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1 Uvod

Mzdovy systém je zpusob, jakym se tvofi vySe mzdy V konkrétnim podniku.
Efektivnost znamena délat véci spravné. Tudiz pod pojmem efektivni mzdovy systém
podniku si lze ptfedstavit spravné nastaveny mzdovy systém. Legislativné (tedy ustavni
Listinou zakladnich prav a svobod, mezinidrodnimi normami, pravnimi piedpisy
Evropské unie, Evropského spoleCenstvi a Ceskymi pravnimi piedpisy — zakony,
vyhlaskami a natizenimi vlady) je upravena oblast odménovani za vykonanou praci, ktera
musi byt podnikem striking dodrzovana. Zadny pravni piedpis viak neupravuje aplikaci
mzdového systému. Kazdy podnik aplikuje vlastni efektivni mzdovy systém, ktery je
zakotven v kolektivni smlouvé ¢i vnitropodnikové smérnici. Zaméstnavatelé se tedy snazi
vyuzit v§ech dostupnych informaci, prozkoumat trh a vytvofit si sviij konkurenceschopny
a zaroven pro podnik inosny mzdovy systém. Nejde o lehkou véc, jelikoZz odménovani je

nejpodstatnéjsim aspektem pro ziskani a udrzeni kvalitni pracovni sily.

Lidské zdroje jsou hlavnim nositelem prace, ale do podniku pfinasi i inovace.
Dnes se kmenovi zaméstnanci povazuji za know-how podniku. Aby zaméstnanci
pracovali efektivng, je dilezité je spravné motivovat, dat jim prostor pro kreativitu a tim
docilit jejich spokojenosti z odvedené prace. Motivatorem muize byt samostatna kreativni
prace nebo vyssi rozhodovaci pravomoci na pracovisti. Roste-1i mira uspokojeni potieb,
motivacni ucinek klesa.

Z dtvodu piehlednosti je dulezité vytvotit mzdové stupné pro rizné pracovni
pozice. Spravné ohodnoceni zaméstnanct, jejich kvalit a pfinosu pro podnik je nezbytnou

soucasti mzdového systému. Podle néj se vyviji vySe mzdy ¢i platu a odmeén.

Dobfe nastaveny mzdovy systém vede k vysoké produktivité prace. Ve zdravém
podniku by mély mzdy rist, zaroven by méla produktivita prace rtst rychleji nez celkova
vySe mezd. Vseobecné je zadouci, aby dochazelo k Gspotfe nakladd, tedy k ristu
hospodérnosti (index zisku by mél byt vétsi nez index vynosi a ten vetsi nez index
nakladi). Mzdovy systém se bezpochyby spolupodili na dosazeni zakladnich

podnikovych cilt.

Zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a na uspokojivé
pracovni podminky. Mzda a plat jsou poskytovany s ohledem na slozitost, odpovédnost
a namahavost prace, obtiznost pracovnich podminek, pracovni vykonnost a dosahovani

pracovnich vysledkd.



Manazeti si Casto mysli, ze hlavnim motivatorem zaméstnanci je penczita
odména. Existuji vSak dal$i odmény a rtizné akce ¢i benefity, na které by se nemélo
zapominat, protoze tvoii stejné¢ ¢i dokonce vice dullezitou ¢ast mzdového systému
nez penize. V dnes$ni dobé je bran velky ohled na variabilni slozku mzdy. S ohledem
na globalizaci ekonomiky musi podnik nahlizet na systém odmén komplexné,
jako na systém celkové odmény, ktera zahrnuje nepiimé, piimé, vnitini i vnéjsi typy

odmén — penézni odmény, benefity, vzdélani a rozvoj a pracovni prostiedi.

Situace pandemie Covid-19, ktera v letoSnim roce vyrazné zasahla do ekonomiky
neumoznuje poskytovani benefitd typu piispévku na sport, rehabilitace, kulturu,
cestovani nebo podporu tymové prace (kolektivni sportovni hry, spolecné akce
zam@stnancl a prislusnikd rodiny). Tyto benefity lze tézko nahradit. Socialni kontakt
byvd kompenzovan alesponn  prostfednictvim telekomunikacnich technologii

(napt. rozhovory se zaméstnanci probihaji formou videokonferenci).

Cilem této diplomové prace je zhodnotit efektivitu mzdového systému v podniku
a na zaklad¢ zjisténych udaji navrhnout opatieni ke zlepSeni efektivity mzdového

systému.



2 Literarni reserse
2.1 Mzdovy systém podniku

Mzdovym systémem se pievazné rozumi rozdélovani prostiedkli na mzdy,
stimulace k dosahovani cili podniku, regulace personalnich vydaji a prosttedek ochrany

zaméstnancl ve mzdové oblasti (Tomsi, 2008).

Mzdovy systém zaméstnavatele je tvofen postupy, zasadami a formami

odmétiovani mzdou (Sikyt, 2016).

Ugelem mzdového systému je dosahnou toho, aby mzdy zaméstnancti byly v co
nejvyssi mife zavislé na vysledcich prace a aby vynalozené prostfedky byly maximalné

efektivni z hlediska potieb zaméstnavatele (Briiha et al., 2020).

Mzdové vztahy plni svoji funkci vzdy v konkrétnim mzdovém systému. Funkce
a struktura mzdového systému je stanovena pozadavky raciondlni organizace ¢innosti
a vedeni lidi, ekonomickymi principy a samoziejmé také pravnim systémem, ktery

zajistuje bezpetné fungovani mezd (Kleibl et al., 1998).
2.1.1 Pravni uprava mzdového systému podniku

Aplikace mzdového systému je veéci zaméstnavatele a neni upravena zadnym
pravnim predpisem. Tudiz kazdy zaméstnavatel mize aplikovat vlastni mzdovy systém
podle vlastniho zpiisobu odménovani, ale musi respektovat nasledujici pravni upravu
odménovani za préci (Sikyt, 2016).

Cl. 28 ustavni Listiny zakladnich prav a svobod fika, Ze zaméstnanci maji pravo
na spravedlivou odménu za préaci a na uspokojivé pracovni podminky. Zakonik préace
a jiné pravni predpisy tento ustavni princip naplniuji. Pravidla pro obsluhu mzdy (platu)
a pravo na mzdu upravuji i mezinarodni normy napf. mezinarodni pakt o hospodarskych,
socidlnich a kulturnich pravech; evropska socidlni charta a dodatkovy protokol k této
charté, ndkteré umluvy Mezinarodni organizace prace. Ceska republika se musi Fidit

i pravnimi ptedpisy Evropské unie, Evropskych spoledenstvi (Subrt, 2016).

K zékladnim tikoltim kazdého podnikového systému fizeni, tedy tikolim kazdého
vedouciho, jenz je odpovédny za vedeni podfizenych zaméstnancii, patfi stanoveni
stimula¢né¢ ucinné mzdy ¢i platu. Nespravné nastaveny mzdovy systém negativné

ovlivitluje vykonost pracovnikli, pisobi na postoj pracovnikl k préci, na cely systém
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fizeni a na vlastni podnik, to vSe bez ohledu na velikost podniku nebo druh podnikani
(Kleibl et al., 1998).

Dilezitou vlastnosti mzdového systému neboli systému odmén je flexibilita
a pohotovostni ptistup k fizeni odmén, tj. pfistup, ktery vyhovuje konkrétnim potiebdm
podniku ve vztahu k jeho obchodnim strategiim a vnitinimu a vnéjSimu prostiedi
(Armstrong, 2002). Vnéjsi a vnitini faktory ovlivigjici mzdovy systém znazorfuje
obrazek ¢. 1.

Obrazek 1: Vliv vnitinich a vnéjsich faktoru na utvareni mzdové strategie a Systém
odmérnovani

VNEJSI FAKTORY

VNITRNI FAKTORY

Faze hospodaiského cyklu

Firemni cile

Intenzita konkurenéniho prostiedi
trh

Postaveni na trhu
{konkurenceschopnost)

Situace na trhu prace

Ekonomicka situace firmy (zdroje)

Pravni uprava mzdovych a
zaméstnaneckych vztahn

Organizaéné-technologicka troven
firmy kvalita Fizeni

WVliv nastrojt hospodaiské a
socidlni politiky (dané&, uvéry, cla)

Kwalita lidskych zdrojt a jejich
rozvoj

Personalni strategie firmy

Mzdova strategie

Swystém odménovani

Zdroj: Kleibl et al., 1998, viastni uprava
2.1.2 Pozadavky kladené na mzdovy systém podniku
Na mzdovy systém jsou kladeny nésledujici pozadavky:

Pozadavky na vlastni mzdovy systém, kter¢é odpovidaji nebo jsou

pfizplisobovany situaci. Pro pfizpisobeni mzdového systému konkrétni situaci jsou
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dualezité podnikové cile, dosavadni uplatnéné metody odméenovani, prednosti a nedostatky
uplatiiovaného mzdového systému. Vychozi situace je v podnicich podobna, tudiz je
dobré vzit znamé a osvédc¢ené metody a upravit je. Z toho vyplyva, ze kritéria ovliviiujici

mzdu mizou byt pfinosnd nejen konkrétnimu podniku, ale 1 celému oboru.

PoZadavky na postup pri tvorbé, zavadéni a uplatiovani mzdového systému,
kdy zakladnim pozadavkem na tvorbu, upravu a zavadéni systému je spoluprace vSech
zainteresovanych osob, ktefi jsou soucasti projektového tymu. V Cele tymu je fidici

pracovnik personalniho odd¢leni (Kleibl et al., 1998).
Tvorbu mzdového systému lze uspotadat nasledovné:

e Zvoleni riznych hledisek neboli ukazateli pro poskytovani mzdy.

e Urceni poméru vah mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky navzajem.

e QOdstupnovani zvolenych hledisek — zde se jedna o uréeni vnitini struktury hodnot
V ramci zvoleného hlediska.

e Urceni hodnoty jednotlivych stupnii, do nichz byla mzdova hlediska rozd¢lena.
Jednd se o urCeni véhového poméru mezi jednotlivymi stupni v rdmci
stanoveného kritéria.

e UrCeni a stupfiovani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska a stupné. Jde
o penézni vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni.

e Urceni podminek pro vyhodnocovani plnéni ukazatelii a poskytovani mzdy,
tj. mzdovych forem. Jde o podminky, podle nichZ jsou stanovena konkrétni prava

zaméstnanct na mzdu (Tomsi, 2008).
2.1.3 Souvislost mzdového systému s motivaci

Lidské zdroje vyjadiuji vztah klidem jakozto khlavnimu bohatstvi,
dominantnimu vyrobnimu zdroji nebo vyrobnimu kapitdlu podniku v tzv. nové
ekonomice, kterou chdpeme jako sofistikovanou vyrobu ¢i informacni technologie.
Organizacni aspekt lidského kapitalu je ovlivnén a zavisi na reprodukei a rozvoji lidskych
zdroji na urovni individudlni (vychovy, zpusobu zivota, vzdé€lani, systému hodnot
a rozvoje lidské osobnosti) a spoleCenské (organizace systému vychovy a zakladniho
1 odborného vzdélani, systému spoleCenskych hodnot, celkového procesu socializace
apod.). Schopnost lidi vytvaret nové poznatky a védomosti je neoddélitelnou soucasti
lidské bytosti. Clovék se ve vyrobé zaméfuje na tvorbu inovaci a nahrazuje viechny

predchazejici vyrobni faktory (Vojtovic, 2011).
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Motivace se tyka procesu, kterym je usili ¢lovéka energetizovano, smérovano
a udrzovéano smérem k dosazeni cile. Mozna nejvétsi klam ohledné motivace je, ze kazdy
je motivovan pen¢zi. Mnoho neefektivnich nebo nezkuSenych manazerti naivné véfi,
ze penize jsou hlavnim motivatorem. Poté ignoruji mnoho dalSich akci a odmén, které

jsou stejné nebo dokonce vice dulezité nez penize (Robbins, Coulter & DeCenzo, 2017).

Pfi tvorbé mzdového systému je dbano na to, aby byl systém vniman jako
spravedlivy, motivujici a diferencujici. Kazdého motivuje néco jiného. Lidé motivovani
potiebou jistoty upfednostiiuji nizsi, ale jisty plat a preferuji vyssi pevnou slozku. Lidé¢,
ktefi maji sklon k riziku daji pfednost vysokému, ale nejistému vydélku. Nizka pevna
slozka je neodradi a vyvinou vysokou miru energie pro ziskani maxima pohyblivé slozky.
Pro praci s motivaci je nezbytné brat v uvahu nominalni vy$i pevné slozky mzdy,
nominalni vysi celkové mzdy, pravdépodobnost ziskani maxima pohyblivé slozky, rozdil
mezi mzdou vykonného a nevykonného zaméstnance a rozdil mezi mzdou zaméstnancti

s rozdilnou trzni hodnotou (Pilafova, 2008).
Motivaéni priority podniku

To, na co by se mél podnik pfi motivaci svych zaméstnancti také zaméfit souvisi
S tim, jaké faktory mize podnik k motivaci zaméstnanc vyuzit a do jaké miry jsou
uz odpovidajici potfeby pracovnikli uspokojeny. Riizné motivaéni faktory v odlisnych
podnicich nebo na jinych pracovistich 1ze uplatnit v odlisné mife. Vyuziti téchto faktort
je zavislé na povaze i podminkach prace (na tom které potieby zaméstnanci
na konkrétnim pracovisti mohou uspokojit) a na konkrétnich ptevazujicich potiebach
pracovnikd. Na ptikladu mlzou byt uvedeny rizné podminky pro samostatnéjsi praci
nebo pridéleni vysSich rozhodovacich pravomoci nabizenych rliznymi pracovisti
a rozdilné moznosti pouzivani vykonovych odmén. Roste-li mira uspokojeni potieb

motivaéni ucinek klesa (Urban, 2017).
2.2 Efektivhost mzdového systému podniku

Komplexni analyza stavajictho mzdového systému a motivaéniho systému
zahrnuje stanoveni silnych a slabych stranek a doporuceni pro jeho dalsi rozvoj. Detailni
analyza probihd na zaklad¢ expertniho posouzeni mzdového piedpisu, fizenych

rozhovoridl s manazery podniku a posouzeni prace s jednotlivymi slozkami mzdy.
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Mzdovy benchmarking

Mzdovy benchmarking posoudi tiroven a strukturu mezd jednotlivych pracovnich
mist ve srovnani s odménovanim v rdmci CR a konkurenty v odvétvi. Vystup je diilezitym
informaénim zdrojem pro nastaveni mezd s dlirazem na vnéjSi spravedlnost

a konkurenceschopnost pfi naboru a udrzeni pracovnikti (Trexima, 2020).
Spokojenost a angaZovanost zaméstnanci

Rozdil mezi angaZovanosti a spokojenosti je dulezity z toho diivodu, Ze poméaha
objasnit, jak se angazovanost a spokojenost vztahuji k dulezitym, ale odliSnym

obchodnim vysledktim.

Spokojenost je definovana jako ptijemny nebo pozitivni emo¢ni stav vyplyvajici
z hodnoceni prace a pracovnich zkusenosti. Spokojenost spoc¢iva v tom, co podnik déla
pro zaméstnance, aby se na pracovisti citili dobfe. Vyjadiuje tedy naplnéni potieb,
nasyceni a pohodu. Pro angazovanost je dulezité to, cO neni zahrnuto ve smyslu
spokojenosti. Jednoduse feceno, spokojenost nezachytava aspekty naléhavosti, zaméfeni
a intenzity, které jsou pro angazovanost klicové. I kdyZ se mlze zdat intuitivni o¢ekavat,
ze spokojeni zaméstnanci budou také vice motivovani k dobrym vykonim, pojem
spokojenosti je vyslovné spojuje s uspokojenim a zachovanim sou¢asného stavu. Dulezité
je uvédomovat si, Ze nespokojenost mize velmi dobie vést ke znaénému Gsili 0 zménu

situace (Macey, Schneider, Barber & Young, 2011).
2.2.1 Analyza efektivniho hodnoceni zaméstnanctu

Graf 1: Idedlni rozlozZeni zaméstnancii
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Zdroj: Pilarovad, 2008
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Z ukazkového grafu ¢. 1 idealniho rozlozeni zaméstnanci mezi platové stupné
v podniku! s optimalni Gausovou kiivkou je vidét, ze vétsina zaméstnancti konkrétni
pracovni pozice by méla byt zahrnuta do platového stupné 2, tento stupent vypovida
o zamé&stnancich, Ze jsou schopni vykondvat praci samostatné a standardnim zptisobem.
V platovém stupni 1 na dané pozici jsou zahrnuty nezkusSeni zameéstnanci v zacviku pouze
na prechodnou dobu. Jeli néktery zaméstnanec v platovém stupni 1 dlouhodobé,
tzn. nezvlada své ukoly plnit samostatné, podnik by mél zvazit jeho pfesun na jinou pozici
a tim umoznit jeho rozvoj s cilem ziskani kompetenci pro samostatnou praci, popiipadé
uvazit rozvazani pracovniho poméru. V platovém stupni 3 budou jen vyjimecni
zamg&stnanci, ktefi jsou tézko nahraditelni a jejich know-how, schopnosti, dovednosti,

kompetence maji pro podnik vysokou trzni cenu (Pilafova, 2008).

Optimalni vztah mezi platovym odhodnocenim a dovednostmi znadzorfiuje nasledujici

graf ¢. 2.

Graf 2: Vztah mezi platem a dovednostmi

Zdroj: Banfield & Kay, 2012
Metody hodnoceni zaméstnanci

Metody napomdhaji ke sledovani a zaznamenavani plnéni standardli pracovniho
vykonu a jednani. Metody hodnoceni zaméstnancti rozdélujeme do dvou skupin podle

Werthera a Davise:

1) Orientované na odvedeny pracovni vykon — fizeni podle stanovenych cild,

srovnani se standardnim pracovnim vykonem, testovani a pozorovani pracovniho

1 Jde pouze o vzorovou ukézku platovych stupiiti (konkrétni pracovni pozice), ve skute¢nosti miize mit
podnik rozvrzeno n platovych stupni.
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vykonu, hodnotici dotaznik, hodnotici stupnice, metoda BARS, metoda kritickych
ptipadl, hodnotitelské zpravy, srovnani pracovniki.
2) Orientované na budoucnost — sebehodnoceni, assessment centre / development

centre, 360° zpétna vazba.

Nejcastéjsi variantou vicezdrojového hodnoceni pracovnika je systém 360° zpétna vazba.
Zde hodnoti konkrétniho zaméstnance spolupracovnici a podiizeni. Mzou hodnotit
i zakaznici, ktefi pfichazi do pracovniho styku s hodnocenym ¢i externi partneti. Je tedy
ziskavana Siroka Skala poznatki vyuzitelnych pro objektivizaci vysledku hodnoceni
a hodnoceni postihne SirSi profil hodnoceného a vice moznosti jeho pracovnich

kompetenci.

Trendem ve vyvoji hodnoceni zaméstnancli je rozsifeni zdrojii pro ziskdni
informaci o hodnoceném zaméstnanci a princip trvalého pritbéZzného hodnocenti, jez je
soucasti fizeni pracovniho vykonu a je zalozen na spolupraci hodnoceného a hodnotitele,

predevsim na disledném uplatilovani zasad koucinku ve vedeni lidi (Dvotakova, 2007).
2.2.2 Méreni produktivity prace

Byt efektivni je ukolem kazdého zaméstnance. Efektivnost v podstaté znamena
»délat véci spravné®. Existuje malé korelace mezi efektivitou ¢lovéka a jeho inteligenci,
jeho piedstavivosti nebo znalostmi. Efektivni personalni obsazeni zvySuje produktivitu
prace a je jedineCnym ucelem podniku. K dosaZeni vysledkl je tieba pouzit vSechny
dostupné silné stranky — spolupracovnikd, nadtizeného i vlastni. Tyto silné stanky tymu

jsou skute¢nymi prilezitostmi k dosazeni vysoké produktivity prace (Drucker, 2018).

Produktivita prace patii mezi nejjednodussi a nej€astéjsi méteni produktivity
v podniku. Lze ji vyjadfit, jak efektivné je prace, jako jeden z vyrobnich faktord,
vyuzivana pii vyrobé. Ukazatel produktivity prace souvisi s efektivnosti vystupu.
Produktivitu prace muzeme definovat jako hrubou pfidanou hodnotu nebo hruby vystup
na zaméstnance ¢i odpracovanou hodinu, nebo jako mnozstvi hrubého domaciho

produktu na zaméstnance (Novotna & Volek, 2008).

Mnoho analytikll chce rozlozit agregovany rist produktivity prace na sektorové
efekty, aby bylo mozné urcit primyslové zdroje rustu produktivity. Ukazuje se vSak,
ze opatfeni zmény produktivity v celé ekonomice nelze ziskat jako prosty vazeny soucet
odpovidajicich primyslovych opatfeni. Byly spojeny t¢inky zmén v realnych vyrobnich

cenach s dopady zmén ve vstupnich podilech a byl poskytnut rozklad souhrnného ristu
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produktivity na samostatn¢ ptispévky s ohledem na rast produktivity odvétvi, zmény

vstupnich podili a zmény realnych vyrobnich cen (Greene et al., 2016).

., Nejjednodussi vzorec pro méreni produktivity prdace je obecné urcen podilem
vystupu a vstupii. V praxi se definuje jako ucetni pridana hodnota (suma vykonii)
na jednoho zaméstnance. Vzorecek by tedy vypadal ndsledovné: produktivita prace
= [prijmy - (vwdaje + rezie + odpisy + uroky + personalni naklady)]: primérny pocet
zaméstnanci. Produktivita prdce je udaj, ktery lze mérit v prepoctu na zaméstnance

a zdrovern ji lze sledovat na podnikové urovni. “ (Bartak, 2004).
Dalsi mozné vypocty:
e Produktivita prace zalozena na produkci (hrubém vystupu) = index
produkce/index spotfeby prace.

e Produktivita prace z pfidané hodnoty = index piidané¢ hodnoty/index spotieby

prace.
Kazdy podnik se snazi zvySovat produktivitu prace, jelikoz je kladen diraz na rist
vykonnosti. Dynamika produktivity prace by méla byt vyssi nez dynamika pramérnych

mezd, tim dochazi k zddoucimu poklesu mzdové nakladovosti a riistu rentability podniku.

osobni naklady vynosy osobni naklady
potet pracovnikt  potet pracovnikt vynosy
(pramérnd mzda : produktivita prace = mzdova nakladovost)

(Novotna & Volek, 2008).
Mzda a produktivita souvisejici s vykonem

Kompenzaéni balicky rostouciho podilu firem zejména v soukromém sektoru
zahrnuji systémy odménovani spojujici odmény s vykonem zaméstnancti nebo vykonem
spole¢nosti. Ekonomické t¢inky pobidkovych odmén by méli vysvétlit, jak by podniky
mély navrhnout systém odménovani, aby motivovaly pracovniky v jejich zaméstnani

a maximalizovaly vlastni zisk.

Byl zkouméan odhad kauzdlniho ucinku na produktivitu podniku a pifechod
z pevnych mezd na kolektivni odménu za vykon. Nartst kolektivniho odménovani
spojeny s vykonem vede K naristu produktivity o 3 az 5 %, avsak takovy ucinek postupem
casu klesa. Vliv produktivity je u riznych typt firem heterogenni. Nartst produktivity je

vétsi ve stfednich az velkych firméach, high-tech odvétvich a firmach s nizkou urovni
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odborti. Pro zméteni produktivity podniku je dilezita rovnéz velikost bonusu a pocet

pouzitych parametrd ve zkoumani (Lucifora & Origo, 2015).
2.3 Odmeénovani zameéstnancu

Jde o procesy, metody a postupy odménovani, které usiluji o uspokojovani potieb
podniku i osob na ném zainteresovanych. Obecnym cilem je odmeénovat lidi slusné,
spravedlive a dasledné podle jejich hodnoty pro podnik, tak aby to v budoucnu poslouzilo
k dosazeni strategickych cilti podniku. Rizeni odménovani se tyka nejen penéznich
odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale i nepenéznich a nehmotnych odmén,
napt. pochvala a uznani, pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a rist odpovédnosti

a pravomoci pii vykonavani prace (Armstrong, 2009).

Jak hmotné i nehmotné ¢i symbolické odmény vychazi ze zaméstnaneckych
a psychologickych smluv. Odménovaci systém znazornuje smérnice, procesy a metody
odménovani zaméstnanct. Vrcholovy management podniku tyto smérnice, procesy

a odménovaci metody vyuziva jako inspiraci a fidi se jimi (Banfield & Kay, 2008).
Struktury stupiii a mzdové neboli platové struktury

Jedna se o jasn¢ vytvofeny ramec, ve kterém se uplatiuje politika odménovani
podniku. Struktury stupni a mzdové ¢i platové struktury urcuji, kam lze zaradit jednotlivé
préace (pracovni mista), umoZziuji stanovit iroven penéznich odmeén (sazby) a zvySovani
téchto odmén a také dat zaklad pro fizeni mzdovych ¢i platovych relaci. Dale umoziuje
ctit zasadu rovnosti a kontroly v odménovani. Muzeme vyuzit i k informovani
zaméstnancli o mozZnostech kariérniho postupu a s tim souvisejici penéZni odmény

(Armstrong, 2009).
Odménovani pracovnikii na siti

Mzdové systémy patii mezi prvni zautomatizované personalni aplikace. Sitove
orientované systémy odmeénovani by mély byt schopny nabidnout mzdové plany pro fixni
(zékladni mzda ¢i plat, odmeény, pfiplatky) i variabilni slozky mzdy/platu (individudlni
a tymové pobidkové programy, provize nebo pobidkové odmény z prodeje, podily
na zisku, pobidkové odmény za zvySeni produktivity a bonusové programy) a také plany
kapitalového vlastnictvi (akcii nebo jinych cennych papirit). Cilem a ukolem sitoveé

orientovanych systému, automatizovanych mzdovych analyz a distribu¢nich systémi je
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privést diilezité informace k tém, kdo musi rozhodovat o mzdovych otdzkach, a to presné,

rychle a formou, kterd pfinese nejvyssi uzitek.

Mzdova Setieni on-line jsou moznym zptsobem, jak ziskat informace o mzdach
na trhu prace z externich zdroji, které jsou napomocné k vymezeni tarifniho rozpéti
a porovnani svych mzdovych postupt s postupy V jinych podnicich. Setfeni jsou diilezita
pii urCovani obecné platnych nalezitosti platovych stupnic a ro¢nich a dlouhodobych

pobidkovych cilii a mohou vést také k trznim regulacim (Walker, 2003).
Rovnost v odménovani

Zakladni zasadou zaméstnavatele je zajistit zaméstnanci spravedlivou odménu,
rovné zachazeni a zékaz diskriminace. Pfi stanoveni odmény za praci a jeji diferenciaci

mezi zaméstnance nalezi zaméstnanci za stejnou praci a praci stejné hodnoty stejna mzda.

Z hlediska mzdového systému by méla byt zékladni, popt. dil¢i hlediska pro poskytovani
mzdy zohlednéna v mzdovych slozkach kompenzujicich dané faktory prace. Slozitost,
odpovédnost a namdhavost prace je nejcastéji zobrazena v zdkladni/tarifni mzdé.
Rozdilnost v pracovnich podminkach je nejcastéji kompenzovédna riiznymi pfiplatky.
Pracovni vykonnost a vysledky byvaji ohodnocovany vykonnostnimi/nadtarifnimi

slozkami mzdy (Subrt, 2016).
2.3.1 Mzda, plat a odména z dohody

. Mzda a plat jsou poskytovany podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prdce, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledku. *

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem
zamestnanci za praci, neni-li v zakoniku prace dale stanoveno jinak (§109 Zakon

€. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Naturdlni mzdou se rozumi poskytovani vyrobkl (mimo tabakové vyrobky,
lihoviny a dalSich navykové latky), vykond, prace nebo sluzeb, jen se souhlasem
zaméstnance a za podminek s nim dohodnutych, Vv rozsahu, které jsou pfimétené jeho

potiebam (Sikyt, 2016).

Mzda je sjedndvana v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo jiné

individualni smlouvé, nebo ji zaméstnavatel urci vnitinim piedpisem nebo mzdovym
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vymérem. Musi byt sjedndna ¢i stanovena pisemné pied vykonem préce, za niz ptislusi

(Subrt, 2016).

Povinnost zaméstnavatele je v den nastupu do prace vydat zaméstnanci pisemny
mzdovy vymeér, ktery obsahuje informace o zplisobu odménovani, o terminu a misté
vyplaty mzdy, neni-li tato informace obsazena ve smlouvé nebo vnitinim ptedpise. Pokud
dojde ke zméné skutecnosti, které jsou uvedeny ve mzdovém vyméru, zaméstnavatelovou
povinnosti je tuto skutecnost zaméstnanci pisemné oznamit, a to nejdéle v den nabyti

ucinnosti této zmény (§109 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

., PFi stanoveni vyse mzdy by zaméstnavatelé méli vychazet vzdy z funkce, kterou
ma mzda v podnikové i celostatni ekonomice plnit.” Touto funkci mzdy se rozumi
zabezpecovaci funkce, ktera zabezpecuje urcitou Zivotni uroven, kryje Zivotni naklady
zaméstnance (zabezpecovaci funkci plni zdkladni, pevnd slozka mzdy). Dale jde
o stimula¢ni funkci, kterd zajiStuje osobni hmotnou zainteresovanost, zdjem o praci
a zvySuje kvalifikaci, ktera uspokojuje zaméstnance (funkci zabezpecovaci plni mzdové
formy uspofddané tak, aby byl zaméstnanec motivovan k plnéni prace). Nelze
zapomenout regulacni funkci, ta pfispivd k udrZeni rovnovahy cen na internim trhu
a pusobi na omezovani rustu inflace (funkei plni celkova vyse mzdy, ktera nesmi rast

rychleji, nez roste produktivita prace) (Hila, 2004).

Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem,
kdy zaméstnavatel je stat; Uzemni samospravny celek; statni fond; pfispévkova
organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou zcela
zabezpeCeny z piispévku na provoz, ktery je poskytovany zrozpoctu ziizovatele
&i z uhrad podle zvlastnich pravnich piedpist; $kolska PO ziizena MSMT, krajem, obci
nebo dobrovolnym svazkem obci dle Skolského zdkona; regiondlni rada regionu
soudrznosti, krom¢ penéZzitého plnéni, které je poskytované obCaniim cizich statd

s mistem vykonu prace mimo tizemi CR.
Zameéstnanciim, kterym je poskytovan plat se do jednotlivych skupin (8 skupin)
praci zahrnuji prace z jednotlivych platovych tiid (16. platovych tfid).

Odména z dohody je penézité plnéni poskytované za praci, ktera je vykonana
na zakladé DPP & DPC (§109 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace). Dohoda
o provedeni prace se uzavira vrozsahu prace, ktery nesmi piekrocit 300 hodin

Vv kalendainim roce u jednoho zaméstnavatele. Do rozsahu prace se zapocitava i doba
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prace konand zaméstnancem pro téhoz zaméstnavatele ve stejném kalendainim roce
na zakladé jiné dohody o provedeni prace. V DPP musi byt uvedena doba, na kterou
se tato dohoda uzavira. Dohoda o pracovni ¢innosti miize byt uzaviena s fyzickou osobou,
i kdyZ rozsah prace nepiesahne 300 hodin ve stejném kalendainim roce, ale nelze
vykondvat v rozsahu ptekracujicim v priméru jednu polovinu stanovené tydenni

pracovni doby, coz je 20 hodin tydné (Vybihal, 2020).
2.3.2 Moznosti stanoveni mzdy nebo platu

Stanoveni mzdového systému a vySe mzdy, které nasleduje poté co je pfiznané

jednotlivému zaméstnanci. Jsou zde ¢tyfi nasledujici moznosti:

V ramci smluvnich mechanismti, které jsou lépe pravné vymahatelné se jedna
o sjednani kolektivni smlouvy, popf. jiné dohody mezi zaméstnavatelem a odbory
a o sjednani pracovni ¢i jiné individualni smlouvy. V ramci nesmluvnich mechanismti je
to stanoveni mzdy internim piedpisem zameéstnavatele a stanoveni mzdy pomoci

mzdového vyméru, tedy rozhodnutim zamé&stnavatele (Subrt, 2016).
2.3.3 Minimalni mzda

Mzda, plat ani odména z dohody nesmi byt nizs§i nez minimalni mzda. Nafizeni
vlady €. 567/2006 Sb. (s t€innosti od poc¢atku kalendainiho roku s ptihlédnutim k vyvoji
spotiebitelskych cen mezd) stanovuje podminky pro poskytovani minimalni mzdy
a zakladni a dalsi sazby minimalni mzdy, které jsou v potadi dle miry vlivii omezujicich
pracovnich uplatnéni zaméstnance. Pokud mzda nedosahne hranice minimalni mzdy,
musi byt zaméstnanci poskytnut doplatek od zaméstnavatele dle zakoniku prace (Siky,

2016).

Narizenim vlady ¢. 487/2020 Sbh., kterym se méni nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

cvwvr

pracovniho prostiedi a o vy$i ptiplatku ke mzdé za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi,
ve znéni pozdéjSich predpist, ucinné od 1. ledna 2021 je stanovena zdkladni sazba
minimalni mzdy pro danou tydenni pracovni dobu 40 hodin. Sazba ¢ini 90,50 K¢&
za hodinu nebo 15 200 K¢ za mésic (Babi§s & Malacova, 2020).

2.3.4 Zarucena mzda

Zakonik préace obsahuje pojem zaruend mzda, kterou se rozumi mzda nebo plat,

cvwr
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urovné zaru¢ené mzdy. Nejnizsi Groven zarucené mzdy je vztaZzena k zaméstnancliim,
jejichz mzda neni sjednana v kolektivni smlouvé a na zaméstnavatele odmeénujici platem.

Nevztahuje se viak na odmény z dohod o pracich mimo pracovni pomér (Subrt, 2016).

., Nejnizsi urovné zarucené mzdy pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin
Jsou odstupriovany podle slozZitosti, odpovédnosti a namahavosti vykondvanych praci,

zarazenych do 8 skupin. “ Konkrétné viz. tabulka 1.

Tabulka 1: Skupiny nejnizsi urovné zarucené mzdy

Skupina praci Nejnizsi uroveii zaru¢ené mzdy
v K¢ za hodinu V K¢ za mésic
L 90,50 15 200
2 99,90 16 800
3 110,30 18 500
4 121,80 20 500
> 134,40 22 600
6 148,40 24,900
! 163,90 27 500
8. 181,00 30 400

Zdroj: Babis & Malacova, 2020, viastni uprava
2.3.5 Prumérny vydélek a primérna mzda

Primérna mzda je statisticka veli¢ina, zjistovana Ceskym statistickym ufadem,
podle odlisné metodiky oproti prumérmému vydelku, do primérné mzdy zahrnujeme
napf. ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost. Primérma mzda na rozdil
od primérného vydélku je agregatni veliCina, netyka se jednotlivych zaméstnanci,
ale jejich skupin (podnik®, odvétvi nebo tizemnich oblasti) (Subrt, 2016). Primérny
vydélek se zjistuje jen pro pracovnépravni ucely. Pro ucely jiné jako je nemocenské
a diichodové pojisténi se pouziva pojem vyméiovaci zaklad (Subrt et al., 2020).

V soucasné dobé pandemie Covid 19 je hojné poskytovana ndhrada mzdy
pfi docasné pracovni neschopnosti nebo karanténd. Subrt et al. (2020) vysvétluje
redukovany prumérny vydélek pouzivany pro ucely nahrady mzdy pri docasné

pracovni neschopnosti nebo karanténé, (kdy se nejednd o schodu s primérnym
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vydélkem pouzivanym pro jiné¢ pracovnépravni ucely jako ndhrada mzdy pii jinych
ptekazkach v praci ¢i pfi dovolené) i kdyz ztakto zjisténého primérného vydélku
vychazi. Zjistény pramérny vydélek se upravi obdobnym zptsobem, jakym se upravuje
denni vymétovaci zaklad pro vypocet nemocenské z nemocenského pojisténi, pficemz

zékonik prace dale uvadi néktera pravidla pro tuto Upravu primérného vydélku.
Vyvoj praimérné mzdy v Ceské republice je znazornén v nasledujicim grafu &. 3.

Graf 3: Vyvoj priumerné mzdy

Vyvoj vyse prumérné mzdy v K¢
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Zdroj: Kurzy 2020, viastni uprava
2.3.6 Platebni mechanismus

Platebnim mechanismem oznacujeme sled, funkcnost a terminové vymezeni
urcitych ukont vedouci k vyplaceni mzdy ¢i platu za provedenou préaci, odmény
za pracovni pohotovost a ostatnich plnéni, a to zejména ndhrady mezd, kdy se pii
vyplaceni vychdzi z primérného vydélku. RozliSujeme platebni mechanismus mzdy,
platu a ostatnich plnéni. Platebni mechanismus mzdy, resp. platu se sklada ze splatnosti,

vyplaty, srazky mzdy/platu.

Splatnost mzdy/platu je vyméiena po provedeni prace, nejdéle v kalendainim
mésici nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu ¢i plat
nebo na jinou jeji slozku, nebylo-li v pracovni ¢i kolektivni smlouvé stanoveno kratsi

nez mési¢ni obdobi splatnosti. Neni-li v kolektivni smlouvé sjednan pravidelny termin
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vyplaty zaméstnavatel ho musi uréit po projednani s prisluSnym odborovym organem.
Pokud zaméstnanec pied nastupem na dovolenou pozada, aby mu mzda splatna béhem
dovolené na zotavenou byla vyplacena pied nastupem na dovolenou, je zaméstnavatel

povinen mu vyhovét.

Vyplata mzdy/platu se vyplaci v zdkonnych penézich. Mzda ¢&i plat
se zaokrouhluje na celé koruny smérem nahoru. Vyplaci se v pracovni dobé€ na pracovisti,

nebyla-li dohodnuta jina doba a jiné misto vyplaty.

Srazky mzdy/platu mize zaméstnavatel srazit pouze v ptfipadech stanovenych
zakonem, nebo kdyz se o srazkach se zaméstnancem dohodl nebo K uspokojeni zavazku
zaméstnance, nebo K thradé ¢lenskych prispévki podniku. Lze je dé€lit na obligatorni,
ty mzdova ucetni srazi bez souhlasu zaméstnance napi. zaloha na dan z piijma FO
ze zavislé Cinnost, Castky postizené vykonem rozhodnuti, exekuci nafizenou soudem
a jinym organem, nevyuctovana zaloha na cestovni nadhrady atd.) a fakultativni u kterych

musi byt uzaviend pisemna dohoda se zaméstnancem o srazkach (Vybihal, 2020).
2.3.7 Tarifni soustava

Tarifni soustava, formy mzdy a ptiplatky ke mzdé patii k zdkladni prvkim
mzdového systému. V kazdém mzdovém systému se nemusi vSechny uvedené prvky

uplatnit.

Tarifni soustava je soubor pravidel uréujicich vysi a podminky poskytovani pevné
slozky mzdy a oznacuji se jako mzdové tarify, tarifni mzda ¢i zdkladni mzda. Tvofi
seznam pracovnich ¢innosti u zameéstnavatele, ktery je sefazen od nejmensiho po nejvetsi
podle miry sloZitosti, odpovédnosti a naroc¢nosti praci. Ke kazdé Cinnosti se sjednaji
mzdové tarify, kdy jednotlivym skupinadm se tika tarifni/mzdové tfidy ¢i stupné, piicemz
pocet téchto skupin zaméstnavatel voli podle zdméri mzdové diferenciace. Celostatni
katalog praci podle povolani a stupnia zroku 1996, ktery neni pro zaméstnavatele
zavazny, ale mize byt vyuzit jako uzite¢nd pracovni pomiicka k méfeni hodnoty praci,
¢leni pracovni Cinnosti do 12 tarifnich tfid. Mzdové tarify mohou byt stanoveny bud’

pevnou sazbou nebo sazbou v rozpéti v K¢ (Briha et al., 2020).
2.3.8 Mzdové formy

Mzdova forma ¢i forma odménovani je dalsi dulezitou slozkou celkové mzdy.

Mzdovou formou jsou zaméstnanci stimulovani k dosahovani pozadovanych vysledki.
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Jedna se o pravidla, podle kterych zaméstnanec dostane takovou mzdu, ktera odpovida
jeho vynalozenému pracovnimu Gsili a dosazenym vysledktim. Stimulace dosahneme jen
tehdy, pokud je zamé&stnanec seznamen s pravidly uplatiované mzdové formy tak, ze jim
rozumi, aby splnéni zadaného ukolu zaviselo na ném ¢i tymu jehoz je soucasti a musi

veédet, jak si udrzet sjednanou vysi mzdy, popf. jak si ji mize zvysit (Hula, 2004).

Vybér vhodné mzdové formy je vyhradné zalezitosti kazdého zaméstnavatele

tzn. neni upraveno zakonem (Sikyt, 2016) a (Hala, 2004).
Ukolovi mzda

Jde o nejjednodussi a nejpouzivanéj$i typ pobidkové formy. Pouziva se
u odménovani dilenskych zaméstnanct, kdy zaméstnanec je placen urcitou Castkou
za kazdou jednotku préce, kterou udéld. Mzda jedince se vypocte jako nasobek poctu

odpracovanych jednotek prace a odmény neboli sazby za jednotku prace (Koubek, 2007).

Ukolova mzda prima je navazana pifimo k normé préce, kterou provadi dany

zaméstnanec ¢i pracovni kolektiv (Hula, 2004).

RozliSujeme tukolovou mzdu s rovnomérnym pribéhem zavislosti mzdy
na vykonu, v tomto pfipadé se za odménu za jednotku préace bere takova odmeéna, ktera
je povazovana za spravedlivou odménu pro primérného pracovnika, a ukolovou mzdu
s diferencovanym priibéhem zavislosti mzdy na vykonu, pfi které existuje jedna sazba
za kus pro veSkeré pfijatelné kusy aZz do dané normy ¢i stanoveného mnoZstvi.
Pii ptekroCeni stanovené meze se pouzivd vyssi sazba za vyrobeny kus a je mozné
i penalizovat nedostateéné plnéni vykonové normy. Ukolova mzda je vyuZivana

i pii skupinovém odménovani, tzv. ukolova mzda kolektivni (Koubek, 2007).

Ukolova mzda nep¥ima se pouZivd u zaméstnancl, ktefi obsluhuji jiné
zaméstnance (napf. sefizovadi obsluhujici zaméstnance u strojii). Ukolova mzda
obsluhujiciho zaméstnance se vypocte podle primérného plnéni norem obsluhovanych
zaméstnanct, nebo dle vySe €i snizovani prostoji zpusobenych poruchami ¢i sefizenim

stroju (Hula, 2004).
Casova mzda

Jde o zakladni a univerzalni mzdovou formu pouZivanou pii odménovani
zamé&stnanc v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech. RozliSujeme hodinovou

mzdu, kdy zaméstnanec obdrzi mzdu ve vysi skuteéné odpracovanych hodin v mésici
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vynasobenych hodinovym mzdovym tarifem, a mésiéni mzdu, Vtomto pfipadé
zaméstnanec dostava mzdu za odpracovani celého mésice podle rozvrhu pracovni doby,
kdy mzda zaméstnance je rovna mésiénimu mzdovému tarifu, jestlize byl odpracovan
cely mésic. V pfipadé neodpracovani celého meésice napi. zdavodu pracovni
neschopnosti, dovolené apod. obdrzi zaméstnanec pomérnou ¢ast mési¢ni mzdy (Sikyi,

2016).
Postup vytvareni struktury casovych mezd/platii je znazornén na obrazku €. 2.

Obrazek 2: Vytvareni struktury casovych mezd/platii

| POLITIKA ODMENOVANI ]

1

| ANALYZA PRACOVNICH MIST

1

[ POPIS PRACOVNIHO MISTA |

VYBER METODY HODNOCENI PRACE

1

HODNOCENI PRACE

!

MZDOVE SETRENI

1

KONSTRUKCE MZDOVYCH TRID
A MZDOVYCH ROZPETI

|

KONSTRUKCE STRUKTURY
CASOVYCH MEZD/PLATU

Zdroj: Koubek, 2007
Podilova mzda

Je pouzivana v obchodni ¢innosti nebo sluzbach. Rozlisujeme piimou podilovou
mzdu, ktera je zavisla zcela na prodaném mnozstvi a garantovanou zakladni mzdu
Kk niz je dostavana provize za prodané mnoZzstvi, tj. mzda zavisla z ¢asti na prodaném
mnozstvi. Pfipadné miZeme mit zalohovou podilovou mzdu, kdy zaméstnanec obdrzi
mésicni zalohu, ktera je pak odeétena od jeho provize. Ta je vhodna u zaméstnancu jejichz

prodej ma vyrazné mezimési¢ni nebo sezonni vykyvy (Koubek, 2007).
SmiSen4 mzda

Jednd se o rizné kombinace mzdy casové s ukolovou nebo mzdy casové

s podilovou. Hlavni cilem je vyloucit piisobeni tikolové mzdy jednostranné a to tam,
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kde jsou neptesné vykonové normy nebo na mistech s prevladajici vykonovou mzdou

(Hiila, 2004).

Déle do mzdovych forem fadime mén¢ znamé ¢i relativné nové mzdové formy:
mzdu za olekavané vysledky prace (penzumovou mzdu), mzdu za znalosti

a dovednosti, mzdu za p¥inos.
2.3.9 Dodatkové mzdové formy

Néktefi autofi viz. Subrt et al. (2020) tuto sekci nazyvaji jako slozky &ili ¢asti
mzdy. Odménuji vykon nebo zasluhu nebo oboji. Pouzivaji se ke zvySeni nedostatecné
pobidkovosti Casové mzdy a ke zvySeni pobidkovosti zakladnich pobidkovych mzdovych

forem.
Odména za usporu ¢asu

Je pfiznana zamé&stnanci, pokud je vykonano Zadouci mnozstvi prace béhem kratsi
doby, nez odpovidda norm¢. Odména je pouzivana u dilenskych zaméstnancu.
Rozezndvame tii typy této odmény. Halseyho prémiovy systém (zaméstnanec ma
zaru¢enou hodinovou mzdu a prémii za Gisporu ¢asu, pokud odvedl dané mnozstvi prace
béhem kratSi doby, nez stanovuje norma), Rowaniv systém (procento vyplacené
za usporeny ¢as neni pevné, ale zavislé na vysi procenta usporené¢ho ¢asu) a Bedauxiv
syst¢tm (odména vychazi z normované jednotky meéfeni nazvané B, kdy prémie je
vypoctend dle poctu jednotek B odvedenych nad normu béhem stanoveného casového

useku).
Odména za zlepsovaci navrh

Jde o pobidkovou formu. Miize byt odvozena od pftirtstku zisku ¢i od poklesu
nakladli prokazateln¢ souvisejicich se zlepSovacim navrhem. MiZe byt vyplacena
jednorazové nebo periodicky po stanovenou dobu, nebo mize byt néstrojem
prohlubovani soundlezitosti zaméstnance s podnikem a mize vést ke zlepSeni

komunikace mezi podiizenymi a nadfizenymi (Koubek, 2007).
Odména na dovolenou a k Vanocim, 13. a 14. mzda

Vyplaci se zaméstnanciim k jednotnému dohodnutému terminu a cilem je pfispéni

k thrad¢ zvysenych finanénich vydaju (Kleibl et al., 1998).
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Rada dalsich odmén jako je vykonnostni odména, roéni odmény vedoucich
zaméstnancii, mimoradné odmény, stabilizaéni odmény a odmény pri Zivotnich
a pracovnich vyro¢ich (Hula, 2004).

Prémie

Jde o doplnéni ukolové nebo casové mzdy a je vyplacena jednordzové
napf. za vérnost, pfitomnost nebo pravidelné napt. za produktivitu, kvalitu, za vzorové
plnéni povinnosti a nadstandardni vykon. Pfi vyplaceni prémii se fidime dopfedu danymi
pravidly prémiovani napi. zplisob stanoveni prémii, obdobi vyplaceni prémii, skupiny

zaméstnanc, kritéria hodnoceni zaméstnanct (Sikyft, 2016).

Dle Huly (2004) existuji tyto druhy prémii: vykonnostni prémie, prémie za jakost
a kvalitu, prémie hospodarnosti, prémie tkolova, za splnéni vyrobnich ukold, cilova

nebo terminova prémie.
Osobni ohodnoceni neboli osobni priplatky

Timto se hodnoti naro¢na prace a dlouhodobé dosahované vysledky prace
zaméstnancl. Velikost je urcena procentem ze zékladniho platu. Je obvyklé stanovit

maximalni hranici které mtizeme dosahnout.
Podil na vysledcich hospodareni podniku

Jde o podil na zisku, podil na vykonu (ptirtstku produktivity, mnozstvi premény

vstupil na vystup, Uspory nakladi) a podil na vynosu (obratu, pfidané hodnot¢).
Zaméstnanecké akcie

Jde o pobidkovou formu, kdy mame velké mnozstvi systéml uréenych

pro vSechny zaméstnance nebo pro manazery.

Dale mame Scanloniiv systém, bonusy, mimoiadné vyplaty, tantiémy atd.
(Koubek, 2007).

2.3.10 Problematika priplatki ke mzdé

Podnik muze wuplatnit jakykoliv mzdovy systém, at’ jiz s tarifni mzdou
nebo bez ni, rizné formy mzdy a rizné doplikkové mzdové formy neboli slozky ¢i ¢asti

mzdy. Obligatorné viak musi byt piiplatky ke mzdé poskytovany (Subrt et al., 2020).
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Kompenzace prace prescas

Zaméstnanci za dobu prace presCas nalezi mzda, na kterou mu za tuto dobu
vzniklo pravo, a pfiplatek nejméné ve vysi 25 % primérného vydelku, jestlize se
zamé&stnavatel se zaméstnancem nedohodli na nahradnim volnu misto pfiplatku.
Neposkytne-li zaméstnavatel zaméstnanci nahradni volno do konce 3. kalendainiho
meésice po vykonu prace prescas nebo v jinak dohodnuté dobé, ptislusi zaméstnanci mzda
zvySena nejméné o 25 % prumérného vydélku. Mzdu s ptihlédnutim K piipadné praci
piesCas je mozné sjednat nejvyse v rozsahu 150 hodin prace presCas za kalendaini rok

a u vedoucich zaméstnancti v mezich celkového rozsahu prace prescas (Vybihal, 2020).
Nahrada mzdy ve svatek

Za dobu prace ve svatek nalezi zaméstnanci piednostné nahradni volno v rozsahu
prace konané ve svatek. Za dobu ndhradniho volna ma narok na nahradu mzdy ve vysi
primérného vydelku. Zaméstnavatel se mize se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti

ptiplatku k mzdé nejméné ve vysi prumérného vydélku 100 % namisto ndhradniho volna.
Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Priplatek k dosazené mzd¢ je nejméné 10 % zakladni sazby minimalni mzdy
(pro rok 2021 nejméné 9,05 Ké/hod.) za kazdy ztézujici vliv. Pracuje-li zaméstnanec
soucasné pod vice zt€Zujicimi vlivy, je mu poskytovan ptiplatek v uvedené vysi za kazdy

takovy vliv (Subrt et al., 2020; Babi§ & Malacova, 2020).
Priplatek za praci v noci

Za praci v noci nalezi zaméstnanci dosaZzend mzda a pfiplatek nejméné ve vysi
10 % primérného vydéelku, pficemZ je mozné sjednotit jinou minimalni vysi a zplisob
uréeni uvedeného piiplatku. Praci v noci se rozumi ¢asovy interval od 22:00 hodin
do 6:00 hodin.

Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

Za dobu prace v sobotu a v ned¢li nalezi zaméstnanci dosazena mzda a piiplatek
nejméné ve vysi 10 % primérného vydelku. Zpiisob urceni ptiplatku a minimalni vyse

muze byt sjedndna i jinak (Vybihal, 2020).
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2.3.11 Odménovani razné kvalifikovanych lidi

Profese vyzadujici vysokoskolské vzdélani dosahuji vyssi mzdy/platu oproti méné
kvalifikovanym profesim. Tento rozdil je pro kazdého jasny a intuitivné citime, Ze to tak
ma byt, protoze vzdélani je investice slibujici vynos v podob¢ vyssi mzdy v budoucnu.
Trh tento rozdil v kvalifikaci postihne a odméni tak, ze clovek, ktery provadi praci vysoké
kvalifikace nabizi dva vyrobni faktory, zatimco Clovék s niz§im vzdélanim jen jeden.
Teémito dvéma vyrobnimi faktory je prace a lidsky kapital. Mzda vysoce kvalifikované¢ho
zaméstnance obsahuje taktéz dva elementy — odménu za vykonanou préci,
tedy za fyzickou ¢i dusevni namahu, a navic vynos z lidského kapitalu. Mzdové rozdily
mezi mélo a vice kvalifikovanymi profesemi jsou tedy vynosy z lidského kapitalu, ktery

ma podobu ziskanych znalosti a dovednosti (Holman, 2016).

Rizeni odmén u zvlastnich skupin zaméstnanct fesi Armstrong, (2009),
ktery rozd€luje skupiny na feditele a vyssi exekutivni pracovniky, zaméstnance prodeje

a sluzeb zakaznikiim, vysoce vzdélané pracovniky a dilenské pracovniky.
2.3.12 Celkové odmény

Celkové odmény zahrnuji v§echny typy odmén — nepiimé, ptimé, vnitini i vnéjsi.
Z pohledu zaméstnance je to vSe, co si zaméstnanec bere ze svého vztahu se svym

zaméstnavatelem (Graham, Riyaz & Cirkiel, 2018).

Koncept celkové odmény spociva v tom, ze zaméstnavatelé by méli nabizet
takové typy odmeén, které uznavaji a podporuji zameéstnance, kteti tvrdé pracuji
a prispivaji k aspéchu podniku. Mé&li by nabizet konkuren¢ni ndhradu, ktera jim umozni
ptilédkat a udrZet si dobré pracovniky. S celkovou odménou miiZze souviset fada etickych
problémt — 1épe placeni zaméstnanci se mohou chovat nevhodné, zaméstnavatelé mohou
spolupracovat na omezeni plati a samotné odménovani muze vyvolat chamtivost
pracovniki; kdyz jsou rozhodnuti o odménovani povazovana za nevhodna

nebo nespravedliva, mohou nastat soudni spory (Mathis et al., 2017).

Celkova odmeéna propojuje vliv transakéni odmény hmotné (zékladni mzda/plat,
zasluhova odména, zameéstnanecké benefity), ktera je dulezita pro ziskavani a stabilizaci
zaméstnanct, ale konkurenti ji mohou snadno okopirovat a relacni vztahové odmény
nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zkusenosti/zazitky z prace), ta je dilezita pro zvysovani

hodnoty transak¢éni odmény hmotné. Model celkové odmény znazoriuje obrazek ¢. 3.
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Obrazek 3: Model celkové odmeny

Transakéni
(hmatatelné, hmotné)

A

Penézni odmény Zameéstnanecké vyhody
e zakladni mzda / plat e duchody
e zasluhova odména e dovolena
* penéZni bonusy e zdravotni péce
e dlouhodobé pobidky e jiné funkcni vyhody
— e akcie o flexibilita
4% ¢ podily na zisku b
- | LS
2 e » 2
> o]
12 Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiredi &
e vzdélavani a rozvoj na pracovisti « zakladni hodnoty organizace
e vzdélavani a vycvik o styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e pravo pracovniku se vyjadrit
* rozvoj kariery e uznani
e Uspéch
e vylvareni pracovnich mist a roli

(odpovédnost, autonomie,
smyslupina prace, prostor
pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
e Kkvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
e fizeni talenta

v

Relacni / vztahove
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong, 2009, vytvoril Towers Perrin

Podnik by mél kombinovat rela¢ni a transakéni odmény, aby byl dostatecné

silny (Armstrong, 2009).
2.3.13 Zaméstnanecké benefity

Ptedpokladem stability a fungovani kazdého podniku je nejen vyrobni program,
ale 1 to, jak zaméstnavatel dokaze pracovat s lidskym potencidlem, jak vyuziva vzdelani
svych zaméstnanci a jak je motivuje nejen po finan¢ni strance, ale i1 vytvorenim
optimalnich pracovnich a socialnich podminek, ve kterych je prace vykonavana. Podnik
hled4 néstroj, ktery by zaméstnance vedle mzdy motivoval k maximalnimu vykonu
a posileni loajality. Pro tato plnéni poskytovana zaméstnavatelem ke mzdé nebo platu se

vyuzivaji zaméstnanecké benefity (employee benefits) (Brtha et al., 2020).

Zaméstnanecké benefity jsou soucasti odmény a nemaji ptimy vztah k pracovnim

vysledkiim, ovSem mohou brat ohled na hierarchické umisténi v organizac¢ni struktufe,
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na naro¢nost dané pozice nebo na délku zaméstnani. Podniky je poskytuji ve snaze ziskat
audrzet kvalitni zaméstnance a poskytnout jim podminky, sluzby nebo péci, které zvysuji
jejich spokojenost a z dlouhodobého hlediska ptispivaji i k jejich vykonnosti. Vyhodou
nekterych benefiti je jejich danovy rezim a nevyhodou administrativni ndrocnost
a ve veétsin¢ piipadi i nizké pfimé motivacni ptisobeni. Ve vétSich podnicich zaujimaji
svym rozsahem 5 % az 8 % mzdovych naklada (Urban, 2017). Poskytované
zamé&stnanecké benefity je tézké omezovat ¢i rusit (Dvorakova, 2012). EXistence
¢1 neexistence zamestnaneckych benefitli v podniku je dulezitym kritériem pii hodnoceni
pozice firmy na trhu a je citlivé vnimana i novymi uchazeci o zaméstnani (Bruha et al.,

2020).

Zaméstnanecké benefity muzeme Clenit riznymi zpusoby, Vv Evropé ¢Elenime do tii

skupin:

1) Vyhody socialni povahy, napt. podnikem poskytované dichody, zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z ¢asti podnikem, pijc¢ky a ruceni za né, materské Skolky
nebo jesle apod.

2) Vyhody, které maji vztah k praci, napf. stravovani, zvyhodnény zaméstnanecky
prodej, vzdélavani hrazené podnikem atd.

3) Vyhody spojené s postavenim v podniku, napi. podnikovy automobil pro vedouci
pracovniky, placeny mobilni telefon i pro soukromé ucely, narok na odév a jiné

naklady reprezentace podniku, bezplatné bydleni aj. (Koubek, 2007).
Volbu zaméstnaneckych benefiti ovliviiuji nasledujici faktory:

e co zaméstnanci na zakladé€ zjiSténi dotaznikovych Setieni chtéji,

e CO poskytuji jini zaméstnavatelé, na zdklad¢ priazkumi na trhu prace, napt. Setfeni
0 odménovani,

e co si podnik muze dovolit (Armstrong, 2009).
Rozhodujici je, co chce firma poskytovanim benefitl zaméstnancim sdélit,

a az poté nasleduje rozhodnuti, jaké benefity bude poskytovat, v jaké hodnoté a jakym
zpusobem (Brtha et al., 2020).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je mozZzné sjednat v kolektivni smlouve,
pracovni smlouvé nebo jiné smlouvé, popf. stanovit vnitinim pfedpisem. Systém
poskytovani muze byt ploSny ¢i volitelny. PloSny umoziiuje vSem zaméstnancim

vyuzivat veSkeré zaméstnavatelem poskytované zaméstnanecké benefity. Volitelny
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systém tzv. cafeteria systém umoziuje vyuzivat poskytované zaméstnanecké benefity
podle individuédlnich preferenci a vlastnich potieb jednotlivych zaméstnanct. Miize
se aplikovat bud’ castecné volitelny systém, kdy je poskytovana Cast benefitii plosné
a cast voliteln€, nebo zcela volitelny systém, kdy zaméstnanci vyuzivaji preferované
zaméstnanecké benefity v ramci pfedem stanovené nabidky a rozsahu. Nabidka a rozsah
jsou ovlivnény rozpoctem na zvolené obdobi, zpravidla na rok. Za ucelem optimalizace
nakladii spojenych s administrativou a personalnim zajisténim lze spravu volitelného

systému outsourcovat (Siky¥, 2016).
2.3.14 Trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitt

Trendy sméfuji k posileni benefitl, které¢ jsou zaméstnanclim tzv. §ité na télo.
S jejich pomoci se podniky snazi ziskat a udrzet kvalifikovanou a talentovanou pracovni
silu. Jde Casto o benefity, které umoziuji 1épe zvladat naroky prace nebo je Iépe skloubit
S mimopracovnimi zajmy osob (Urban, 2017). Zaméstnanecké benefity jsou skvélou
formou, jak mlze podnik pfispét k vytvafeni podminek pro sladovani pracovniho
a soukromého Zzivota zaméstnancti a ke zlepSeni podminek pro zaméstnanost 0S0Ob

s povinnostmi k rodin¢ tzv. work-life balance.

Trendem je zaméfit se na plnéni podporujici rozvoj zaméstnancii véetné podpory
zdravého Zivotniho stylu napf. pfispévky na tradicni ¢i on-line jazykové kurzy,
vitaminové balicky, specialni zdravotni sluzby, sick days (placené volno na piekonani
nemoci bez navstévy lékare), free days (placené volno uréené k vyfizovani na ufadech)
apod. Dale je trendem zaméfit se na posileni pocitu jistoty a bezpeci zaméstnanct

napf. penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi apod. (Briha et al., 2020).

Zebtitek nejéastéji poskytovanych benefitli ve mzdové sféfe CR v roce 2019

znazoriuje nasledujici graf ¢. 4.
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Graf 4: Nejcastéji poskytované benefity ve mzdové sféie CR v roce 2019

Nejcastéji poskytované benefity

Pfispévek na stravovani I 72%
Piispévek na penzijni pfipojisténi NI 42%
Dovolena nad ramec zakona [N 22%
Flexibilni pracovni doba NG -4%
Prispévek na Zivotni pojisténi NG 2%
Vzdélani I 2%
Home office NN 0%
Prispévky &1 dary pii vyznamnych Zivotnich I 0%
udalostech
0% 20% 40% 60% 80%

® Podil podniki

Zdroj: Trexima, 2019, viastni uprava

Nejoblibenéjsim benefitem je ptispévek na stravovani, ktery byl poskytovan 72 %
zaméstnavatell mzdové sféry a jeho primérna vyse je 58 K¢ na jedno jidlo, tento
prispévek je poskytovan u vétSiny zaméstnavateli plosné.

V soucasné dobé¢ je hodné vyuzivany home office, je upraven zakonikem prace.
Jde o dohodnuty vykon price zaméstnance pro zaméstnavatele v misté zaméstnancova

bydlisté, kdy si zaméstnanec pracujici v reZimu home office rozvrhne vykon prace

samostatné a pro zaméstnavatele je dulezity vysledek prace (Bruha et al., 2020).
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3 Cil a metodika
3.1 Cil

Cilem prace je zhodnotit efektivitu mzdového systému v podniku a na zaklad¢

zjisténych tdaji navrhnout opatfeni ke zlepseni efektivity mzdového systému.

Dil¢im cilem diplomové prace je vytvoreni si prehledu o konkrétnim mzdovém
systétmu ve zvoleném podniku XYZ a.s. jehoz hlavni Cinnosti je vyroba Skolnich
a kancelarskych potieb, dale zanalyzovani efektivnosti mzdového systému, pomoci
benchmarkingu produktivity prace porovnat podnik XYZ a.s. s nejvétsimi konkurenty
na Ceském a evropském trhu a navrhnout opatfeni vedouci ke zlepSeni efektivity

mzdového systému i S ohledem na udrzitelnou vysi vynalozenych naklada.
3.2 Metodika

Teoreticka ¢ast diplomové prace obsahuje literarni reSerS$i popisujici uceleny
ptehled problematiky mzdového systému, jeho efektivnosti a odménovani zaméstnancd.
Tato ¢ast vychazi z nastudované odborné a védecké literatury veetné periodik, v ¢eském
1 cizim jazyce, v elektronické 1 knizni podobé&, zabyvajici se danym tématem. Piechled

uvedené literatury je uveden na konci této diplomové prace.

Prakticka c¢ast blize seznamuje s vybranym podnikem XYZ a.s., s jeho
charakteristikou. Konkrétné bude popsan predmét podnikani, lokalita, ve které se podnik
nachazi (jeho vyroba i vedeni), vlastnicka struktura, zafazeni ti¢etni jednotky, organiza¢ni
struktura, akcie spole¢nosti, struktura zaméstnancti podniku, vyvoj po¢tu zaméstnanct,
rozlozeni zaméstnancl — podil délnik, THP, muzi, zZen. Pro pfedstavu o finan¢ni situaci
podniku bude uveden provozni vysledek hospodateni, vysledek hospodateni za Gcetni

obdobi a ukazatel celkovych vynost.

Déle bude popsan mzdovy systém podniku (pracovni pomér, pracovni doba
a prestavky v praci, dovolend, oblast tarifnich mezd, nadtarifni slozky mezd, dodatkové
mzdové formy, pfiplatky ke mzdé a zaméstnanecké benefity) a néasledné provedena
analyza efektivnosti mzdového systému pomoci nakladd, pfedevSim osobnich néklada,
kter¢ budou poméieny s vyvojem primérného piepocteného poctu zameéstnancu
a vyvojem podilu osobnich nakladli na celkovych nakladech, vyvoje primérné mzdy

a produktivity prace. Ukazatel produktivity prdce bude porovnan s nejvetSimi
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konkurenénimi podniky stejného odvétvi z hlediska ¢eského i evropského trhu. U vsech

zahrani¢nich podnikd bude pouzit stejny kurz.

U analyzy néklada bude pouzit nasledujici vzorec, pro vypocet podilu osobnich

nakladii na celkovych nékladech.

osobninaklady

Osobninaklady k celkovy akladim = 1
sobni naklady k celkovym nékladim = —— naklady 1)
Nezbytny ukazatel mési¢ni primérné mzdy bude vypocten nasledovné:
oL mzdové naklady
Prumernamzda=( — — - o>+12 (2
prumérny prepocteny pocet pracovnikt

Potiebna data jsou ziskana z vetejné dostupnych zdroju, zejména z webovych
stranek spole¢nosti, Z obchodniho rejstiiku, z databaze Albertina, jenz poskytuje finanéni
informace o podnicich v Ceské republice a databdze Amadeus, kterd je zaméfena
na poskytnuti finan¢nich informaci o podnicich piasobicich v Evropé. Dale budou data
ziskana z internich zdroji spolecnosti, a to zejména z kolektivni smlouvy, pracovniho
fadu a vnitropodnikovych mzdovych pifedpisti podniku XYZ a.s. Nemén¢ dtlezitym
zdrojem bude nezbytny rozhovor se zaméstnanci, piedev§im s HR manazery a ekonomy.
Veskeré ukazatele budou sledovany za obdobi 2015 az 2019 a vSechna data a vypocty
budou pievedeny do prostiedi Microsoft Office Excel, kde budou vypocteny a popt.
zpracovany do grafii. U vypoctu se vychazi z celych nezaokrouhlenych ¢isel a kone¢né
hodnoty jsou obvykle zaokrouhleny na dvé desetinna mista. Veskery text a tabulky budou
tvoteny v prostiedi Microsoft Office Word.

Vybér konkurenc¢nich podnikii probehl tak, aby byly srovnatelné z hlediska
pfedmétu podnikani, kdy podniky maji spole¢nou klasifikaci ekonomické Cinnosti a to
CZ-NACE 3299 — Ostatni zpracovatelsky primysl jinde neuvedeny. Tento vybér byl
zkonkretizovan na zékladé¢ vyrabéného sortimentu, kterym jsou predevSim pastelky
a tuzky pro Skolni a kancelarské ucely. Vzorek podnikt byl dale specifikovan podle
velikosti podniku, konkrétné dle celkovych aktiv, ktera piesahuji 500 000 000 K¢ a pocet

zaméstnancu je vyssi nez 230.

Na zaklade¢ téchto kritérii z ceského trhu byly vybrany podniky CENTROPEN a.s.
a Schwan-STABILO CR s.r.0. Zevropského trhu byl vybran némecky podnik
Faber-Castell GmbH a francouzsky podnik Maped SAS.

36



Vyvoj nékterych ukazatelii efektivity bude posouzen pomoci tempa ristu:

PPy — PPtn-y) @)
PPn-1)

Tempo ristu =

Pro zjisténi ro¢ni produktivity prace budou pouzity nésledujici vzorce:
Vypocet ro¢ni produktivity prace z celkovych vynost

Prvnim ukazatelem bude vypocet ro¢ni produktivity prace z celkovych vynosu
vztaznych k primérnému piepoctenému poctu pracovnikii. Druhym pak vypocet rocni
produktivity prace zcelkovych vynosi zplisobem podilu celkovych vynost

na 1 K¢ osobnich néakladq.

celkové vynosy
PP, = o v v < 7 < 1.0 (4)
prumérny prepocteny pocet pracovniki

_ celkové vynosy

()

> osobni naklady

Vypocet rocni produktivity prace z provoznich vynosi

Pro srovnani s nejvétsimi konkurenty na ¢eském 1 zahrani€nim trhu bude pouZzit
vypocet rocni produktivity prace z provozniho vynosu k primérnému ptepoctenému

poctu zaméstnancl.

provozni vynosy

PPy = (6)

pramérny prepocteny pocet pracovnikii
Hodnoty provoznich vynost u nejvétsich konkurenti zahrani¢niho trhu bude
zapotiebi prevést z EUR do K¢. Pro tento pievod bude pouzit denni kurz dle kurzovniho

listku CNB ke konci piislusného roku.
Vypocet rocni produktivity prace z pfidané hodnoty
Ctvrty ukazatel, piidana hodnota bude vydélena primémym prepodtenym poétem

pracovnikl a v patém ukazateli pométovana na 1 K¢ osobnich nakladu.

pridana hodnota
PPy = ——eee———————— T (7)
primérny prepocteny pocet pracovniki
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pridana hodnota
PP5 =

8
osobni naklady ®
Pro vypocet piidané hodnoty je zapotiebi znat obchodni marzi, ktera je vypoctena

dle nésledujiciho vzorce:
Marze = trzby za prodej zbozi — naklady vynalozené na prodané zbozi  (9)
Ptidana hodnota je pak vypoctena nasledovné:
Pridana hodnota = obchodni marze + vykony — vykonova spotteba (10)

Vsechny vypoctené produktivity prace je velmi dilezité porovnat. Pro toto
celkové srovnani vyvoje jednotlivych produktivit prace byly zvoleny bazické indexy.
U bazickych indext je velmi diilezité vhodné zvolit bazi neboli pevny zaklad ke kterému
se vSechna obdobi srovnavaji. ProtoZe v daném odvétvi byl ekonomicky nejvyznamné;jsi
predev$im z pohledu produktivity prace, ale i z pohledu finanéni situace rok 2016,
byl tento rok jednoznacné zvolen za bazi. Vypocet bazickych indext je nasledujici:

PP, PP, PP, PP,

2
i 3 =——,..,in=—— 11
o PP, (11)

= -, 1

PP,’

=, 1

PP,’

olr’
ol

Pro vysledné zhodnoceni vyvoje efektivity mzdového systému bude nezbytné

provést srovnani tempa rastu produktivita prace PP3 s tempem riistu primérné mzdy.

Nasledn¢ dojde ke shrnuti veSkerych dosazenych poznatkli ohledné efektivity
mzdového systému vybraného podniku a na zakladé zjisténych udaji i s ohledem
na kalkulaci ndkladi budou navrzena opatieni ke zlepSeni soucasného stavu efektivity

mzdového systému.

2 Ve vzorci se bere PP jako obecna produktivita prace, tedy jakakoliv z feSenych PP 0,1,2,3,..n oznaluji
obdobi
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4 ResSeni a vysledky
4.1 Charakteristika vybraného podniku

Vybrany podnik se zabyva zejména vyrobou Skolnich a kancelafskych potieb,
pfedevSim vyrobou pastelek, tuzek a voskovek. Pfedmétem podnikani je dale
napt. zpracovani gumadrenskych smési, truhlafstvi a podlahafstvi, galvanizérstvi
a smaltérstvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 zivnostenského

zakona, nastrojafstvi atd.

Sidlo podniku XYZ a.s. se nachazi v jihoCeském kraji, kde je umisténa nejen
vyroba, ale odkud je cely podnik také fizen a organizovan. Podnik ma dal$i zavody
po celé Ceské republice. Vyjimku tvoii jedna zahraniéni divize, kde je vyroba
popisovaci. Podnik XYZ a.s. je ovladanou osobou holdingové ovladajici osoby.
Holdingova spole¢nost ma dalsi osoby ovladané (aktualné 11 osob) stejnou ovladajici
osobou a ostatni propojené osoby (aktualné 26). K ¢eskym zakaznikim se vyrobky
nejlépe dostavaji pies sit’ vlastnich prodejen (necelych 100 prodejen), které vlastni
dcefina spolecnost spolecnosti XYZ a.s. Odnoze matetského podniku XYZ a.s. se také
nachazi v zahrani¢i — na Slovensku, v Bulharsku, Polsku, Némecku, Italii a Rumunsku.

Podnik exportuje své vyrobky do vice jak 90 zemi svéta.

V tabulce €. 2 jsou uvedena dillezitd data k zaclenéni Ucetni jednotky a pro

povinnost auditu.

Tabulka 2: Data k zarazeni ucetni jednotky a pro povinnost auditu
Rok 2019 Velka ucetni jednotka prekracuje

alespon 2 hrani¢ni hodnoty

Aktiva celkem 1 825 998 000 500 000 000
Cisty obrat 767 980 000 1 000 000 000
Primérny pocet zaméstnancii 553 250

Zdroj: ucetni zaverka 2019, viastni uprava

Dle informaci z tabulky a podle Zakona ¢. 563/1991 Sb., o ucetnictvi, kategorie

ucetnich jednotek a kategorie skupin ucetnich jednotek § 1b, odst. 4 se jedna o velkou
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ti¢etni jednotku, jelikoz k rozvahovému dni piekratuje 2 hraniéni hodnoty. Utetni

jednotka je dle tohoto zakona povinné auditovana.
Organiza¢ni struktura

Podnik je organizacné slozen z ustfedi a deviti vyrobnich zavodu, z nichz pét
zévodi se nachdzi v sidle podniku a zbylé étyti na tizemi Ceské republiky.

Organy podniku se dle zékona ¢. 90/2012 Sb. Zakon o obchodnich spolecnostech
a druzstvech (zakon o obchodnich korporacich) skladaji z valné hromady a dale
predstavenstva a dozor¢i rady, jelikoz podnik zvolil dualisticky systém ¢lenéni podniku.

V nasledujici tabulce ¢. 3 je zndzornén podrobnéjsi piehled organi a funkci akciové

spole¢nosti.

Tabulka 3: Orgdny a funkce a.s.

Organy Funkce

Nejvyssi Valnéd hromada Clenové valné hromady

Predseda predstavenstva

Statutarni Ptedstavenstvo Mistoptedseda predstavenstva

Clen predstavenstva

Ptedseda dozor¢i rady
Kontrolni Dozor¢i rada

Dva ¢lenové dozorci rady

Zdroj: vyrocni zprava 2019, viastni uprava

Jak jiz bylo uvedeno vySe, podnik XYZ a.s. spada do konsolida¢niho celku
skupiny, holding sestavuje konsolidovanou ucetni zavérku v ramci celé skupiny. Podnik
XYZ a.s. ma zékladni kapital ve vysi 320 000 000 K¢ splacen v plné vysi. Jedinym
akcionafem je holding neboli ovladajici osoba vlastnici obchodni podil ve vysi 100 %
odpovidajici vkladu ve vysi 320 000 000 K¢ do zakladniho kapitdlu ovladané osoby.

Shrnuti je uvedeno v nasledujici tabulce €. 4.
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Tabulka 4: RozlozZeni akcii

Pocet akcii | Nominalni hodnota | Nesplacené Lhuta
Druh akeii ) ]
(v ks) (v K¢) akcie splatnosti
Kmenové akcie na )
§ o 32 10 000 000 nejsou neni
majitele, listinné
Zakladni kapital 320 000 000

Zdroj: vyrocni zprava 2019, vlastni uprava
Struktura zaméstnanci podniku

V nasledujicim grafu €. 5 je zobrazena zjednodusena struktura zameéstnanct. Toto
rozloZeni je provedeno dle zvefejnénych Udaji zobchodniho rejstiiku, konkrétné

z ptilohy ucetni zavérky primérem za roky 2015 az 2019.

Graf 5: Struktura zaméstnancii podniku v % (priumer za 5 let)

Priumeérna struktura zameéstnancu

B Pofet zamé&stnancl bez fidicich m Ridici pracownici

Zdroj: prilohy ucetnich zaverek, viastni uprava

Primérné za pétileté sledované obdobi bylo zjisténo, Ze ze vSech pracovnik tvori
2,45 9% ftidici pracovnici. V kategorii fidicich pracovniki je uveden management

spole¢nosti a vedouci zavodd.
Vyvoj po¢tu zaméstnanci

Vyvoj primérného piepocteného poctu zaméstnancti podniku XYZ a.s. na casové

fad¢ 2015-2019 je zobrazen v nasledujicim grafu ¢. 6.

41



Graf 6: Vyvoj priumérného prepocteného poctu zaméstnancii v letech 2015-2019
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Zdroj: prilohy ucetnich zaverek, viastni uprava

Z grafu je patrné, Ze se pocet zaméstnancti mezirocné ve sledovaném obdobi
snizuje. V pétileté fadé¢ doSlo kumulované ke snizeni o 26 %.
se zaméstnancem personalniho oddéleni je tento pokles zplisoben modernizaci
technologii a lepsi koordinaci pracovnich procest, a to jak na délnickych pozicich,
tak i u technickohospodaiskych pracovnikl. Ve vyro¢ni zpravé z roku 2019 je uvedeno,

ze podnik pokracoval v investicich do automatizace a robotizace vyrobniho procesu

s cilem optimalizace nakladu.

V nasledujicim grafu ¢. 7 je znazornéno rozlozeni zaméstnanct v podniku

na délnické a technickohospodarské pracovniky.

Graf 7: Rozlozeni zaméstnancii na délnické pozice a THP v roce 2020

Rozlozeni zaméstnancu

30,29%

m Délnici = THP

Zdroj: interni material podniku, viastni uprava
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V podniku je 70 % délnika a 30 % technickohospodarskych pracovnikii. Déle zde

pusobi 59 % zen a 41 % muzi.
Finan¢ni situace podniku

Jakym zptisobem podnik XYZ a.s. hospodafti nejlépe zobrazuje ukazatel vysledku
hospodareni, ktery je na ¢asové fadé péti let zobrazen v grafech ¢. 8, 9 a 10. Konkrétné
bude piedstaven v grafu ¢. 8 provozni vysledek hospodaieni, ¢. 9 vysledek hospodateni

za ucetni obdobi a ¢. 10 celkové vynosy.

Graf 8:Vyvoj provozniho vysledku hospodareni v tis. K¢
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Z grafu €. 8 je vidét, ze provozni vysledek hospodateni v roce 2016 oproti roku
2015 vzrostl 0 70 075 tis. K¢&, tento rast jednoznacné vysvétluje nartst trzeb z prodeje
vyrobkil a sluzeb mezi témito lety o 134 589 tis. K¢ Od roku 2016 vSak provozni
vysledek hospodareni klesa. Tento negativni vliv lze vysvétlit opét trzbami (z prodeje
vyrobku a sluzeb i z prodeje zbozi), které ve vSech sledovanych letech (od roku 2016
do roku 2019) vyrazn¢ Klesaly. Tento pokles trzeb byl mezi lety 2016 a 2017
0 145927 tis. K&, mezi lety 2017 a 2018 o 36 549 tis. K¢ a mezi lety 2018 a 2019
0 45 236 tis. K¢. Tento pokles provozniho vysledku hospodareni je vysvétlen i naristem
osobnich nakladl, kdy mezi lety 2016 a 2017 byl nartst osobnich nakladii o 6 339 tis. K¢
a mezi roky 2018 a 2019 vzrostly o 830 tis. K¢.

Z ukazatele provoznich vynost bude v nasledujicich kapitolach vypoctena
produktivita prace a tato produktivita prace bude nasledné pouzita pro benchmarking

S konkuren¢nimi podniky na ¢eském i evropském trhu.
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Vysledek hospodafeni za ucetni obdobi kopiruje vyvoj provozniho vysledku
hospodatenti, viz. graf ¢. 9.
Graf 9: Vyvoj vysledku hospodareni za ucetni obdobi v tis. K¢

Vysledek hospodareni za acetni obdobi
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Ugetni vysledek hospodateni neboli také vysledek hospodaieni b&zného uéetniho
obdobi zahrnuje provozni vysledek hospodateni, finan¢ni vysledek hospodateni a odecita
dané z piijma. V roce 2015 se do vykazu zisku 1 ztraty zahrnoval i mimotfadny vysledek
hospodateni, ktery byl od roku 2016 zrusen. Spolecnost XYZ a.s. vSak v roce 2015
nevykazovala zadny mimofadny vysledek hospodafeni. Graf ¢. 9 ukazuje, ze vysledek
hospodafeni za ucetni obdobi mezi roky 2015 a 2016 vzrostl o 92 060 tis. K¢,
coz je 0 21985 tis. K¢ vice oproti narGstu provozniho vysledku hospodateni.
Toto je vysvétleno tim, ze vroce 2015 byl finan¢ni vysledek hospodafeni zaporny
ve vysi -19 956 tis. K¢, a naopak v roce 2016 kladny ve vysi 17 374 tis. K¢. Od roku 2016
vSak vysledek hospodateni za ucetni obdobi stale klesd. V roce 2019 je vykazovéan

vysledek hospodateni za ucetni obdobi ve vysi 60 946 tis. K¢.

Zaroven je nutné Si vSimnout, Ze v ostatnich letech mimo roky 2015 a 2016 byl
logicky vysledek hospodafeni za ucetni obdobi vétsi, oproti provoznimu vysledku

hospodareni. Pro lepsi ptehlednost je tato skute¢nost zobrazena v grafu ¢. 10.
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Graf 10: Vyvoj provozniho vysledku hospodareni, vysledku hospodareni za ucetni obdobi
a dané z prijmi V tis. K¢

Vyvoj provozniho vysledku hospodareni, vysledku
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

V roce 2015 a 2016 byla hodnota provozniho vysledku hospodatfeni vyssi nez
hodnota vysledku hospodafeni za ucetni obdobi. Tento rozdil ¢inil vroce 2015
44 357 tis K¢ a je zpusoben zapornym finan¢nim vysledkem hospodafeni a vysokou
hodnotou dan¢ z piijmt ve vysi 24 401 tis. K¢&. V roce 2016 ¢inil rozdil 22 372 tis. K¢
a je zpusoben vysokou hodnotou dané z ptijmut 39 746 tis. K¢ (vysledek hospodateni pted
zdanénim, tedy provozni VH a finan¢ni VH je vys$i jak provozni VH, ale VH po odecteni
dané, VH za cetni obdobi je nizsi).

V letech 2017, 2018 a 2019 byl vysledek hospodateni za icetni obdobi vyssi nez
provozni vysledek hospodatfeni. V roce 2017 a 2018 se finan¢ni vysledek hospodateni
zvySoval a v roce 2019 se snizil, i pfesto vSak VH za ucetni obdobi zlstal vyssi nez
provozni VH, a to diky vyraznému poklesu dané z piijmu, ktera klesla az na uroven

9 113 tis. K¢ v roce 2019, tj. oproti roku 2016 snizeni o 30 633 tis. K¢.

Dale budou zjistény celkové vynosy a jejich vyvoj v letech 2015 az2019. Celkové
vynosy jsou dulezité predev§im kvili dal$i ¢asti diplomové prace, ve které bude
analyzovana produktivita prace, a pfedevSim produktivita prace z celkovych vynosu.
Hodnoty celkovych vynosti ve sledovaném obdobi byly zjistény z vykazl zisku a ztraty,
kdy byly secteny trzby z prodeje vyrobki a sluzeb, trzby za prodej zbozi, ostatni provozni

vynosy, vynosy z dlouhodobého finan¢niho majetku — podily, vynosy z ostatniho

45



dlouhodobého finan¢niho majetku, vynosové uroky a podobné vynosy, ostatni finan¢ni

vynosy. Vynosy zobrazuje graf ¢. 11.
Graf 11: Celkové vynosy v tis. K¢
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Hodnoty a vyvoj celkovych vynost v grafu ¢. 11 se v priméru na sledované
Casové tadé péti let pohybuji ve vysi 869 784 tis. K& V roce 2016 byly vychyleny
hodnoty vysledku hospodateni, zaroven jsou zde na nejvyssi irovni oproti ostatnim 1étim
1 vynosy. Nejveétsi ¢ast vynosu tvoii hodnota trzeb. Nejpiiznivéjsi vyvoj vynost byl tedy
zaevidovan v roce 2016, kdy vynosy byly ve vysi 1005 854 tis. K¢, coZz byl nartst
0147 767 tis. K¢ oproti roku 2015. Od roku 2016 vSak vynosy klesaji. Byly zaznamenany
nasledujici mezirocni poklesy: vroce 2017 o 112119 tis. K¢, vroce 2018

070472 tis. K& a v roce 2019 o 55 283 tis. K¢.
4.2 Mzdovy systém podniku

Podnikovy mzdovy systém vychazi predevs§im ze zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace, V platném znéni, Natizeni vlady ¢. 487/2020 Sb., kterym se méni natfizeni vlady
ztizeného pracovniho prostfedi a 0 vysi priplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, ve znéni pozdé&jsich predpist. Dale vychazi z podnikové kolektivni smlouvy,
pracovniho fadu a vnitropodnikovych mzdovych piedpist podniku XYZ a.s. V podniku

je zfizena odborova organizace.
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4.2.1 Pracovni pomér (s vyhledem do budoucna)

Po pfijeti zaméstnance vznikd pracovni pomér sepsanim pracovni smlouvy,
poptipad¢ dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti. Se vS§emi novymi
zamgstnanci je sepsana smlouva na dobu urcitou. Smlouva je ulozena ve mzdové Gétarng.
Kazdy zaméstnanec pred nastupem na danou pracovni pozici musi absolvovat povinnou

vstupni zdravotni prohlidku. Zameéstnanec je téz fadn€ sezndmen s podnikovou kolektivni

smlouvou.

Podnik uznava, ze je vSeobecn¢ zadouci ponechat si zameéstnance, ktefi
v XYZ as. pracuji delSi nepfetrzitou dobu, oproti zaméstnancim s niz§Sim poctem
odpracovanych let. Odborova organizace bere na védomi, ze si zamé&stnavatel musi
udrzovat efektivni a kvalitni pracovni sily. Ve vSech pfipadech zvySovani nebo
omezovani zameéstnanosti bude bran ohled na kvalifikaci, schopnost zaméstnance
vykonavat pfisluSnou praci a pracovni mordlku zaméstnance. Pii snizovani poctu
zaméstnancll bude bran zietel také na pocet vyzivovanych osob, socidlni podminky

V rodin¢ zaméstnance a hranici dvou let pfed dovrsenim dichodového véku zaméstnance.

V nésledujicim grafu ¢. 12 je zobrazen podil kmenovych pracovnikl a cizich
pracovnikl. Podnik za cizi pracovniky bere pracovniky na dohodu o provedeni prace
¢i dohodu o pracovni ¢innosti a ostatni externi pracovniky. Podil zaméstnanct odpovida
priméru za rok 2020.

Graf 12: Podil kmenovych pracovnikii, pracovnikii na DPP a DPC a ostatnich externich
pracovniku

Podil zameéstnancua

® Kmenovi pracovnici Dohodafi Externi pracowvnici

Zdroj: interni materialy, vlastni uprava
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Z grafu ¢. 12 je vidét, Ze v podniku pfevazuji kmenovi pracovnici. Cizi pracovnici

tvoti pouhych 18,31 %.
4.2.2 Pracovni doba a prestavky v praci

Délka tydenni pracovni doby ¢ini 37,5 hod. Pokud bude nutné zavést
nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby, mlize generalni feditel, popt. z jeho povéteni
feditel zavodu, po predchozim projedndni s odborovou organizaci rozvrhnout tydenni
pracovni dobu do jednotlivych dnli nerovnomérné. Miize tak byt u¢inéno i pro urcité
organiza¢ni utvary nebo druhy praci. To plati i pfi zavedeni tzv. konta pracovni doby,
jako jiného zpisobu nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby. Pfi rovnomérném
1 nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby nesmi délka smény ptesdhnout 12 hodin.
Zacatek 1 konec pracovni doby jednotlivych smén stanovi zaméstnavatel dle

organizac¢nich jednotek.

Prestavky v préci ¢ini nejméné 30 minut v kazdé sméné nejdéle po 6 hodinach
prace. Tato piestdvka urend na oddech a jidlo se nezapocitavd do pracovni doby

a neposkytuje se na zacatku a na konci smény.
4.2.3 Dovolena

Zékladni vyméra dovolené &ini 4 tydny v kalendainim roce. Zadost o dovolenou
musi zaméstnanec pisemné podat zaméstnavateli alespon 14 dni ptedem (nedohodne-li
se jind doba ozndmeni) a musi ji schvalit nadfizeny pracovnik. Doba Cerpani dovolené je
zaméstnavatelem urcena zaméstnanci tak, aby dovolenou vycerpal v daném kalendainim
roce, vyjimka je v ptipadé brani-li zaméstnavateli piekdzky v praci na strané zamé&stnance
nebo naléhavé provozni diivody. Zaméstnanci S nerovnomeérné rozvrZzenou pracovni
dobou na jednotlivé tydny, popi. na obdobi celého kalendainiho roku je pfiznano tolik
pracovnich dni dovolené podle toho, kolik jich na dobu jeho dovolené piipada
Vv celoro¢nim pruméru. Piedpokladany nérok na dovolenou se tedy vypocet tak, Ze pocet
smén dle harmonogramu se vydé€li poctem tydni vroce a vynasobi poctem tydnl
dovolené. Pfi urceni rozvrhu Cerpani dovolené je nutno piihlizet k provoznim divodim
podniku a k opravnénym zajmim zaméstnance. Poskytuje-li se zaméstnanci dovolena
v n¢kolika castech, musi alesponl jedna ¢ast Cinit nejméné 2 tydny vcelku, pokud
se zaméstnanec se zamestnavatelem nedohodne na jiné délce Cerpani dovolené. Urcenou
dobu Cerpani dovolené je zaméstnavatel povinen pisemné ozndmit zaméestnanci alespon

14 dni pfedem, pokud se nedohodne se zaméstnancem na kratsi dob€. Nemiize-1i byt
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dovolend vycCerpana je zaméstnavatel povinen urCit ji zaméstnanci tak, aby byla
vycerpana nejdéle do konce nésledujiciho kalendarniho roku. Z provoznich divodi miize
zameéstnavatel v dohodé s odborovou organizaci ur¢it hromadné Cerpani dovolené. Toto
¢erpani nesmi Cinit vice nez 2 tydny.

Hromadné cerpani dovolené se pro rok 2021 ptikazuje zpuisobem uvedenym

V tabulce ¢&. 5.

Tabulka 5: Hromadné cerpdani dovolené v roce 2021

Datum Pocet dni
26.7.2021 - 6. 8. 2021 10
23.12. 2021 1

Zdroj: interni smérnice, viastni uprava
Tabulka ¢. 6 stanovuje volno s nahradou mzdy pro rok 2021.

Tabulka 6: Volno s nahradou mzdy pro rok 2021

Datum Pocet dni
29.10. 2021 1
15.11. 2021 — 16. 11. 2021 2

Zdroj: interni smérnice, viastni uprava
4.2.4 Oblast tarifnich mezd (pevné slozky mzdy)

Mzdové stupné jsou stanoveny jednotné pro zaméstnance odménované v K¢/hod.
a jsou urc¢eny pro vSechny dé€lnické profese. Tarifni mzda ma 8 skupin, kdy ke kazdé

skupiné€ je pfifazena pevna sazba v K¢&/hod.

S technickohospodarskymi zaméstnanci jsou uzavieny smluvni mzdy v souladu

s Narizenim vlady ¢. 487/2020 Sh.
4.2.5 Nadtarifni slozky mezd (pohyblivé slozky mzdy)

Pohyblivou slozku mzdy lze poskytovat zaméstnanciim, ktefi maji uzavienou
pracovni smlouvu nebo dohodu o pracovni ¢innosti, a to na zaklad¢é zhodnoceni vysledki

jejich pracovni ¢innosti.
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Pohybliva slozka mzdy se u délnickych kategorii stanovi procentem k dosazené
mzd¢ (Gkolova, casovd), a t0 =zaokrouhlenim na jedno desetinné misto.
U technickohospodaiskych zaméstnancii se stanovi pevnou mésicni ¢astkou, o kterou

muze byt navySena zakladni smluvni mzda.

Pohyblivou slozku mzdy lze zaméstnanci pfiznat s G€innosti od prvniho
pracovniho dne. Neni narokovatelnd, podléhd dani z pfijmu a u pevné mési¢ni Castky
se umérn¢ krati podle poctu odpracovanych dni (hodin). Vyplaci se meésicné

S vyuctovanim mzdy.

4.2.6 Dodatkové mzdové formy (dalSi odmény)
Dodatkovymi mzdovymi formami jsou:

Motivacni bonus

Dvakrat ro¢né, v zavislosti na zhodnoceni ekonomickych vysledki podniku,
predpokladaného vyvoje a rastu podniku, splnéni konkrétnich cild, jakoz i kvality
a v€asnosti dodéavek, ptipadné dalSich ukazatel, mlze byt pro jednotlivé zdvody, skupiny
nebo jednotlivé zaméstnance poskytnuta odména, tzv. Motivaéni bonus.

Formu odmeény 1 jeji vysi schvaluje generalni feditel. Pfi stanoveni vySe odmény
se u jednotlivych zaméstnanct ptihlizi k jejich komplexnimu hodnoceni nejen z hlediska

vykondvané a odvedené prace, pracovni moralky, ale 1 miry UcCasti na plnéni

kvalitativnich ukazateld, termind apod.

Penézita odména pri vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyroc€ich za delSi ¢asové

obdobi trvani pracovniho poméru v podniku a bezprostiedni poskytnuti za praci

K ocenéni dlouholeté a zasluzné prace zaméstnancti, jejichz pracovni pomer trval
nepretrzité 5 let, se mohou poskytnout penézité odmény. Vyse odmény pii pfilezitosti
prvniho skonéeni pracovniho poméru po nabyti naroku na diichod starobni nebo invalidni
¢ini do 5 000 K¢. Je mozné ptiznat odmeénu pii prilezitosti 5 let celkové doby zaméestnani
v podniku do vySe 5000 K¢. Tuto odménu navrhuje pfimy nadfizeny zaméstnance,

v zavod¢ vedouci zavodu a schvaluje generalni feditel.
Mimoradné odmény
Mimotadné odmeény Ize poskytovat zaméstnancim za splnéni pracovnich

mimotadnych nebo jednorazovych tkoll, které piiznivé ovlivnily vysledek hospodateni

podniku.
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4.2.7 Povinné priplatky ke mzdé
Mezi povinné mzdové piiplatky podniku XYZ a.s. patii:
Mzda nebo nahradni volno za praci prescas

Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto
dobu pravo, a ptiplatek ve vysi 25 % pramérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se
zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané prescas
misto piiplatku. Pokud zaméstnavatel zaméstnanci neposkytne ndhradni volno v dob¢ tii
kalendarnich mésici po vykonu prace pres¢as nebo v jiné dohodnuté dobé, ptislusi

zaméstnanci k dosazené mzdé¢ tento piiplatek.
Mzda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

Za dobu prace ve svatek prislusi zaméstnanci dosazena mzda nebo nahradni volno
Vv rozsahu prace konané ve svatek, které mu je poskytnuto nejpozdéji do konce tietiho
kalendarniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté
dobé. Za dobu Cerpani nahradniho volna piislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi
prumérného vydélku. V ptipadé, Ze se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodl
na poskytnuti ndhradniho volna, nalezi poskytnuti ptiplatku k dosazené mzdé ve vysi
prumérného vydeélku. Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatek piipadl na jeho
obvykly pracovni den, ptislusi nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku nebo jeho ¢asti

za mzdu nebo ¢ast mzdy, kterd mu usla v disledku svatku.
Mzda za praci v sobotu a nedéli

Za dobu prace v sobotu a v ned¢li ptislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek

ve vysi 10 % pramérného vydélku.
Mzda za no¢ni praci

Zaméstnavatel ma povinnost zajistit, aby zaméstnanec pracujici v noci byl
vysetien lékafem, zamé&stnanec je povinen se vySetfeni z&astnit. Uhradu poskytnuté

zdravotni péce hradi zaméstnavatel.

Za dobu noc¢ni prace pfislusi zaméstnanci dosazend mzda a priplatek ve vysi

stanovené podnikem 12,60 K¢/hod.
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Mzda a priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostiedi prislusi zaméstnanci dosazena
mzda a ptiplatek. Ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi ¢ini 10 % sazby

minimalni mzdy, pro rok 2021 ptiplatek ¢ini 9,05 K¢/hod.
4.2.8 Ostatni priplatky ke mzdé

Ve vybraném podniku je zavedena pracovni pohotovost, a tudiz interni piedpis

upravuje také odménu za pracovni pohotovost.
Odména za pracovni pohotovost
Za dobu pracovni pohotovosti mimo pracovisté prislusi zaméstnanci odmeéna
ve vysi 10 % primérného vydélku.
4.2.9 Zameéstnanecké benefity
Prispévek na stravovani

Zaméstnanciim je umoznéno stravovani hlavnim teplym jidlem pfimo v aredlu
podniku. Zaméstnanec hradi pomérnou c¢ast nakladi na kazdé jidlo poskytnuté
zaméstnavatelem, a to jednotné stanovenou cCastkou pro vSechny zaméstnance
ve vysi 30 K¢.

Penzijni pripojiSténi

Po nepfetrzit¢ odpracovanych 5 letech mé& zaméstnanec néarok na penzijni
pfipojisténi, které se poskytuje zaméstnanctiim plosné.
Naklady na vzdélani

Zamgéstnavatel mize piispivat na jazykovou vyuku zaméstnancii, pro které je
znalost ciziho jazyka nezbytnou podminkou fadného vykonu jejich funkce, a to podle
obchodni politiky podniku.

Zvyhodnéné podminky pojisténi zaméstnancu

V souladu se smlouvou, kterd byla uzaviena mezi podnikem a pojistovnou, byla
sjednana zvyhodnéni pro zaméstnance podniku na urcité druhy pojisténi (pojisténi
kolektivni odpovédnosti za Skody z vykonu povolani, pojisténi majetku a odpovédnosti

za Skodu obcant a havarijniho), které bude poskytovano formou slev na pojistném

zamestnancu.
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Karta zaméstnance — zvyhodnény nakup v podnikovych prodejnach

Kazdému zaméstnanci, ktery si pozada o vystaveni karty zaméstnance je umoznén

nakup v podnikovych prodejnadch XYZ a.s. se slevou 10 %.
4.3 Efektivhost mzdového systému podniku

Odménovaci systém je v podniku né€kolik let stejny. Z toho se d4 usuzovat, Ze se
jedna o efektivni systém. Pro zjisténi, ovefeni a upfesnéni efektivity mzdového systému
je vsak dobré zaméfit se na naklady podniku, pfedev$im na osobni naklady, porovnani
vyvoje osobnich ndkladd s vyvojem pramérného piepocteného pocétu zaméstnancti
a vyvoj podilu osobnich nédkladi na celkové naklady. Dale je podstatné se zaméfit
na lidsky kapital a provést analyzu produktivity prace. Ukazatel produktivity prace bude
méfen jak v podniku XYZ a.s. tak pro srovnani v konkurenénich podnicich ¢eského
a evropského trhu. Z ¢eského trhu je srovnani s podnikem CENTROPEN a.s.,
Schwan-STABILO CR s.r.o0. a z evropského trhu Faber-Castell GmbH a Maped SAS.

Niaklady podniku

V tabulce €. 7 je piehled podrobné skladby osobnich nakladi, které byly ¢erpany

z vykazi ziskt a ztraty a ptiloh k uc¢etnim zavérkam za sledované obdobi.

Tabulka 7: Osobni ndiklady v tis. K¢

Rok

2015

2016

2017

2018

2019

Mzdové naklady 140304 | 158370 161 988 161 966 162 481
Odmény clenim
432 432 582 575 570
statutar. org. podniku
> Mzdové ndklady | 140736 | 158 802 162570 162 541 163 051
Naéklady na SZaZP | 46001 51458 53 315 53 269 53543
Ostatni naklady 4 335 4275 4989 5062 5108

Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava
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Tabulka ¢. 7 ukazuje, ze mzdové naklady, odmény ¢lentim statutarniho organu,
naklady na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi rostou, kromé roku 2018 kde byl
zaznamenan lehky pokles. Ostatni naklady rostou mimo rok 2016, kde lehce Klesly.
Osobnich néklady rostou od roku 2015 az 2017, v roce 2018 byl zaznamenan nepatrny
pokles o 2 tis. K¢ oproti roku 2017 a nasledné se osobni naklady opét zvySovaly. V roce
2019 jejich hodnota ¢ini 221 702 tis. K¢. Narust osobnich nakladd neni pro podnik
pfiznivy, protoze se jeho vydaje zvySuji. Mzdové naklady se zvySuji z davodu
kazdoroéniho ristu praimérné mzdy na Gzemi Ceské republiky. Pro zaméstnance je rist
mezd pfiznivy, jelikoz S vyssi mzdou maji moznost zvysit spotfebu a rozsifit svij

spotiebitelsky kos.

Na grafu €. 13 je srovnan vyvoj primérného pfepocten¢ho poctu zaméstnanc

S vyvojem osobnich nékladii.

Graf 13: Vyvoje priimérného prepocteného poctu zaméstnancii a osobnich nakladii

Vyvoj primérného prepocteného poctu zaméstnancli a osobnich nakladu
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Z grafu ¢. 13 je vidét, ze i pies pokles poctu zaméstnanci osobni naklady
na zaméstnance rostou s vyjimkou roku 2018, kdy byl zaznamenan mirny pokles o 2 tis.
K¢. Je vSeobecné znamé, Ze ve zdravém podniku by mzdy mély rust rychleji nez pocet
zamestnanct. V podniku XYZ a.s. se dafi sniZovat poCet zaméestnancti a mzdoveé naklady
zvySovat. Je vSak otazkou, zda mzdy nerostou pfili§ rychle, nadmérny rist mezd na ukor

vynostu by nebyl zadouci.
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Pro lepsi ptehlednost je Vv nasledujici tabulce ¢. 8 propocteno meziro¢ni tempo
rustu prumérného prepocteného poctu zaméstnancli a osobnich ndkladt. Tempo ristu
je vypocteno dle obecného vzorce uvedené¢ho v metodice této prace. Tempo riistu poctu
zaméstnancl se tedy vypocte jako primérny piepocteny pocet zaméstnancl v roce
N minus primérny prepocteny pocet zaméstnanct v roce n-1 a to celé déleno primérny
prepocteny pocet zaméstnancti v roce n-1. Tempo rastu osobnich ndkladti ma v Citateli
osobni naklady v roce n minus osobni naklady v roce n-1 a ve jmenovateli osobni naklady
v roce n-1.

Tabulka 8: Tempo ristu primérného prepocteného poctu zaméstnancit a osobnich
nakladii v %

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: data z ucetnich zaverek, viastni uprava

Po celé sledované obdobi je vidét opacny vyvoj poctu zaméstnancl a osobnich
nakladii. Nejvetsi rozdil byl zaznamenan v roce 2016, kdy se pocet zaméstnancli snizil
0 13,47 % a osobni naklady vzrostly 0 12,28 % oproti ptedchazejicimu roku. V roce 2017
se tempo ristu danych ukazatelli ve sledovaném obdobi sob¢ nejvice pfiblizilo, kdy pocet
zameéstnanct se snizil o 1,39 % a osobni naklady zvysili o 2,95 %. V roce 2018 se pocet
zamé&stnancu snizil o 8,13 % a osobni naklady se nezménily. V roce 2019 ¢inila hodnota

tempa rastu poctu zaméstnanci -5,95 % a hodnota tempa rstu osobnich nakladi 0,38 %.
Vyvoj podilu osobnich nakladi na celkovych nakladech

Osobni naklady ptfedstavuji vyznamnou polozku podniku v poméru k celkovym
nakladiim. I v podniku XYZ a.s. je tento podil vyznamny. Tabulka ¢. 9 uvadi hodnoty
podiléi osobnich nékladi na celkovych nakladech podniku v letech 2015-2019. Castky
osobnich nakladu byly jiz zjistény v pfedchozi tabulce ¢. 7. Hodnoty celkovych nakladt
byly ziskany souétem jednotlivych nakladt (vykonové spotieby, zmény stavu zasob
vlastni ¢innosti, aktivace, osobnich nakladd, Gpravy hodnot v provozni oblasti, ostatnich
provoznich nakladd, nékladi vynalozenych na prodané podily, nakladi souvisejicich

s ostatnim dlouhodobym finanénim majetkem, upravy hodnot a rezervy ve finan¢ni
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oblasti, ndkladovych troki a podobnych nékladii, ostatnich finan¢nich nakladd, dané

Z ptijmu, pfevodu podilu na vysledku hospodateni spolecnikiim) z vykazi zisku a ztraty.

Tabulka 9: Podil osobnich ndkladii na celkovych ndakladech

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
Osobni naklady v tis. K& 191072 | 214535 | 220874 | 220872 | 221 702
Celkové naklady v tis. KE | 746 143 | 801850 | 779289 | 721124 | 707 034

Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Jak jiz bylo uvedeno vyse, osobni naklady rostou, mimo roku 2018, kdy byl
evidovan nepatrny pokles 2 tis. K&. Oproti tomu celkové naklady klesaji s vyjimkou roku
2016 ve kterém naklady vzrostly 0 55 707 tis. K¢. Podil osobnich ndkladl na celkovych
nakladech meziro¢né roste. V pruméru za pétileté sledované obdobi tvoti 28,54 %, z toho
vyplyva, Ze lidské zdroje tvofi podstatnou ¢ast celkovych nakladi podniku. VSeobecné je
snahou podniku snizovat podil osobnich nakladt na celkovych nakladech, ale v podniku
dochazi ptresné¢ k opaénému efektu, je to zplsobeno jak makroekonomickymi,
tak mikroekonomickymi vlivy. Jednim z makroekonomickych vlivl,, ktery
ve sledovaném obdobi ptisobi byl nedostatek pracovni sily na trhu prace a podnik musel
zaméstnanciim nabidnout vys$s$i mzdu, aby si zaméstnance udrzel ¢i ziskal nové. Dal§im
pusobicim makroekonomickym vlivem nejen na mzdové naklady je inflace. Mira inflace
vyjadiend piiristkem primérného ro¢niho indexu spotiebitelskych cen, ktera vyjadiuje
pramérné cenové hladiny za 12 poslednich mésict proti priméru 12 ptedchozich mésict,
byla rostouci (2015 — 0,3 %, 2016 — 0,7 %, 2017 — 2,5 %, 2018 — 2,1 %, 2019 — 2,8 %).
Dalsi makroekonomicky vliv je zplsoben valorizaci minimalni, popiipadé rtstem
pramérné mzdy. V podniku na riist osobnich nékladi pisobi mikroekonomické vlivy jako

je snaha podniku navySovat hrubé mzdy, pfiplatky ¢i benefity.
4.3.1 Primérna mzda

M¢sicni primérnd mzda byla zjisténa podilem mzdovych nakladii neboli hrubé
mzdy a poctem zamé&stnanct, a to celé bylo vydéleno 12 mésici. Vyvoj primérné mzdy

Vv letech 2015 az 2019 je uveden Vv grafu ¢. 14.
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Graf 14: Vyvoj priumérné mésicni mzdy v K¢
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Na grafu €. 14 je vidét, ze ve vybraném podniku primérna mzda roste, tim je tedy
potvrzen rostouci trend praimémé mzdy v CR. V roce 2016 oproti roku 2015 bylo
zaznamenano nejvyssi zvyseni primérné mzdy ve sledovaném obdobi, a to 0 4 754 K¢.
V roce 2017 doSlo k meziro€nimu navysSeni mzdy o 777 K¢, v roce 2018 o 1 868 K¢
avroce 2019 o 1 535 K¢.

Ve srovnani s vyvojem pramérné mzdy v Ceské republice a s nejvétsimi deskymi
konkurenénimi podniky vSak situace sledovaného podniku XYZ a.s. neni piizniva,
viz. graf ¢. 15.

Graf 15: Vyvoj primérné mésicni mzdy v CR, v podniku XYZ a.s. a v ceskych
konkurencnich podnicich v K¢
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Zdroj: data z ucetnich zaverek/databdze Albertina, Kurzy 2020, viastni uprava

57



Z grafu ¢. 15 je vidét, ze ve sledovaném podniku XYZ a.s. je nejniz§i pramérna
mzda ve srovnani oproti priméru nejvétsich konkurentd podniku a stejné tak ve srovnani
s pramérnou mzdou v celé Ceské republice. V roce 2015 byl rozdil oproti statnimu
praméru 10 830 K¢ a oproti konkurencnim podnikiim v odvétvi 9 787 K&. Pficemz
v obdobi mezi rokem 2015 a 2016 byl rozdil u odvétvi a celou Ceskou republikou maly
vroce 2015 0 1043 K¢ a vroce 2016 904 K¢. Od roku 2017 do konce sledovaného
obdobi se rozdil mezi pramérem celé Ceské republiky a konkurenénimi podniky
prohloubil, v roce 2019 byl 3 302 K¢&. Pri¢emz rozdil podniku XYZ a.s. se od roku 2016
zagal snizovat, v roce 2016 &inil 7 198 K& oproti pramémé mzdé v Ceské republice
a oproti konkurenci 6 294 K¢. V roce 2017 se hruba mési¢ni mzda sledovaného podniku
nejvice pfiblizila mzdé konkurenénich podnikd, rozdil €inil 4 459 K¢, oproti primérné
mzdé v Ceské republice je rozdil 8336 K& Od roku 2018 se viak rozdil oproti
konkurenénim podnikéim zadal zvySovat, kdy v tomto roce ¢inil 5 272 K& a oproti CR
8 849 tis. K& Vroce 2019 propast &ini oproti Ceské republice 9 554 K& a oproti

konkurenénim firmam 6 252 K¢&.

Je velmi vhodné si predstavit tempo rustu pruimérné mzdy v podniku XYZ a.s.
ve srovnani s tempem ristu pramémé mzdy v Ceské republice a ¢eskych konkurenénich

podnikd. Pro lepsi predstavu slouzi graf ¢. 16.

Graf 16: Vyvoj tempa riistu primérné mzdy v CR, v podniku XYZ a.s. a v Ceskych
konkurencnich podnicich v %
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Zdroj: viastni uprava

Z grafu ¢ 16 je vidét, Ze tempo ristu pramérné mzdy v Ceské republice je
pomérné konstantni. Tempo rastu primémé mzdy konkurenénich podniki v Ceské

republice za¢ina na podobné hodnoté jako tempo rastu praimémé mzdy v Ceské republice,
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ovSem jsou zde v prib&hu vétsi niance, zpocatku pokles o -3,96 % a poté rust o 10,46 %,
tempo rastu se vySvihlo nad vSechny sledované ukazatele a od roku 2018 drzi tuto
vedouci pozici. Tempo rustu sledovaného podniku v roce 2016 bylo nejvyssi, poté vSak
nasledoval pokles na 3,81 %. Od roku 2017 je tempo rustu velmi podobné ostatnim

sledovanym ukazateltim.

Na rozdil od hrozivé situace velkého propadu primérné mzdy podniku XYZ a.s.
ve srovnani s primémou mzdou v CR a konkurenénich podnikt v CR je situace vyvoje
tempa rustu piizniva, od roku 2018 do sledovaného roku 2019 se vyviji pfiznivé —

podobné jako tempo riistu praimémé mzdy v CR a konkurenénich podnikt v CR.
4.3.2 Analyza produktivity prace

Jednim z hlavnich faktori rlstu konkurenceschopnosti podnikii je rust
produktivity, tedy zvySovani efektivnosti vyuzivani vyrobnich faktorti v podniku. Jelikoz
cela prace vénuje pozornost mzdovému systému, pro ucely této diplomové prace postaci
vénovat se jednomu vyrobnimu faktoru, a to praci. Produktivita prace je v podnikové
praxi nejvyuzivangj§im ukazatelem, nékteré podniky se dokonce soustiedi pouze

na produktivitu prace (produktivitu kapitalu a multifaktorovou produktivitu neméii).

V podniku XYZ a.s. je produktivita prace méfena pomoci nékolika ukazateld,
a to produktivity prace z celkovych vynost na pracovnika a na 1 K¢ osobnich nakladi,
produktivita prace z pfidané hodnoty na pracovnika a na 1 K¢ osobnich nakladi a dle

podniku nejptesnéjsi ukazatel produktivita prace z provoznich vynost na pracovnika.
Produktivita prace z celkovych vynosi

Produktivita prace z celkovych vynost byla pouzita proto, Ze se jedna o vSeobecné
uznavany vzorec vypoctu produktivity. Konkrétné budou pouzity dva vypocty.
Produktivita prace z celkovych vynosi k primérnému piepoctenému poctu pracovnikii
a k osobnim nakladtm.

Produktivita prace z celkovych vynosi Kk primérnému prepoctenému poctu
pracovniki

Pro vypocet ro¢ni produktivity prace z celkovych vynost bude nejdiive pouzit
pomeér celkovych vynost K primérnému piepoctenému poctu pracovniki. Tabulka ¢. 10
zobrazuje vyvoj celkovych vynost, primérného prepocteného poctu zaméstnancti a PPy

Vv letech 2015 az 2019. Celkové vynosy a jejich vypocet jiz byly uvedeny v tvodni
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kapitole praktické casti, konkrétné v sekci informaci o finan¢ni situaci podniku.
Primérny ptepocéteny pocet zaméstnanct byl uveden v oddile charakteristiky vybraného
podniku, v sekci vyvoje poftu zaméstnancli. Produktivita prace je vypoctena dle
metodiky podilem celkovych vynostl a primérnym piepoctenym poctem pracovniki.

Tabulka 10: Produktivita prdce z celkovych vynosii k priicmérnému prepoctenému poctu
zaméstnancii

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Celkové vynosy (v tis. K¢) | 858 087 | 1 005854 | 893735 | 823263 | 767 980

Pocet pracovnikli 750 649 640 588 553

Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava

Vynosy na pracovnika ve sledovaném obdobi znacné kolisaly. Na zacatku
sledovaného obdobi, konkrétné za rok 2015 byla PP1 1 144,12 tis. K¢, v roce 2016
produktivita prace z celkovych vynost k primérmému piepoctenému poctu pracovniki
vzrostla na 1 549,85 tis. K¢, coZ je nejvyssi hodnota produktivity na jednoho pracovnika
v ramci sledovaného obdobi. Poté v roce 2017 nasledovalo snizeni o 153,39 tis. K¢.
V roce 2018 byl zaznamenan nepatrny rust o 3,65 tis. K¢ a v roce 2019 byl spatien opét

pokles o 11,36 tis. K¢, tedy vynosy na pracovnika ¢inni 1 388,75 tis. K¢.

Vlivem vétsi prehlednosti vyvoje PP1 byla vytvotfena nésledujici tabulka ¢. 11
s tempem rastu produktivity prace z celkovych vynost k primérnému prepoctenému
poctu zaméstnancll. V metodické Casti této prace je uveden vzorec pro vypocet tempa
rustu, podle kterého jsou vysledné hodnoty v tabulce vypocteny. Konkrétni vypocet
tempa rastu PPy zni nasledovné: PP1 ve srovnavaném obdobi minus PP; v zdkladnim
obdobi, a to celé déleno PP v zakladnim obdobi (absolutni zména vztazend k zakladnimu
obdobi). V metodice je téZ uvedeno, ze veSkeré vypolty jsou provadény v excelu
a vychazi se z celych nezaokrouhlenych cisel, kdy kone¢né vysledky jsou zaokrouhleny

na dvé desetinna mista.
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Tabulka 11: Tempo ristu produktivity prdace z celkovych vynosi k primérnému
prepoctenému poctu zamestnancii N %

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: vlastni uprava

Tabulka ¢. 11 udava, ze tempo rastu PP1 kolisa. V roce 2016 produktivita prace vypoctena
podilem vynosti na jednoho pracovnika vzrostla o 35,46 %, v roce 2017 doslo najednou
k velkému poklesu, kdy tempo ristu PP1 ¢inilo -9,90 %. Vroce 2018 vynosy
na pracovnika vzrostly 0 0,26 % a vroce 2019 nasledoval pokles o -0,81 % oproti

ptedchozimu roku.
Produktivita prace z celkovych vynosii k osobnim nakladim

Pro druhy vypocet ro¢ni produktivity prace z celkovych vynost bude pouzit
pomér celkovych vynosi K osobnim nakladim neboli kolik z celkovych vynost podniku
piipada na jednu korunu osobnich nakladt. Celkové vynosy byly uvedeny vyse. Hodnoty
osobnich nakladl jiz byly popsany Vv oddile nakladi podniku. Vysi obou proménnych
a vysledné hodnoty produktivity prace z celkovych vynosu k osobnim nakladim

zobrazuje nasledujici tabulka ¢. 12.

Tabulka 12: Produktivita prace z celkovych vynosii k osobnim ndkladiim

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
Celkové vynosy
858 087 1 005 854 893 735 823 263 767 980
(v tis. K<)
Osobni néklady
191 072 214 535 220 874 220 872 221702
(v tis. K<)

Zdroj: data z ucetnich zaverek, viastni uprava

Produktivita prace z celkovych vynost na jednu korunu osobnich naklada byla
vy$8i na zacatku sledovaného obdobi (PP2 2015 = 4,49 K¢) a postupné se snizovala (mimo
rok 2016 kde vzrostla o 0,2 K¢), v roce 2019 byla naméiena produktivita prace 3,46 K¢

vynosti na 1 K¢ osobnich nakladi. Je tedy vidét, Ze produktivita prace z celkovych vynosu
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na jednu korunu osobnich nakladt se rok od roku zhorsuje. Toto zhorSeni leze pozorovat

z vyvoje celkovych vynost a osobnich nékladu, tento vyvoj zobrazuje graf ¢. 17.

Graf 17: Vyvoj hodnot celkovych vynosii a osobnich ndkladi v tis. K¢
Vyvoj celkovych vynosu a osobnich nakladu
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Zdroj: data z ucetnich zaverek, vlastni uprava
Z grafu €. 17 je vidét, ze celkové vynosy od roku 2016 klesaji a osobni naklady

Vv pritbéhu sledovaného obdobi vykazuji stabilni hodnoty.

Z divodu lepsi ptehlednosti je v nasleduji tabulce ¢. 13 zobrazeno meziro¢ni
tempo rustu produktivity prace z celkovych vynost ve vztahu k osobnim nakladim.
Vypocet je proveden dle vzorce pro tempo ristu, ktery je uveden v metodické ¢asti této
prace. Jak jiz bylo feceno vyse, veskeré vypocCty jsou provadény v excelu a vychazi se
z celych nezaokrouhlenych cisel, kdy kone¢né vysledky jsou zaokrouhleny na dvé
desetinna mista. Tempo rstu PPz bylo tedy vypoéteno jako PP2 Vv roce n minus PP2V roce
n-1 a to celé déleno PP, Vv roce n-1.

Tabulka 13: Tempo riistu produktivity prace z celkovych vynosi k osobnim ndkladiim v
%

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: vlastni uprava

Z tabulky ¢. 13 je vidét, Ze tempo ristu produktivity prace z celkovych vynostu
k osobnim nakladiim je meziroéné nevyrovnané. V roce 2016 je hodnota ristu 4,40 %,
v roce 2017 je hodnota meziro¢niho ristu PP2 zaporna, a to -13,70 %. Rok 2018 ukazuje,
ze PP opét klesla o -7,88 % a o podobné procento byl pokles i v roce 2019, presnéji
0-7,06 %.
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Produktivita prace z provoznich vynosu k primérnému prepo¢tenému poctu

pracovniki

Ukazatel provozni vynosy na pracovnika je povazovan v oboru vyroby
kancelaiskych, Skolnich a art potfeb za nejvérohodnéjsi a nejvyuzivanéjsi ukazatel.

Z toho duvodu mu bude vénovana pozornost v jedné z nasledujicich kapitol.

Jak samotny nazev ukazatele napovida, pro vypocet bude zapotiebi znat hodnoty
provoznich vynost, které 1ze snadno ziskat z vykazl zisku a ztraty. Dale bude potieba
znat hodnoty primérného ptepocteného poctu pracovnikil, které byly jiz uvedeny
v predchazejicich kapitolach. Jednotliva data a samotny vypocet PPz bude uveden
V nasledujici tabulce €. 14.

Tabulka 14: Produktivita prace z provoznich vynosii k priomérnému prrepoctenému poctu
pracovnikii

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Provozni vynosy (v tis. K&) | 841958 | 1021661 | 899 006 | 765364 | 725 000

Pocet pracovnikii 750 649 640 588 553

Zdroj: data z databdze Albertina, viastni uprava

Tabulka €. 14 naznacuje, Ze produktivita prace z celkovych vynosii na pracovnika
ma stiidavé tendence. V roce 2016 vzrostla o 451,6 tis. K¢&. V roce 2017 a 2018 Klesla,
rok 2017 vykazuje hodnotu 1 404,70 tis. K¢ a rok 2018 1 301,64 tis. K¢. V roce 2019 byl

zaevidovan narust PP3 0 9,39 tis. K¢.

Pro lepsi predstavu je sestavena tabulka ¢. 15 s relativni zménou ukazatele PP3
neboli tempem rlstu ukazatele PPs.
Tabulka 15: Tempo ristu produktivity prdace z provozmich vynosiu k primérnému
prepoctenému poctu pracovnikii v %

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: vlastni uprava
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Rist produktivity prace z provoznich vynost na pracovnika v roce 2016 ¢ini
0 40,23 % vice nez v ptedchozim roce. V roce 2017 doslo k poklesu o0 -10,77 %. V roce
2018 byl pokles mensi a to -7,34 %. Tempo rastu v roce 2019 €inilo 0,72 %.

Produktivita prace z pridané hodnoty

Dalsim v§eobecnym vzorcem vypoctu produktivity je produktivita prace z ptidané
hodnoty. Budou pouzity dva vypocty, a to produktivita prace z piidané hodnoty vztazena

K praimérnému prepoctenému pocétu pracovnikti a k osobnim nakladam.

Produktivita prace z pridané hodnoty k primérnému prepoftenému poctu

pracovniki

V tabulce ¢. 16 jsou znazornény potiebné ukazatele k vypoctu vyvoje ro¢ni
produktivity prace z pfidané hodnoty k primérmému piepoctenému poctu pracovnikll
a samotné vypoctené hodnoty PPV letech 2015 az 2019. Pfidana hodnota je vypoctena
jako obchodni marze plus vykony podniku minus vykonova spotifeba. Obchodni marze
se vypocte jako rozdil mezi trzbami za prodej zbozi a naklady vynalozenymi na prodané
zbozi. U vypoctu ukazatell se vychazi z vykazl zisku a ztraty.

Tabulka 16: Produktivita prdce z pridané hodnoty k priimérnému prepoctenému poctu
racovnikii

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Pfidana hodnota (v tis. K¢) | 378 606 | 469570 | 343157 | 335293 | 315580

Pocet pracovnikli 750 649 640 588 553

Zdroj: data z databadze Albertina, viastni uprava

Z tabulky ¢. 16 je vidét, ze ptidana hodnota na pracovnika je meziro¢né velmi
kolisava. Primérné za pétileté sledované obdobi se pohybuje okolo 581,08 tis. K&.
Nejvyssi produktivita prace v podniku byla v roce 2016 a ¢inila 723,53 tis. K¢&. V roce
2019 ¢inila 570,67 tis. K¢.

Z divodu lepsi ptehlednosti byla vytvotena tabulka ¢. 17, ve které je zobrazeno

tempo rastu. Postup vypoctu je opét dle metodiky.
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Tabulka 17: Tempo ristu produktivity prdace z pridané hodnoty k primérnému
prepoctenému poctu pracovnikii v %

Rok 2015

2016 2017 2018 2019

Zdroj: vlastni uprava

Z tempa riastu roéni pfidané hodnoty na pracovnika je vidét, Ze nejvetsi rust
0 43,33 % byl v roce 2016, v roce 2017 nasledoval velky meziro¢ni pokles o -25,89 %
a nasledné rist 0 6,25 % v roce 2018. Rok 2019 zobrazuje podobnou produktivitu prace

jako rok 2018, ktera nepatrné vzrostla o 0,08 %.
Produktivita prace z pfidané hodnoty k osobnim niakladim

Produktivita prace vypoctena z ptidané hodnoty k osobnim nakladiim neboli také
pfidand hodnota na jednu korunu osobnich nakladi je dalSim ukazatelem méficim
produktivitu prace. K vypoctu produktivity prace zpisobem piidané hodnoty k osobnim
nakladiim jsou jiz vSechny potiebné udaje znamy. Pfidana hodnota je popsana u vypoctu
pridané hodnoty na pracovnika a osobni néklady byly zjistény v oddile nakladt podniku.

Konkrétni zopakované udaje a vypocet PPs je uveden v nasledujici tabulce ¢. 18.

Tabulka 18: Produktivita prace z pridané hodnoty k osobnim ndkladiim

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
Pfidand hodnota (v tis. K¢) | 378606 | 469570 | 343157 | 335293 | 315580
Osobni naklady (v tis. K¢) | 191072 | 214535 | 220874 | 220872 | 221702

Zdroj: data z databdze Albertina, viastni uprava

Cim je PPs vétsi, tim 1épe. Nejvétsi naméfena piidana hodnota na jednu korunu
osobnich nakladiti byla v roce 2016 a Cinila 2,19 K&. Od roku 2016 se hodnota postupné

snizovala, v roce 2019 ¢inila 1,42 K¢&.

Vyvoj produktivity prace z ptidané hodnoty k osobnim nakladiim je opét zobrazen
Vv tabulce ¢. 19., kterd sleduje tempo ristu tohoto ukazatele. Postup vypoctu je opét

uveden v metodické ¢asti této prace.
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Tabulka 19: Tempo ristu produktivity prdace z pridané hodnoty k osobnim ndkladiim v %
Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: vlastni uprava

Jak naznacuje tabulka ¢.19 v roce 2016 doslo k nartstu PPs 0 10,46 %. Rok 2017
ptinesl velky pokles o -29,02 %. V dalSim roce byl pokles zanedbatelny a to -2,29 %
a v roce 2019 doslo opét k poklesu a to 0 -6,23 %.

4.3.3 Srovnani produktivity prace s konkurenénimi podniky na

¢eském a evropském trhu

Pro srovnani s konkuren¢nimi podniky bude pouzit presnéjsi vypocet pro dané
odvétvi (vyroby a prodeje Skolnich, kancelarskych a art potfeb) produktivity prace
pomoci podilu provoznich vynost (obratu); operating revenue (turnover) a primérného
prepoéteného poctu pracovniki; number of employees. Kdy v podniku XYZ a.s. je tento
vypocet produktivity povazovan za nejlepsi variantu méfeni produktivity prace, jelikoz
hodné zalezi na vyrobé pastelek, kdy v né¢jakém obdobi se vyrabi drazsi a v jiném levnéjsi

pastelky, tudiz hodné zaleZi na provoznich vynosech.

Pro vypocet, jak nazev ukazatele sdm napovidd, je dilezité znat hodnoty
provoznich vynosil a primérny prepocteny pocet zamestnanct. Provozni vynosy vychazi
z vykazu zisku a ztrat, v této diplomové praci byly provozni vynosy ¢eskych podniki
ziskany z databaze Albertina a zahrani¢nich podniki z databaze Amadeus. U evropskych
podnikd Faber-Castell GmbH a Maped SAS je pro srovnani zapotiebi hodnoty
provoznich vynosu pievést z EUR do K¢. Pro pfevod je pouzit denni kurz z kurzovniho
listku CNB ke konci ptislusného roku. Tabulka s pouZitymi kurzy je uvedena v pfiloze

¢. 1. Pocet zaméstnancti byl zobrazen jiz vySe. Pro obsahlost dat bude znazornén graf

Cx

18 svypoctenou produktivitou prace =z provoznich vynost k primérnému
prepoctenému poctu pracovnikli. Z divodu lepsi prehlednosti je graf zobrazen bez

popiski dat, které jsou pro presnost zachyceny v tabulce viz. ptiloha ¢. 2.
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Graf 18: Produktivita prdce z provoznich vynosit k poctu zaméstnanci ve sledovanych
podnicich v tis. K¢

Produktivita prace z provoznich vynosu k poctu
zameéstnancu ve sledovanych podnicich
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B XYZ a.s. CENTROPEN a.s. schwan-STABILO CR s.r.0. Faber-Castell GmbH ™ Maped SAS

Zdroj: data z databdze Albertina a Amadeus, viastni uprava

Z grafu ¢. 18 plyne, Ze ro¢ni produktivita prace vypoctena podilem provoznich
vynost k po¢tu pracovnikt sledovaného podniku XYZ a.s. je podobna jako v podniku
CENTROPEN a.s., Schwan-STABILO s.r.0. ma obdobnou produktivitu jako zahrani¢ni
podnik Faber-Castell GmbH. Francouzsky podnik Maped SAS se produktivitou extrémné
odlisuje od ostatnich spolec¢nosti. Tato odliSnost je pravdépodobné zplsobena tim,
ze podnik ma velké mnozstvi trzeb za zbozi. Tomuto nasvédcuje i fakt, ze podnik ma
oproti ostatnim sledovanym podnikim velké provozni vynosy a nejmensi pocet
pracovniki, tudiz produktivita prace vypoctend pomérem provoznich vynost k poctu
pracovnikl vysla nejvétsi. Z divodu pochybnosti, zda je produktivita skute¢na ¢i nikoli
(podnik Maped SAS ji muze pocitat jinym zpisobem) nebude podnik Maped SAS

zahrnovan do primérného hodnoceni, aby nedochézelo ke zkreslovani dat.

Z vyvoje prumérné produktivity prace pocitané z provoznich vynosu vztazenych
K primérnému piepoctenému poctu pracovniki za obdobi od roku 2015 do roku 2019
vyplyva, Ze nejmensi produktivitu ve vysi 1 342,84 tis. K¢ vykazuje sledovany podnik
XYZ a.s. oproti konkurenénim podnikim. Oproti podniku CENTROPEN a.s. je,
ale rozdil maly, kdy CENTROPEN a.s. ma o0 53,22 tis. K¢ vyssi primérnou produktivitu.
Posouzenim meziro¢niho vyvoje 1 pies tuto primérnou skutecnost v roce 2016 a 2017
na tom byl 1épe podnik XYZ as. oproti  CENTROPENU a.s. Podnik
Schwan-STABILO CR sr.o. ma podobnou produktivitu jako némecky podnik
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Faber-Castell GmbH, kdy primérny rozdil mezi nimi ¢ini 1,74 tis. K¢. Lépe je na tom
Faber-Castell GmbH avsak meziro¢né¢ se tyto podniky na vedoucich pozicich
produktivity prace stiidaji. V roce 2019 je na tom lépe podnik Faber-Castell a jeho
produktivita prace ¢ini 1 975,36 tis. KC. Roz¢lenénim podnikt do skupin, kdy v prvni
skupin€ s horsi produktivitou prace jsou podniky XYZ a.s. a CENTROPEN a.s. a v druhé
skuping, kde je produktivita prace vyssi Schwan-STABILO CR s.r.o. a Faber-Castell
GmbH lIze zjistit primérny rozdil mezi skupinami, ktery ¢ini 652,75 tis. K¢. Vychyleni
podniku Maped SAS bylo popsano vysSe. Produktivita prace z provoznich vynosu
K primérnému piepoctenému poctu zaméstnanct v podniku Maped SAS primérné
za pétileté sledované obdobi ¢ini 10 513,78 tis. K¢, avsak existuji zde pochyby, zda je
produktivita podniku opravdu tak vysokd, neni jisté, zda podnik neméfi produktivitu

pomoci jinych ukazateld.

Pro lepsi predstavu priumérny vyvoj hodnot produktivity prace z provoznich
vynost k poc¢tu pracovniki podniku XYZ a.s. a jednotlivych konkuren¢nich podniku je

znazornén v grafu €. 19.

Graf 19: Primérny vyvoj produktivity prdce z provoznich vynosii k poctu pracovnikii v tis.
K¢

Prameér produktivity prace z provoznich vynosu
k poctu pracovnika za obdobi od roku 2015 do 2019
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Zdroj: vlastni uprava

Zgrafu ¢ 19 je vidét, Ze vyvoj produktivity prace z provoznich vynosl
na pracovnika je v jednotlivych podnicich mezirocné¢ pomérné konstantni. Jako ditkaz
odchylek vyvoje PPz Vv jednotlivych podnicich poslouzi nésledujici tabulka ¢. 20

znédzornujici tempo ristu.

68



Tabulka 20: Tempo ristu produktivity prdace z provozmich vynosu k primérnému
prepoctenému poctu zaméstnancii v %

Rok 2015 2016 2017 | 2018 2019

XYZ as. - 40,23 | -10,77 | -7,34 0,72
CENTROPEN a.s. - 10,81 8,79 | 213 11,97
Schwan-STABILO CR s.r.o. - 18,71 -8,40 | -7,11 -2,61
Faber-Castell GmbH - 7,42 -1,09 3,25 -6,34
Maped SAS - 1,19 015 | -1,12 | -1,92

Zdroj: vlastni uprava

Tabulka ¢. 20 ukazuje, ze vyvoj tempa rustu produktivity prace z provoznich
vynostl na pracovnika je podobny u podniki XYZ a.s., Schwan-STABILO CR s.r.o.
a CENTROPEN a.s. Tento vyvoj je pro pitehlednost zndzornén i v grafu, ktery je uveden
v priloze ¢.3. Rok 2016, co se tyCe rastu produktivity prace z provoznich vynost
na pracovnika, je ve vSech sledovanych podnicich mimo CENTROPEN a.s.
produktivita oproti roku ptedchozimu zvySila o 40,23 %, poté se ovSem snizila
0 -10,77 % oproti roku 2016 a v roce 2018 se snizila o -7,34 % oproti roku 2017, v roce
2019 byl zaznamenan zanedbatelny narist o 0,72 %. Schwan-STABILO CR s.r.o.
si vV roce 2016 zvysil produktivitu prace o 18,71 % oproti ptedchazejicimu roku, v dalsich
letech tato produktivita klesala, ale stidle pomalejSim tempem. CENTROPEN a.s. mél
v roce 2016 produktivitu vyssi o 10,81 % oproti roku 2015, v roce 2017 jeho produktivita
klesla 0 -8,79 % a rok 2018 a 2019 ukazal opét pozitivni nardst, ktery ma rostouci
tendenci. Podnik CENTROPEN a.s. zaznamenal v roce 2019 dokonce nejvyssi rist
produktivity prace za sledované obdobi a jako jediny ze vSech sledovanych podniki ma
v roce 2019 velky nariist tohoto ukazatele. U Faber-Castell GmbH produktivita prace
oproti predchozimu roku Vv roce 2016 vzrostla o 7,42 %, poté klesla o -1,09 %, v roce
2018 vzrostla o0 3,25 % a v roce 2019 klesla 0 -6,34 %. Podnik Maped SAS vykazuje
nejkonstantnéjsi produktivitu bez vyraznych meziro¢nich zmén. V roce 2016 byl nartst
oproti ptedchédzejicimu roku o 1,19 % a poté nasleduje klesajici tendence produktivity,

v roce 2019 je nizsi 0 -1,92 %.
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Pro uplné srovnani ukazatele produktivity prace z provoznich vynosii ve vztahu
K primérnému piepoctenému poctu pracovnikti v podniku XYZ a.s. s konkuren¢nimi

podniky ¢eského a evropského trhu je vytvoren graf ¢. 20 s primérnymi tdaji konkurenta.

Graf 20: Produktivita prdce z provoznich vynosii k poctu zaméstnancut v podniku XYZ a.s.
a primeru konkurencnich podnikii na ceskem a evropském trhu v tis. K¢

Produktivita prace z provoznich vynosu k poctu
zameéstnancu podniku XYZ a.s., prumeéru
konkurenc¢nich podnikl na ceském a evropském trhu
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Zdroj: vlastni uprava

Na grafu ¢. 20 je krasné vidét skuteCnost, Ze sledovany podnik XYZ a.s. ma
v pribéhu zkoumanych let nejhorSi produktivitu prace zprovoznich vynost
na pracovnika. Nejvétsi konkurenti podniku na ¢eském trhu jsou na tom primérné 1épe
0 365,86 tis K¢ a nejvetsi konkurenti na zahrani¢nim trhu oproti sledovanému podniku

XYZ a.s. maji produktivitu primérné o 680,23 tis. K& vyssi.

Z ditvodu vysoké odchylky naméfené produktivity prace z provoznich vynost
K primérnému piepoétenému poctu pracovnikti u francouzského podniku Maped SAS
a oveteni, zda podnik nakupuje a prodava zbozi €ili podstatnou ¢ast trzeb netvoii vyrobou
nebo jestli opravdu disponuje takto vysokou produktivitou prace byl zvolen vSeobecny
ukazatel PPs (produktivita prace z pfidané hodnoty Kk osobnim nakladim). Takto
vypoctena produktivita prace eliminuje vliv vynost. Vypoctené hodnoty jsou zobrazeny

v grafu €. 21 a konkrétné jsou uvedeny v tabulce, ktera je uvedena Vv piiloze €. 4.
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Graf 21: Produktivita prace z pridané hodnoty k osobnim ndkladium ve sledovanych
podnicich v K¢

Produktivita prace z pridané hodnoty k osobnim
nakladam ve sledovanych podnicich
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Zdroj: data z databdze Albertina a Amadeus, viastni uprava

Graf ¢. 21 ukazuje, ze produktivita prace vypoctena z piidané hodnoty k osobnim
nakladiim se pohybuje v rozmezi od 1,39 K¢ do 2,19 K¢. Tim bylo ovéfeno, Zze podnik
Maped SAS skute¢né nedosahuje pfiliS nadmérné produktivity oproti nejvetSim
konkurenénim podnikiim. Maximalni naméfené hodnoty 2,19 K¢ pfidané hodnoty
na 1 K¢ osobnich nakladi dosahuje podnik XYZ a.s. v roce 2016, naopak minimalni
naméfené hodnoty 1,39 K¢ pridané hodnoty na 1 K¢ osobnich nakladi dosahuje podnik

Schwan-STABILO CR s.r.o0. v roce 2019.

Na grafu ¢. 22 je zobrazen primér PPs ve vybranych podnicich za sledované

obdobi od roku 2015 do roku 2019.

Graf 22: Priumérny vyvoj produktivity prdce z pridané hodnoty k osobnim nakladiim v K¢
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Zdroj: viastni uprava
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Podle primérné produktivity prace z ptfidané hodnoty k osobnim nakladim
za obdobi od roku 2015 do roku 2019 je na tom nejlépe podnik Maped SAS, nasleduje
ho CENTROPEN a.s., poté XYZ a.s., Schwan-STABILO CR s.r.0. a praméré nejmensi
PPs ma podnik Faber-Castell GmbH.

Dale bude zobrazeno v nasledujici tabulce ¢. 21 tempo ristu produktivity prace

z ptidané hodnoty k osobnim nakladtim.

Tabulka 21: Tempo rustu produktivity prace z pridané hodnoty k osobnim ndkladiim v %

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

XYZ as. - 10,46 29,02 | -229 | -6,23
CENTROPEN a.s. - 3,95 7,87 -6,53 | -0,84
Schwan-STABILO CR s.r.0. - 0,22 -8,39 | -14,18 | -4,67
Faber-Castell GmbH - 0,25 6,98 -4,59 -6,42
Maped SAS - -1,80 598 | -21,16 | 11,44

Zdroj: viastni uprava

Z tabulky tempa rustu ¢. 21 si Ize vSimnout, Ze u podniki XYZ as.
a Schwan-STABILO CR sr.o PPs od roku 2016 meziroéné klesa. Podniky
CENTROPEN a.s. a Faber-Castell GmbH maji podobny vyvoj PPs kdy se jejich
produktivita zvySuje do roku 2017 a od tohoto roku opét klesa. U podniku Maped SAS
PPs od roku 2015 do roku 2018 kles4a a v roce 2019 roste. Po celé sledované obdobi
nejkonstantnéj$i vyvoj produktivity prace z pfidané hodnoty k osobnim néakladim
vykazuje Faber-Castell GmbH a CENTROPEN a.s., naopak vétsi vykyvy tempa ristu ma
podnik XYZ a.s. a Maped SAS.

Uplné porovnani produktivity prace z ptidané hodnoty k osobnim nékladéim
v podniku XYZ a.s. s konkuren¢nimi podniky ¢eského a evropského trhu je zobrazeno

na grafu €. 23 s primérnymi hodnotami konkurentt.
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Graf 23: Produktivita prdce z pridané hodnoty k osobnim nadkladim v podniku XYZ a.s.
a prumeéru konkurencnich podnikit na ceském a evropském trhu v K¢

Produktivita prace z pridané hodnoty k osobnim
nakladim podniku XYZ a.s., priméru konkurencnich
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Z PPs, ktera je zobrazena na grafu €. 23 je vidét, Ze nejvétsi produktivitou prace
do roku 2016 disponoval podnik XYZ a.s., poté ale podniku PPs klesla o 0,64 K¢
a od roku 2017 do 2019 ma nejhorsi produktivitu ve srovnani s primérem nejvétSich
konkurenénich podniki jak na ¢eském, tak evropském trhu. Tento pokles byl zptisoben
velkym poklesem piidané hodnoty. Primér nejvétSich konkurentd na Ceském trhu
a evropském trhu v roce 2015 zacind na stejné hodnoté 1,79 K¢ pfidané hodnoty na 1 K¢
osobnich nédkladfi, hodnoty se poté malinko odchyluji a v roce 2019 kon¢i na hodnoté

1,56 K¢& pro evropsky trh a pro ¢esky 1,59 K¢ pfidané hodnoty na 1 K& osobnich nakladi.
Mezipodnikové srovnani pomoci PP3 a PPs v souhrnu

Pohledem na produktivitu prace méfenou dle provoznich vynost k primérnému
pfepoctenému poctu pracovnikli a pomoci pfidané hodnoty k osobnim nakladim lze fict,
ze u vSech srovnavanych podnikt se pohybuje v malém rozmezi. Z ukazatele PPz plyne
ve vSech srovnani, Ze je podnik XYZ a.s. nejhorsi. Potadi podniki od nejvétsich hodnot
PP3 je nasledujici: Maped SAS, Faber-Castell GmbH, Schwan-STABILO CR s.r.o.,
CENTROPEN a.s. a XYZ a.s. Podle ukazatele PPs je podnik XYZ a.s. treti nejlepsi
ve srovnani se sledovanymi podniky (v roce 2019 je potadi od nejlepsi PPs nésledujici:
CENTROPEN as., Maped SAS, XYZ as., Faber-Castell GmbH
a Schwan-STABILO CR s.r.0.). V porovnani praméru PPs za obdobi od roku 2015
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do 2019 se podnik XYZ a.s. umistil také na tfetim mist¢ mezi podniky S nejveétsi
produktivitou (pramér podnikli za obdobi od roku 2015 do 2019 mé nasledujici potadi
PPs: Maped SAS, CENTROPEN as., XYZ as., Schwan-STABILO CR sr.o.,
Faber-Castell GmbH). Pohledem na PPs podniku XYZ a.s., prumér konkurenénich
podnikli na ¢eském a evropském trhu je na tom podnik XYZ a.s. nejhiife (pramér
konkurentli na ¢eském trhu je v roce 2019 1,59 K¢ pridané hodnoty na 1 K¢ osobnich
nakladi, na evropském trhu 1,56 K¢ a podniku XYZ a.s. 1,42 K¢ ptfidané hodnoty

na 1 K¢ osobnich nakladu).

Lze tedy tvrdit, Ze zde v méfené produktivit¢ prace nejsou zadné vyrazné
odchylky mezi jednotlivymi podniky. Podnik XYZ a.s. na tom s produktivitou prace
ve srovnani s konkurenci neni nejlépe. Oba ukazatele méfené produktivity PP3 a PPs
ukazuji, Ze v porovnani s primérem ¢eského a evropského trhu podnik XYZ a.s. dosahuje

nejmensi produktivity prace.
Srovnani jednotlivych namérenych produktivit prace v souhrnu
Me¢tené produktivity prace v podniku XYZ a.s., jsou nasledujici:

PP1 — produktivita prace zcelkovych vynosti k primérnému piepoctenému poctu

pracovnikd,
PP2 — produktivita prace z celkovych vynosii k osobnim nakladiim,

PPs — produktivita prace z provoznich vynost k primérnému piepoctenému poctu

pracovnikd,

PPs — produktivita prace zpfidané hodnoty k primérnému piepoctenému poctu

pracovnikd,
PPs — produktivita prace z pfidané hodnoty k osobnim nékladtm.

Pro ptehlednéj$i orientaci ve vypoctenych hodnotich jednotlivych ro€nich
produktivit prace vybraného podniku je vytvofen graf. ¢. 24, ktery porovnava tyto
produktivity v ¢ase. Srovnani je provedeno pomoci bazickych indexd. Jako baze neboli
tzv. pevny zaklad, ke kterému se vSechna obdobi vztahuji je zvolen rok 2016. Tento rok
byl zvolen z divodu jeho ekonomické vyznamnosti pro dané odvétvi, protoze v tomto
roce bylo dosaZeno u vSech métenych ukazatelli produktivity prace nejvyssich hodnot,
tudiz nejlepsi produktivity prace, a to jak u sledovaného podniku, tak i u praimérnych

hodnot PP konkuren¢nich podnika ¢eského trhu. Jako dikaz tohoto tvrzeni poslouZi
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predchézejici graf ¢. 20 a tabulka pfilozena v piiloze ¢. 5 s detailnéjSimi popisy

(konkrétnimi hodnotami) vypoctenych produktivit prace podniku XYZ a.s.

Graf 24: Srovndni vyvoje bazickych indexii jednotlivych mérenych produktivit prdce ve
vybraném podniku
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Z grafu €. 24 je patrné, ze jednotlivé produktivity se vyviji velmi podobné. Lze
tedy fict, ze zkoumané produktivity prace jsou vzajemné nahraditelné. Malinka odliSnost
je vtom, ze podobny trend vykazuji produktivity PP1, PP3, PPs, které maji spole¢ného
jmenovatele v podobé primérmého piepocteného poctu pracovnikt oproti trendu
produktivity P2 a Ps, které citatel vztahuji ke spole¢nym osobnim nakladtim. Skupina PP,
PP3, PP4 vykazuje kolisavy prubéh produktivity prace a skupina P2 a Ps v roce 2016 oproti
roku 2015 zaznamenala rist, ale poté nasledoval konstantni pokles vypoétenych hodnot
produktivity prace. Kvili pfesnosti je v ptiloze ¢. 6 uvedena tabulka s konkrétnimi
vypoctenymi hodnotami danych produktivit prace. Jelikoz zadny z jednotlivych
ukazatell produktivity prace nevykazuje vyrazné odchyleni, 1ze pro zavér vybrat pouze
jeden z nich. Na zaklad¢ toho, Ze podnik shledava za nejptesnéjsi ukazatel méteni
produktivity prace pro dany predmét podnikani PP3, a protoze tento ukazatel byl

porovnavan i s konkurenci, je pro zdvére¢né shrnuti vybran pravé tento ukazatel.
Srovnani produktivity prace a primérné mzdy

Pro srovndni produktivity prace a primérné mzdy se pouziva tempo ristu.
Za produktivitu prace bude zvolena zminovana produktivita prace z provoznich vynost

K primérnému pfepoctenému poctu zaméstnanci, tedy PP3. Tempo rustu PP3 bylo
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vypocteno jiz v kapitole Produktivity prace zprovoznich vynost k primérnému
prepoctenému poctu zaméstnancl. Tempo rustu primérné mesi¢ni mzdy se vypocte jako
rozdil mezi primérnou mési¢ni mzdou ve srovnavaném obdobi a zakladnim obdobi, a to
celé déleno zakladnim obdobim. Tentokrat je zvolen pro srovnani tempa rdstu misto
tabulky graf. Tempo rustu produktivity prace by mélo byt vyssi nez tempo ristu pramérné

mzdy.
Graf 25: Srovnani tempa riistu PP3 a tempa riistu priimérné mzdy
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Z grafu ¢. 25 je vidét, ze ve vSech sledovanych letech, kromé roku 2016, je tempo
rastu produktivity prace nizsi nez tempo rustu pruimérné mzdy. Rok 2016 vykazoval
pozitivni vyvoj, ale v ostatnich letech tomu bylo naopak. V roce 2017 a 2018 doslo
dokonce k zaporné hodnoté tempa rustu produktivity prace. Oproti tomu tempo ristu

mezd bylo ve vSech letech v kladnych hodnotach.
4.4 Navrhy na zvySeni efektivhosti mzdového systému

Po zhodnoceni vSech zkoumanych faktorti (finan¢ni situace podniku, popisu
odménovaciho systému, produktivity prace a benchmarkingu produktivity prace) bylo
zjisténo, ze mzdovy systém neni tak efektivni, jako by se na prvni pohled zdalo z toho,
ze je v podniku nékolik let neménny. Pravé dlouhodobé neménny mzdovy systém
zaslouZi revizi. Pro zjisténé nedostatky budou navrzeny opatieni vedouci ke zlepSeni

soucasného stavu, tedy zvyseni efektivnosti mzdového systému v podniku.
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4.4.1 Shrnuti mzdového systému a dosazenych vysledkd u

vyznamnych ukazatelu

Jiz z finan¢ni situace podniku, konkrétné¢ z ukazateld provozniho vysledku
hospodateni, vysledku hospodafeni za ucetni obdobi a celkovych vynosi lze fict,
ze hospodaiska situace podniku se zhorSuje a je tedy zapotiebi provedeni dikladné;jsi
analyzy. Ve sledovaném obdobi péti let od roku 2015 do roku 2019 podnik doséhl
nejvyssiho vrcholu v roce 2016, kdy provozni vysledek hospodateni (226 376 tis. K¢),
vysledek hospodafeni za ucetni obdobi (204 004 tis. K¢&) a celkové vynosy
(1 005 854 tis. K¢) byly maximalni.

V popisu mzdového systému byla charakterizovana délka tydenni pracovni doby
37,5 hod. Vétsina podnikt ma pracovni dobu 40 hod./tyden. Vyhodou této pracovni doby
je, ze zamé&stnanci v praci nejsou pietézovani, coz vede K jejich vétsi spokojenosti.
Tim muze vzrast i produktivita prace — zaméstnanci jsou koncentrovanéjsi, plni sily,
V podniku jsou zavedeny 4 tydny dovolené, vétSina podnikti ma 5 tydnd dovolené,
kdy paty tyden je nad ramec zakona v ramci poskytovanych benefitd. Ze 4 tydni dovolené
ma zameéstnavatel pravo naridit 14 dni dovolené. V roce 2021 bylo nafizeno Cerpani

11 dni hromadné, celozdvodni dovolené a 3 dny volna s ndhradou mzdy.

Odmeénovaci systém se sklada z fixni slozky mzdy a variabilni slozky mzdy, ktera
se poskytuje zaméstnanciim na zaklad¢ zhodnoceni vysledkl jejich pracovni ¢innosti.
Systém je rozdé€len zvlast pro délnické pracovniky a zvlast pro THP. Toto rozdéleni se
vSeobecné shledava jako velmi ucinné a bézné. Pro délnické profese jsou v podniku
vytvoreny mzdové stupné€, kdy tarifni mzda mé 8 skupin. Délnici jsou odménovani
v K¢/hod a variabilni slozka mzdy se stanovi procentem k dosazené tikolové nebo Casové
mzdé. THP jsou odménovani zdkladni smluvni mzdou a pohybliva slozka mzdy se

stanovi pevnou mési¢ni ¢astkou.

Podnik ma dodatkové mzdové formy, mezi néZ patii motivacni bonus
a mimofadné¢ odmeény, které jsou poskytovany na zakladé komplexniho hodnoceni
zaméstnance a Které motivuji k vyssi produktivité prace. Dale sem patii penézita odména
pfi vyznamnych pracovnich a zivotnich vyro¢ich za delsi casové obdobi trvani

pracovniho poméru v podniku a bezprostiedni poskytnuti za praci.
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Mezi zaméstnanecké benefity, které podnik poskytuje patii piispévek
na stravovani, penzijni pfipojisténi po odpracovanych 5 letech Vv podniku, naklady
na vzdélani — jazykova vyuka zaméstnancum, ktefi ji K vykonu své funkce potiebuji,
zvyhodnéné podminky pojisténi zaméstnancti a zvyhodnény zaméstnanecky nakup
vV podnikovych prodejnach pii prokdzani se kartou zaméstnance. Benefitni systém
podniku nelze oznacit za dostatecny. Vzhledem k velikosti podniku by se dalo ocekavat
vy$s§i portfolio nabizenych benefitti. Délnikim i THP jsou poskytovany plosné benefity
(vyjimku tvofi statusovy benefit — pfispévek na vyuku jazyka zamé&stnanc, ktefi znalost
k funkci své prace potiebuji a zvyhodnéné podminky pojisténi), to naznacéuje, ze systém
neni propracovan.

O neefektivnosti mzdového systému dale vypovida vyse pruimérné mzdy, ktera je
ve srovnani s pramémou mzdou v CR a konkuren¢nimi podniky v CR nejnizsi.
Odchyluje se o pomémné velkou &astku (v roce 2019 je nizsi oproti praméru v CR

09 554 K& a oproti praimérné mzdé konkurenénich podnikti v CR o 6 252 K&).

I méfena produktivita prace naznacuje, Ze je tteba mzdovy systém zefektivnit.
Vykazovana produktivita prace podniku ve srovnani s konkurenci evropského i ¢eského
trhu je nejmen$i. Nizk4 produktivita prace miZe byt zplsobena nizkou mzdou,
nedostatkem vhodnych benefit a v neposledni fadé mize byt ovlivnéna malou motivaci.
Neptiznivost mzdového systému dokazuje i srovnani tempa rlstu produktivity prace
a tempa ristu primémé mzdy, kdy v poslednich letech je tempo rlstu primérné mzdy

vys$si nez tempo rustu produktivity prace.

Po shrnuti téchto nedostatkli nelze tvrdit, Ze systém odménovani je efektivni. Pro

zvySeni efektivnosti jsou navrZzeny nasledujici zmény.
4.4.2 Navrzené zmény

Navrzena doporuceni vychézi nejen z analyzy mzdového systému a provedené¢ho
benchmarkingu produktivity prace podniku s nejvétsimi konkurenty na ceském
a evropském trhu, ale i z rozhovoru se zaméstnanci se kterymi probihala uzka spoluprace
béhem zpracovani celé prace (mezi né patii zejména pracovnici persondlniho oddéleni
a pracovnici ekonomického oddéleni). K navrzenym zméndm rovnéz pfispéla osobni

pracovni zkusenost v podniku.
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NavySeni pevné slozky mzdy

Pohledem na primérnou mzdu podniku ve srovnéni s konkurenénimi podniky,
¢i s pramémou mzdou Ceské republiky je shleddna velka propast ve vysi primérnych
mezd. Z toho vyplyva doporueni navysit mzdy, aby se piiblizily alespon na Groven
konkuren¢nich podnikii. Pii zvySovani pevné slozky mzdy je dulezity propocet,
aby nedoslo k nadmérnym nakladiim na tkor vynosii. Za ptedpokladu hospodaiského
a ekonomického vyvoje jako v poslednich letech by zde byl prostor pro zvySeni
mzdovych nékladl, samoziejmé je zde nutné pocitat 1 s urCitymi rezervami (miize piijit
necekana investice, Spatny makroekonomicky vyvoj, maly odbyt atd.), nelze tedy
navysSovat ¢astku osobnich nakladi o celou vysi dosazeného vysledku hospodaieni. Navic
vysledek hospodafeni je primarn€ urcen predevSim majiteli (na vyplatu dividend)
a ne pro zaméstnance. Je nutné se podivat také na klesajici vysledek hospodareni, ktery
pravé ohranic¢uje moznost zvySovani osobnich nakladi. Primérny mezirocni pokles
vysledku hospodateni za posledni ¢tyfi roky je 32 %. Nasledujici rok se da tedy ocekavat
zisk (60 946 tis. K¢ — 19 503 tis. K¢&) 41 443 tis. K¢. Pohledem na tyto skutec¢nosti bylo
tedy zjiSténo, ze existuje prostor pro zvyseni pevné slozky mezd. Neni ov§em mozné,
aby podnik primérnou mzdu navysil o 6 252 K¢ (Castku predstavujici rozdil mezi
nejvétsimi konkurenénimi podniky v Ceské republice a zkoumanym podnikem), jelikoZ

by doslo k pfiliSnému zvyseni celkovych nakladi.

U navySovani pevné slozky mzdy je jednozna¢né nevyhodou, Ze podnik
1 zaméstnanec musi odvadét z celé Castky socialni a zdravotni pojisténi, a neni zde zZadné
danové zvyhodnéni jako u benefiti. NavySovani pevné slozky mzdy je tedy drahé,
ale podnik by se mél vysi primémé mzdy piiblizit konkurenénim podnikim, tudiz
doporucuji alespont ¢aste¢né navySeni pevné slozky mzdy. NavySenim by se snizila
fluktuace zaméstnancti a podnik by nemél problém se ziskdvanim zaméstnanct.

Je dulezité si uvédomit, Ze nizkd mzda zplisobuje odchod kvalitnich zaméstnanct.

Navyseni pevné slozky mzdy je ploSny navrh, ale 1ze ho diferencovat. Doporucuji
pevnou slozku mzdy navysit pouze u kli¢ovych zaméstnancii podniku (jako jsou
napiiklad vyrobni technologové, vedouci vyroby, hlavni Gi€etni apod.). Tito zaméstnanci
podstupuji draha Skoleni a jejich odchod by pro firmu znamenal velké naklady

a problémy.
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Penzijni pripojiSténi — misto po péti letech po tirech letech

Vyhodou poskytovani penzijniho ptipojisténi pro podnik je, Ze se jedna o danove
uznatelny naklad a podnik jim podporuje diichodovy systém Ceské republiky. Vyhodou
pro zaméstnance je, ze muze dosdhnout na statni podporu, poptipadé zhodnotit své penize
ve vybraném fondu a z ptispévku pti splnéni podminek dle smlouvy (vyplata az po 60
kalendarnich mésicich a po dosazeni véku 60 let) neplati dan z pfijmt ani zdravotni
a socialni pojisténi ve vysi 24 000 K¢ rocn€. Narok na penzijni pfipojisténi vznika
zamestnanci az po odpracovani péti let neptetrzit€ u zaméstnavatele. Zaméstnanci o tento
benefit maji zajem, podnik se pojistuje tim, ze ho poskytuje az vérnym zaméstnanciim.
Jelikoz je o ptispevek zajem, bylo by namisté uvazovat o zkraceni této doby odpracovani
na 3 roky. Pétileté obdobi je dlouha doba a pii naboru pracovnikti mize byt uchazeé
odrazen tim, Ze jini zaméstnavatelé mohou nabizet ptispévek na penzijni pfipojisténi hned
pfi nastupu do zaméstnani. Poskytovani penzijniho ptipojisténi po tfech letech shleddvam
jako nejoptimalnéjsi variantu, podnik ma jistotu, ze se jedna o vérné zaméstnance
a zaroven si je udrzi.

Sick days

Dale by bylo vhodné rozsitit portfolio nabizenych benefiti o Sick days neboli
placené volno na vyléCeni. Tento benefit je v poslednich letech mezi zaméstnanci velmi
oblibeny. Vyhodou pro zaméstnance je, Ze v pfipad€ nahlé lehké zdravotni indispozice
nemusi jit k 1ékafi pro neschopenku a mtizou si doma odpocinout. Tento benefit mtze byt
vyuzit i v ptipadé onemocnéni ostatnich ¢lenti rodiny, o které se musi postarat. Vyhodou
pro zaméstnavatel je, Ze zamé&stnanec podchyti pfipadnou nemoc v¢as, coZ mu umozni
brzky nédvrat do pracovniho procesu se 100 % nasazenim. Dalsi vyhodou je, ze nemocny
zaméstnanec nenakazi ostatni spolupracovniky. Jelikoz podnik poskytuje 4 tydny
dovolené, ztoho 14 dni je nafizena celozavodni dovolend, zaméstnanci si dovolenou
chtéji Setfit a nevybirat zbyte¢né, a zarovenn nechtéji chodit k Iékafi kviali malému
nachlazeni. Sick days poskytuje dal$i volno navic, aniz by se snizoval pocet dni
dovolené. Sick days by se tak stal velmi oblibenym a vyuZivanym benefitem. Zdkonem
¢.32/2019 Sb. doslo s ucinnosti od 1. 7. 2019 ke zruseni tzv. karen¢ni doby (kdy po prvni
3 dny trvani doCasné pracovni neschopnosti nebyla poskytovana nahrada mzdy),
tim ztratil Sick days jednu z vyhod pro zaméstnance, ale zaroven pro zaméstnavatele

nabyl vyhodu, kdy nebude tento benefit zaméstnanci zneuzivan.
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Navrhuji tento benefit zavést jen pro zaméstnance ptsobici v podniku na hlavni
pracovni pomér. Podnik by si mél peclivé zvazit, které kategorii pracovnikii ho poskytne.
Doporucuji poskytnuti omezit na administrativni zaméstnance. Benefit pfinasi i rizika,
zaméstnanci mizou vyuzivat tento benefit pouze jako dny dovolené navic, ¢imz by Sick
days postradal svij hlavni ucel — chranit zdravi zaméstnanct. Proto by bylo vhodné
vyplacet pouze 80 % mzdy bézného pracovniho dne, tim se zamezi zneuzivani daného
benefitu. Dale doporucuji poskytovat 3 dny ro¢né bez moznosti pfevodu nevycerpaného
Sick days do nasledujiciho roku. Dalsim rizikem by mohlo byt vyuziti benefitu ve stejny
den vice zaméstnanci jednoho oddéleni najednou. Proto je vhodné do kolektivni smlouvy
zanést podminky jeho ¢erpani. Bylo by jasné fe¢eno kdy benefit Cerpat napt. v piipadé
lehké zdravotni indispozice, nachlazeni, nevolnosti, onemocnéni ¢lent rodiny, kteti

pottebuji pohlidat ¢i opecovat. Cerpani je nutné rano nahlasit pfimému nadfizenému.

Je také dulezité zkalkulovat naklady, se kterymi bude zavedeni tohoto benefitu
spojeno. Zakladni kalkulace je provedena pro jeden den a zobrazuje ji tabulka ¢. 23. Sick
days navrhuji poskytnout na 3 dny, propocet je zobrazen v tabulce ¢. 24. Vypocet je
proveden na datech roku 2019. Primérna hruba mésiéni mzda byla popsana jiz vyse.
Primérny mési¢ni odpracovany fond pracovni doby je vypocten tak, ze v daném roce
bylo 251 pracovnich dnd, v podniku je 7,5hodinova denni pracovni doba, ro¢ni fond
odpracovanych hodin ¢ini (251*7,5) 1 882,5. Mé&si¢ni fond odpracovanych hodin tedy
¢ini 156,875. Sazba zdkonného socidlniho zabezpeceni, které plati zaméstnavatel byla,
s uc¢innosti 0d 1.7. 2019, zakonem ¢. 32/2019 Sb. zménéna z 25 % na 24,8 %. Pro vypocet
bude pouzita nova sazba 24,8 %. Pii vypoctu nakladi na Sick days za vSechny

zamé&stnance byl pouzit primérny piepocteny pocet zaméstnanct v roce 2019, tedy 553.
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Tabulka 22: Zdkladni kalkulace ndkladii na Sick days

Pocet dni 1

Primérna hrubd mési¢ni mzda 24571
Primérny mési¢ni fond odpracovanych hodin 156,875
Primérna hodinova mzda 156,63
Primérné hrubéa denni mzda (7,5 hod.) 1174,71
ZP (9 %) 105,72
SZ (24,8 %) 291,33
Naklady na jednoho zaméstnance 1571,76
Naklady na vSechny zaméstnance 869 184,37

Zdroj: vilastni uprava

Nasledujici tabulka ¢. 24 zobrazuje Sick days poskytovany na 3 dny — naklady
na jednoho zaméstnance, naklady na vSechny zaméstnance, ndklady na administrativni

pracovniky a kone¢ny vypocet 80 % nahrady mzdy na administrativni zaméstnance.

Tabulka 23: Kalkulace ndkladii na ti'i denni Sick days v K¢

Pocet dni 3
Néklady na jednoho zamé&stnance 4 715,29
Naéklady na vSechny zaméstnance 2 607 553,13
Naklady na administrativni zamé&stnance 782 265,94

Zdroj: vlastni uprava
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Cafeteria systém

Dale by bylo vhodné zauvazovat o vybérovém benefitu Cafeteria systému,
ktery je sice nakladné&jsi, ale vzhledem k velikosti podniku by byl vhodny. Kazdy
zaméstnanec by si vybral z Siroké Skaly nabizenych benefiti. Navic Cafeteria systém
prostiednictvim outsourcingu neni administrativné naro¢ny. Outsourcingova firma
by provedla prizkum v podniku, o jaké benefity by byl zajem a podle toho, i podle
finanénich moznosti podniku a pfedstav vedeni podniku by vytvofila piehledny katalog
poskytovanych benefitii, ze kterého by zaméstnanci vybirali. Cafeteria systém by umoznil
zvysit také produktivitu prace, a stal by se tak velice motivujicim systémem ke zvySeni
pracovniho vykonu. I kdyz zhodnoceni vysledkii pracovni ¢innosti se promita do vyse
mzdy, neni na §kodu ho zavést i do oblasti zaméstnaneckych vyhod. Pracovnikim by byly
dle vykonu (mimofddny pracovni vykon nebo nad rdmec pracovni povinnosti)
poskytovany body, za které si vyberou libovolny benefit z Siroké Skaly. Je dobré
po pfid€leni bodii zaméstnanci fict, za co piesné je ziskal. Cafeteria systém uspokoji
kazdého zaméstnance a dokonale odstrani nevyhodu plo$ného zpisobu poskytovani
benefitil, kterou je moznost, Ze si pracovnik z nabidky benefitli nevybere a usla odména
mu nebude nahrazena. Je nutné, aby podnik dikladné posoudil, zda zrusit soucasny

systém poskytovanych benefitl a zacal pouzivat systém Cafeteria.

Zavérem je nutné podotknout, Ze v dneSni ekonomicky nejisté dobé, ktera je
ovlivnéna pandemii Covid-19, by mél byt podnik se zvySovanim nakladd opatrny. V roce
2020 a 2021 se pandemie projevi na vynosech spoleénosti, jelikoz v disledku vladnich

opatfeni podnik nemohl mit po né€kolik mésict oteviené vlastni podnikové prodejny.
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5 Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit efektivitu mzdového systému
Vv podniku a na zaklad¢ zjisténych udaji navrhnout opatfeni ke zlepSeni efektivity
mzdového systému. Vybranym podnikem byla velkd Ucetni jednotka zabyvajici se
vyrobou Skolnich a kancelarskych potieb, zejména vyrobou pastelek, tuzek a voskovek.
Ve vyrobé je na dnesni dobu piekvapivé zapotiebi velké mnozstvi rucni prace, lidsky

kapital je proto pro podnik nezbytnou soucasti.

Vyse mzdy se skladd z pevné slozky, pohyblivé slozky mzdy, dodatkovych
mzdovych forem a ptiplatkli ke mzd¢. Podnik poskytuje plosné zaméstnanecké benefity,
a to ptispévek na stravovani, penzijni pfipojiSténi, zvyhodnény zaméstnanecky nakup
a statusové benefity — piispévek na vzdélani a zvyhodnéné podminky pojisténi
zaméstnancl. Primérnd mzda podniku byla ve vSech sledovanych letech nizsi oproti

primérné mzdé v CR a ¢eskym konkuren¢nim podnikim.

Pii hodnoceni efektivnosti mzdového systému doslo nejen k dikladnému
seznameni se S mzdovym systém a finan¢ni situaci podniku, ale byla provedena i analyza
nakladi a produktivity prace. Produktivita prace byla vypoctena péti zpisoby.
Po porovnani vyvoje ukazateli produktivit pomoci bazickych indexd bylo zjisténo,
ze jednotlivé produktivity se vyviji velmi podobné. Lze tedy fict, ze zkoumané
produktivity prace jsou vzajemné nahraditelné. Podnik shledava jako nejlepsi variantu
vypocet produktivity pomoci poméru provoznich vynosii a poctu zaméstnanct.
Tato varianta je vybrana i pro benchmarking produktivity prace podniku s nejvétsimi
konkurenénimi podniky ceského a evropského trhu. Pomoci tohoto ukazatele se
produktivita prace podniku pohybovala na nejhorSich pozicich (ve sledovaném obdobi
roku 2015 nejhorsi, 2016 a 2017 druhy nejhorsi, 2018 a 2019 nejhorsi). D4 se také fict,
ze nejblize jsou si podnik XYZ as. spodnikem CENTROPENEM as.
a Schwan-STABILO CR s.r.o. s Faber-Castell GmbH. Podle srovnani priiméru za obdobi
od roku 2015 do 2019 je na tom nejhtie podnik XYZ a.s., o 3,81 % lepsi produktivitu
prace ma CENTROPEN as., poté nasleduje Schwna-STABILO CR s.r.0.
a Faber-Castell GmbH, kdy Faber-Castell GmbH ma vyssi primérnou produktivitu
o pouhych 0,09 % oproti Schwna-STABILO CR s.r.o. a ziroven oproti XYZ a.s.
0 33,62 %. Zporovnani PP3 podniku XYZ a.s. a priméru konkuren¢nich podniki
na Ceském a evropském trhu je na tom podnik XYZ a.s. nejhiife. Primér konkurenta

na ¢eském trhu ma v roce 2019 o 23,05 % vétsi produktivitu prace neZ podnik XYZ a.s.
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Konkurence evropského trhu mé produktivitu prace o 13,75 % vétsi nez primér
konkurentti ¢eského trhu. Z tempa ristu PP3 lze pozorovat, ze podnik Maped SAS
vykazuje pomérné¢ konstantni vyvoj, nejvétsi meziroéni vykyvy vykazuje podnik XYZ

a.s., Centropen a.s. a Schwan-STABILO CR a.s.

Pro benchmarking byl pouzit i ukazatel PPs z diivodu eliminace vlivu pouhého prodeje
zbozi a nikoli samotné vyroby. Tento znak se projevil u podniku Maped SAS, jehoz
hodnoty PP3 byly velice vychylené. Produktivita prace z ptidané hodnoty k osobnim
nakladim ve sledovanych podnicich — v roce 2015 byla nejvyssi u podniku Maped SAS,
v roce 2016 dominoval XYZ a.s., v roce 2017 opét Maped SAS (naopak v tomto roce
doslo k velkému poklesu PPs u XYZ a.s. 0 29,22 %, tento pokles byl zptisoben predevsim
velkym snizenim ptidané hodnoty a lehkym nardstem osobnich nakladd). V roce 2018
a 2019 dosahuje nejvyssi produktivity praice CENTROPEN a.s. Ze srovnani pruméru PPs
za obdobi od roku 2015 do 2019 ma nejvyssi produktivitu prace Maped SAS, nasleduje
ho CENTROPEN a.s., XYZ a.s., Schwan-STABILO CR s.r.0. a nejmensi hodnotu
vykazuje Faber-Castell GmbH. Ze srovnani PPs podniku XYZ a.s. Sprimérem
konkurenénich podniki ¢eského trhu a primeéru evropského trhu je na tom podnik
XYZ ass. v poslednich tiech letech nejhtife a priimér konkurentti na ¢eském trhu ma veétsi
produktivitu nez evropsky trh, nicméné rozdily jsou zanedbatelné. Lze si také vSimnou,
ze pramér produktivity prace Ceského trhu a podniku XYZ a.s. od roku 2016 klesa
a u priméru konkurentt na evropském trhu od roku 2018 roste. Po celé sledované obdobi
nejkonstantnéjsi vyvoj PPs vykazuje Faber-Castell GmbH a CENTROPEN a.s., naopak
veétsi vykyvy tempa rastu ma podnik XYZ a.s. a Maped SAS.

Shrnutim obou ukazatelti produktivity lze tvrdit, Ze podnik XYZ a.s. ma mensi
produktivitu nez jeho nejvétsi konkurenti. Zaroven je vidét, ze u obou ukazatelt
pouzitych pro srovnani jsou odchylky pomérné malé, to vypovidd o vhodné vybraném
vzorku konkuren¢nich podnikt. Také nelze jednoznacné urcit potadi podniki a trhi.
Nejlepsi produktivitu méfenou obéma zplisoby méa podnik Maped SAS (avsak u PP3 neni
mozné Maped SAS hodnotit) a poté nelze jednoznacné urcit poradi podnikd. Podnik XYZ
a.s. se prumérné pohybuje na chvostu vzorku. Podle priméru PP3 mé vys$si produktivitu

evropsky trh, podle PPs Cesky trh.

Z porovnani tempa riistu produktivity prace s tempem rastu primérné mzdy je
patrné, ze od roku 2017 je tempo rdstu produktivity prace mensi nez tempo ristu

primérné mzdy, coz je Spatné, protoze v podniku by méla nastat opacna situace.
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Aby byl mzdovy systém co nejefektivnéjsi, je zapotiebi, aby byla vykonost
pracovnikil co nejvyssi. Cim vétsi produktivita prace, tim ve&tsi trzby, a tim vétsi prostor
na inovace v podniku, investice a moznost navysit mzdy zaméstnanct. Prvnim dalezitym
krokem je motivovat zaméstnance k vysokému pracovnimu nasazeni. Dobie motivovani
zaméstnanci zvy$i produktivitu prace, tim se navysi moznost investovat do mezd, odmén
a benefitl zaméstnancl. Zaroven nejlepsim motivatorem zaméstnanct je poskytnout jim

co nejvetsi odmeénu a nabidnout jim pfijemné pracovni prostiedi.

Na zakladé¢ velkého rozdilu mezi primérmou mzdou sledovaného podniku
a nejvetsimi konkurenénimi podniky bylo navrhnuto navysSeni pevné slozky mzdy.
ZvySenim pevné slozky mzdy podnik snizi problém se ziskavanim zaméstnancii a snizi
se fluktuace. I kdyz se jedna o ploSny navrh, navrhuji ho diferencovat tak,
ze by k navyseni doslo jen u klicovych zaméstnanct, ktefi jsou dileziti pro chod podniku.
Pohybliva a dodatkova slozka mzdy je navazéna na vysledky pracovnich Cinnosti
jednotlivych zaméstnanct a na vysledky hospodateni podniku, je tedy nastavena spravné
a nevyzaduje zadné zmény. Délka pracovni doby 37,5 hod./tydné je v podniku

povazovana za spravné nastavenou.

Zaneefektivni je shledan systém nabizenych benefitll. Zakladni zavedené benefity
jako je pfispévek na stavovani, naklady na vzdé€lani, zvyhodnéné podminky pojisténi
zamé&stnanci a zvyhodnény zaméstnanecky nékup se slevou 10 % v podnikovych

prodejnach je doporuc¢eno zachovat beze zmén.

Penzijni pfipojisténi je doporueno poskytovat namisto po péti nepfetrzité
odpracovanych letech jiz po tfech letech, dojde tim k zajisténi spokojenosti, stability

a udrzeni zameéstnancu.

Dale je doporuceno rozsitit portfolio nabizenych benefitl o Sick days, ktery by se
poskytoval administrativnim pracovnikiim, a to ve vysi 80 % mzdy bézného pracovniho
dne. Timto omezenim se zamezi zneuzivani daného benefitu. Aby nedoslo k vybirani
benefitu v jeden pracovni den vice zaméstnanci jednoho oddéleni, musi byt uvedeny
podminky Cerpani v kolektivni smlouvé. Sick days by byl poskytovan na 3 dny v roce

a bez moznosti pfevodu nevycerpaného benefitu do dalsiho roku.

U navrhovaného Cafeteria systému je dulezité, aby podnik zvazil, zda zrusit
zavedeny systém poskytovanych benefitii a nahradit ho Cafeteria systémem, ktery

uspokoji kazdého zaméstnance. Na zakladé¢ vykonu by zaméstnanec ziskaval body
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a vybral by si ze Siroké Skaly poskytovanych benefitd. Cafeteria systém by byl

poskytovan na zéklad€ outsourcingu, ktery odstrani administrativni naro¢nost.

Podnik dosahuje v disledku slabsi poptavky niz$i produktivity prace, na druhou
stranu si chce 1 pres kratkodobé problémy udrzet kvalitni zaméstnance s dlouhodobym
efektem do budoucnosti. V oblasti zaméfeni se na produktivitu podnik nahlizi
dlouhodobé nikoliv kratkodobé. Mzdovy systém funguje v podniku po né¢kolik let.
Doporucuji podniku nebat se zainvestovat do zdokonaleni mzdového systému,
aplikovanim alespon ¢asti doporuc¢enych navrhu, které povedou ke zvySeni produktivity

prace a k zefektivni mzdového systému podniku.
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Summary and keywords

This diploma thesis deals with the efficiency of the wage system in a company.
The aim of this thesis is to evaluate the effectiveness of the wage system in the company
and to propose measures to improve the efficiency of the wage system based on obtained
information. The selected company, in which the effectiveness of the wage system was

determined, was XYZ a.s. Its main activity is the production of school and office supplies.

To allow the effective efficiency of the wage system to be determined it was
necessary to describe the remuneration system of the company, to get acquainted with
the costs of the company and to analyse labour productivity. The labour productivity
indicator was compared with the largest competing companies in the Czech and European
markets. All the data needed for comparison was collected mainly from the Albertina
and Amadeus databases. For a better clarity of the comparison of the development
of certain indicators it was necessary to use growth rates and basic indices.
The development of the indicators was carried out on a time series of five years, from
2015 to 20109.

Finally, based on the processed data, the measures to improve the efficiency
of the wage system were proposed. The proposed measures were calculated so as not to

jeopardize the company’s financial situation.

Key words: remuneration system, wage, employee benefits, motivation, benchmarking

of the largest competitive companies, human resources, labour productivity.
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V. Seznam pouzitych zkratek

PO — pravnicka osoba

MSMT — Ministerstvo §kolstvi, mladeZe a t&lovychovy
CR — Ceska republika

DPP — dohoda o provedeni prace

DPC — dohoda o provedeni pracovni &innosti
Popt. — poptipadé

Atd. — a tak dale

Tzv. - takzvany

Tj.—toje

Apod. — a podobné

n — neuréito, nekone¢n€, nékolik

SZ — socialni zabezpeceni

ZP — zdravotni pojiSténi

N — naklady

VH — vysledek hospodateni

PP — produktivita prace
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VI.  PFilohy

Ptiloha 1: Tabulka s pouzitymi kurzy pro piepocet provoznich vynost u evropskych

konkurentu

Tabulka: Denni kurz CNB ke konci pFislusného roku

Kurzovni listek CNB k Kurz (K¢/EURO)
31. prosinci 2015 27,025
30. prosinci 2016 27,020
29. prosinci 2017 25,540
31. prosinci 2018 25,725
31. prosinci 2019 25,410

Zdroj: Kurzy 2021, viastni uprava

Piiloha 2: Tabulka produktivity prace vypoctena pomérem provoznich vynosl

K primérnému prepoctenému poctu pracovnikt ve sledovanych podnicich

Tabulka: Produktivita prdce z provoznich vynosit k poctu pracovnikii ve sledovanych
podnicich a obdobi V tis. K¢

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
XYZ as. 1122,61 | 1574,21 | 1404,70 | 1301,64 | 1311,03
CENTROPEN A.S. 1315,37 | 1457,52 | 1329,41 | 1357,77 | 1520,24
SChwan-i];iBILO CR 1918,34 | 2277,28 | 2086,05 | 1937,79 | 1887,19
Faber-Castell GmbH 1922,70 | 2065,36 | 2042,76 | 2109,16 | 1975,36
Maped SAS 10 510,45 | 10 635,89 | 10 620,27 | 10 501,81 | 10 300,49

Zdroj: vlastni uprava




Ptiloha 3: Graf vyvoje tempa rustu produktivity prace zprovoznich vynost

K primérnému piepoctenému poctu pracovniki v jednotlivych podnicich

Graf: Vyvoj tempa ristu produktivity prdace z provozmich vynosi k prumernému
prepoctenemu poctu pracovnikit v jednotlivych podnicich
Vyvoj tempa ristu produktivity prace z provoznich vynost k primérnému

prepoctenému poctu pracovniki v jednotlivych podnicich
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Zdroj: vlastni uprava

Ptiloha 4: Tabulka produktivity prace vypoctena pomérem piidané hodnoty a osobnich

naklada ve sledovanych podnicich

Tabulka: Produktivita prace z pridané hodnoty k osobnim ndkladiim ve sledovanych
podnicich a obdobi v K¢

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
XYZ as. 1,98 2,19 1,55 1,52 1,42
CENTROPEN A.S. 1,71 1,78 1,92 1,79 1,78

Schwan-STABILO CR

1,86 1,86 1,70 1,46 1,39

s.r.o.
Faber-Castell GmbH 1,48 1,48 1,58 1,51 1,41
Maped SAS 2,09 2,06 1,93 1,52 1,70

Zdroj: vlastni uprava



Ptiloha 5: Tabulka slouzici pro vysvétleni baze — rok 2016, maximalni hodnota konkrétni

produktivity prace je vyznacena cervené

Tabulka: Souhrn jednotlivych produktivit prace v podniku XYZ a.s. v tis. K¢

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
PP1 1144,12 1 549,85 1 396,46 1400,11 1 388,75
PP 4,49 4,69 4,05 3,73 3,46
PPs3 1122,61 1574,21 1404,70 1301,64 1311,038
PP4 504,81 723,53 536,18 570,23 570,67
PPs 1,98 2,19 1,55 1,52 1,42

Zdroj: vlastni uprava

Ptiloha 6: Tabulka pro upfesnéni hodnot bazickych indext u danych produktivit prace

Vv letech 2015 az 2019, jako baze je zvolen rok 2016

Tabulka: Vyvoj danych produktivit prdace vyjadrenych bazickymi indexy

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
PP1 0,74 1 0,90 0,90 0,90
PP 0,96 1 0,86 0,80 0,74
PPs3 0,71 1 0,89 0,83 0,83
PP4 0,70 1 0,74 0,79 0,79
PPs 0,90 1 0,71 0,69 0,65

Zdroj: viastni uprava




