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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva systémem odmeénovani v podniku. Cilem prace je na zaklade
analyzy systému odménovani zaméstnancii v konkrétnim podniku a s ohledem na néklady
podniku vymezit problematické oblasti dané¢ho systému odménovani a navrhnout opatieni k
jeho zlepSeni. Prvni €ast prace je zaméfena na vysvétleni zdkladnich pojmi z oblasti
odménovani. Ve druhé ¢asti je popsan soucasny systém odménovani konkrétniho podniku a

na zéklad¢ jeho analyzy jsou navrzena doporuceni pro jeho zménu.
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Tittle

Evaluation of remuneration system of selected company

Annotation

The bachelor paper deals with the system of remuneration in enterprise. The aim of this paper
is to define problematic areas of particular system of remuneration and to design measures for
its improvement. This will be done on the basis of analysis of remuneration system of
employees in a particular place of business. And will also take in consideration the costs of
the business. First part of the paper is aimed at explanation of basic terms in the sphere of
remuneration, The second part describes currents system of remuneration of the particular

company and according to the analysis are proposed some recommendations for its change.
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Uvod

Do persondlnich ¢innosti, které se tykaji kazdého podniku, fadime také odménovani. Lidské
zdroje jsou slozkou podniku, kterd patii mezi ty nejdilezitéj$i. Systém odménovani v podniku
je podstatnou ¢asti pro motivaci zaméstnancii. Zajisténi dlouhodobé motivace u pracovnik je
diilezité pro jejich vysoké pracovni nasazeni a tim zajiSténi vysoké kvality odvedené prace.
Pokud je systém odménovani zaméstnancti zanedbany, odrazi se to na jejich motivaci a klesa
jak vykon tak 1 kvalita prace. VétSina lidi nebere svou praci jako konicek, ale pracuji na
takové pozici, ktera jim zajisti dostatecné finan¢ni ohodnoceni. Proto je dobré, aby

zaméstnavatel svym zaméstnanciim nabidl néco vic, nez jen mzdu ¢i plat.

Cilem prace bude na zéklad¢ analyzy systému odménovani zaméstnancti v konkrétnim
podniku a s ohledem na ndklady podniku vymezit problematické¢ oblasti daného systému
odménovani a navrhnout opatieni k jeho zlepSeni. Bakalarskd prace se zaméfuje na

odménovani délnickych i manazerskych pozic.

Teoreticka Cast, zacinajici kratkou kapitolou vénovanou hodnoceni zaméstnancti a propojenim
mezi touto oblasti a odménovanim, se zabyva predev§im motivaci a odménovanim obecné,
mzdovym systémem, mzdovymi formami a zaméstnaneckymi vyhodami nasleduje cast
praktickd. V praktické ¢asti bakalarské prace bude popsan podnik Incot spol. s r.0. zabyvajici
se textilni vyrobou, jeho historie, vyvoj mzdovych nakladii a detailnéji popsan jeho soucasny
mzdovy systém, piedev§im mzdové formy vyuZivané v podniku a zamé&stnanecké vyhody,
které zaméstnavatel svym zaméstnancim v souc¢asné dobé poskytuje. Na zaklad¢ zjisténych
informaci o systému odménovani v tomto podniku bude v druhé ¢asti praktické ¢asti navrzeno

nekolik zmén, které by mély vést ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani.
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1 Hodnoceni zaméstnancu

Systém hodnoceni prace méa vyznamny vliv pro fizeni odménovani. Je zdkladnou pro
spravedlivou penézni odménu, kterd by méla byt pro stejnou praci stejnd. Hodnoceni prace
také tvori zéklad pro zatazovani praci ¢i pracovnich mist do mzdovych/ platovych stupiti a
struktur. VSichni zaméstnavatelé potfebuji byt seznameni s tim, jak ktery pracovnik odvadi
svou praci a jak ptispiva k hospodaiskym vysledkim dané organizace. Z pohledu pracovnikt
je také dulezité, aby kazdy z nich védél, jak je zaméstnavatel spokojen s jejich praci a jaky je

pohled na né (Koubek, 2007; Armstrong, 2009).

Hodnoceni pracovnika miizeme rozdélit na formélni a neformalni. Prvni podoba, formalni
hodnoceni, je standardizované a periodicky se opakujici. Kazdéa organizace mé stanoveny svij
interval, ve kterém toto hodnoceni probihd. Potizuji se z ného zdznamy, které jsou piifazeny
k osobni slozce kazdého pracovnika. Toto hodnoceni slouzi jako podklad pro dalsi personalni
¢innosti, které se tykaji jak jednotlivce tak i1 skupin. Mezi vyhody formalniho hodnoceni patii
pfedev§im rozpozndni silnych a slabych stranek pracovnika, urceni potfeby vzdélavani a
dalsiho rozvoje zaméstnance nebo s piedstihem urcuje mozné disciplinarni problémy. Druha
podoba, neformalni hodnoceni, je hodnoceni zaméstnance jeho nadiizenym béhem doby, kdy
vykonava svou préci. Tato forma neni periodické a provadi se spiSe piilezitostné. Hodnoceni
probiha po uvazeni nadfizené¢ho, kdy je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a
podiizenym. Nadfizeny pribézné kontroluje plnéni pracovnich kol a pracovniho chovani.
Neformalni hodnoceni nebyvéa zaznamenavano a slouzi spiSe k usmérnéni pracovnika, jeho

motivaci a povzbuzovani k odvedeni dobré prace (Koubek, 2007).

Proces hodnoceni pracovnika

Postup hodnoceni prace lze rozdélit do 6 kroku:

e Informovdni v§ech zaméstnancii — oznameni vSem pracovnikim o tom, Ze bude
zavedeno hodnoceni pracovnika a seznamit je s cilem tohoto hodnoceni.

e Piiprava hodnotitelit — obeznameni s metodou hodnoceni, s kritérii hodnoceni,
sterminy a organizaCnimi ptedpisy. Doporucuje se také trénink hodnoceni a
hodnoticiho pohovoru.

e Piiprava hodnoticiho pohovoru — shromazdéni informaci o zaméstnanci, pfiprava

hlavnich bodt a problémt, které je potieba se zaméstnancem probrat.
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e Hodnotici rozhovor — nejzasadnéj$i etapa systému hodnoceni. Béhem tohoto
rozhovoru je nutné s pracovnikem probrat jednotliva kritéria vykonu. Soucasti je i
sd€leni nazoru na hodnoceni samotnym hodnocenym zaméstnancem, vyslechnuti jeho
navrhll pro zlepSeni apod. Vysledkem hodnoticiho rozhovoru musi byt konkrétni
Zavery.

e Uchovavini vysledkit hodnoceni a prdce s hodnoticimi dokumenty — zéavéry
hodnoceni jsou uchovany v hodnoticim dokumentu, ktery pracovnik potvrdi svym
podpisem. Tento dokument je ulozen v osobni slozce zaméstnance, ktera je divérna.
K této sloZce ma piistup pouze bezprostiedni nadiizeny a feditel spole€nosti.

o Vyhodnoceni a vyuZiti vysledkii, nesouhlas hodnoceného se zdvéry hodnoceni —
vyhodnoceni vysledkii nadfizenymi jednotlivych hodnotiteld. Zjisténi celkovych
vysledki hodnoceni, moZnost navrzeni zmén v metodach hodnoceni ¢i kritériich pro
dalsi obdobi. V této fazi ma také hodnoceny moznost nesouhlasit se zaveéry a je mozné

se odvolat (Dvotékova a kol., 2007).

1.2 Vztah hodnoceni a odménovani

Hodnoceni patii mezi zakladni néstroj, ktery ptisobi na zaméstnance. Lidé se chovaji podle
toho jak a podle ¢eho jsou hodnoceni a to pfedevsim, pokud se hodnoceni vaze na néjaké
odmény. Propojit systém hodnoceni se syst¢émem odménovani je velmi jednoduché a dulezité,
presto je ve vétSiné podnikli problémem tohoto propojeni dosdhnout. Diive platila pfima
umeéra mezi pracovnim vykonem, tedy odvedenou praci a odménou. Dnes uz je Castéji do
odménovani zahrnuto vice véci, naptiklad i potencial pfijimaného zaméstnance. Plaminek
(2009) tvrdi, ze zaméestnanec neni soucasti organizace, ale specidlnim stalym dodavatelem, u
kterého si podnik pofizuje obé soucasti kompetence, a to vykon — tedy odvedenou praci, a
potencial, tedy lidské zdroje firmy. Za tyto ¢asti kompetence poskytuje podnik odménu. Za
vykon poskytuje pohyblivou slozku mzdy a za lidské zdroje pevnou slozku mzdy, coz
znazoriuje obrazek 1. Pevnou slozkou mzdy se odménuje predevsim to, jaké vzdélani clovek
ma. Je logické, ze v priméru cloveék se zakladnim vzdélanim bude pro podnik levnéji nez
vysokoSkolaka. Podle toho, jakého vykonu dosahuji, tedy potencial, ktery je ve prospéch
podniku zameéstnavatel vyplaci pohyblivou slozku mzdy. Je tedy patrné, ze hodnoceni
pracovnika tizce souvisi s tim, jaké odmény budou vyplaceny. VySe mzdy je vyplacena podle

jeho vykonu, chovani ale i podle iniciativy apod. (Plaminek, 2009).
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pevna slozka
odmény

pohybliva slozka
odmény

Obrazek 1 Odménovani

1.3 Motivace

Dilezitou soucasti sytétmu vSech organizaci je motivace pracovnikll k trvalym vykonim.
Pfedevsim je potfeba vénovat dostateCnou pozornost pii rozhodovani o vhodnych zptisobech
motivovani lidi prostfednictvim nastrojli, jako jsou napiiklad pobidky, odmény a podminky
v organizaci. Hlavnim cilem dobré motivace je podporovat rozvoj motivacnich procest a
rozvijet pracovni prostiedi, které pomahaji k tomu, aby pracovnici docilili vysledka, které

odpovidaji oCekavani managementu. Proces motivace znazorfiuje obrazek 2. Arnold a

kolektiv (1991) tvrdi, ze motivace ma tfi slozky, a to:

Zdroj : (vlastni zpracovani dle Plaminek, 2009)

e smér — je samotna véc, kterou se pokousi néjaka osoba délat,

e usili — jakou snahu, namahu je jedinec schopen vynalozit pro dosazeni urcité véci,

e vytrvalost — Casovy horizont, ve kterém se osoba o dosazeni pokousi. [Armstrong M.,

2002]

Stanoveni cile

Potreba

N

Podniknuti

N

Dosazeni cile

kroku

Obrazek 2 Proces motivace

Zdroj : (vlastni zpracovani dle Armstrong, 2002)
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1.3.1 Motiva¢ni typy zaméstnanci

Heckhausen (1974) na zékladé Maslowovy teorie potieb vymezil dva typy osobnosti. Tyto
typy jsou rozdéleny podle toho, ktery motivacni vliv u nich ptevlada. Prvni typ je typicky tim,
ze je u né¢ho hlavni motivaci vira v uspéch. Typ tohoto zaméstnance si stanovuje realné,
piimétené cile, je flexibilni v jejich zméné a aktivné se stavi k budoucnosti. Druhy typ se
vyznacuje motivaci obavou z netspéchu. Pro tyto zaméstnance je typické kladeni niz$ich cila
nebo naopak cilli nerealnych, neradi méni stanoveny cil a k budoucnosti ptistupuji s obavami.
Potiebné je, aby se nadfizeni u obou typl zaméstnanct jejich typ motivace fadné uvédomili.
U druhého typu je potieba, aby snizovali obavu z netspéchu a to naptiklad tim, ze budou

zamé&stnance chvalit, vyslechnou si jejich navrhy apod. (Dvorakova a kol., 2007).

1.3.2 Typy motivace

Motivaci k pracovnimu vykonu miizeme rozdé€lit na dva typy, podle toho, jakou cestou k ni
1ze dojit. Prvni zplsob je takovy, kdy lidé vykondvaji takovou praci, ktera vede k uspokojeni
jejich potteb nebo vede k dosazeni jejich cill, tedy motivace sebe sama. Jako dal$i zpiisob je
motivace vedend managementem. K této motivaci dochdzi pfedev§im pomoci odménovant,
pochval, povySovani apod. Herzberg také motivaci rozd€luje na dva typy:

o Vnitini — stav, ktery nuti clovéka néco dé€lat nebo néfemu se ucit pro vlastni
uspokojeni, pro vlastni zazitek. Hlavnimi faktory vnitini motivace jsou autonomie a
odpovédnost.

o Vnéjsi — je stav, kdy dé€lame néco pro ostatni, abychom je motivovali. Tento typ
motivace tvoii predev§im odmeény jako je napf. zvySeni mzdy, pochvala pracovnika ¢i

jeho povyseni, ale také tresty v podobé¢ kritiky nebo sniZeni platu (Armstrong, 2002).
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2 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani pracovnikll fadime mezi nejzadvaznéjsi a nejstarSi persondlni ¢innosti, které na
sebe upoutavaji pozornost jak mezi vedenim organizace tak i mezi pracovniky. Za
odménovani pracovniki je tradi¢né povazovan predevsim plat a jiné formy penéznich odmén.
V modernim pojeti je vSak do odménovani zahrnuto i povySeni ¢i zaméstnanecké vyhody.
Stale castéji jsou také do sloZzky odmén zapojeny véci, které nemaji hmotnou povahu. Jsou to
pfedev§im pochvaly a jiné formalni uznéani, které souviseji se spokojenosti pracovnika
a radosti, kterou mu prace pfinasi. Nicméné se personalni praxe, a to pfevazné u nas, stale
zabyva otdzkami pencéznich odmén, tj. problematikou mezd a plath (Koubek, 2001;

Armstrong, 2009).

Obecné pojem odmeéna je povazovan za oznaceni systému odménovani, ktery ma stimulovat
k co mozna nejvetsimu pracovnimu vykonu pracovnikli. Zakladni odménou je mzda ¢i plat,
které je potfeba odliSovat. Plat je odména pro nepodnikatelskou sféru, kde je rozhodovani
managementu hodné omezené. Mzda je vyuzivdna v podnikatelském sektoru a na
managementu zavisi, jaky systém dokaze vytvofit. V tomto sektoru ma tedy management
velkou svobodu v rozhodovéni. Soustava odménovani vychézi predevsim ze strategie podniku
a musi podporovat jeji klicové elementy. Vysledkem systému odménovani by predev§im meél
byt takovy motivacni systém, ktery spliiuje princip spravedlivé odmény za praci (Kandkova a

Blaha, 2003).

Mzda a jeji zptsob sjednani

Penézni plnéni nebo plnéni penéZzni hodnoty, které je poskytovano zaméstnavatelem
zaméstnanci se nazyva mzda. K odliSeni mezd a k vymezeni, co nejde povazovat za mzdu se
mzda poskytuje podle slozitosti, namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek a
podle dosahovanych pracovnich podminek. Mzda se také odviji od situace na trhu a je
predevsim zdvisla na situaci mezi poptdvkou a nabidkou. Mzda je odménou za praci, kterou
zaméstnanec vykonava. Pokud zaméstnavatel poskytuje za praci nedostateCnou mzdu,
soucasny zaméstnanec casto odejde za Ucelem vyssi mzdy u jiného podniku a novi
zaméstnanci se slozit¢ shani. Disledkem nedostate¢né odmény za préci a odchod soucasného
zaméstnance mize byt snizeni produktivity prace ¢i snizeni pracovniho vykonu. Nutné je

vSak davat pozor i na priliS vysoké mzdy. Ty mohou v organizaci vyvolat zavist mezi
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jednotlivymi zaméstnanci, zvySuji mzdové ndklady podniku a mohou vést ke sniZeni
konkurenceschopnosti a omezit pocCet pracovnich pozic. V trzni ekonomice je mzda
ovliviiovana dvéma zpiisoby:

e Primarné — zamé&stnavatelé jsou schopni zvySovat mzdu predev§im kvili tomu, aby si
udrzeli zaméstnance s dobrymi znalostmi a dovednosti, to je zplsobeno vysokou
poptavkou po sluzbach a zbozi diky niz se zvySuje mnozstvi pracovnich ptilezitosti.

e Sekundarné — do sekundarnich vlivl fadime pfedevsim zdkonné predpisy a opatieni o
minimalni mzd¢, pfiplatcich apod. Jde hlavné o vliv poptavky na trhu price a

odménovani u konkurencnich podnika (Duda, 2008).

Sjednani mzdy je predevSim v pracovni ¢i v kolektivni smlouvé. Dale mize byt vySe mzdy
uvedena ve vnitinim mzdovém piedpisu, ktery vydava zaméstnavatel a do kterého mayji
zaméstnanci moznost kdykoli nahlédnout. Mzda mtize byt vyddna pomoci mzdového vyméru,
ktery je vydan zaméstnanci v piipad¢, ze neni mzda sjednana v pracovni smlouvé. Vyse mzdy
musi byt stanovena pisemné pied zahdjenim pracovniho vykonu zaméstnance, za ktery tato
mzda piislusi. Toto pisemné stanoveni plati i pro urcité Casti mzdy jako jsou naptiklad
prémie. Zakonik prace urcuje podminky vysi mzdy. Také urcuje, Ze odména za praci nesmi
byt niz$i nez minimalni mzda. Pokud je v pracovni smlouvé sjednana niz§i mzda, je tato
smlouva v ¢asti, kde se o vy$i mzdy piSe, neplatna. Podle podminky ,,stejnd mzda za stejnou
praci a za praci stejné hodnoty” musi byt poskytovdna mzda stejnd muzim i zendm a

zaméstnanctim, ktefi vykonavaji stejnou praci (Kahle, 2000; Sikyt, 2012).

2.1 Zakladni otazky systému odménovani

V otazce odménovani proti sob¢ stoji organizace, ktera potiebuje dobry pracovni vykon a je
ochotna za n¢j zaplatit a pracovnik, ktery ma néjaké pracovni schopnosti a héji své z4jmy.
V rozhodovani o odméné vsak nestoji jen tyto dvé osoby, organizace a pracovnik, ale
rozhoduji o ni také vnéjsi faktory, jako naptiklad populacni vyvoj, situace na trhu prace,
ekonomicka a socialni politika vlady nebo Uroven zdanéni. Organizace si potfebuje pfedevSim
udrzet své pracovniky, dosdhnout kvality a konkurenceschopnosti. Pracovnici potiebuji
socialni jistotu, schopnost zabezpecit uspokojovani potieb svych i své rodiny a také moznost

seberealizace.
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V dtsledku vnéjSich faktorii jsou v organizaci zvazovany tyto zékladni otazky odménovani
Vv organizaci:

1. Hladina platd a mezd — pomoci zkoumani situace na trhu prace a srovnanim s jinymi
podniky, kde je potieba brat v ivahu finan¢ni situaci a tispé$nost dané organizace.

2. Interni skladba pfijmi — sloZeni pracovnich mist a samotné prace, potadi platovych tiid aj.
3. Platba jedinct — pfifazovani platovych tfid, spojeni zaméstnanct s konkrétnimi tkoly dané
prace apod.

4. Platba za odvedené vysledky ¢i dobu.

5. Specificnost odménovani odborniki a vedoucich — specialni vyhody pro zaméstnance,
problémy v placeni odvijejici se od kvalifikace, délky zaméstnani atd.

6. Zaméstnanecké benefity a piiplatky — pfispévek na stravovani, firemni vozidlo apod.

7. Vedeni a kontrola plati a mezd — upiesnéni pracovnich pozic, pokus o usporu mzdovych
nakladi aj.

8. Volba individualnich druht odmén a formulace slozeni systému odménovani — preference

zaméstnanct apod. (Koubek, 2001; Armstrong, 2009).

2.2 Mzdovy systém

Mzdovy systém je vyuzivan pfi realizaci podnikové strategie jako prostiedek personalniho
fizeni. Mzdovy systém je vlastné systém odménovani, ktery podnik formuluje spolu se
mzdovou politikou a systémem zaméstnaneckych benefitd. Obecné cile mzdové politiky jsou
nasledujici:

e 7zajistit a ustalit zaméstnance, piredevsim ty, kteti jsou kli¢ovou skupinou,

e motivovat pracovniky k pracovnimu vykonu,

e zachovat velikost mzdovych prostfedki vzhledem k efektivité produktivity prace,

e zarucit spravedlivou mzdovou skladbu uvnitt firmy a zaroven s ohledem na mzdy

konkurencnich podnikd.

Tyto cile mzdové politiky nelze uskutec¢niovat najednou, jsou totiz vzajemné v rozporu, proto
se zaméstnavatel musi rozhodnout, ktery cil je pro ného tim prioritnim. Mzdotvornymi
faktory jsou hodnota prace, mimofadné pracovni podminky, pracovni vykon a chovani pfi

praci, trzni cena prace (viz obrazek 3) (Synek, 2010).
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Mzdotvorné faktory Slozky mzdy za vykonanou praci

! >
Lt «

Hodnota prace Mzdovy tarif

A 4
A

Mimotadné pracovni
podminky

Ptiplatky

A 4
A

Pracovni vykon a chovani pfi
praci

Mzdové formy

Y

Trzni cena prace

Obrazek 3 Vztah mezi mzdotvornymi faktory a strukturou mzdy za vykonanou praci

Zdroj: (vlastni zpracovani dle Synek, 2010)

Hodnota prace charakterizuje vic¢i ostatnim pracim rozmér sloZitosti, odpovédnosti a
namahavosti urCitého druhu prace. Pomoci metod hodnoceni prace ur¢ime hodnotu prace,
kterd je poté vyjadiena pomoci tarifniho stupné, body nebo pofadim. Zaclenéni jednotlivé
prace do tarifniho stupné je platné tak dlouho, dokud se nezméni obsah prace. Tarifni stupen
je ohodnocen mzdovym tarifem, coz je sazba v K¢ za jednotku Casu, ktera je poskytovdna
pracovnikovi za to, Ze je zafazen na pracovni misto, plni jeho pozadavky a spliiuje primérny
pracovni vykon. Mimoradné pracovni podminky v sobé zahrnuji veSkeré pozadavky, které
zpiisobuji néjakou zatéz na zaméstnance. Patii sem negativni dopady pracovniho prostiedi,
jako naptiklad hlu¢né ¢i prasné prostredi. Dale sem fadime také nepiijemné pracovni rezimy,
do kterych mizeme zaradit praci pfescas, praci v noci, praci ve svatek ¢i praci v sobotu a
ned¢li. Zaméstnavatel za praci v téchto mimofadnych podminkach je povinen poskytovat
ptiplatky, jejichz minimalni hodnoty jsou stanoveny v legislativé. Tyto piiplatky mohou byt
stanoveny procentem z prumérné¢ho vydélku ¢i mzdového tarifu. Pracovni vykon a chovani
pFi praci je stanoveno pomoci systému hodnoceni zaméstnance, technickohospodaiskych
norem, norem spotieby prace aj. Vykony pracovnika, které jsou nadstandardni jsou
ohodnoceny poskytnutim pohyblivé slozky mzdy, kterd je uréena pomoci mzdové formy.
Tato pohybliva slozka nemusi byt vypladcena, pokud zaméstnavatel nema dostate¢nou miru
mzdovych prostiedkti. Pohybliva mzda je ovlivnéna moznosti ovlivnéni vysledku prace

samotnym zaméstnance, proto je potieba jeji vySi rozdélit podle okruhii zaméstnanct.
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Vysledkem situace nabidky a poptavky po praci urcité kategorie je trzni cena prace (Duda,

2008; Synek, 2010).

Celkova odména

Celkovd odména obsahuje vSechny slozky odmén, zejména zdkladni mzdu ¢i plat,
zaméstnanecké vyhody, zésluhovou odménu a nepenézni odmény. Propojuje vliv dvou
hlavnich kategorii odmén a to odmény transak¢ni a relacni, které popisuje tabulka 1. Mezi
transakéni odmény fadime hmotné ¢i hmatatelné odmény, které jsou dulezité¢ pii ziskavani
zam&stnancl. Rela¢ni, neboli vztahové odmény jsou nehmotné prvky tykajici se vzdélani a
rozvoje a davaji zaméstnancim prostor pro uplatiovani odpoveédnosti a prilezitosti ke kariéte.
Pro udrzeni konkurenceschopnosti podniku a udrzeni zaméstnancti, by kazdy podnik mél

kombinovat vztahové odmény s transak¢nimi (Armstrong, 2009).

Tabulka 1 Celkova odména

Zakladni mzda/ plat i ..
Celkova v penézich

Transakéni o
Zasluhova odména vyjadfitelna

(hmotna) odména Celkova

odmény

Zaméstnanecké vyhody

odména

Vzdélavani a rozvoj

Relaéni (vztahové) Nepenézni/ vnitini

ZkusSenosti/ zazitky z

odmény odmeény

prace

Zdroj: (vlastni zpracovani dle Armstrong, 2009)

Armstrong (2009) uvadi jako vyhody celkové mzdy:
e VEtsi vliv — efektivni sdruZeni riznych typii odmeén se kladné podepisuje na motivaci
a oddanosti pracovnik.
e ZlepSeni zaméstnaneckych vztahii — Optimalni vyuziti vztahovych i transakénich
odmén ma pozitivni vliv na pracovniky a tim zlepSuje zaméstnanecké vztahy.
e Flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — relatni odmény mohou pomoci
pracovnikiim pfipoutat se vice k podniku, protoze tyto odmény mohou odpovidat také

jejich osobnim potfebam, které ma kazdy zaméstnanec individualni.
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e Uspéch ve vilce o talenty — vztahové odmény mohou podnik odliSit od konkurence
tim, ze podnik mize nabidnout néco vice co jina organizace nemusi nabizet. Tim

podnik miize ziskat vyhodu pfi ziskavani novych zaméstnanct.

Celkova odména vychazi z pojeti vytvareni postupt tak, aby rizné formy odménovani byly
navzajem propojeny, podporovaly se a dopliiovaly. Pojeti celkové odmény se snazi fict, ze

odménovani je néco vic, nez jen zahrnovani pracovnikli penézi (Armstrong, 2009).

2.3 Tarifni soustava

Tarifni soustava mtize obsahovat podnikovy kvalifika¢ni katalog, stupnice mzdovych tarifi a
ptiplatky. Kvalifika¢ni katalog slouzi k zatfidéni praci do tarifnich stupni. V tomto katalogu
jsou uptesnény pozadavky prace na pracovnika. Pro zatfazeni prace do kvalifika¢niho
katalogu se nejvice pouzivaji analytické metody tfidéni prace, kde se prace rozdéluje podle
¢ty zékladnich podminek:
e DuSevni pozadavky — tato podminka spociva v zjisténi a hodnoceni obecnych a
odbornych pozadavki na praci.
e Fyzické pozadavky — s ohledem na télesnou zdatnost se urcuje narocnost prace.
e Pozadavky na zodpovédnost pfi praci — predev§im poZzadavky na bezpe€nost prace a
zdravi pii praci, ruCeni za stroje aj.
e Pozadavky na pracovni prostfedi — zjistuje se, zda je pracovni misto ve zdravim
Skodlivém prostiedi.
Stupnice mzdovych tarifa je tvofena mzdovymi tarify, které jsou odstupniovany tak, aby
byla zohlednéna mzdova relace za podobné prace na trhu prace a aby byl také zohlednén
rozdil mezi jednotlivymi pracemi v podniku. Mzdovou tarifni stupnici mizeme rozdélit na tii

typy, a to:
e Mzdova tarifni stupnice s pevnymi mzdovymi tarify — kazda tarifni tfida méa pevné
zaméstnance, ktery pracuje kvalitnéji a spolehlivéji nez ostatni.
e Mzdova tarifni stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim — tento zptisob umoznuje
odliSovat pracovniky stejné prace podle jejich kvality, pfistupu a ochoty k praci.

Jednotlivé sazby nepiekracuji hodnoty tarifli vyssich tarifnich stupiid.
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e Mzdova tarifni stupnice s prekryvajicim rozpétim mzdovych tarifii — v tomto
zpusobu je mozné, aby se dané tarifni stupné piekryvali. Vyhodou je to, Ze miizete
vyssi sazbou ohodnotit 1 praci, ktera je zaclenéna do nizSiho tarifniho stupné.
Nedoporucuje se vSak, aby se tarify ptekracovaly o vice nez jeden stupei.

Priplatky tarifni povahy se poskytuji za ztizené pracovni podminky ¢i praci ve svatek, praci
v sobotu a ned¢€li apod. Minimalni hodnota téchto ptiplatki je stanovena v zdkoné¢. Tyto
piiplatky mohou byt vyplaceny i ve vyssi hodnote, pokud je tak domluveno v kolektivni

smlouvé, nikdy vSak nemohou byt nizsi nez udéva zékon (Duda, 2008).

2.4 Zakonna uprava oblasti odménovani

V této kapitole budou blize vysvétleny pojmy, které upravuje zdkon. Jedna se o pojmy

minimalni mzda, pracovni doba a pfiplatky za praci.

2.4.1 Minimalni mzda

cvwr

za praci. Zakonikem prace je stanovena jeji zakladni pravni uprava. V Ceské republice vyse
hrubé minimalni mzdy od 1.1.2015 je 9 200 K¢ pti 40 hodinové tydenni pracovni dobé, tedy
55 K& na hodinu. DovrSeni jeji vyvazené vyse maji za ukol dvé funkce:

e Socidlné-ochranna funkce — tato funkce ma zajistit zaméstnance v tom, Ze jeho
piijmy neklesnou pod socidln¢ akceptovatelnou uroven, ma ho chranit pied chudobou.
Zajisténi rovnych podminek mzdové konkurence mé tato funkce plnit pro
zaméstnavatele.

¢ Ekonomicko-kriterialni funkce — tato funkce slouzi k tomu, aby byli obcané
motivovani k hledani prace a vykonavani pracovni ¢innosti namisto piijmu socialnich
davek. Pro zaméstnavatele tato funkce plni ochranu pfed nekalou soutézi, ke které by
mohlo dojit vyplacenim pfili§ nizkych mezd.

Pokud vyse platu, mzdy ¢i odmény zdohody nedosdhne vySe minimalni mzdy, je
zamestnavatel povinen tento rozdil doplatit bez ohledu na to, zda byl zaméstnanec dostatecné

vykonny (Cesko, 2013).

21



2.4.2 Pracovni doba

~Pracovni dobu definuje zakonik prdace jako dobu, v niZ je zaméstnanec povinen vykonavat
pro zamestnavatele praci, a dobu, v niz je zaméstnanec na pracovisti pripraven k vykonu

prdce podle pokynii zaméstnavatele (Cesko, 2013).

Pracovni dobu lze rozdélit na rovnomérnou a nerovnomérnou. Rovnomérna pracovni doba je
takové rozvrzeni, kdy je ve vsech kalendainich tydnech pracovni doba stejna. V Ceské
republice je tato doba stanovena na 40 hodin tydné. Pracovni doba v jednotlivych dnech
nesmi pfesahnout 9 hodin a rozdil délky pracovni doby mezi jednotlivymi tydny nesmi
piesdhnout 3 hodiny. Nerovnomérné rozvrzena pracovni doba je takova, kdy pracovni doba
je vjednotlivych tydnech rozdilnd. V nékterych tydnech je doba kratSi (naptf. 34 hodin) a
v dalSich naopak delsi (napf. 51 hodin). Podminkou tohoto typu rozvrzeni pracovni doby je
vSak to, ze se pracovni doba v pfisluSném obdobi musi vyrovnat — Ze se primérnd délka
pracovni doby za tyden bude rovnat té stanovené. Nerovnomérné rozvrzeni ma vyhodu jak
pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Zaméstnanci maji vyhodu v tom, Ze maji delsi
dovolenou a 1épe vyuzivaji svij volny Cas. Zaméstnavatel méd moznost plnit tkoly vcas
pomoci rozsifené pracovni doby. Mezi specidlni typ pracovni doby patii pruZna pracovni
doba. Pii1 pruzné pracovni dobé zaméstnavatel urci pouze piesné vymezeny cas, kdy musi byt
zam&stnanec na pracovisti, tato doba se oznaCuje jako zadkladni pracovni doba. Zbyvajici
pracovni dobu si zamé&stnanec stanovuje sam, nazyvanou jako volitelna pracovni doba (Kabhle,

2000).

Usek stanovené tydenni pracovni doby, kterou musi zaméstnance odpracovat se nazyva
sména. Je to Cast pracovni doby bez prace ptresCas. V ndvaznosti na vymezeni smény lze
rozliSit tf1 pracovni reZimy:
¢ Dvousménny pracovni reZim — rezim prace, kde se pracovnici pravidelné stiidaji ve
dvou sménach v ramci po sob¢ jdoucich 24 hodin.
e TFisménny pracovni rezim — systém v némz se zameéstnanci stfidaji ve tfech sménach
v rdmci 24 hodin po sob¢ jdoucich.
e Nepretrzity pracovni reZim — rezim, kde je vyZzadovan staly vykon prace po dobu 24
hodin denné¢ po 7 dnli v tydnu. Zaméstnanci se v tomto provozu vzijemné pravidelné

stiidaji.
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Pokud dojde k soubéznému vykonu prace pracovnikli po dobu nejvySe 1 hodiny, kteii se

stfidaji ve sménach, jedna se stale o sménny provoz (Chladkova a Bukovjan, 2013).

Povinnosti zaméstnavatele je poskytnout vSem zaméstnancim piestavku na jidlo a oddech a
to nejdéle po Sesti hodinach nepftetrzité prace. Tato prestavka trva nejméné 30 minut, které se
nezapocitavaji do pracovni doby. Dale je také zaméstnavatel povinen poskytovat prestavky na
osobni potieby a prestdvku na zvlastni oddech, kterd se tyka zaméstnanci, ktefi maji praci se
zvySenou pracovni zatézi. Pfestavky lze d¢lit na dva typy a to na organizované a
neorganizované. Organizované piestavky, nebo-li regulované jsou uplatiovany predevsim
z divodu ochrany zdravi a bezpecnosti prace, tedy z organizac¢nich diavodii. Regulované
prestavky jsou nejéast&ji vyuzivany u fidi¢t. Castokrat je potfeba zkouset, ktery druh rezimu
je vhodngéjsi. Je potteba taky volbu regulovanych nebo neorganizovanych prestavek zvazit dle
vykonavané prace. U praci, kde je potieba zvySena zrucnost je nutné pocitat s tim, ze po
piestavce déle trva faze zapracovani. Obecné se vSak doporucuji kratsi prestavky Castéji nez

ptestavky dlouhé (Dvotakova a kol., 2007).

2.4.3 Priplatky za praci
Mzda za praci presc¢as

Prvni zvyhodnénou praci je prace ptescas. Prace vykonavana na rozkaz zaméstnavatele, s jeho
souhlasem ¢i po vzajemné dohodé¢, ktera je konand mimo rozvrh pracovnich smén, tedy mimo
stanovenou tydenni pracovni dobu, se nazyva praci pies€as. Dle zédkona je stanoven ptiplatek
za praci ve vysi 25 % primérného vydélku, tedy zaméstnanec dostane dosazenou mzdu + 25
% navic. Za praci presCas si mize zaméstnanec také vybrat nahradni volno, pokud s tim
zaméstnavatel souhlasi, a to v délce prace vykonané piesc¢as. Pokud se tak zaméstnanec
dohodne se zaméstnavatel na ndhradnim volnu, zaméstnanci jiz nepfislusi ptiplatek za
piesCasovou praci. Zaméstnavatel je povinen tento piiplatek vyplacet ve vysi stanovené

zdkonem nebo poskytovat ptiplatek vyssi (Novotny a Kohoutek, 2001; Cesko, 2013).

Mzda a nahrada mzdy za svatek

Pii praci ve svatek se zaméstnavateli uptednostituje ndhradni volno. Toto nahradni volno musi

byt vyCerpano nejpozdéji treti kalendaini mésic od vykonu prace ve svatek, pokud se
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zaméestnanec se zaméstnavatelem nedohodne jinak. Lze se vSak se zaméstnavatelem
dohodnou na pftiplatek za praci ve svatek a to ve vysi 100 % primérného vydelku. Pokud
bude poskytnuto nahradni volno, zamé&stnanci pfislusi ndhrada mzdy ve vysi primérného
vydélku. Zaméstnanci také miize mzda tzv. ujit a to v ptipad¢, pokud svatek ptipada na bézny
pracovni den a pracovnik zrovna nepracuje. Z tohoto diivodu zaméstnanci dle zdkona ptislusi

mzda ve vy$i pramérého vydélku (Kahle, 2000; Cesko, 2013).

Piiplatek za praci v noci

Zakonik prace stanovuje jako praci v noci pracovni vykon v dobé od 22.00 do 6.00 hodin. Za
pracovni vykon v této dobé zaméstnanci nalezi ptiplatek v minimalni vysi 10 % primérného
vydélku. Zaméstnavatel vSak mize tuto vysSi sdm stanovit ve mzdovém predpisu. Priplatek

vSak musi mit minimdlni vysi stanovenou zékonem (Cesko, 2013).

Piiplatek za praci v sobotu a nedéli

Je poskytovan zaméstnanci, ktery vykondva praci v sobotu ¢i nedéli. Zaméstnavatel je
povinen tomuto pracovnikovi poskytnou dosazenou mzdu a pfiplatek ve vysi minimalné 10%
primérného vydélku. Zaméstnavatel v§ak miliZze stanovit 1 jinou minimdlni vysi a zpisob
jejiho urceni. Pokud zaméstnanec vykonava praci v zahranici, je mozné, aby zaméstnavatel
poskytoval ptiplatek za dny, které jsou v mistnich podminkéch stanoveny jako dny odpocinku

(Cesko, 2013).

Piiplatek za praci ve ztiZzeném a zdravi §kodlivém prostredi

Ztizenym a zdravim Skodlivym prostfedim se mysli takové prostfedi, které je ovlivnéno
chemickymi Skodlivinami, prachem, kde plisobi ionizujici ¢i elektromagnetické zafeni apod.
Pokud nékteré pracovisté spada do definovani ztizeného ¢i zdravi Skodlivého prostredi je
zamg&stnavatel povinen respektovat znéni zdkona a vyplacet zaméstnancim, ktefi v tomto
prostiedi pracuji, pfiplatky. Zaméstnanci je poskytnuta obvykld mzda a piiplatek ve vysi
minimalné 10 % z Castky, kterou stanovuje zdkon jako minimalni mzdu. Tuto vy$i mulze

zaméstnavatel zvysit (Novotny a Kohoutek, 2001; Cesko, 2013).
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Mzda pi¥i vykonu jiné prace

Pokud je zaméstnavatel povinen pievést zaméstnance na odliSnou praci napt. ze zdravotnich
davodii, musi zaméstnanci poskytnou mzdu vykondvané prace, na kterou byl pifeveden.
Pfevést zaméstnance muze zameéstnavatel pouze za podminek, které jsou stanovené v
zakoniku prace. Zaméstnanec musi s pfevedenim na jinou praci souhlasit. Zakonik prace také
umoziiuje pievod zaméstnance za urcitych podminek i sjeho nesouhlasem. V nékterych
piipadek zakon stanovuje, Ze miize byt zaméstnanci poskytnut doplatek, pokud je jeho mzda
za novou praci nizsi nez za predchozi pozici. Témito piipady jsou ohroZeni nemoci z povolani
nebo karanténni opatieni, odvraceni mimotaddné udalosti (napf. zivelné udalosti, hrozici
nehody) nebo pro postoj ¢i preruseni prace, které je zpusobeno nepiiznivymi povetrnostnimi
vlivy. Pokud neni zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in, ktery by byl
spachany pfi plnéni pracovnich povinnosti nebo v ptimé souvislosti s nim, nalezi mu doplatek
do vysSe prumérné mzdy, kterou mél pted prevedenim na jinou praci. V kolektivni smlouvé lze

sjednat také jiné diivodu prevodu na jinou praci €i jiné vySe doplatkli ke mzd¢ (Kahle., 2000).

2.5 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je ohodnotit pracovnika za jeho vysledky, jeho vykon, ktery
zahrnuje 1 jeho chovani a schopnosti. Nékteré druhy mzdovych forem maji nedostateCny
pobidkovy ucinek (Casova mzda ¢i plat), a proto je vénovana pozornost na pobidkové ¢i
vykonové formy. Jsou to tzv. odmény nabizené jako dodatek k platu ¢i Casové mzde.
Zpravidla jsou ¢asové umérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se snazi motivovat
pracovniky takovym zptsobem, ze se pokousi posilit vazbu odmény na vykon. Tyto formy
muzeme tfidit podle toho, zda-li se pouzivaji pro manuélni ¢i administrativni pracovniky nebo
pro management. Dale lze formy rozdélit podle toho, zda jsou pouzivany na individualni,

skupinové nebo celoorganizacni tirovni (Koubek, 2001).

Casova mzda a plat

Casovou mzdu ¢i plat mizeme rozdélit na hodinovou, tydenni ¢i mésicni. Hodinova mzda se
vétSinou pouziva u délnickych profesi, u nedélnickych profesi najdeme prevazné plat mesicni.
Nejcastéji pouzivanou mzdovou formou jsou praveé casové mzdy a platy, které tvoii zpravidla

nejvétsi slozku celkové odmény jedince. Casové mzdy a platy Gasto vytvaieji povést
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organizace a tak pokud je jejich systém povazovan za spravedlivy a srovnatelny, organizace je
povazovana za sluSnou a je na ni pohlizeno jako na dobrého zaméstnavatele (Koubek, 2001;

Sikyt, 2012).

Casova mzda ¢&i plat miize byt v podobé &isté, kdy se podle platnych tarifti plati skute¢na
odpracovana doba a odména neni zavisla na odvedeném vykonu. Tato podoba ma nevyhodu
v tom, Ze neni utvafen dostate¢ny tlak na vykon pracovnika, proto se za timto tc¢elem zavadi
pouzivani dvou a vice mzdovych tarifi pro stejnou praci. Dal$i moznosti je pouziti Casové
mzdy ¢i platu s pfiplatkem za hodnoceni vysledki prace a pracovniho chovani (Koubek,

2001; Armstrong, 2009).

Ukolova mzda

Ukolova mzda je jednim z nejlépe definovanym a nejpouzivanéjsim typem pobidkové formy.
Nejvice je pouzivana pro hodnoceni délnické prace. Pracovnikovi je placena urcitd ¢astka za
kazdou jednotku provedené prace. Pouzivaji se dva typy tkolové mzdy, a to s rovhomérnym
prubéhem zavislosti mzdy na vykonu nebo s diferencovanym prabéhem zavislosti mzdy na
vykonu. Ukolova mzda s rovnomérnym priibéhem zavislosti mzdy na vykonu je zaloZena na
tom, co je povazovano za spravedlivou odménu pro primerného pracovnika. Naopak ukolova
mzda s diferencovanym prabéhem zéavislosti mzdy na vykonu mé jednu sazbu za kus pro
vSechny pfijatelné kusy az do urCité normy ¢i stanoveného mnozstvi. Pokud mnozstvi, které
je vyrobeno piekro¢i vykonovou normu, pouziva se vyssi sazba. V piipadé, ze dochézi
k nedostate¢nému plnéni vykonové normy je mozné pracovniky penalizovat (Armstrong,

2009).

Ukolovou mzdu je mozné pouzit i v ptipadé skupinového odméiovani. Pro rozdélovani
skupinové ukolové mzdy je potfeba stanovit urcitd pravidla, nebo miize mit pravomoc pro
rozdélovani 1 vedouci skupiny, to vSak muze ve skupiné vyvolavat urCité napéti. Pri
hodnoceni prace tkolovou mzdou je potieba, aby prace byla kontrolovatelna a méfitelna.
Prace pracovnika musi byt dobfe organizacné zabezpeCena, musi byt jasn¢ stanovené
pracovni postupy a zasady a nesmi dojit k ohrozeni zdravi a bezpecCnosti pracovnika

v zavislosti na jeho zvySeném usili o vyssi vykon (Koubek, 2001; Armstrong, 2009).
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Podilova mzda

Podilova (provozni) mzda je pouzivana hlavné pti obchodnich Cinnostech a v nékterych
sluzbach. Tato forma mzdy je zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi. Pokud je
odména zcela zavisla jedna se o pfimou podilovou mzdu, pokud je jen z Casti zavisla
pracovnik mé zakladni plat a k nému dostava provize za prodané mnozstvi. Dalsi variantou je
zalohova podilova mzda, kdy je pracovnikovi vyplacena zaloha, kterd se potom odecitd od
provize za prodané zbozi. Tato forma je pouzita predevSim u pracovniki, jejichz prodej ma

znacné méesicni ¢i sezoénni vykyvy (Dvotakova a kol., 2007).

Mezi vyhody podilové mzdy patii pfedevsim to, ze vztah odmény k vykonu je piimy. U ptimé
a zalohové mzdy pracovnik vi, ze pokud nebude podavat dobry vykon, nebude placen.
Nevyhodou vsak je, ze ji mohou ovliviiovat faktory, které samotny pracovnik nemusi mit pod
kontrolou. Patfi sem naptiklad zavedeni lepSiho a levnéjSiho vyrobku na trh, zména

hospodaiské situace apod. (Armstrong, 2009).

Mzdy za ofekavané vysledky prace

Mzdy za ocekavané vysledky prace patii mezi méné pouZivané mzdové formy. Jejich
alternativni ndzev penzumové mzdy fika, Ze jde o odmény za ptedem dohodnuty vykon, ktery
je pracovnik zavazan odvést béhem dohodnutého obdobi. Organizace znd dobie pracovni
schopnosti a vykony svych pracovniki a proto jim pribézné vyplaci pevnou ¢astku zahrnujici
jiz vykonnostni slozku. Pracovnik ma tak jistotu stalého piijmu jiz v pribéhu dohodnutého
obdobi. Po uplynuti dohodnutého obdobi se provadi vyhodnoceni dosazenych vysledk, které
muze mit vliv na dal$i stanoveni mzdy za ocekdvané vysledky prace. Pfredpokladem pro tuto
formu je presné stanoveni ocCekavanych vysledki a moznost jejich kontroly, stanoveni
pfesnych pracovnich postupli a dikladné planovani. PouZivaji se u délnikdi a niz§iho a
sttedniho managementu. Typickym ptikladem je smluvni mzda. Dal§im typem je programova
mzda, kdy ma pracovnik pevnou c¢astku po dobu plnéni a pokud splni vie vcas je
pracovnikiim vyplacena dohodnutd mzda, kterd obsahuje pohyblivé slozky, které se redukuji
pfi nesplnéni nékterych kritérii. Patfi sem 1 mzda s méfenym dennim vykonem, kdy ma
pracovnik pevnou mzdu, ale jeho vykon je sledovan a pfipadné je svym nadiizenym

motivovan k lep§imu vykonu (Koubek, 2001, 2007; Armstrong, 2009).
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Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Odmeénovani zavislé na dovednostech je metodou, kde je pohyb mzdy zavisly na rozmér,
hloubku a druh dovednosti, které pracovnik pouziva. Tento systém odménovani je zaméten
spiSe na lidi nez na praci. Pracovnik je odménén za to, jaké ma dovednosti, nikoli za praci,
kterou pravé vykonava. Znalosti a dovednosti potiebné pro praci je mozné prohlubovat a to
jak na stejné Urovni tak na vyssi. Kazd4 dalSi ziskand zdatnost je odménovéana zvlast.
Vyhodou této formy mzdy je pfipravenost pracovnikli na zmény a s tim souvisejici flexibilita
jak zaméstnanci, tak celé organizace. Dale také zlehCuje nahraditelnost jednotlivych
zaméstnancu a prispiva k jednoduss$imu zavadéni nové technologie a techniky. Nevyhodou je
to, ze tento zpisob odmény je nakladnéjsi a to pfedevSim v oblasti vzdélani a rozvoje

zaméstnance (Duda, 2008).

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy existuji po celém svété v raznych podobach a neustale se rozsiiuje
jejich mnozstvi. Jde o mzdovou formu, kterd se snazi vyrovnat nedostate¢nou pobidkovou
formu hlavné casové mzdy ¢i platu, popiipadé i1 ukolové, podilové ¢i jiné mzdy.
Nejrozsifenéj§i dodatkovou mzdovou formou jsou prémie. Nejcastéji jsou poskytovany
k ¢asové nebo ukolové mzdé¢ Ci platu. RozliSujeme dva typy prémii a to prémii jednorazovou
a periodicky se opakujici. Prvni typ je vétSinou ve formé urcitého bonusu nebo mimotadné
odmény za vykon, iniciativu ¢i pracovni chovani. Podoba toho bonusu mize byt penézni i
nepenézni (napiiklad kulturni akce, pobyt o dovolené). Druhy typ, periodicky se opakujici
prémie, jsou takové, které jsou zavislé na odvedené praci ¢i vykonu a vazi se k urcitému
obdobi. Podminky pro vyplaceni prémii jsou dany ptfedem. Mohou byt skupinové, kde je

potfeba predem stanovit, jak bude prémie rozdé€lena mezi jednotlivé pracovniky, nebo

individualni (Koubek, 2007; Armstrong,2009).

Mezi dalsi rozSitené dodatkové mzdové formy patfi ptiplatky. Ty mohou byt zakotvené
v pravnich normach, tedy priplatky povinné, nebo mohou byt dohodnuté organizaci,
oznacovany jako nepovinné. NejcastéjSim povinnym piiplatkem je ptiplatek za praci prescas,
za praci v sobotu ¢i nedé¢li, za praci ve svatek nebo za praci v noci. Jako dobrovolné ptiplatky
jsou vétsinou poskytovany piiplatky na dopravu, na ubytovani ¢i na sportovni nebo kulturni

akce (Koubek, 2001; Armstrong, 2009).
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2.6 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou takové vyhody, které organizace poskytuje svym zaméstnanciim,
z toho divodu, ze pro né pracuji. Nejsou tedy vazané na uréity pracovni vykon, ale jsou
poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Zaméstnanecké vyhody slouzi
osobnim potfebam zaméstnanct, jsou nastrojem jak zvysit oddanost pracovnikl k organizaci.
Zameéstnanecké vyhody lze zatadit do ¢ty skupin:

e vvyhody socialni povahy — jednd se pfedevSim o vyhody v poskytovani dichodového
pfipojisténi, které mize organizace hradit zcela nebo jen z ¢asti (napf. zivotni pojisténi
¢i pfispévek na rekreaci déti aj.),

¢ vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu — organizace firemniho zajezdu, kulturni a
sportovni akce apod.,

¢ vyhody majici vztah k praci — podnikové slevy (sluzby ¢i produkty organizace za nizsi
ceny), stravenky ¢i zavodni stravovani, jazykové a odborné kurzy atd.,

e vvhody spojené s postavenim v organizaci — pouzivani automobilu ¢i mobilniho
telefonu i k soukromym ucelim ¢i ndrok na spolecensky odév slouzici k reprezentaci

podniku (Koubek, 2007; Urban, 2013).

V zahrani¢i jsou také rozsifené dalSi zaméstnanecké vyhody mezi které patii naptiklad
poskytnuti placeného volna v den narozenin ¢i darek k narozeninam, puj¢ovani firemniho
vybaveni (stroje, nastroje aj.) ¢i programy pro byvalé pracovniky — dichodce. Nékteré
organizace vydavaji za své zaméstnanecké vyhody to, co stejné ze zakona musi pracovnikiim
poskytnout. Skute¢né vyhody jsou ale takové, které organizace poskytuje ze své iniciativy,
aby zajistila dobré pracovni vztahy, upevnila vztah zaméstnance k podniku ¢i pfispéla k jejich

blahobytu a pohodé¢ (Koubek, 2001; Armstrong, 2009).
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3 Analyza soucasného systému odménovani podniku Incot

V této kapitole bude piedstaven podnik Incot spol. s r.o. Bude popsan vyvoj mzdovych
nakladii tohoto podniku za poslednich pét let a také bude detailnéji rozebran soucasny

mzdovy systém zavedeny v podniku.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost INCOT spol. s r.0. sidli v Kralikach a byla zalozena v roce 1998. Tato spolecnost
je pokraCovatelem tradicni textilni vyroby v Kralikach. Je majoritnim vlastnikem tradi¢nich
Ceskych textilnich spole¢nosti VEBA, textilni zdvody a.s. a spole¢nosti PAPILLONS a.s.
Podnik je zaméten na vyrobu Zakarskych tkanin bavinaiského typu uréenych pro dalsi textilni

zpracovani.

Spolecnost Incot zajisStuje vyrobu a prodej metraZzi bavlnénych tkanin pro tradi¢ni arabské
odévy — Thobe. Déle je spolecnost vyrobcem nejkvalitnéjSich bavinénych Zzakarskych brokati
a voall uréenych predevsim pro africky trh. Mezi dalsi produkty patfi bytovy a hotelovy
textil, predev§im damaskové lozni povleceni, prostéradla, prikryvky a polStaie, ubrusy a froté

vyrobky. V roce 2014 spolecnost také uvedla na trh tradi¢ni arabské $atky Shamagh a Ghutra.

Informace z obchodniho rejstriku

Datum zapisu: 24. ¢ervence 1998

Spisové znacka: C 13460 vedena u Krajského soudu v Hradci Kréalové

Obchodni firma: INCOT spol. s r.o.

Sidlo: Kraliky, Hradecka 387, PSC 561 69

Identifikaéni ¢islo: 25291645

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Ptedmét podnikani: Cinnost uéetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence;
Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zZivnostenského zdkona; Ocenovani
majetku pro — podnik

Zpusob jednani: Za spolecnost je opravnén jednat kazdy z jednateldi samostatné.

Zakladni kapital: 31 560 000,- K¢, splaceno : 100%

30



Historie

Priimyslova vyroba hedvabnych tkanin v Kralikdch byla zahajena v roce 1881 vystavbou
nového zavodu videnské firmy Steiner, ktery byl stale rozSifovan az do roku 1912, kdy byl
v jeho ¢tvrtém tkalcovském sale nahrazen transmisni pohon pohonem jednotkovym.

Zavod byl rozsifovan 1 po 1. svétové valce a v roce 1928 dosahl nynéjSiho rozsahu. Soucasné
byla provadéna modernizace strojniho parku smérem k Zakarské technologii. Zakarska tradice
zavodu je tak vice nez sedmdesatiletd a zahrnula vyrobu Sirokého a obtiZzného sortimentu
véetné kravatovych tkanin, hedvabnych satkt tézké vazebni techniky, $alu, krepovych tkanin
a dalSich naro¢nych artikld. V kralickém zavodu bylo v roce 1938 v provozu pies 1000
tkalcovskych stavli a pracovalo v ném pfiblizné 1000 zaméstnanct. Od roku 1958 se podnik
stal soucasti narodniho podniku HEDVA jako zavod 09. Na sklonku roku 1999 se zdalo, Ze
dlouhé a uspésna tradice textilni vyroby v Kralikdch bude ukoncena, ze zavod zastavi vyrobu

a zavie svoji branu. Poslednich 100 pracovnikt dostalo vypovéd k 31.12.1999.

Spolecnost s rucenim omezenym WEBIN se dohodla s HEDVOU a.s. na prevzeti zdvodu
v Kralikach, jeho pronajmu a provozovani. Od 1. ledna 2000 tak zacal proces obnovovani
zakarské vyroby v kralickém zavod€. WEBIN se zacal orientovat spiSe na tradi¢ni bavinéné
zakarské damasky (bavinéné brokaty). V zatri 2004 se spojily spolec¢nosti WEBIN a INCOT
ve spolecnost jedinou — INCOT. Spolecnost je v sou¢asné dobé subdodavatelem reznych
damagkt pro pfedni textilni organizaci v Cechach akciovou spole¢nost VEBA Broumov.

V dnesni dobé je ekonomicky stabilizovand a ma svoje pevné misto na trhu.

Pro posilovani a zajiSténi své pozice na trzich trvale sleduje svétové trendy v nabidce novych
materiali, technologii a techniky a jejich pouziti pro vyvoj a vyrobu kvalitnich vyrobkii.
Spolecnost ziskala v roce 2002 Certifikat systému jakosti dle normy EN ISO 9001. Incot
povazuje za nedilnou soucast rozvoje spolecnosti i ochranu Zivotniho prostfedi. Snazi se
minimalizovat negativni vliv na zivotni prostfedi pfedev§Sim zavedeni a zlepSovanim
enviromentalniho systému a zavadénim modernich technologii. V roce 2003 ziskala
spolecnost Certifikat systému EMS potvrzujici shodnost systému fizeni ochrany zivotniho

prostiedi s pozadavky normy EN ISO 14001.
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3.2 Vyvoj mzdovych nakladu

Mzdové néklady firmy Incot se v prib&hu poslednich 5 let zvysil z ptivodnich 33 813 000 K¢
piiblizné o 3 mil. K¢. Mzdové néklady se vzhledem k poctu zaméstnanct zvysuji 1 navzdory
tomu, ze pocCet zaméstnanci klesl na 88. Tento rastovy potencial je v dusledku toho, zZe
kazdym rokem se zvySuji primérné mzdy a kazdym rokem se zvySuje vySe minimalni mzdy.
V podniku doslo k poslednimu zvysSeni mezd v fijnu roku 2014. V tomto roce mzdy vzrostly

zhruba o 6 %.

V roce 2010 byly oproti roku 2011 vy$s$i mzdové naklady z dlivodu modernizace strojového
parku. Vtomto roce bylo zlikvidovano nékolik desitek stroji. V disledku modernizace
strojového parku doslo k propusténi nadbytecné pracovni sily. Témto zaméstnancim bylo
poskytnuto odstupné. Propusténi zaméstnanci dostavali po dobu 3 mésicu, tedy propoustéci
lhaté, 100 % primérného vydélku a také jim bylo poskytnuto 3 mési¢ni odstupné. Tyto
naklady zpisobily razantni rtist mzdovych nakladii v roce 2010. Tabulka 2 ukazuje rtst

mzdovych nakladl, vyvoj mzdovych nakladi a ndkladi na jednoho zaméstnance.

Tabulka 2 Naklady na zaméstnance

2010 2011 2012 2013 2014
Pramérny pocet 08 97 100 86 88
zamestnancu
Mzdove naklady 33 813 30205 33 602 36 687 36 439
(tis. K<)
Primérné mzdy 28 753 25949 28 002 35 549 34 507
Naklady na zdravotni |, /. 2 403 2 506 3212 3041
zabezpeceni (tis. K<)
Naklady na socialni 7 280 6 674 6 803 6733 7401
zabezpeceni (tis. K¢)
Celkové niaklady na
jednoho zaméstnance 446 405 429 542 535
(tis. K&)

Zdroj : (vlastni zpracovani dle informaci podniku)
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3.3 Struktura zaméstnancu

V soucasné dobé mé podnik 88 zaméstnancii. Statutarnim organem spolecnosti je jednatel.
Spolecnost Incot mé dva jednatele. Jednatelim jsou piimo podiizeni finan¢ni, vykonny feditel
a ekonom. Jednatelé a financ¢ni feditel vCetné svych podfizenych a ekonom sidli v kancelari
pobocky Broumov. V sidle spolec¢nosti jsou vyrobni prostory a kancelai vykonného feditele.
Vykonnému fediteli spole¢nosti je ptimo podiizeno 6 technicko-hospodatskych pracovniki a
to 2 personalisti, vyrobni dispecer, mistr tkalcovny, mistr Cistirny a provozni technik. Ostatni

pracovnici jsou podiizeni t€émto technicko-hospodaiskym pracovnikiim (viz Obréazek 4).

JEDNATEL
YRCHOLOVE
VEDENI
—  FInaneni ERKONOM REDITEL
REDITEL SPOLECNOSTI
vl avitine
S s | virossi | MISTR | MISTR | PROV. TECHNIK
CCETNI EERSONALISIA DISPECER TKALCOVNY EISTIRNY MARAZER 5
= fritermd auior i auiior fertiernd aoinr
— oo - I w¥TvaRNiK - | DISPECER
CONTROLLER et b Thandle: SKLATII || Provoeni clekrikai
e amcken
o | Ieadles vimaba karet I Sefizovai Thadlee 1. kantraln — Proaaeni mimedmik
b—  Thadkx préce pii = Fuilechtiowst
KANCELAR sl gl
BROUMOV )
Thadles piisuk

1 Provozni elekarilcii -
Elimatizace

Obrazek 4 Organizacni struktura

Zdroj : (ptirucka integrovaného systému spolecnosti Incot spol. s r.0.)
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Obrazek 5 ukazuje, ze se prumérny pocet zaméstnancli ve spole¢nosti Incot kazdym rokem
za poslednich 5 letech ménil. Na konci roku 2009 byla firma nucena propustit vice
zaméstnancl z dlivodu modernizace strojového parku. V tomto diisledku jiz nebyla potieba
takova pracovni sila. Nejvice zaméstnancti méla firma v roce 2012, kdy pocet dosahoval 100.
Vyznamnym rokem pro firmu byl rok 2013, kdy byla firma nucena propustit 14 zaméstnancti.

Nasledujici rok se poCet zaméstnancli vyrazné nezmeénil.

Primérny pocet zaméstnanci

105

100 A

95 | 100
% 97

90

85 88

86
80 -

75

2010 2011 2012 2013 2014

Obriazek 5 Vyvoj poctu zaméstnanct

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)

Spolecnost Incot zaméstnava 88 zaméestnancl. Ve spolecnosti je zaméstnano piiblizné 24 %
(21 osob) technicko-hospodaiskych pracovnikii (dale jen THP), ve kterych jsou zahrnuti i
pracovnici, ktefi pracuji mimo sidlo firmy. Zbylych 76 % (67 osob) pracuje v délnickych
profesich ve vyrobnich a pomocnych provozech. Délnické profese miizeme dale rozdélit na
sefizovace (18 osob), tkalce (25 osob) a ostatni d€lniky (24 osob). Strukturu zaméstnanct

znazoriiuje obrazek 6.

Struktura zaméstnanci

B THP
B délnici

Obrazek 6 Struktura zaméstnanct

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)
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Pracovni doba

Délka pracovni doby je v souladu s pravnimi pfedpisy stanovena na maximaln¢€ 37,5 hodiny
tydné pro vSechny zaméstnance. Do délky pracovni doby neni zapoctena, v souladu se
zékonikem prace, prestavka na jidlo a oddech. Firma ma nepietrzitou pracovni dobu, kterou
pokryvaji 4 smény po 12 zaméstnancich. Pracovnici v nepietrzitém provozu pracuji 12
hodinové cykly denn¢ v ranni sméné€ od 6.00 do 18.00 hodin nebo no¢ni smén¢ od 18.00 do
6.00 hodin. Ekonomicky usek a pomocné provozy pracuji pouze na jednu sménu, ranni, od

7.00 do 15.00 hodin.

3.4 Soucasny systém odménovani

Hlavnim stimulem pro zaméstnance v podniku je vyplacend mzda-odmeéna. VySe zékladni
mzdy je stanovena vykonnym feditelem spole¢nosti podle hodnoceni stupné zvladnuti profese
na zaklad¢ zaskolovaciho programu pro danou profesi. Pfi hodnoceni pracovniki vychazi
vedouci z kvalifika¢nich pozadavkil funkce/profese, z ukolti zadanych podle planu odborného
rozvoje zaméstnance a z predeslého hodnoceni. Vedouci pti hodnoceni sleduji tyto cile:

* vhodnost pracovnika pro plnéni tkolti na daném pracovnim misté a efektivnost vycviku

* opatieni, ktera vedou k dalSimu rozvoji schopnosti pracovnika.

Vedouci provadi hodnoceni v rozsahu kritérii ve formulafi Hodnoceni zaméstnance.
Kritériem piedevsim jsou odborna ptipravenost, kvalita prace, vykonnost, pracovni disciplina
a iniciativa a vlastnosti osobnosti. Zaméstnanci jsou hodnoceni pomoci bodovaci metody,
kterd je zaloZena na rozdéleni prace na klicové prvky nebo faktory, které piedstavuji
pozadavky na pracovnika. Pouzivaji se Ciselné stupnice pomoci kterych jsou ptifazovany ke
kazdému faktoru body podle miry plnéni. Hodnoceni provadi za¢atkem kazdého nového roku,
a to u zaméstnancli, s nimiz ma podnik uzavienou smlouvu na dobu neurcitou. Vysledek
hodnoceni zaznamenava do uvedeného formuldfe a formulaf jako origindl podepiSe sam a
nechd podepsat zaméstnanci. Pokud zaméstnanec odmitne hodnoceni podepsat, dopise
vedouci do kolonky uréené pro podpis zaméstnance slovy ,,Odmitl/a podepsat™ a ptipoji
datum a sviij podpis. Hodnoceni je vyuzito pfedevsim pro planovani dal§i odborné ptipravy a

pfi rozhodovani o pracovnim a platovém zatazeni.
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3.4.1 Zakladni mzdové formy

Ve firm¢ Incot je odménou za provedenou praci mzda. Podnik jako nejvétsi stimul svych
pracovnikl bere pravé odménu — vyplacenou mzdu. Mzda je vyplacena u délnickych profesi
do 15. dne nésledujiciho mésice. U technickohospodatskych pracovnikil je odména vyplacena
do 25. dne nasledujiciho mésice. Zaméstnavatel svym zaméstnancim poskytuje kromé
zékladni mzdy a dodatkovych mzdovych forem také rizné zaméstnanecké vyhody — benefity.
V podniku se vyuziva ¢asové mzdy a mzdy smiSené, kdy ¢ast mzdy je casova a ¢ast tkolova.

Casova mzda je pouzivana ve form& meésicni i hodinové.

Obrazek 7 popisuje soucasny mzdovy systém v podniku. Mzdova forma se lisi u technicko—
hospodatskych pracovnikii a délniki. Jednotlivé délnické profese pak maji také odliSnou
formu mzdy a to bud’ Casovou nebo smiSenou. Blize budou jednotlivé pozice a jejich

odménovani popsany v dalsi ¢asti.

Zameéstnanci

e ~a

Technicko-hospodarsti Délnici

/ N

. . L . sefizovac, provozni elektrikar a

sefizova¢ vedouci, sefizovac zédmecnik, nahradni tkadleny, tkadlec-
zastupce, tkadleny prace pii tkani, zuslechtovag textilu,

tkadlec-1. kontrola

; ]

smiSena mzda

70 % Casova + 30 % tkolova

¢asova mésicni mzda ¢asova hodinova mzda

| ' '

Dodatkové mzdové formy: dobrovolné (mimotadné odmény, dodatkova dovolend) a zakonné piiplatky
Dalsi slozky mzdy: odména za splnéni stanovenych podminek, pracovni odév a obuv, ochranné pomicky
Benefity: zvyhodnéné volani VEBA rodina, piispévek na stravovani, pfispévek na penzijni pfipojisténi

Obrazek 7 Soucasny mzdovy systém podniku Incot spol. s r.0.

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)
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Obrazek 8 ukazuje procentudlni zastoupeni jednotlivych forem mzdy v podniku. Technicko-
hospodaisti zaméstnanci tvoii 22 % a jsou odménovani casovou mésicni mzdou. V podniku je
pomoci casové hodinové mzdy ohodnoceno 45 % zaméstnanci a zbyvajicich 33 % je

odménovano pomoci mzdy smiSené.

45%

22%

m Casova hodinova mzda m Casova mésiéni mzda m SmiSena mzda

Obriazek 8 Mzdové formy uplatnéné v podniku Incot spol. s r.0.

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)

Charakteristika odménovani jednotlivych skupin pracovnikii

V této Casti budou uvedeny jednotlivé skupiny pracovniku. Kratce bude popsana népli jejich
prace a bude také popsana mzdova forma. Tento popis slouzi k dal$i analyze, zejména ke

zpracovani navrhovanych zmeén v oblasti odménovani.

Jednatel, obchodni Feditel, financni Feditel a ekonom spolu se svymi podfizenymi, jak uz
bylo zminéno, sidli v odlou¢eném pracovisti podniku v Broumové€. Tito zaméstnanci jsou
odménovani pomoci pevné mésiéni mzdy. Témito pracovniky se dale tato prace zabyvat

nebude.

Vykonny reditel

Vykonny teditel tidi chod celé spolecnosti. Jeho tkolem je jmenovat interni auditory a
povétence pro jakost. Déle schvaluje politiku a cile jakosti. Pravomoci vykonného feditele
jsou stanoveny zdkonikem prace a ptedpisy souvisejicimi. Vykonny feditel je odménovan

pomoci ¢asové mési¢ni mzdy.
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Personalisté

Personalni funkci v podniku zastupuji 2 osoby. Naplni prace je predevSim zajisStovani
administrativni prace spojené s persondlni a mzdovou agendou. Dale planuje vycvik
zamé&stnancu, zajiStuje komunikaci mezi vedenim podniku a zaméstnanci, kontroluje ucetni
podklady a zajiStuje administrativu sekretariatu feditele. Tyto osoby jsou odménovany

¢asovou meésiéni mzdou.

Vyrobni dispecer
Tuto funkci v podniku zastdva 1 osoba, ktera ma na starosti predevSim rozhodovani o
zatazeni zakdzek na jednotlivé stroje, zpracovava podklady pro vyrobu a spolupracuje

s mistrem tkalcovny a Cistirny. Odménou vyrobniho dispecera je asovd mésicni mzda.

Mistr tkalcovny
Mistrem tkalcovny je v podniku 1 osoba, jejichz hlavni kol je fidit Cinnost stiediska

tkalcovna. Odménou této funkce je casovd mési¢ni mzda.

Mistr Cistirny
Tuto funkci v podniku zastavd 1 osoba. Naplni prace je fidit Cinnost stfediska Cistirna,
spolupracovat s ostatnimi vedoucimi pracovniky, zpracovavat podklady pro kvalitu vyroby a

expedovat vyrobky. Odménou této osoby je casova mésicni mzda.

Dispecer skladu
Tento druh pracovni pozice zastava v podniku 1 osoba, kterda mé za kol opatfovat a skladovat

material a expedovat vyrobky. Dispecer skladu je odménovan pomoci ¢asové mesi¢ni mzdy.

Provozni technik

V podniku je 1 provozni technik, ktery zajistuje technické zabezpeceni vyroby a pomocnych
provozi. Dale zajistuje administrativné oblast BOZP a PO a specifickych ¢innosti. Provozni
technik vykonava funkci povétrence pro jakost a funkci manazera EMS. Tento zamé&stnanec je

odménovan pomoci ¢asové mési¢ni mzdy.

Vytvarnik
V podniku pracuji 2 vytvarnici. Jejich odménou je ¢asova mési¢ni mzda. Hlavnim tkolem je

zpracovani navrhu desend.
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Serizovaé

Tuto funkci v podniku zastava 21 zaméstnanct. Vedouci a zastupci smény jsou odmeénovani
pomoci smiSené mzdy, tedy ¢ast mzdy je zavisla na jejich vykonu. Tato odména se tyka 8
zaméstnancll a podrobnéji je popsana v tabulce 3. Odménou zbyvajicich sefizovacu, jejichz

praci je udrzovat svéteny usek tkalcovskych stroji, je Casova hodinova mzda.

Tabulka 3 Slozeni smiSené mzdy u sefizovacu (vedoucich a zastupci smén)

casova slozka mzdy ukolova slozka mzdy celkova vyse mzdy
- splnéni tikolu sazba -
63 K¢/ hod 50% 12 K¢/ hod 75 K¢/ hod
63 K&/ hod 60% 14 K¢/ hod 77 K&/ hod
63 K¢&/ hod 70% 16 K¢/ hod 79 K&/ hod
63 K&/ hod 80% 19 K¢&/ hod 82 K&/ hod
63 K&/ hod 90% 22 K&/ hod 85 K&/ hod
63 K&/ hod 100% 26 K&/ hod 89 K&/ hod
63 K¢/ hod nad 100% az 35 Ké/hod 95 Ké/hod

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)

Zuslecht ovac textilu
Celkem 5 pracovnikil je v podniku zaméstnano ve funkci zuSlechtovace textilu. Néplni prace
je obsluha skladaciho a postfihovaciho stroje a manipulace s utkanymi tkaninami. Odménou

za tuto pracovni pozici je ¢asova hodinova mzda.

Provozni elektrikar

V podniku je zaméstnavano 6 provoznich elektrikafi. Dva z toho maji za ukol udrZovat
elektroinstalaci zavodu, ukolem ostatnich je provadét obsluhu klimatizacnich zafizeni a
udrzovat elektroinstalaci tkalcoven. Tito pracovnici jsou odménovani casovou hodinovou

mzdou.

Provozni zamecnik
Provozni zadmecnici udrzuji technické a strojni zafizeni zédvodu. Tuto funkci zastavaji

v podniku 2 osoby, jejichz odménou je ¢asova hodinova mzda.

Tkadlec
Tuto pracovni pozici v podniku zastava celkem 27 pracovniki, jejichz tkolem je obsluha
svéten¢ho useku. Tkadleny, které maji pfifazeny stroj jsou odménovany pomoci smiSené

mzdy. Casova slozka mzdy je stanovena a vySe tkolové mzdy je pocitdna pomoci specialniho

39



systému. Kazdy zaméstnanec na tomto Useku ma pfifazeny sviy kod, pod kterym se na
zaCatku smény piihlasi ke stroji. Za celou sménu je u jednotlivych strojii pozorovana kvalita
provedené prace a také jeji mnoZstvi. Tento systém poté vedoucim pracovnikim vyhodnoti
kvalitu a mnozstvi odvedené prace. Systém podle vyhodnocenych vysledkii vypocita vysi
ukolové slozky mzdy. Systém je nastaven tak, aby odména za kvalitu prace byla vySsi nez za
mnozstvi odvedené prace. Pomoci tohoto nastaveni chce podnik dosdhnout toho, aby
zamé&stnanci ve vyrobnich provozech Ipéli na kvalité a aby se pfedchazelo tomu, zZe mezi
sebou budou jednotlivé tkadleny soupefit, ktera bude mit vétsi mnozstvi odvedené prace.

Nahradnice tkadlen jsou odménovany pomoci ¢asové hodinové mzdy, to se tyka 6 pracovnic.
Tabulka 4 znazoriiuje systém odménovani u tkadlen pomoci smiSené mzdy. Casova slozka

mzdy je 60 K¢ na hodinu a tkolova slozka se zvySuje podle procenta plnéni zadaného ukolu.

Pokud tkadlena plni sviij plan nad 100 % muZe jeji mzda ¢init az 90 K¢ za hodinu.

Tabulka 4 SloZeni smiSené mzdy u tkadlen

casova slozka mzdy ukolova slozka mzdy celkova vyse mzdy
- splnéni tikolu sazba -
60 K¢/ hod 50% 10 K¢/ hod 70 K¢/ hod
60 K&/ hod 60% 12 K¢&/ hod 72 K&/ hod
60 K&/ hod 70% 14 K¢/ hod 74 K&/ hod
60 K&/ hod 80% 17 K¢&/ hod 77 K&/ hod
60 K&/ hod 90% 20 K&/ hod 80 K&/ hod
60 K&/ hod 100% 25 K&/ hod 85 K&/ hod
60 K¢/ hod nad 100% az 30 Ké/hod 90 K¢/ hod

Zdroj: (vlastni zpracovani dle informaci podniku)

Tkadlec — prace pii tkani
Hlavnim tkolem tkadlen-prace pti tkani je vyroba novych Zakarskych fazeni a provedeni
oprav navedeni osnovy. Tuto funkci vykondvaji 3 zaméstnanci, ktefi jsou odménovani

pomoci ¢asové hodinové mzdy.

Tkadlec — 1. Kontrola
Tuto pracovni pozici zastava v podniku 5 pracovnikii. Ukolem zamé&stnanci vystupni kontroly
je schopnost najit nekvalitu vyrobki a projit co nejvétsi mnozstvi kontrolovanych vyrobki.

Tito zaméstnanci jsou odménovani pomoci ¢asové hodinové mzdy.
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3.4.2 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy miizeme rozdé€lit na dobrovolné a zdkonné pftiplatky, které je

podnik povinen svym zaméstnancim poskytovat.

1) Dobrovolné priplatky ke mzdé

Pokud je hospodaisky vysledek podniku za pololeti ptiznivy rozhoduje vedeni spole¢nosti o
vyplaceni mimofadné odmény. Vyse této odmeény se méni podle vySe hospodaiského
vysledku, ale ¢ini pfiblizné 50 % primérného mési¢niho vydélku. U zaméstnanct, ktefi méli
za hodnocené obdobi pracovni neschopnost vice jak 5 dnii, na tyto mimoiadné odmény

stanovené vykonnym feditelem nemaji narok.

Dal$im typem mimofadné odmény je dodatkova dovolend. Tato mimotfadna odmeéna je ve
vysi 5 dnli dovolené navic. Na tuto odménu ma narok zameéstnanec, ktery splni stanovené
podminky. Hlavni podminkou pro ziskéni této odmény je to, Ze zaméstnanec nesmi ve
sledovaném obdobi od ledna do zafi zameskat vice jak 10 pracovnich dni z divodu pracovni
neschopnosti. Tato dodatkova dovolend je poskytovana pro uplatnéni v obdobi od fijna do

prosince, piedev§im na obdobi Vanoc¢nich svatk.

2) Zakonné priplatky ke mzdé

Dle zékona je zaméstnavatel povinen vyplacet ke mzdé tyto ptiplatky:

Priplatek za praci v noci
Spolecnost ma stanovené priplatky dle zdkona za nocni praci u 12 hodinového cyklu v obdobi

od 18.00 do 6.00 hodin a to 22,- K¢ za hodinu.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli
Dale je v podniku zaveden pfiplatek za praci o vikendu v obdobi od soboty 00.00 do nedéle
24.00 hodin, pokud za tuto préaci nebylo poskytnuto ndhradni volno, ve vysi 24,- K¢ za

hodinu.

Priplatek za praci piescas
Dalsim ptiplatkem poskytovanym zaméstnavatelem je mzdovy piiplatek za préaci prescas. Za
dobu prace prescas piislusi zaméstnanci dosaZzend mzda zvySend nejméné o 25% primérného
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vydélku, pokud se zamé&stnavatel nedohodl se zaméstnancem na poskytnuti ndhradniho volna

misto zvySené mzdy, nebo neni-li mzda sjednana s prihlédnutim k piipadné praci piescas.

Priplatek za prdci ve svdtek

Poslednim vyplacenym piiplatkem je prace ve svatek. Pokud zaméstnanci vychazi placeny
svatek v jeho pracovnim kalendafi, pfislusi zaméstnanci mzda zvySend o 100% primérného
vydélku, pfipadné ndhradni volno. Pokud zaméstnanci placeny svatek vychdzi mimo jeho

pracovni kalendat, mé narok na zvysenou mzdu o 100% + 25% primérného vydélku.

3.4.3 DalSi slozky mzdy

Do dalsich mzdovych slozek, které podnik poskytuje, patii odména, ktera je vyplacena

zaméstnanct pii splnéni stanovenych podminek, pracovni odév a obuv a ochranné pomticky.

Odména za splnéni stanovenych podminek

Odmeénu ve vysi 2 000 K¢ v nasledujicim mésici dostavaji zaméstnanci, ktefi splni stanovené
podminky a odpracuji plny fond pracovni doby. Prvni podminkou kterou musi zaméstnanec
splnit je to, aby v uplynulém mésici nevybral vice jak 5 dnti dovolené. Pokud zaméstnanec za
minuly mésic nemél pracovni neschopnost, splituje tak druhou podminku a méa narok na

odménu, kterd mu bude vyplacena v nésledujicim mésici.

Pracovni odév a obuv
V podniku je vydano opatfeni feditele, které stanovuje pro jednotlivé profese narok na

pracovni odévy a obuv.

Ochranné pomiicky

Podnik predevsim poskytuje ochranné pomiicky, které¢ chrani sluch, tedy sluchatka a Spunty
do usi, z divodl zvySeného rizika hluku. Déle jsou poskytovany hygienické prostfedky —
mydlo, toaletni papir a krém na ruce. Jednou za rok ma kazdy zaméstnanec narok na ru¢nik a

praci prostredek, ktery slouZzi k prani pracovnich odévi.
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3.4.4 Benefity

Podnik nabizi svym zaméstnanctim benefity, které slouzi k vétsi motivaci a k tomu, aby méli

zaméstnanci pocit, ze se o né zaméstnavatel stard. V podniku jsou zavedeny tyto benefity:

o Piispévek na stravné
Ptispeévek 50% na stravné, tedy 26 K. Stravovani je zajiSténo v zavodni jideln€ piimo

v podniku. Stravovani v zavodni jideln€ vyuziva vétSina zaméstnanci.

e Zvyhodnéné volani VEBA rodina

Kazdy zaméstnanec ma narok na ziskani zvyhodnéného pausalu pro volani. Jedind podminka
je vtom, Ze je potieba nova SIM karta, kterou vSak zaméstnanec od podniku dostane
zapujcenou. Tento druh pausalu ma velice vyhodné volani, které¢ v sobé zahrnuje 1 to, Ze
vSichni ktefi maji pausal VEBA rodina mezi sebou volaji zcela zdarma. Pro zaméstnavatele

tento benefit neznamena zadné naklady. Zaméstnance tento pausal stoji 82 K¢ za mésic.

e Piispévek na penzijni pripojisténi
Tento ptispevek cini 2% zhrubé mzdy. Pti zavedeni této vyhody bylo potieba, aby si
zaméstnanec zalozil toto pojiSténi u stanovené pojistovny a sam si prispival néjakou ¢astkou.

Z tohoto ditvodu tento ptispévek vyuziva asi 90 % zaméstnancu.

Tabulka 5 Vyhoda ptispévku na penzijni pfipojisténi oproti zvySeni mzdy

penzijni piipojisténi zvySeni mzdy uspora
690 K¢ 690 K¢ -
0 K¢ 173 K¢ 173 K¢
0 K¢ 62 K¢ 62 K¢
690 K¢ 925 K¢ 235 K¢
8 280 K¢ 11 100 K¢ 2 820 K¢
651 750 K¢& 876 900 K¢& 225150 K¢

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Tabulka 5 ukazuje, ze ptispévek na penzijni ptipojisténi je pro zaméstnavatele vyhodnéjsi nez
kdyby zvysil samotnou mzdu. V tabulce je také vypocitana Gispora na jednoho zaméstnance za

rok a poté i celkova tspora pii vyplaceni tohoto benefitu zminénym 90 % zaméstnanc.
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3.5 Zhodnoceni soucasného systému odménovani

Na zaklad¢ detailngj$i analyzy soucasného systému odménovani v podniku Incot s.r.o. byla
odhalena slab4 mista tohoto systému. Jako prvni slabé misto bych zminila zavedeni smisené
mzdové formy pouze u dvou profesi. Tito zaméstnanci mohou mit pocit, Ze jsou
znevyhodnéni tim, Ze jejich mzda se odviji od jeho vykonu na rozdil od ostatnich pracovnik.
Proto by bylo vhodné se touto problematikou zabyvat. Dal§im slabym mistem jsou
zaméstnanecké vyhody, které podnik poskytuje. Jedna se pouze o 3 benefity. Proto by bylo
dobré se zaméfit na moznost zavedeni dalSich vyhod, které budou slouzit k vEétsi motivaci

zameéstnancu.
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4 Navrhy zmén v systému odménovani

Systém odméiovani je ve spole€nosti Incot spol. s r.0. zaveden jiZ fadu let, proto by bylo
vhodné, provést urcité zmény. Tyto zmény jsou vhodné predevSim pro udrZeni stavajicich
zaméstnancl, zvyseni jejich motivace a také proto, aby byla tato spole¢nost do budoucna
zajimava pro nové¢ prichozi zaméstnance. Motivace zaméstnancu se odrazi v jejich pracovnim

vykonu od kterého se odviji ekonomické vysledky spolecnosti.

4.1 Zakladni mzdové formy

V podniku jsou nejcastéji vyuzivany 2 mzdové formy a to mzda ¢asova a mzda smiSena.
Skutecnosti vSak je, ze mzda smiSend, kdy ¢ast odmény je zavisla na pracovnim vykonu
zamestnance je pro pracovnika vice motivujici k vyS§imu nasazeni v praci nez u mzdy ¢asove,
kdy maji vSichni zaméstnanci, bez rozdilu na odvedenou praci, stejnou vysi mzdy. Proto by
bylo vhodné u zaméstnanct, u kterych je to mozné, asovou mzdu zménit na smisenou. Tato
zména se bude tykat pouze zaméstnancli délnickych profesi, u technicko-hospodarskych

pracovniku zlistane nadéale ¢asova mési¢ni mzda. Jednalo by se o tyto pozice:

Serizovac

U téchto pracovniku ma jiz smiSenou mzdu vedouci a zastupci smény. U ostatnich setfizovacu
by bylo zavedeni smiSené mzdy také mozné. Zména mzdové formy by se tykala 13
pracovnikll. SmiSend mzda by byla slozena ze 70 % ¢asové hodinové odmény a 30 % ukolové

odmény.

ZuSlecht’ovac textilu

Tito pracovnici jsou odménovani pomoci ¢asové hodinové mzdy. SmiSena forma mzdy by u
nich byla také mozna, vySe by se odvijela od poskladané tkaniny. Tato zména by se tykala 5
zaméstnancl. SmiSend mzda by byla slozena ze 70 % cCasové hodinové odmény a 30 %

ukolové odmény.

Tkadlec-1. kontrola
U téchto zamé&stnancl je v soucasné¢ dob¢ zavedena €asova hodinova mzda, avSak bylo by u

nich mozné také zavést smiSenou mzdu, kdy by tkolova slozka mzdy byla zavisla na
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mnozstvi zkontrolované tkaniny a kvalit¢ vystupni kontroly (mnozstvi nalezenych

tkalcovskych chyb).

Tabulka 6 ukazuje systém odménovani pomoci smiSené mzdy u sefizovacu, zuslecht'ovact
textilu a tkalcti-I. kontrola. Casova slozka mzdy by ¢&inila 56 K& a pti 100 % plnéni zadaného
ukolu by ukolova mzda byla 24 K¢. Pokud by zaméstnanec zcela neplnil zadany ukol,
ukolova slozka mzdy by se snizovala, naopak pii vykonu nad 100 % by mohl zaméstnanec

dosahnout az 30 K¢ tkolové slozky.

Tabulka 6 Slozeni smiSené mzdy u sefizovacu, zuSlecht'ovacu a tkalcu-1. kontrola
&

¢asova slozka mzdy ukolova slozka mzdy celkova vySe mzdy
- splnéni ukolu sazba -
56 K¢/ hod 50% 12 K¢/ hod 68 K&/ hod
56 K¢/ hod 60% 14 K¢/ hod 70 K¢/ hod
56 K¢/ hod 70% 16 K&/ hod 72 K¢/ hod
56 K¢&/ hod 80% 19 K¢/ hod 75 K¢/ hod
56 K¢/ hod 90% 22 K¢/ hod 78 K¢&/ hod
56 K&/ hod 100% 24 K&/ hod 80 K&/ hod
56 K&/ hod nad 100% az 30 Ké&/hod 86 K¢/hod

Zdroj: (vlastni zpracovani)

U ostatnich dé€lnickych pozic smiSenou mzdu nelze zavést. Divodem, pro¢ nelze zménu
mzdové formy u zbyvajicich pozic provést je to, Ze nelze zajistit kontrolu provedené prace.
Casova hodinova mzda by tak ziistala u pracovnich pozic tkadlec-prace pfi tkani, ndhradnich

tkalcti, provoznich elektrikéit a provoznich zdmecniku.

Mzda za ukolovou ¢ast mzdy lze nastavit tak, aby zdkladni mzda zaméstnance zlstala i1 po
zméné formy mzdy stejnd. Dojde pouze k tomu, ze zaméstnanec bude vice motivovan, aby
plnil své ukoly a dostdvala tak stejnou mzdu jako doposud pii casové formé. Pro
zamé&stnavatele by tak tato zména neznamenala naklady navic, pokud by se rozhodl stanovit
ukolovou mzdu vyse, jednalo by se o0 minimalni ndklady. Tato zména by tak podniku ptispéla

v kladném sméru a to tim, Ze by se zvysila kvalita vyrabénych vyrobkd.
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19%

59%

‘l Casova hodinova mzda m Casova mésiéni mzda m Smiena mzda

Obriazek 9 Mzdové formy po uplatnéni navrhované zmény

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Obrazek 9 ukazuje to, jak by se zménilo procentualni zastoupeni jednotlivych mzdovych
forem po zavedeni zmény. SmiSend mzda by se zvysila 0 26 % na 59 %. Casova hodinové
mzda by klesla na 19 % z pivodnich 45 %. V podniku by tak byla vétSina zaméstnanct
odménovana smiSenou mzdou, ktera by se odvijela od jejich vykonu a motivovala tak
pracovniky k vy$§imu nasazeni. Casova hodinova mzda by ziistala pouze u zaméstnanci, u
kterych smiSenou mzdu neni moZné zavést. Tato forma mzdy by se tykala celkem 17

zaméstnanct, tedy 19 %.

Bylo by vhodné, aby bylo pro zaméstnance zajisténo Skoleni o form¢ odménovani. Bylo by
tak objasnéno, jak je ktera pozice ohodnocena, podle ¢eho, jaky vykon je potieba podat pro
dosazeni plné vyse ukolové mzdy apod. Zameéstnanci by tak byli seznameni s celym
systémem odménovani a predeslo by se tak nevédomosti zaméstnanci, podle ¢eho se odviji

jejich mzda.

ZvySeni ukolového podilu mzdy u tkadlen

Dal8i mozZnou zménou by mohlo byt zvySeni ¢asti ikolové mzdy u profese tkadlec. Na téchto
zaméstnancich v podstat¢ zavisi cely chod podniku. Takze by tato mzda mohla vést ke
zvyseni jejich motivace a tim 1 k vy$§imu vykonu. Momentéalné je mzda tvofena 70 % casové
hodinové mzdy a 30 % ukolové mzdy. Pro zvySeni motivace zaméstnancii na této pozice by
bylo vhodné procentudlni ¢ast ukolové mzdy zvysit na 50 %, coz ndzorn€ ukazuje tabulka 7.
Casti mzdy by se tak vyrovnaly a zaméstnanci by se museli vice snazit, aby splitovali dané
podminky pro vyplaceni plné vyse ukolové mzdy. Pro zaméstnavatele by to opét nevedlo ke

zvyseni mzdovych néklada. Pfinosem pro podnik by byla zvysena kvalita vykonu.
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Tabulka 7 Zvyseni podilu ukolové mzdy u tkadlen

casova slozka mzdy tukolova slozka mzdy celkova vySe mzdy
- splnéni ukolu sazba -
42 K¢/ hod 50% 28 K¢/ hod 70 K¢/ hod
42 K&/ hod 60% 30 K¢/ hod 72 K¢/ hod
42 K¢/ hod 70% 32 K¢/ hod 74 K¢/ hod
42 K¢/ hod 80% 35 K¢&/ hod 77 K¢&/ hod
42 K¢/ hod 90% 38 K¢&/ hod 80 K¢&/ hod
42 K&/ hod 100% 42 K¢/ hod 84 K&/ hod
42 K¢/ hod nad 100% az 48 K¢&/hod 90 K¢/ hod

Zdroj: (vlastni zpracovani)

4.2 Zaméstnanecké vyhody

Posledni zménou je zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod nebo-li benefiti. Jak uz bylo
vyse zminéno, podnik Incot s.r.o. nabizi svym zaméstnancim 3 zaméstnanecké vyhody, a to
piispévek na stravovani, prispévek na penzijni pfipojisteni ve vysi 2 % z hrubé mzdy a
vyhodné volani v podob¢ pausalu VEBA rodina. Posledni zminény benefit neni pro podniky
prilis typicky a pro podnik neni zddnym ndkladem. Zaméstnanecké vyhody slouzi pro vétsi
motivaci pracovnikli k vykonu. Potfeba je rozli§it zaméstnanecké vyhody pro délnické a
vedouci pozice, kde se mohou pozadavky na benefity zna¢né liSit. Je proto vhodné zavést

takové zaméstnanecké vyhody, které se tykaji vSech pracovnich pozic v podniku.

Mezi nové zavedené zaméstnanecké vyhody patii :
e Piispévek na kulturni a sportovni akce
e Prispévek k zivotnimu vyroci
e ZvySeni pfispévku na penzijni pfipojiSténi na 3 % z hrubé mzdy

e Zajisténi pitného reZimu na pracovisti

Prispévek na kulturni a sportovni akce

Tento benefit pro zaméstnance by znamenal ptispévek od zaméstnavatele na nejriznéjsi akce.
Jednalo by se o akce kulturni (napf. vstupenky na konkrétni akci, pfedplatné do divadla) a
sportovni (napf. permanentka do sportovnich zafizeni ¢i vstupenka na sportovni akci).
Zameéstnavatel by zvolil pfispévek ve formé poukazek, které by zaméstnanci dostavali 2x
ro¢né, tedy kazdé pololeti ve vysi 500 K¢ viz tabulka 8. Pro zaméstnavatele tato forma

znamena dafové neuznatelny naklad, avSak poskytnutim poukazky napf. na masaz zajisti
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zaméestnancim potiebnou péci. Tento benefit by se tykal predevSim délnickych profesi u

kterych vétSina zaméstnancii celé smény stoji.

Tabulka 8 Naklady na ptispévky na kulturu a sport

1 zameéstnanec

88 zameéstnancu

piispévek/ pololeti

500 K¢

44 000 K¢

prispévek/ rok

1 000 K¢

88 000 K¢

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Prispévek k Zivotnimu vyroci

K tomu, aby zaméstnanec nabyl dojmu, Ze si ho podnik vaZzi, slouzi benefit v podobé
prispévku k zivotnimu vyro¢i. Navrhovand zaméstnaneckd vyhoda by se tykala narozenin,
konkrétné 50. a 60. Nabizi se dv€ moznosti formy pfispévku. Prvni moznost ma penézni
podobu, druhd moznost by byla ve formé vécného daru. Lep§im zplisobem je prvni moznost,
protoZe si samotny zaméstnanec miize vybrat, na co penize pouzit. VySe penézniho daru by
byla 5 000,- K¢. Tento benefit neptinasi pro podnik nijak velky naklad, ale pfispiva k dobrym

vztahim mezi zaméstnavatelem a zameéstnancem.

ZvySeni prispévku na penzijni pripojisténi na 3 % z hrubé mzdy

Dalsi navrhovanou zménou v poskytovani benefiti je navySeni pfispévku na penzijni
ptipojisténi. Diky tomu, Ze je pro zaméstnavatele tento ndklad dafiové uznatelny az do vyse
30 000 K¢ na zaméstnance za rok, toto navySeni bude pro zaméstnavatele stale vyhodné.
Zvyseni ndkladi ukazuje tabulka 9. Naklady na jednoho zaméstnance by se pii zvySeni
procenta prispévku zvedly o 4 140 K¢ rocné. Celkové ndklady na vSechny zaméstnance by
pak Cinily o 441 210 K¢ vice nez pii piispévku 2%, ktery je v soucasné dobé ve firmé

zaveden.

Tabulka 9 Zména naklada zpisobena zvySenim pfispévku na penzijni pfipojisténi

prispevek 2 % prispevek 3% naklad navic
hruba mzda 34 507 K¢ 34 507 K¢ -

vyméfovaci zaklad 690 K¢ 1 035 K¢ 345 K¢
i e 8 280 K& 12 420 K& 4 140 K&
zaméstnance za rok
celkové naklady na

vSechny zaméstnance 651 750 K¢ 1092 960 K& 441 210 K¢

za rok
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Zajisténi pitného reZimu na pracovisti

Posledni nov€¢ zavedena zaméstnaneckd vyhoda se tyka pitné vody. Bylo by vhodné
poskytnout pracovnikiim pitnou vodu v barelech, které jsou napojeny na automat. Tyto barely
s vodou jsou posledni dobou velice oblibené a rozsitené v podnicich a to predevsim z divodi
moznosti jak studené, tak i teplé vody. V soucasnosti maji zaméstnanci k dispozici socialni
zafizeni s pristupem k teplé i studené vodé. Voda ma vSak kazdym dnem rozdilnou kvalitu a
proto by bylo vhodné zaméstnanclim zajistit tento typ pitné vody. U téchto bareld s pitnou
vodou je vyhodou také to, ze pro zaméstnavatele je tato vyhoda danovym vydajem a pro

zaméstnance nezvysuje vymeétovaci zdklad dané€ z piijmu.

Pokud budeme ptedpokladat primérnou spotiebu vody 1 litr na jednoho zaméstnance denn¢ a
jako primérny pocet pracovnich dni v mésici 21, bude potieba zajistit 1848 litrii pitné vody
mesiéné pro vSechny zaméstnance. Tabulka 10 popisuje naklady spojené se zavedenim
pitného rezimu v podob¢ barelll s pitnou vodou. Jeden barel o obsahu 18,9 litrii stoji 87 K¢
bez DPH. To by znamenalo, Ze pokud je potfeba 21 litrli na jednoho zaméstnance mésicné
predstavuje tento benefit nédklad ve vysi 1 164 K¢ rocné na zaméstnance, coz pro podnik
neznamena né&jaké velké ndklady. Potfeba je také v prvnim mésici zavedeni pocitat

s jednorazovymi néklady, které jsou spojené s pofizenim zatizeni pro tyto barely.

Tabulka 10 Néklady spojené s potfizenim barelt s pitnou vodou

1 zaméstnanec 88 zaméstnanci
litrti/ mésic 21 1848
naklady/ mésic 97 K¢ 8 500 K¢
naklady/ rok 1 164 K¢ 102 000 K¢

Zdroj: (vlastni zpracovani)

4.3 Shrnuti

Obrazek 10 zobrazuje mzdovy systém podniku po zavedenych zménach. U tkadlen by doslo
k samostatnému systému odménovani v podob& smiSené mzdy sloZené z 50 % casové a 50 %
ukolové mzdy. VSichni sefizovaci, zuslechtovaci a tkalci-I. kontrola by byli nové
odménovani pomoci smisené mzdy, kde by tkolovou slozku tvofilo 30 %. Obrazek zahrnuje
také nov¢ zavedené zameéstnanecké vyhody, kterymi je pfispévek k Zivotnimu vyroci,
piispévek na kulturu a sport a zavedeni pitného reZimu v podob¢ barell s pitnou vodou.
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Zaméstnanci

e '\
Technicko- Dé&lnici
hospodaisti
vSichni sefizovadi, provozni elektrikéai a zame¢nik,
zuSlechtovadi textilu, tkadleny nahradni tkadleny, tkadlec-prace
tkadlec-1. kontrola pfi tkani
! I l '

¢asova mésicni e
d el smiena mzda | | &asova hodinova mzda
mzaa 70 % &asova + 30 % tkolova N ;
50 % Casova + 50 %
ukolova
y v v v

Dodatkové mzdové formy: dobrovolné (mimofadné odmény, dodatkova dovolend) a zakonné ptiplatky
Dalsi slozky mzdy: odména za splnéni stanovenych podminek, pracovni odév a obuv, ochranné pomicky
Benefity: zvyhodnéné volani VEBA rodina, ptispévek na stravovani, piispévek na penzijni pfipojisténi,
piispévek na kulturu a sport, ptispévek k zivotnimu vyroci, pitnd voda

Obrazek 10 Mzdovy systém po zméné

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Nasledujici tabulka 11 shrnuje navrhované zaméstnanecké vyhody z hlediska danového
rezimu a nakladi, které by zaméstnavatel musel vynalozit. Zaméstnavatel nemiize do svych
danovych vydaji zahrnout pouze pfispévky k zivotnimu vyroci a piispévky na kulturu a sport,
které nejsou ve velkych ¢astkach. Piispévek na penzijni pfipojiSténi a zajisténi pitné vody jsou

pro zaméstnavatele danove uznatelnym vydajem.

Celkové naklady na nové zavedené zaméstnanecké vyhody by tak ¢inily 631 210 K¢ za rok,
tedy 88 000 K¢ na ptispévky na kulturu a sport, 441 210 K¢ by byl néklad na vic pfi zvysSeni
piispévku na penzijni pfipojisténi (podnik ptispiva nyni celkem 651 750 K¢) a 102 000 K¢
naklad na zajisténi pitné vody. Z téchto nakladl si zaméstnavatel miize 543 210 K¢ odecist

z danového zakladu.
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Tabulka 11 Shrnuti navrhovanych zmén

danovy rezim

ro¢ni naklady

Prispévek na kulturu a sport (nepenézni) dnevuzn’a te!ny' osvobozen 1 000 K¢ 88 000 K¢&
anovy vydaj
, zahrnuto do
vy .. , o v neuznatelny . ,
Ptispévek k zivotnimu vyro¢i (penézni) . . . | vyméfovaciho - -
danovy vydaj zakladu
Prispévek na penzijni ptipojisténi 3% z hrubé uznatelny N "
mzdy (do 30 000K/ rok) datiovy vydaj osvobozen 12 420 K¢ 1 092 960 K¢
Pitna voda uznatelny -\ hozen 1 164 K& 102 000 K&
danovy vydaj
Zdroj: (vlastni zpracovani)
4.4 Nazor podniku

Veskeré zmény tykajici se systému odménovani v podniku, které jsou navrhnuty, byly

konzultovany s personalistkou spole¢nosti. Tyto zmény by mély vést k lepsimu vykonu a také

piispét k vyss$i motivaci zaméstnancl. Podnik se nebrani zavedeni novych zaméstnaneckych

vyhod, které byly navrhnuty. Zména mzdovych forem by vSak pro podnik pifedstavovala

obménu stavajicich dokumentl spojenych s mzdovym systémem. Nejen z tohoto ditvodu tyto

zmény v nejblizsi dobé podnik Incot spol. s r.o. nebude realizovat, avSak do budoucna o nich

bude uvazovat.
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Z.avér

Tato bakalarskd prace se zabyvala analyzou systému odménovani. Na zékladé teoretickych
poznatkti, které byly zpracovany v prvni ¢asti prace, byla provedena analyza soucasného
mzdového systému realného podniku. Pro praktickou cast byl zvolen podnik Incot spol. s r.o.

Jedna se o podnik zabyvajici se textilni vyrobou s dlouholetou tradici.

Vétsina zaméstnancli v podniku jsou dé€lnici, kteti tvoti 76 %. Zbylych 24 % jsou technicko-
hospodaisti pracovnici, ktefi jsou odmeénovani pomoci Casové mesicni mzdy. DéElnické
profese lze rozdélit do dvou skupin podle zptisobu mzdové formy. Vedouci a zastupci smén
sefizovact a tkadleny jsou odménovani pomoci smisené mzdy, kdy ¢asova hodinovd mzda
tvoti 70 % a ukolova 30 %. Nahradni tkadleny, sefizovaci, tkalci-I. Kontrola, zuslechtovaci
textilu a tkalci-prace pfi tkani jsou odménovani pomoci casové hodinové mzdy. K zakladni
mzd¢ jsou poskytované také dodatkové formy v podobé zdkonnych a dobrovolnych ptiplatkd.
Do dalsi slozky mzdy patii poskytnuti pracovniho odévu a obuvi, poskytnuti ochrannych
pomiicek a odména ve vysi 2 000 K¢, kterou dostavaji zaméstnanci, ktefi splni stanovené
podminky. Podnik svym zaméstnanctim také poskytuje tfi zaméstnanecké vyhody, do kterych
patii pfispévek na penzijni pfipojiSténi ve vysi 2 % z hrubé mzdy, ptispévek na stravovani ve

vys$i 55 % a zvyhodnéné volani pomoci pausalu VEBA rodina.

S ohledem na cil prace se mi podafilo odhalit slabé mista mzdového systému mezi které patii
pfedev§im zavedeni smiSené mzdy pouze u dvou profesi a minimdlni poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod. Na zdklad¢ analyzy soucasného systému byly navrhnuty zmény,
které by mély zlepSit soucasny systém odménovani. Jako prvni byla navrhnuta zména mzdové
formy u délnickych profesi ze souc¢asné casové hodinové mzdy na smisenou. Tykalo by se to
sefizovact, zuslechtovacl textilu a tkalcii-1. kontrola, kde by byl zaveden stejny systém jako
je zaveden u pracovnikl, ktefi jiz smiSenou mzdu dostavaji. U tkadlen by bylo mozné
ukolovou slozku smiSené¢ mzdy zvysit z ptivodnich 30 % na 50 %. Dal$i navrhovanou zménou
je zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod, které by vedly k vétsi motivaci a k udrzeni
zam&stnancl. Mezi nové zavedené benefity by pattil prispévek k zivotnimu vyroci, ktery by
byl vyplacen ve vysi 5 000 K¢ vSem zaméstnanctim, ktefi by dosahly 50. ¢i 60. roku Zivota.
Dal$im navrhovanym benefitem je pfispévek na kulturu ¢i sport, ktery by byl vyplacen

pololetné ve vysi 500 K¢. Tyto dva zminéné benefity predstavuji pro zaméstnavatele danove
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neuznatelny ndklad, avSak vedou ke zvySené motivaci a pocity zaméstnance, ze se o nc¢ho
podnik zajimé a stara. Dale bylo navrhnuto zavedeni pitné vody v barelech na pracovisti a
zvySeni pfispévku na penzijni pfipojisténi na 3 %. Toto zvySeni je pro zaméstnavatele
vyhodnéj$i nez zvySeni mzdy. Zavedeni pitné vody a zvySeni piispévku na penzijni

piipojisténi je pro zaméstnavatele daiiové uznatelnym nékladem.
Opodstatnéni nakladd, které by byly vynaloZeny na zavedeni navrhovanych zmén, by se mélo

projevit predevsim ve vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnanct, jejich udrzeni a zvySeni

efektivity jejich prace.
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