzestupné dle stupné komplikovanosti, odpovédnosti a
namahavosti praci. Tteti krok je charakteristicky pfipojenim mzdovych tarifli k pracovnim
¢innostem, které jsou uspotradany v zebiicku [3, s. 159]. Ve ¢étvrtém kroku definujeme
konkrétni formy mzdovych tarifi [3, s. 160]. Paty krok se zaklada na optimalizaci tarifni

soustavy. Sesty krok spo&iva v ptipojeni mzdového tarifu a zaméstnanct [3, s. 161, 162].
Mzdové ptiplatky jsou poskytovany pracujicim k motivaci vykonavani praci,

piikterych vznikaji neofekavané, nadstandardni zatézujici situace. Zakonik prace

ustanovuje pojmy, kdy je podnik povinen ddvat zvyhodnéni [3, s. 162].
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Zavérem lze ftici, ze prosazeny mzdovy systém Vpodniku mé za ukol opatfit
si kvalifikované pracovni sily, aby svymi védomostmi a dovednostmi vyhovovaly narokiim
pracovniho mista a motivovaly pracujici k pozadovanym vykonim. Vyplaceny rozsah
mzdovych prostfedkii ma povinnost uzndvat konkuren¢ni prostifedi, aby nebyl podnik

ohrozen [8, s. 149, 150].

3.4 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace tvofi systematicky proces urovani relativni hodnoty praci
V podnicich. Zamérem je:

e dat logicky (redlny) zéklad pro vybudovani a pouzivani spravedlivé mzdové
struktury;

e pomahat v fizeni procesi vyskytujicich se mezi vykonavanymi pracemi
uvnitt podniku;

e umoznit pfijeti racionalnich rozhodnuti o mzdovych tarifech a stupnich;

e urcit, nakolik Ize hodnota prace vzajemné porovnat, abychom mohli zarucit,

ze za praci stejné hodnoty bude rovnajici se odmeéna [9, s. 567].

Hodnoceni prace se vykonava pomoci dvou kroki:
1. V prvnim kroku popiSeme praci. Jedna se o kvalitativni analyzu préce.
2.V druhém kroku rozebereme kritéria prace a kvantitativné zhodnotime. Jde 0

kvantitativni analyzu [6, s. 57].

Hodnoceni prace se provadi pomoci sumarnich a analytickych metod. Sumarni metody
srovndvaji praci jako celek. Komplikovanost prace neni ohodnocena systematickou
analyzou podle danych pozadavkl préace, ale je zhodnocena jako vysledek celkového
subjektivniho posouzeni. V analytickych postupech se prace ocefiuje podle danych
pozadavkl hodnoceni. Kompletni analytické metody se snazi o popis podle nejvyssiho
mozného poctu zvolenych poZadavki, aby se hodnota prace urcila co nejobjektivnéji

[6, s. 57].
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3.4.1 Sumarni metody

|. Metoda potadi

V této metod¢ se stupnice hodnoceni prace stavi z popist prace a neberou se na zietel
mzdové tarify. Tento postup se spiSe uplatiiuje v mensich podnicich. Podle zpracovaného
seznamu praci se srovnavaji vSechny prace navzajem a vypracuje se sestupna fada praci

dle miry jejich slozitosti [6, s. 58]. Je to jedna z nejjednodussich a nejrychlejSich metod

[9, s. 570].

1. Klasifika¢ni metoda

V klasifikatni metodé se v prvé tfadé stanovuje pocCet a charakteristika stupiid,
do kterych tfidime jednotlivé prace. Toto tfidéni, jinymi slovy zafazeni praci do stupid,
se provadi na principu srovnavani celkového popisu prace s formulaci (vymezenim)
stupné. Lze konstatovat, ze tato metoda je jednoduchd, snadno pouzitelna pro tvorbu
skupin praci na principu pfedem stanovené struktury. Pfedev§im je Ucelnd pro objemné

soubory praci nebo pro decentralizované operace [9, s. 570].

111. Vnitfni poméfovani - benchmarking

Vyhodnocovani skrz benchmarking vyplyva ze srovndvani pozorované prace
s jakoukoliv modelovou praci vyskytujici se v Oorganizaci, ktera je povazovana za korektné
zafazenou a ocefiovanou. Srovnavani se vétSinou provadi na principu prace jako celku,
tzn. Zze se neanalyzuje dle jednotlivych pozadavkl. Metoda vnitfniho poméfovani je také
rychla a jednoducha. Da se fici, Ze vychazi ze srovnavani jedné prace s druhou a to je

konec konct zakladem kazdého hodnoceni prace [9, s. 571].

3.4.2 Analytické metody

I. Bodovaci metoda

Bodovaci metoda se zakladd na rozdéleni praci na faktory ¢i dilezité slozky
nebo na kritéria prace. Kazdy z faktord vede k hodnoté prace a souhrn faktord je soucast

vSech praci, které hodnotime, ale vrizné mife. Faktorim pfifazujeme s vyuZzitim
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numerickych stupnic body dle miry nebo-li rozsahu, v jakém je dany faktor v posuzované
praci obsazen. Bodové hodnoty danych faktorti nasledné s¢itdme dohromady, abychom

vyjadrili celkové skore, coz predstavuje hodnotu prace [9, s. 571].

1l. Metoda fad porovnavani

Tato metoda pouziva zasadu urceni poradi slozitosti na zdkladé danych kritérii prace.
Rozsah naroc¢nosti prace je porovnan s danou pracovni funkci a v§emi ostatnimi pracemi.
Na nejvyssi pozici kazdé fady se umistuje prace s nejvyss$i zatézi v daném kritériu,
Stanovenim fad potfadi vSak nelze wurcit celkovou slozitost prace [6, s. 61].
,, Celkova hodnota prace se vypocte jako soucet vysledku hodnoceni podle jednotlivych
pozadavkii“ [6, s. 61].

3.5 Formy mzdy

,Formy mzdy predstavuji soubor pravidel, metod a prostredku, kterymi se utvari

zavislost mzdy zaméstnancu na vysledcich prace a na jejich osobnim prinosu k témto

vysledkiim *“ [3, s. 163].

Podnik ma pravomoc si vybrat mzdovou formu, podle svych preferenci a pozadavkii.
Volba vhodné mzdové formy ma pozitivni dopad na vysledky podniku a 1 na pracovni
moralku [8, s. 158]. M4 za ukol mzdové ohodnotit , vysledky prace a hospodareni

S vécnymi a financnimi prostredky, vykonnost a pracovni chovani“ [6, s. 79].

Mzdové formy miizeme délit podle nékolika hledisek. Kleibl ve své knize rozliSuje
tradi¢né tyto formy dle hlediska schopnosti zmé&fit a spocitat vysledky prace a hospodateni
na.

1. systémy s proporciondlni vazbou na vykon;
2. prémioveé systémy;

3. systémy, kde analyzuji vysledek a pracovni chovani [6, s. 79].
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Systémy, kde je ptimo zavisla mzda na vysledku, je mzda pln¢ podminéna dosazenym
vykonem, ktery je obvykle vyjadfen kvantitou a kvalitou odvedené¢ho vykonu.

Do této kategorie spada systém tkolové mzdy nebo podilové mzdy [6, s. 79].

U prémiovych systému se mzda sestava ze 2 Casti a to z komponent vazanych
na odpracovany cas a z komponent zavislych na fakticky dosazeném vysledku. Na naSem
uzemi jesté stale prevazuje minéni, ze prémie se neuplatiuje jako samostatna mzdova
forma, nybrz jako dopln€k, ktery takovou obvyklou mzdovou formu navySuje —
napt. ¢asovou, ukolovou atd. Je zde pouzito mnoho métitek pro posouzeni pozadovaného

vysledku [6, s. 79].

U systému, kde se analyzuje vysledek a pracovni chovani se ocenuji, zda-li je to
mozné, vSechny rysy vysledku a chovani pracovnika. AvSak piinos zaméstnance
na vysledku nejde zméfit ani vypocitat. Nadfizeny zaméstnanec ma za ukol vyhodnotit

vysledek a chovani pracovnika. Do této kategorie nalezi napt. Casova mzda [6, s. 79].

3.5.1 Casova mzda

Je to jedna ze zakladnich forem mzdy. Tato forma mzdy se vyznacéuje tim, Ze odména
za praci je vyplacena dle odpracovaného Casu. Je to souéin mzdové sazby (nebo-li
prislusného mzdového tarifu) a odpracovaného ¢asu. V podnicich, kde nemizeme piesné
urcit postup a mnozstvi odpracované prace a kde nelze realizovat kontrola kvality prace a
nemizeme urcit vykonovou normu, ucelné¢ aplikujeme pravé casovou formu mzdy.
Za pozitivum muzeme stanovit jeji jednoduchost a schopnost tvofit podminky pro rozkvét
individualnich  vlastnosti a  pracovnich  schopnosti u  vykonavani ukoli
Z dlouhodobého hlediska. Nevyhodou ¢asové formy je nezavislost na vykon zaméstnance,
a to by mohlo pfispét k niz§i produktivité prace. Proto je tato mzda casto doplnéna
ptiplatky za praci, které pracovnika motivuji k vy$§im vykonlim. Prosazeni ¢asové mzdy

vyZaduje organiza¢né vykonného vedouciho s patficnou autoritou [8, s. 158, 159].
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Typy casové mzdy:
o, Casova mzda prosta,
e casova mzda v rozpéti;

e Casova mzda S priplatky * [8, s. 159].

3.5.2 Ukolova mzda

Ukolovd mzda je velice Gi¢innou a b&znou formou pro odméiovani zaméstnancii.
Stimuluje zaméstnance ke kvalitnéjSim plnénim ukold [8, s. 159]. Mzda =zavisi
na odvedeném vykonu pracovnika. Zptisob prace a vykonna norma je dopiedu stanovena a
kontrolovdna. Narok na minimalni mzdu nezélezi na odpracovaném vykonu. Vyhodou této
mzdové formy pro podnik je pfedevSim operativni planovani postupli ve vykonu prace,
pozadavkl zaméstnanct, termind, mzdovych ¢i jinych nakladi, vedeni vyroby, pfekonani
slabin v podniku. Nevyhodou pro podnik se jevi naklady spojené s objektivnim a
nezaujatym stanovenim vykonovych norem a pozastavovani vykonu prace pti nevhodné
natizenych tkolech. Pozitivem pro pracovnika je odména dle jeho vykonu prace, coz je
pronéj silnym stimulem k efektivnimu vykonu prace. Naopak negativem

je napt. precenéni fyzickych sil a schopnosti [6, s. 81].

3.5.3 Podilova mzda

Mzda se zde formuluje jako podil individualniho ¢lovéka nebo kolektivu z finan¢né
vyjadienych vykona a trzeb ocekavanych pro dané ¢asové obdobi [8, s. 162]. Vytyceni
podminek pro pouziti podilové mzdy musi ptedejit analyza ocekdvaného vyvoje
stanovené¢ho hodnotového ukazatele, aby se vzali na védomi rizné vlivy napi. kolisani
dle ro¢nich obdobi, dopad reklamy, apod., a urCeni ocekavanych vydélki danych

pracovniki odménovanych podilovou mzdou [10, s. 258].

3.5.4 Pohyblivé slozky mzdy

Pohyblivé slozky dotvafeji pevnou c¢ast mzdy, nebo-li zdkladni mzdu a jsou

podstatnym ndstrojem pro motivaci zaméstnancl, kterd vede ke zvySovani produkce
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vyroby. Vyhodou je nartist mzdy u téch zaméstnancii, kteti podavaji systematicky lepsi a
hodnotnéj$§i vykon v porovnani s ostatnimi zaméstnanci. Zaméfuji se na zvyseni
produktivity prace, na kvalitu vykondvané prace a produktd, na docileni uréeného zisku a
také na vCasné vykonavani prace v danych terminech. Patii sem napf. prémie, odmény
(jinym slovem gratifikace), podily na hospodarském vysledku nebo ro¢ni odmény

vedoucich zaméstnanct [8, s. 163].

|. Prémie

Tvofti skupinu pohyblivé mzdy, ktera se aplikuje k stimulaci individualnich pracovnikt
nebo pracovnich kolektivii, Scilem zvySeni pozadovanych pracovnich vysledkd.
Prémie se poskytuji v kombinaci s dalsimi formami mezd, nejobvykleji s ¢asovou mzdou
[3, s. 166].

Mzda zavisi na riznych hlediscich ziskaného vysledku. Vécné pozadavky pro vypocet
prémie je moZno zméfit nebo spocitat, protoZze jsou lehce zjistitelné, srozumitelné a
ovlivnitelné. Velikost prémie je urCena podle prémioveé kiivky s vazbou na vysledek.
Vyhoda pro podnik spoc¢iva v tom, ze se sniZi naklady, které se nedaji ovlivnit anebo jsou
zéporne¢ ovlivnény. Nevyhoda je nartst ndkladi pii uréeni kriterii a podminek
na poskytovani prémii. Pozitivem pro zaméstnance je spoluticast na vysledku préce

u ukolt, které nejsou povinné [6, s. 81].

[l. Odmény

Hlavnim znakem gratifikaci je, Ze se jednd o prispévek, ktery je vyplacen pii dané
prilezitosti jako dodate¢nda odména nebo pochvala za vykonanou praci. Ma za ukol
spliiovat ucel k zachovani vérnosti firm¢ a k udrzeni vykonu pracovnich c¢innosti.
Pro zaméstnance maji odmény neobyfejnou pfitazlivost a vopatném piipadé
pro zameéstnavatele predstavuji odmény pruzny mzdovy néstroj [8, s. 164].

Gratifikace tedy motivuji pracovniky ke kvalitnim vykonlim a podnécuji je k vy$Simu
objemu vykonané prace [3, s. 167]. NejcastéjSimi poskytovanymi gratifikacemi

jsou vano¢ni odmény, odmény na dovolenou, vyro¢ni odmény apod. [8, s. 164].

30



11l. Zaméstnanecké vyvhody

Mezi dal§i odmény za praci nepenézniho charakteru patii zaméstnanecké vyhody.
Jsou to vyhody, které zaméstnavatel poskytuje navic k vyplacené mzd¢ a tvoti vyznamnou
cast celku, spolu s pohyblivymi slozkami mzdy (prémie, gratifikace). Maji povahu
bud’ jako zasluzné benefity, nebo se mizou odlozit na pozdéjsi dobu napt. jako penzijni
Cizdravotni  pojisténi, nebo jsou zaméstnanci poskytovany  bezprostfedné,

jako napt. firemni viz [4, s. 382].

3.6 Mzdové naklady

Néklady mlzZeme definovat mnoha zplisoby. Mezi nejpouzivanéjsi a nejzndméjsi
bychom mohli zatadit definici Leibera, kterd zni: , Ndklady predstavuji penézni hodnotu
opotiebeni a spotiebu vyrobnich faktorii k provedeni podnikovych vykoni. Ucelem
je wroba jinych, cennéjSich statkii, nebo jejich pretvoreni a splynuti do jinych hodnot,
statkii* [8, s. 128]. Z hlediska Mezinarodnich tcetnich standardt lze definici naklada
vymezit jako snizeni ekonomické prosperity béhem ucetniho obdobi v podobé snizeni
aktiv a zvétSeni dluhii. Néklady jsou vzdy sjednoceny dohromady s c¢elovymi ¢innostmi
podniku, které jsou zpiisobeny trzni nabidkou a poptavkou. Na jejich vySi ma predevsim

vliv naturalni spotfeba a cena [8, s. 128].

Clenéni nakladt v podniku je dilezitou souéasti efektivniho fizeni podniku. Existuje
n¢kolik moznosti, jak naklady Cclenit. Primarni ¢lenéni je mozné z hlediska druht.
Tyto ndklady muzeme charakterizovat podle nékolika vlastnosti a to: jsou to prvotni
naklady v ¢asov€ nerozliSené podob¢, které¢ se projevuji hned pfi vstupu do podniku.
Maji externi povahu a svym rozclenénim v podniku jsou povazovany za jednoduché.

Ptikladem téchto primarnich nédkladovych druhil jsou:

spotteba materialu, energie atd.;

e mzdové naklady spolu se socidlnim a zdravotnim pojiSténim;
odpisy DHM a DNM,;

e financ¢ni ndklady [8, s. 130, 131].
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Dalsi moznost, jak Cclenit ndklady, je pomoci kalkula¢nich polozek.
Zakladnim principem tohoto c¢lenéni je klasifikace pfimych a nepfimych nékladi.

Jejich skute¢né uspotadani je vyjadieno kalkula¢nim vzorcem [8, s. 132, 133].

Velikost mzdovych nakladi pusobi negativné na naklady podniku a na jeho
konkurencischopnost. Zmens$eni téchto nakladt, ale pifinese pouze kratkodoby ucinek,
protoze dlouhodobé zmenSeni bude mit dopad na snizeni kvality vykonavané prace

zameéstnanci a to zhorsi celkové vykony v podniku [11, s. 215].
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4 Charakteristika podniku

4.1 Predstaveni podniku

Vybrany podnik, v kterém byl analyzovan mzdovy systém je telekomunikaéni
spolednost Casablanca INT s.r.o.l. Spole¢nost vznikla v roce 1996 a pisobi
na izemi Ceské republiky. V &ele spole¢nosti stoji od zafi roku 2006 generalni feditel
Ing. Martin Kanda. Casablanca INT ma vyznamné postaveni na ¢eském trhu a je pfednim
poskytovatelem internetovych, datovych a hlasovych sluZzeb. Firmu lze zafadit mezi
top 5 dodavatelil na telekomunika¢nim trhu. Casablanca INT patii mezi ty ceské firmy,
kde pfi jejich zalozeni a nasledné podpofe dochazi k financovani ze zdroji tvotfenych

pouze z ¢eského kapitalu.

Spolecnost md v nabidce nepfeberné mnoZstvi sluzeb, mezi které patii: piipojeni
k internetu, telefonické sluzby na IP rozhrani, ServerHousing ve vlastnich velice
modernich prostorech Datacentra, outsorcing a poradenstvi spravy siti. Casablanca INT
diky své komplexni a rozmanité nabidce uspokoji poptavku po komunikacnich fesenich,

zabezpecCovacich zatizenich nebo strukturované kabelaze jakékoliv firmy.

Casablanca INT jiz 10 let aktivné ptisobi ve sdruzeni NIX.CZ, které nezavisle a
neutralné sdruzuje poskytovatele internetovych sluzeb a zajistuje vzajemné propojeni
Clenskych siti. Tato spoleCnost sviij zajem soustiedila v posledni dobé na rozvoj protokolu

IPv6 a jeho propagaci vefejnosti.

Spole¢nost patiila mezi prukopniky a prvni poskytovatele v oblasti technologie
zabezpeCeni DNSSEC (The Domain Name System Security Extensions), kde je kladen
uzivateli na siti jistotu v tom, Ze informace z DNS poskytl spravny zdroj, dale byly tyto

informace poskytnuty Gplné a nebyla pfitom narusena integrita dat.

! Casablanca INT s.r.0., dale pouze Casablanca INT
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V roce 2007 investovala spolecnost vice nez 30 milioni korun do navySeni kapacity
ServerHousingovych sluzeb a do zavedeni hlasovych sluzeb na bazi NGN (next generation

networks), aby tak doplnila nabidku celkovych telekomunikacnich sluzeb.

Za posledni dva roky spole¢nost Casablanca INT provedla akvizici nékolika firem.
Diky koupi firmy Netway.CZ, s.r.o. na podzim roku 2009 tak rozsitila svou nabidku o
dalsi sluzby a doslo tak i k rozsiteni fad stavajicich zdkaznikli. Do nemalych investic spada
také rozvoj a péce o zakazniky. SpoleCnost své prosttedky sméfuje 1 do podpory o

zékazniky a oblasti dohledu a podpory nabizenych sluzeb.

V letnich a podzimnich mé&sicich roku 2010 prob&hlo rozSifeni spolecnosti
diky vystavbé nové Casti DataCentra, ktera vzhledem ke své kapacité a rozloze drzi
prvenstvi mezi komer&nimi prostory pro servery v Ceské republice. Novy datovy sal (&islo
HC8), otevieny v Fjnu 2010, rozsitil stavajici prostory o dalsich 200m?. Tim nabidl celkem
114 zakaznickych pozic a pro Cesky trh pfinesl n€kolik unikatd. Mezi novinky patfi
jedinec¢ny systém chlazeni za pomoci uzavienych studenych uli¢ek a hasici systém Fogtec,
ktery pouziva k haseni vysokotlakou mlhu. Diky tomu mohou zakaznici vyuzit nabidky
Yastojani  za  atraktivni  ceny. Plocha, kterou  zaujimd  Datacentrum
spole¢nosti Casablanca INT uréena sluzbé ServerHousing a novym

Serverovym feSenim V soucasné dob¢ prekracuje 1600m?.

4.2 Z obchodniho rejstriku

Obchodni firma: CASABLANCA INT s.r.o.

Sidlo: Praha 5 - Kogife, Plzefiska 183/181, PSC 150 00
Datum zapisu: 2. fijna 1996

Identifika¢ni ¢islo: 250 79 832

Pravni forma: Spole€nost s ru¢enim omezenym

Zakladni kapital: 400.000,- K¢
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Predmét podnikéni:

Zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti

Poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software
Velkoobchod

Reklamni ¢innost a marketing

Maloobchod se smiSenym zbozim

Specializovany maloobchod

Maloobchod s motorovymi vozidly a jejich pfislusenstvim

Maloobchodni prodej a pronajem zvukovych a zvukové-obrazovych zdznami a jejich

nenahranych nosict

Maloobchod provozovany mimo fadné provozovny
Maloobchod s pouzitym zbozim
Realitni ¢innost

poskytovani telekomunikacnich sluzeb

Statutarni organ:

Jednatel: JUDr. Alois Veverka

den vzniku funkce: 2. fijna 1996

Jednatel: Milan Svacha

den vzniku funkce: 2. fijna 1996

Jednatel: Jakub Jedlicka

den vzniku funkce: 2. fijna 1996

Jménem spolecnosti jednaji a podepisuji jeji jednatelé a to kazdy samostatné.
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4.3 Organizaéni struktura podniku

Obrazek ¢. 2: Organizacni struktura podniku

Valna hromada

Jednatelé
I
Generalni
feditel
I : 1
Obchodni Technicky Asistentka Personalni
feditel feditel oddeéleni
Finanéni feditel ..
Obchodni — Administrators
oddéleni
— Tech. oddéleni Recence
Finanéni Podpora
inanéni dei
oddéleni prodeie | | Tech. oddéleni
- HELPDESK
Marketing

Tech. oddéleni
Vyvoi

1 Vyvoj software

Tech. oddéleni
LAN

Zdroj: podnik

Z vySe uvedeného obrazku ¢. 2 vidime, Ze nejvySe postavenym organem spole¢nosti
je valna hromada. V Casablance INT se sestivd ze vSech jednateli spoleCnosti a
Z generalniho feditele. Na schiizich valné hromady se projedndvaji pfedevsim investicni
¢innosti podniku. Jednatelé¢ a feditel o podniku rozhoduji na zdkladé poméru hlasi,
pficemz kazdy jednatel ma po 30 % a feditel ma tzv. minoritni hlas 10 %. Pokud cht¢ji
schvalit konkrétni rozhodnuti, je zapotfebi nadpoloviéni vétSiny (tzn. 60 %).
Statutarnim organem spolecnosti jsou tfi jednatelé. Zajistuji obchodni vedeni spole¢nosti a
nalezité vedeni ucetnictvi a nafizené evidence. Povinné¢ vedou seznam spolecnikii a
poskytuji spole¢nikiim informace o hospodatfeni podniku. Generélni feditel zodpovida
za vysledky podniku jednatelim a valné hromadé. Ma tedy na starost celkovou prosperitu a
ziskovost podniku. S administrativnimi  zalezitostmi mu pomaha jeho asistentka.
Asistentka feditele mimo jiné dohlizi na fungovani recepce. Generalnimu fediteli

predkladaji poZadované vysledky vedouci pracovnici ve spolecnosti (napi. Finanéni,
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Technicky teditel). Kazdy vedouci pracovnik kontroluje vykonavanou praci ve svém
daném oddéleni. Zodpovida nejen za svoji praci, ale i za praci podiizenych zaméstnanct a
za celkové odvedenou tymovou praci. Svoje dosazené vysledky, resp. celého oddélent,
predkladd vzdy na pravidelnych poradach, kde se hodnoti, analyzuje a kontroluje,
zdaprace byla odvedena  spravné, kvalitné a Vv poZadovaném  terminu.
Pfitom se na poradach take urcuje dalsi prace a definuji se cile, kterych chce spolecnost
dosahnout. Personalni odd¢leni sleduje a kontroluje vykony na pracovisti, ale predevsim
poskytuje rady a pfipominky jednotlivym vedoucim pracovnikiim ohledné¢ vykonu jejich
prace. ,,UCi je jak spravné delegovat, kontrolovat, odménovat vykony svych podfizenych
a také napt. jak vést porady. Toto oddé€leni je podfizeno generdlnimu tediteli a ma dva
Cleny. Neodmyslitelnymi oddé€lenimi spolecnosti Casablanca INT jsou: technické a
obchodni oddé€leni. Toto je tzv. stavebni kdmen spole¢nosti. Je zde také soustfedén nejveétsi
pocet zaméstnanct, dohromady 37. Kazdé odd€leni ma svého vedouciho pracovnika.
V soucasné dobé se k obchodnimu oddéleni vytvofilo tzv. odd€leni podpory prodeje,
které usnadnuje administrativni praci obchodnikiim. S vlivem moderny vzniklo také
marketingové oddéleni, které sleduje co nejlepsi odbyt produktti firmy a také vytvaii
dobrou image, dostava firmu do obecného podvédomi obcfanli a sleduje konkurenci.
Na penézni toky a tedy celkové na finance a ucetnictvi dohlizi Financni feditel s finanénim

oddé€lenim.
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5 Vlastni prace

5.1 Personalni struktura

Casablanca INT v soucasné dobé ¢ita 45 zaméstnancu, ktefi pracuji na hlavni pracovni
pomér. Podle tohoto celkového poctu pracovnikl, lze spole¢nost zatadit mezi malé
podniky. Z uvedenych tabulek lze konstatovat, Ze se v prubéhu poslednich péti let téméf

zdvojnasobil pocet zaméstnancii.

Tabulka ¢. 1: Klasifikace pracovniki podle pohlavi v roce 2005

Pohlavi Absolutni pocet Relativni pocet

Muzi 18 90,00%
Zeny 2 10,00%
Celkem 20 100,00%

Zdroj: podnik

Tabulka €. 2: Klasifikace pracovnikii podle pohlavi v roce 2010

Pohlavi Absolutni pocet Relativni pocet

Muzi 39 86,67%
Zeny 6 13,33%
Celkem 45 100,00%

Zdroj: podnik

Z uvedené tabulky ¢. 2 aktualniho roku 2010 zaznamendvame, Ze zhruba 87 %
z celkového poctu zaméstnancii tvoifi muzi. Zbylych 13 % zastupuji Zeny. V tabulce €. 1
za rok 2005 vsak muzi tvoii 90 % zaméstnanci a Zeny jsou zde vyjadieny pouhymi 10 %.
V uplynulych péti letech tedy doslo k relativnimu zvySeni poctu Zen a snizeni poctu muzu.
Porad vSak ptevlada silnd prevaha muzi, kterou miZzeme vysvétlit technickym zamétenim

spolecnosti.
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Tabulka €. 3: Rozdéleni pracovniki podle vékovych kategorii v roce 2010

Vékové skupiny Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

<20 2 4,44%
21-30 23 51,11%
31-40 14 31,11%
41-50 5 11,11%
>50 1 2,22%
Celkem 45 100,00%

Zdroj: podnik

Z tabulky ¢. 3 je patrné, Ze vyznamnou vékovou kategorii je v soucasné dobé interval
vrozmezi od 21 do 30 let a pfedstavuje polovinu vSech pracovnikd spole¢nosti (51 %).
Druhou nejvice pocetnou skupinou je interval od 31 do 40 let a obsahuje 31 %
zaméstnanc. VEkova skladba pracovnikt udava, ze se jednd o podnik, ktery ma spiSe
mlady kolektiv a tvofi ho tedy z velké Casti mladi lidé s rozvijejicim se potencionalem
(86 %). V porovnani s rokem 2005 naopak zaznamenavame pozvolné starnuti zaméstnanctu

ve spoleCnosti.

Tabulka ¢. 4: Rozdéleni pracovniki podle vékovych kategorii v roce 2005

Vékové skupiny Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

<20 0 0,00%
21-30 14 70,00%
31-40 30,00%
41-50 0,00%
>50 0,00%
Celkem 20 100,00%

Zdroj: podnik

Tabulka ¢. 4 zobrazuje nasledujici vyvoj veékovych kategorii. V roce 2005 tvofili
vé€kovou skladbu pouze dva intervaly a to interval od 21 do 30 let, ktery tvofil tfi Ctvrtiny
této skladby (70 %) a interval od 31 do 40 let, ktery tvoiil 30 % skladby. Slo tedy o podnik

s velmi mladym potencionalem.
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Tabulka &. 5: Klasifikace pracovnikii podle délky zaméstnani ve firmé

Délka Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost

do 1 roku 7 15,56%
1rok-5let 24 53,33%
6 - 10 let 10 22,22%
vice nez 10 let 4 8,89%
Celkem 45 100,00%

Zdroj: podnik

Z vyse uvedené tabulky €. 5 patrné vidime, Ze nejvétsi pocet zaméstnanci je ve firme
zaméstnavan od 1 do 5 let. Jedna se o piiblizné polovinu zaméstnanci (53 %) a s druhou

nejpocetnéjsi skupinou (6-10 let) tvoii 75 % miry dlouhodobé zaméstnanosti.

Tabulka ¢. 6: Klasifikace pracovniki podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani | Absolutni pocet Relativni pocet

Zakladni 0 0,00%
Stfedni odborné ucilisté s

vyuénim listem (SOU) 1 2,22%
Stfedoskolské s maturitou

(SOS) 31 68,89%
Vysokoskolské 13 28,89%
Celkem 45 100,00%

Zdroj: podnik

Tabulka ¢. 6 se tyka klasifikace pracovnikli dle jejich nejvy$siho vzdélani.
Ve spole¢nosti prevazuji stiedoskolsky vzdélani lidé a tvoti dvé tfetiny celkového poctu
pracovnikl. Zbylou ¢ast predstavuji pracovnici s VysokoSkolskym titulem a pouze

jeden pracovnik ma vyuéni list.

Obecné lze fici, Ze typickym pracovnikem je muz ve véku od 21 do 30 let, pracuje

ve firmé po dobu od jednoho roku v rozmezi do Slet a ma stiedoskolské vzdélani.
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5.2 Vyvoj mzdovych nakladi, vykonové spotreby a vykonti

Finan¢ni polozky v nasledujicim grafu pochazeji z vykazli ziski a ztrat
v letech 2004 az 2009. Tento graf vykresluje vyvoj vykoni, vykonové spotieby a
mzdovych nakladu.

Vykony obsahuji tyto polozky:

e Trzby za prodej vlastnich vyrobku a sluzeb;
e 7ména stavu zasob vlastni ¢innosti;

e Aktivace
Nékladova spotieba se sklada z téchto poloZek:

e Spotieba materidlu a energie

e Sluzby

Graf ¢. 1: Vyvoj mzdovych nakladii, vykonové spotieby a vykonu
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Zdroj: Vykaz zisku a ztrat spole¢nosti Casablanca INT za rok 2004-2009
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Z grafu ¢. 1 je viditelny rostouci trend vykoni, vykonové spotieby a také mzdovych
nakladl a to predev§im od roku 2007. Nejvyssi narust hodnot je v roce 2008, kdy doslo
k n€kolika vyznamnym udalostem napi. k otevieni nového datacentra nebo k ziskani
certifikatu ISO 9001:2008. Obecné je zde patrny rychlejsi narist vykoni oproti vykonové
spotiebe, coz je zékladni podminka pro tvorbu zisku firmy. Mzdové ndklady maji mirngjsi
vzrustajici tendenci, s vyjimkou v roce 2007, kdy naklady vzrostly témét dvojnasobné a
to o castku 2.625.000,- K¢ Nicméné rok 2009 vykazuje nejhorsi vysledky z celkového
trendu. Mzdové naklady nezaznamenaly riist, ba naopak mirné poklesly. Diivodem snizeni
mize byt vV prvni fadé postupné omezovani vSech ndkladli podniku a tzv. zmrazovani
mezd, vsouvislosti se vzniklou finan¢ni krizi. Dalsi pfi¢ina je pfijimani novych

pracovnikd.

5.3 Prumérna mésiéni a minimalni mzda

Pro porovndni pramérnych meési¢nich mezd byly vybrany vypldcené mzdy

obchodnikiim, kteti patti ve firmé mezi nejvyse ocenované pracovniky.

Graf & 2: Vyvoj primérné a minimalni mzdy v Casablance INT a CR
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Graf ¢. 2 zachycuje vyvoj praimérné mzdy v CR, dile vyvoj minimalni mzdy v CR a
vyvoj primérné mzdy obchodniho oddéleni v Casablance INT. Pti porovnani praimérné
mési¢ni mzdy v Casablance INT se mzdou v Ceské republice zaznamenavame v roce 2006
a 2007 podprimérny vydélek obchodnikti. Oproti roku 2006 se v§ak v roce 2007 plat zvedl
0 4.245,- K¢. Hlavnim davodem podprimérné mzdy je skutenost, ze podnik skrz
obchodnikd v téchto letech teprve zacinal uzavirat vynosné kontrakty, budoval si svoje
postaveni na trhu a zacal se vyrazné€ji rozSifovat. Na obchodnim oddéleni byla provedena
organizaéni restrukturalizace a byly vytvofeny nové posty. V letech 2008 a 2009
jiz primérna mzda obchodniki mirn€é pifevySuje republikovou pramérnou mzdu.
Tento vyvoj je dan ptfedev§im pomoci rychlého rozvoje spolecnosti, uzavienim nékolika
velmi vyznamnych zakdzek a také vytvofenim postu obchodniho fteditele, ktery tidi
veSkerou ¢innost obchodnikl a dohlizi na objem uzaviranych obchodt. Pokud srovnavame
primérnou mzdu obchodnikii s minimalni mzdou, vidime markantni rozdily.
Minimalni mzda je od roku 2007 konstantni a ¢ini 8.000,- K¢. Jiz v roce 2006 je praimérna
mzda obchodnikli vice jak 2 krat vy$$i nez minimalni mzda. Poté mzda obchodnikt
vykazuje rostouci trend a vroce 2009 dosahuje skoro trojndsobek minimalni mzdy.
Z tohoto vyvoje je patrné, ze prumérny vydélek obchodnikli v Casablance INT je n¢kolika

nasobné vyssi nez je kritickd hranice zivotniho minima.

5.4 Celkové a mzdové naklady

Tabulka €. 7: Celkové a mzdové naklady

2006 2007 2008 2009
celkové naklady 72309 98286 131162 138230
mzdové naklady 2646 5271 6743 6674
vyjadreniv % 3,659 5,362 5,14 4,828

Zdroj: Vykaz zisku a ztrat spolecnosti Casablanca INT za rok 2006-2009
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Graf ¢. 3: VySe celkovych a mzdovych nakladi od roku 2006 do 2009
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Zdroj: Vykaz ziskiu a ztrat spolecnosti Casablanca INT za rok 2006-2009

Z diivodu zaméteni podniku technickym smérem, tvoti nejveétsi ¢ast celkovych nakladt
vykonova spotfeba. Podnik ma totiz snahu zavadét co nejmodernéj$i technologie.
Mzdové naklady tvofi znatelné mensi Cast na celkovych nakladech. Z tabulky ¢. 7
je vypocten (z procentniho vyjadieni) pomér téchto nakladu, ktery vychazi v praméru
na 4,75 %. Z grafu ¢. 3 1ze konstatovat, Ze naklady maji rostouci trend a Ze nejvétsi nartst
byl v roce 2008 a to 0 32.876.000,- K¢, kdy se v Casablance INT provedlo otevieni nového
datacentra. Stejné je tomu tak i u mzdovych nakladd, které vykazuji rostouci charakter,
avSak vroce 2009 persondlni naklady poklesly. Pfi¢inou poklesu miize byt piijimani
novych pracovnikli, které souvisi sniz§im odménovanim téchto nové piijatych
zaméstnancl. Zaroven se vSak ve stejném roce celkové naklady spolecnosti zvysily,
protoze prijeti novych pracovnich sil se slucuje se zvétSenim ndkladi na jejich zaclenéni a

zaSkoleni.
5.5 Mzdovy systém podniku
Velké a stiedni firmy rozdéluji praci, ktera je vykonavana v organizaci

do tzv. mzdovych tarifi. Mzdové tarify jsou soucasti tarifni soustavy a vytvareji

se na zékladé namahavosti, obtiznosti a ostatnich pozadavkii na praci. Podle nich
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se poskytuje vySe mzdy. Casablanca INT vSak nepouziva pro stanovovani mezd mzdové
tarify. Poskytovana mzda je sjednana osobné s kazdym pracovnikem zvlast. V podniku
tedy neexistuje moznost prestoupit do vyssi mzdové kategorie. Pro podnik, ktery ma maly
pocet zaméstnanci je takto vyjednavana mzda nejjednodussi a efektivni feSeni.
Mzdu podnik urcuje pomoci vnitiniho mzdového piedpisu, ktery obsahuje informace o
odménovani, o datu a misté vyplaty aj. Podnik vyplaci zaméstnancim mzdové ptiplatky
za praci V sobotu a ned¢li, za no¢ni praci, a za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a to

dle uréené vyse, ktera je stanovena v zakoniku prace. Pokud zaméstnanec pracuje piescas

nebo ve svatek, zaméstnavatel mu poskytne nahradni volno.
5.6 Mzdové formy a pohyblivé slozky mzdy

V Casablance INT se vyskytuje pouze jedna forma mzdy a to Casova mzda,
ktera se uplatiiuje pro vSechny zaméstnance. Mzda se s pracovniky uzavird smluvné a
stanovuje se na zdkladé kvalifikace zaméstnanci. Hlavnim divodem pro uplatnéni
této formy mzdy je, ze nelze stanovit pfesny postup a mnozstvi provedené prace
s naslednym definovanim normy pro vykon prace. Prace obchodnikl, kdy kazdy uzavira
rizny pocet obchodl, nebo prace technikl, kdy u kazdého zikaznika jsou odlisné
podminky napft. na rychlost pfipojeni k internetu a pocet IP adres, jednoduse nelze
normovat. Déle u technickych praci, kdy napt. instalace zafizeni trva rtznou dobu,
je forma Casové mzdy velmi efektivni feSeni. DalSim vyznamnym prvkem pro pouziti
casové formy je fakt, ze ve firm¢ je kladen velky daraz na kvalitu vykonavané prace.
Vsichni pracovnici podniku, ktefi jsou zaméstnavani na hlavni pracovni pomér, maji
stanovenou pracovni dobu na 8 a ptl hodiny denné, vcetné povinné piestavky. Vyhodou
casové mzdy je predevSim jeji jednoduchost a moZnost seberealizace pracovnikli
pfi vykondvani zadanych ukoli v dlouhodobéj$im horizontu. Tato forma mzdy vSak sama
0 sob&é nemd pro zaméstnance prili§ stimulujici u¢inek. Proto je vétSinou doplnéna o

tzv. pohyblivé slozky, coz jsou prémie, odmény aj.

Ve sledované spolecnosti se poskytuje vSem zaméstnancim pouze jedna doplikova
slozka mzdy a tou je osobni ohodnoceni. Zamé&stnanci je ptidélena od svého vedouciho
pracovnika odména na zakladé jeho subjektivniho hodnoceni z vykondvané préce.

Tato odména miize dosahnout az 100 % jednoho mésicniho platu. Zpusob vyplaceni
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odmény je pololetni, z ¢ehoz vyplyva, Zze zaméstnanci za ptl roku mohou dostat 0-50 %
své primérné mesicni mzdy. Pfitom predev§im zalezi na chybovosti pfi vykonu a

na absenci pracovnikii.

Pro obchodniky jsou z diivodu motivace pro jejich vykon prace vyplaceny prémie.
Tyto prémie se poskytuji kvartaln¢ a pro jejich vyplatu zalezi na tymovém plnéni
obchodnikl. Pokud obchodnici nesplni jako celek pfisné dana kritéria, vyplati se jim pouze
minimalni vySe prémie. V opa¢ném piipad¢ dostanou 100 % prémii. Pfesné¢ dané hodnoty

vsak nejsou k dispozici, ale pohybuji se zhruba od 1.500,- do 7.000,- K¢.

Spole¢nost poskytuje také zaméstnanecké vyhody. Jednd se o nepenéZzni odmény
napt. za dlouholeté piisobeni ve firmé. Mezi tyto vyhody patii zaméstnanecky ptispévek
na vzdélavaci jazykové kurzy, kde je mésicni sleva 30 %, dale ptispévek na penzijni a
zivotni pojiSténi, kde dohromady vyse prispévku ¢ini 20.000,- K¢ za rok a poslednim
benefitem je zaptjceni telefonu pro vedouci pracovniky. Zajimavou formou odmeén
jsou ,,sick days*, kdy je pracovnikovi prominuta neptitomnost v zaméstnani v rozsahu 1 az
3 dni ze zdravotnipfiCiny v palrocnim horizontu. Pfi uplatnéni této odmény je
mzda pracovnikovi vyplacena v plné vySi. Poslednim zvyhodnénim v zaméstnani je

opatieni napoje zdarma z dtivodu stalého pitného rezimu.

Pomoci fizeného rozhovoru, ktery byl proveden na 20% vzorku zaméstnancii podniku,
bylo uelem zjistit, zda zaméstnancim vyhovuje nabidka poskytovanych benefiti a jaky
novy benefit by nejvice uvitali. Rozhovor byl uskute¢nén s péti Zenami a Ctyfmi muzi.
Pro usnadnéni vypoctii a vyjadieni vysledkii byla zaokrouhlena procenta na cela cCisla

nahoru.
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Graf ¢. 4: Spokojenost zaméstnanci se Skalou poskytovanych benefiti

B Ano, jsem zcela spokojen(a)

B Ne, nejsem spokojen(a)

Zdroj: Fizené rozhovory

Z grafu €. 4 je patrné, Ze v€tsi polovina zaméstnanci (67 %) je s mirou poskytovanych
benefitli zcela spokojena. Naproti tomu 33 % pracovnikd vyslovilo nazor, Ze jim tato
nabidka benefiti nestati a jsou nespokojeni. NejCastéji zminovanym benefitem,
ktery by si zaméstnanci ptali zafadit do nabidky, jsou stravenky a uvedlo je 56 %
pracovnikli. Druhym zmifovanym benefiten bylo auto a vyslovilo ho 22 %. 11 %

pracovnikli by si ptalo rozsifit nabidku o kosmetické sluzby a dal§ich 11 % by uvitali

benefity ve formée akcii ve spole€nosti.
5.7 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace zaméstnancii ve vybraném podniku se provadi pomoci sumarni
metody, protoze prace je zde srovnavana jako celek. Neexistuji zde zadna piedem
stanovend a pouzivand kritéria pro rozpoznavani a vyhodnocovani jednotlivych praci
V podniku. Neanalytickd metoda je vhodna pro mensi podnik s malym po¢tem pracovnikd,

¢imz Casablanca INT je.
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V Casablance INT neni ptikladan znacny daraz na aplikaci téchto metod v praxi.
V tomto ptipade€ jde spiSe o okrajovou véc. Metoda, ktera se v podniku piece jen vyuziva a
zaroven je definovana v odborné literatufe, se nazyva vnitini pométfovani (benchmarking).
Podstatou je porovnavani odvedenych praci jednotlivych zaméstnancii s jasné vymezenou
modelovou praci v podniku na zakladé bodd. Kazda vykondvana prace ma urceny pocet
bodl,, vedouci pii kontrole provadéné prace posuzuji, kolik jednotlivy zaméstnanec
dosahne bodu oproti koleglim a jak bodové ,téZkou* praci vykonava. Pro srovnani prace
ma piitom piesné formulovanou a bodové ocenénou ukazkovou praci. Lze konstatovat,
ze hodnoceni prace u zaméstnanci vzdy provadi jejich pfimy nadiizeny. Piimého
nadfizeného potom kontroluje a hodnoti personalista a generdlni feditel. Personalista
se hlavné¢ zaméfuje na hodnoceni schopnosti vedouciho pracovnika z hlediska
jeho kompetenci, coz napf. znamena, jak je schopny vést porady, jaké ma organiza¢ni
schopnosti a jak ovlada asertivitu. Generalni feditel potom posuzuje vedouciho pracovnika
na zéklad¢ jeho provedené prace a prace, kterou odvedlo jeho oddéleni. Pro hodnoceni
prace feditele se uziva tzv. metoda 360°, kdy jednoho pracovnika hodnoti vSichni lidé

ze vSech stran.

Pro zjisténi nazoru jednotlivych zaméstnancti ohledné hodnoceni a jejich mzdy,
kterd jim za odvedenou préaci nalezi, byla také pouzita metoda fizeného rozhovoru

na stejnych respondentech.

Graf ¢. 5: Nazor pracovniki, zda mzda za jejich praci odpovida odpracovanému vykonu

m Ano, mij vykon je
ohodnocen spravné

W Ne, mujvykon je
podhodnocen

Zdroj: Fizené rozhovory
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Graf ¢. 5 znazoriuje, ze 56 % zaméstnancli povazuje svij vykon za podhodnoceny.
Tito pracovnici dale uvedli, Ze by si zaslouzili za svoji praci vy$si mzdové ohodnoceni.
Naproti tomu 44 % zaméstnanct je s hodnocenim za praci a s tim souvisejici mzdou
spokojeno a nevyzaduji vys$$i mzdu. Miuzeme piredpokladat, ze zaméstnanci nejsou
se svymi platy spokojeni proto, ze firma neumoznuje navySeni mezd tzv. prémiemi
nebo bonusy. V disledku finanéni krize také doslo ve spole¢nosti k tzv. zmrazeni mezd.
Dalsim divodem muze byt také to, Zze firma investuje vétSinu svych nakladi na rozvoj
novych technologii, ale mzdové ndklady navySuje znateln¢ pomaleji a tim nedochazi

k citelnému zvySovani platu.

Graf €. 6: Nazor pracovniki na vysi mzdy za stejné provedenou praci v jiné (konkurenéni) firmé

B Ano, mzda by byla
ocenéna stejné

B Ne, mzda by byla
vySsi

Mzda by byla nizsi

Zdroj: Fizené rozhovory

Graf ¢. 6 pojednava o nazoru pracovnikii na odménovani za jejich stejné vykonavanou
praci v konkurenéni firmé. Pfi dotazovani bylo zjisténo, Ze 56 % pracovnikll je
toho nazoru, ze v jiné firm¢ by dostavali vice penéz za svoji vykonanou praci. 33 %
pracovnikil naopak ptedpoklada stejné mzdové ohodnoceni v konkurenéni firmé a dokonce
11 % pracovnikii si mysli, Ze by se jejich mzda snizila. Pracovnici si v§ak nesmirné chvali

pracovni prostiedi a kolektiv, a proto neplanuji pfechod do jiné firmy.
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5.8 Motivace

Motivace zaméstnancl je neodmyslitelnou soucasti pro vykonavani efektivni prace.
Ve firmach je motivace podpofena penéznimi obnosy, napf. prémiemi za vykon,
odménami, a dal$imi mzdovymi zvyhodnénimi, ale spravny firemni manazer nezapomene
ani na vhodné pracovni prostiedi, vlidny kolektiv, pochvaly a moznost, aby se zaméstnanci
ve své praci seberealizovali a méli tak pocit soundlezitosti k firmé. Pomoci metody
fizeného rozhovoru byla zkoumdna motivacni hodnota mzdy u 20% vzorku pracovnikii

podniku.

Graf ¢. 7: Zjisténi pohledu jednotlivych pracovnikii na motivaéni silu mzdy

100% 75% 73% 70% 50%

Zdroj: Fizené rozhovory

Z grafu ¢. 7 je patrné, Ze na 100 % motivuje mzda nejvétsi pocet pracovniki a to 34 %
z tazanych respondentd. Pro druhou pocetnou skupinu zaméstnanct (22 %) je vySe mzdy

dulezita na 75 % pro vykon jejich prace a pro stejné pocetnou skupinu pracovnikt (22 %)
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je mzda podstatna na 70 %. Dalsi zaméstnanci (11 %) uvedli, Ze je mzda motivuje
na 73 %. Nakonec zbylych 11 % respondentd se vyjadfilo, ze vySe mzdy je pro né
vyznamna na 50 %. Z vysledku lze konstatovat, ze mzda je pro vykon prace podstatna
pro témef vétsinu pracovniktt v rozmezi od 70 % do 100 %. Dale se budeme zabyvat,

zda by pro zaméstnance byla motivujici pohybliva slozka mzdy v podobé prémie.

Graf ¢. 8: Nazor pracovniki , zda by je motivovala odména za praci ve formé prémie

B Ano motivovala

B Ne nemotivovala

Zdroj: Fizené rozhovory

Graf ¢. 8 pojednava o nazoru pracovnikti na odmény za jejich praci v podob¢ prémii.
Pro 89 % tazanych zaméstnancli jsou prémie velmi motivujicim faktorem. Zbylych 11 %
respondenti ma pocit, ze by je prémie nemotivovali. Z tohoto vysledku bych firmé
doporucila zavedeni prémii pro vSechny pracovniky. Také byla v rozhovoru zatazena
otazka, kdy by prémie pracovnici uvitali vyplacet. Tt1 ¢tvrté jich odpovédé€lo, Ze by si ptali
Ctvrtletni vyplatu prémii a zbytek by upfediiostnil mé&si€ni vyplaceni ¢astek. Posledni

otazka smétovala na sdéleni dvou nejvice motivujicich faktord pro jednotlivé pracovniky.
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Graf ¢. 9: Preference pracovnikii ohledné nejvice stimulujicich faktori pro vykon prace
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Zdroj: Fizené rozhovory

Z grafu ¢. 9 vidime rtzné motivujici faktory, které stimuluji zaméstnance pro vykon
jejich prace. Nejvice feGenym faktorem je mzda a uvedlo ji 33 % pracovniki. Na druhém
misté se umistili prémie a sdélilo je 22 % respondentil. V tésné blizkosti je prvek s ndzvem
zajimavéjsi prace. Ten byl uveden 17 % z dotazovanych zaméstnanct. Na 11 % motivuje
pracovniky kolektiv a na stejny pocet procent také kariérni riist. Zbylych 6 % respondenti
prozradilo, zZe je motivuje prestiz zaméstndni. Mlizeme tedy dojit k zavéru, Ze obecné
nejlépe motivujicimi faktory jsou mzdy za provedenou prici a prémie. Pracovnikiim

vSak neni lhostejny ani kolektiv, kariérni postup nebo charakter prace.
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6 Zaver

Prace se veénuje zhodnoceni mzdového systému ve vybraném podniku.
Toto zhodnoceni vychazi z teoretického konceptu, ktery je vypracovan v prvni ¢asti prace.
Pro empirickou ¢ast byla vybrana telekomunika¢ni spole¢nost Casablanca INT s.r.o.,
ktera poskytuje internetové, datové nebo hlasové sluzby. Na trhu se vyskytuje
jiz patnactym rokem a lze konstatovat, ze jde o rozmahajici se firmu s nartstajici

klientelou.

Pracovnici podniku jsou tvoieni z 86,67 % muzi, ve véku od 21 do 30 Ilet.
Ptiblizn€ u dvou tfetin pracovnikii je nejvysSi dosazené vzdélani stfedoSkolské a
vice jak polovina zaméstnanct pracuje ve firm¢ v ¢asovém horizontu po dobu 1 roku az 5
let. V prib&éhu poslednich péti let lze zaznamenat, Ze dochazi K mirnému starnuti
pracovnikii spolec¢nosti. Z toho zaveéru lze téz usoudit, Zze ve spolecnosti pracuji

dlouhodob¢ zaméstnani pracovnici.

Pokud porovndme vyvoj vykontli, vykonové spotifeby a mzdovych ndkladd, je patrné,
ze vykony rostou rychleji nez ostatni zminéné polozky a tim je splnéna zakladni podminka
fungovani podniku a tou je vytvareni zisku. Celkovy trend vySe uvedenych polozek
je vzrustajici. Mzdové naklady vSak rostou pomaleji oproti vykoniim a vykonové spotiebé
a vroce 2009 dokonce mirn¢ klesly. Divodem mize byt ptijimani novych pracovniki a

celkové snizovani nakladd a zmrazovani mezd v dasledku vzniklé finanéni krize.

V delSim cCasovém horizontu vidime, Ze primérna mzda obchodniho oddéleni
vporovnani se mzdou v Ceské republice vykazuje nejprve podprimérné hodnoty,
avSak v pfedeSlych dvou letech jiz mirné pfevySuje republikovou primérnou mzdu.
Tento rozvoj mé pfiinu predevSsim v postupném vyvoji spolecnosti, v ustaleni pozice
firmy na trhu a vuzavirani vynosné&jSich kontraktt. Muzeme usoudit, Zze vzhledem
K pomérn¢ nizkému véku pracovniki dojde v budoucnu (pfiiristu jejich odpracovanych

rokll) k navySovani mezd.
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Casablanca INT nema vytvofenou tarifni soustavu a z toho vyplyvajici mzdové tarify.
Vyse mzdy je sjednavana smluvné s kazdym pracovnikem zvlast. Jelikoz se spole¢nost
Casablanca INT fadi mezi mensi podniky je timto zptisobem vyjednavand mzda efektivni a

rychlé feseni.

Ve spoleénosti se uplatiiuje pouze jedna forma mzdy, a to ¢asova mzda. Casova forma
mzdy je pii charakteru prace, ktera je vykondvand Vv podniku vhodné stanovena.
Ve spole¢nosti nelze stanovit pfesnou normu pro vykon prace, a proto je efektivni
piedevim z hlediska jeji jednoduchosti. Cisté hola ¢asova mzda viak neni motivujici
pro zaméstnance. Ve sledovaném podniku tuto formu mzdy dotvaii jedna pohybliva
slozka. Pro obchodniky jsou navic poskytovany tymové Cctvrtletni prémie z divodu
stimulace pro uzavirdni co nejve€tSiho poctu kontraktd. Spolecnost poskytuje
také zaméstnanecké vyhody a to mésicni 30% slevu na vzdélavaci jazykové kurzy,
piispévek na socidlni a zdravotni pojisténi v hodnoté 20.000,- K¢ roc¢né, poskytnuti
telefonit pro vedouci zaméstnance a ,,sick days®“. Podle prizkumu, ktery byl uskutecnén
metodou fizenych rozhovort, bylo zjisténo, ze nadpolovicni vétSina pracovnikl je s mirou
poskytovanych benefiti pln¢ spokojena. Lze doporucit rozsifit nabidku o stravenky,

které zaméstnanci nejcastéji zminovali.

Hodnoceni prace se v Casablance INT wuskuteciiuje pomoci sumarni metody,
jelikoz se zde vykonavana prace posuzuje jako celek. Pro vyhodnoceni prace zaméstnanct
se pouziva metoda vnitintho poméfovani (benchmarking). Vedouci zaméstnance
kontroluje personalni oddéleni a generalni feditel. Generalni feditel je hodnocen na zakladé

metody 360°.

Z analyzy mzdového systému vybrané spoleCnosti lze vyvodit zavér, ze systém
je nastaven efektivné. Pro pracovniky i pro firmu je jednoduchy, zfetelny a jednoznaény.
Uplatihiovana mzdova forma a hodnoceni prace jsou vhodné pro dané pracovni pozice.
Zaméstnanci ho hodnoti jako spravedlivy, avSak téméf polovina z nich neni spokojena
s vys§i mzdy. Lze predpokladat, Ze nespokojenost je vyvoland v disledku nemoznosti
navyseni mzdy prémiemi ¢i jinymi odménami. Nebezpec¢im pro spolecnost je eventuelné
odchod zptisobilych pracovnikil a s tim souvisejici vznik dal§ich ndkladli na zapracovani

nové kvalifikované sily. Na zaklad€ tohoto zjiSténi by bylo vhodné, z hlediska zvySeni
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stimulace a motivace zaméstnancli, zavést prémie pro vSechny pracovniky firmy.
Pro podpotfeni motivace obchodnikii by byly navic ptidany provize ze ziskanych a
uzavienych kontraktd ve vysi napt. 5 % a misto tymovych prémii bych navrhla ocenovat
kazdého obchodnika zvIast. Pro maximalni spokojenost zaméstnanci lze jesté rozsitit

nabidku benefitli o stravenky, které by pracovnici firmy nejvice uvitali.
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Priloha &. 1: Vzor otazek pro Fizeny rozhovor

1.

Uved'te 2 pro Vas nejvice motivujici faktory (prvky) pro vykon Vasi prace.
mzda

prémie

kariérni rtst

prestizni zaméstnani

zajimavejsi prace

kolektiv

jiné

Jak moc Vas motivuje mzda?

30% 70%
0% 100%

Domnivate se, ze Vase odména (mzda) za vykonanou praci odpovida Vasemu
odpracovanému vykonu?

e Ano

e Ne

Myslite si, ze VaSe odména (mzda) za vykonanou praci by byla stejné ocenéna i
V jiné firme?

e Ano, mzda by byla ocenéna stejné

e Ne, mzda by byla vyssi

e Mzda by byla nizsi

Uved'te, ktery benefit byste nejvice uvitali?

Jste spokojen(a) se Skalou poskytovanych benefiti?
e Ano, jsem zcela spokojen(a)
e Ne, nejse spokojen(a)

Motivovala by Vs napt. odména za préaci v podobé prémie?
e Ano — vybral(a) byste si bud’ prémii vyplacenou
a) mesicne¢;
b) nebo ctvrtletné;
c) nebo na konci roku v podob¢ 13.tého, popt. 14.tého platu.
e Ne



Priloha &. 2: Ukazka vyplatni pasky

CASABLANCA INT s.r.o. Stredisko: HL | Mesicni mzda:
Rodné cislo: Prumer na dovolenou: Obdobi|

Os. cislo: Zdrav. poj.: N
Odpracované dny: Céstka za odpr. dobu: Ostatni dan. prijmy : Zéklad dane:
Odpracované hodiny: XIILXIV plat: Ukolova mzda: Odpocty: .
Svatky/hod: Castka za svatek: Podily na zakéazkach: Penzijni a Ziv. pojist.:
Placené volno: Placené volno: Odmena za vynalezy: éf\l.dan pred sleviarm:
Hodiny prescas: Prip. za prescas: Odmena cl stat. org.: <| Sk (18 popieibike:
Hodiny ve svétek: Prip. za svatek: s‘eva e 's'{"ﬁé tlaj"
Hodiny &kod. prost.: Prip. za k. prost.: Hruba mzda: : zf"ﬁé'ﬁen?narheii-
Hodiny v noci: Prip. za préci v noci: Z toho dal3i PP: e g o
Hodiny v So a Ne: Prip. za So a Ne: Danovy bonus:
Pracovni pohotovost: Prip. ostatni: z. Zaloha na dan: 4
Dovolena: Nahr. za pohotovost: Nemocenska: Srazkova dan:
Zustatek dovolené: Dovolena: - nahrada prijmu pri PN Vyrovnani:
Propl. dovolend /dny: Prémie: - nemocenske davky Cista mzda: 1
Neoml. absence/hod: Castka za grodpl. dov.: . S
Neplacené volno/hod: Mimoradné odmeny: Zéklad zdr. pojisteni: sraz VE_

Naturalni mzda: Zdravotni pojisten: ol
Nahrady za prekazky: Odstupné, odchodné: Zaklad soc. pojisteni: ] Eyzn:n .
Cestovni nahrady: Sociéini pojisteni: 4 Ji;eé. Uce: J
Sluzebni auto: Stravenky (pln./sniz): 0/0|Zaloha: J

Celkové mzdové naklady zamestnavatele na tuto mzdu cini

coz cini

% z celkovych mzdovych nakladu.

Vyplaceno .

Z této castky bylo na danich, sociélnim a zdravotnim pojisteni odveaeno celkem




