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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace ,,Analyza mezd ve spolecnosti SULKO, s. r. 0.“ je zjisténi
postupil pii vytvareni odménovacich systému a jejich tcetni a daitové dopady. V teoretické
¢asti je vymezen pracovnépravni vztah, odménovaci systém, riizné formy odmeénovani
a jejich pouziti pii odmeénovani riznych skupin zaméstnancii. Déle jsou zde definovany
jednotlivé zaméstnanecké vyhody, jejich déleni a také ticetni a danovy dopad odménovani.
V praktické Casti je charakterizovana organizace a jsou zde analyzovany jeji naklady souvi-
sejici s odménovanim pracovnikd. V dalsi ¢asti je vymezen odménovaci a socidlni systém
spole¢nosti, uctovani, které provadéji v souvislosti se mzdami, a zavére¢né shrnuti

s doporucenim.

Kli¢ova slova: odménovaci systém, mzda, zaméstnanecké vyhody, ucetni a daiiové dopady

ABSTRACT

Subject of the bachelor thesis ,,Analysis of wages in the company SULKO, s. r. 0. is to
find out the processes for creating reward systems, their accounting and tax effects. In the
theoretical part is defined labor relation, reward system, various forms of remuneration and
their uses in the remuneration of different groups of employees. Furter, there are defined
individually employee benefits, their division and the accounting and tax effect of the
remuneration. In the practical part is described the organization and there are analyzed its
costs associated with the remuneration of workers. In the next part is defined reward and
social system of the company, accounting performed in relation to the wages, and the final

summary with recommendation.

Keywords: reward systems, wage, employee benefits, accounting and tax implications
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UvVOD

Tato bakaléaiska prace bude zamétena na analyzu mzdového fadu, na to jak odménovat riz-
né skupiny zaméstnanci a jaké ucCetni a danové dopady odmeénovaci systém piinasi.
A pravé proto, ze jsem si vybrala téma z této oblasti, jsem se rozhodla svoji praci psat
ve firm¢ SULKO, s. r. 0. Tato spolecnost je jednim z nejvétSich zaméstnavateli v mém

rodném mésté — Zabiehu a je také vyznamnym zaméstnavatelem na celém Sumpersku.

Cilem prace je analyzovat odménovaci systém spolecnosti a navrhnout zmény, které pove-
dou k zefektivnéni. Praci bych také chtéla poukazat na to, ze jednim z nejdilezitéjsich fak-
tord pro chod firmy je prave spravné nastaveni odménovaciho systému. Kazdy podnik tvoii
predevsim zaméstnanci, a proto by se spole¢nosti mély snazit, aby jejich pracovnici byli
spokojeni. Dobie motivovany zaméstnanec odvadi mnohem lepsi praci a pomaha tak dob-
rému chodu firmy. Spole¢nosti by také méli brat na védomi, ze stejné jak zaméstnanci po-
ttebuji praci a penize, tak oni potiebuji schopné zaméstnance. DilleZité je o cené prace vy-
jednavat a najit kompromis, ktery bude pftijatelny jak pro pracovniky, tak pro zaméstnava-

tele.

V teoretické Casti budou popsany a vysvétleny pojmy souvisejici s danou problematikou.
Jako prvni vymezim zékladni pojmy, jako jsou pracovnépravni vztah, zaméstnanec, za-
méstnavatel a odménovani. V dalsi kapitole charakterizuji zakladni prvky mzdového sys-
tému, popisSu, z ¢eho se sklada mzda a rizné formy mzdy. Poté vymezim rozdily mezi od-
ménovanim riznych skupin zaméstnanct, které jsou velmi dilezité, protoze kazda skupina
je motivovana jinymi formami odmény. Jednou z téchto forem jsou zaméstnanecké benefi-
ty, kterym bude vénovana samostatnd kapitola. V posledni kapitole teoretické ¢asti se za-
méfim na uctovani v oblasti odménovani, a také na danové aspekty odménovani. Myslim,
ze pro kazdého je velice dulezité znat alespon zékladni pojmy z této oblasti, protoze diive

nebo pozdéji se ocitne bud’ v roli zaméstnance nebo zaméstnavatele.

Prakticka cast bude vénovana firmé¢ SULKO, s. r. 0. a odméiovacimu systému této spolec-
nosti. V této ¢asti struén€ popisi spolecnost a piedstavim jeji cile a poslani. Také se budu
veénovat nadkladiim, které byly vynaloZeny na odménovani a nastinim fungovani mzdového
fadu u rdznych skupin zaméstnanct. Dale piedstavim jejich socidlni systém, a také Gctova-
ni podle analytickych uéti v oblasti odménovani. Na zavér bych chtéla shrnout praktickou

¢ast a navrhnout n¢jaka doporuceni podle védomosti nabytych pfi psani teoretické casti.
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. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNEPRAVNI VZTAHY

1.1 Pracovnépravni vztah

Tento vztah vznikd, pokud zaméstnanec vykonava zavislou praci pro svého zaméstnavate-
le. Pracovnépravni vztah muze vzniknout jen tehdy, pokud souhlasi obé strany vstupujici
do tohoto vztahu. Pracovnépravni vztah je realizovan z pravniho hlediska uzavienim
smlouvy o pracovnim pomeéru nebo dohodou o praci konané mimo pracovni pomér — do-
hoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. (Tomsi, 2008, s. 19; Vybihal, 2011,
s. 20)

., Zakladnimi zasadami pracovnépravnich vztahii jsou podle § 1a Zdkoniku prace:
a) zvlastni zakonna ochrana postaveni zaméstnance,
b) uspokojivé a bezpecné pracovni podminky pro vykon prace,
C) spravedlivé odménovani zaméstnance,
d) radny vykon prdace zaméstnancem v souladu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele,

€) rovné zachdzeni se zaméstnanci a zdkaz jejich diskriminace. “ (Cesko, 2006)

1.2 Zavisla prace

, Zavislou praci je prdce, kterd je vykonavana ve vztahu nadrizenosti zaméstnavatele
a podrizenosti zaméstnance, jménem zaméstnavatele, podle pokyni zaméstnavatele a za-
méstnanec ji pro zaméstnavatele vykondva osobné. “ (Cesko, 2006) Takto definuje zavislou
préaci Zakonik prace ve svém druhém paragrafu. Proto, aby se jednalo o zavislou praci, se
musi splnit dal§i podminky, které jsou také uvedeny ve druhém paragrafu Zakoniku prace.
Mezi podminky patfi osobni vykon prace podle pokynli zaméstnavatele, jeho jménem,
za mzdu, plat nebo odménu za praci, vykonavané v pracovni dob¢ na pracovisti, na za-

meéstnavatelovu odpoveédnost. (Vybihal, 2011, s. 20)

Zavisla prace miize byt vykondavana vylucné v zdkladnim pracovnépravnim vztahu podle
Zdkoniku prace, pokud neni stanovena zvldstnim pravnim predpisem.* (Subrt a kol., 2012,

s. 31)
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1.3 Zaméstnavatel

Zakonik prace zaméstnavatele definuje jako pravnickou nebo fyzickou osobu, kterd za-
méstnava fyzickou osobu v pracovnépravnim vztahu. Mizeme tedy fict, Ze zamé&stnavatel

je jednou stranou v pracovnépravnim vztahu. Zaméstnavatelem muiize byt:
a) Fyzicka osoba — takova osoba, ktera ma opravnéni k podnikani

b) Pravnicka osoba — jako naptiklad vysoka Skola, obchodni spolecnost, statni

podnik, politicka strana aj.
c) Obec — jako vefejnopravni korporace

d) Stat — pokud je jednim z u¢astnikil pracovnépravniho vztahu Ceska republika,
poté se stat chova jako pravnicka osoba a jedna za néj organizacni slozka statu,
kterd zaméstnance v takovém pracovnépravnim vztahu zaméstnava. (Cesko,

2006; Vybihal, 2011, s. 20)

Zameéstnavatel v pracovnépravnim vztahu jedna bud’ vlastnim jménem, nebo pomoci statu-
tarniho organu. Zaméstnavatel také musi zajistit rovné zachdzeni se v§emi zaméstnanci, CO
se tykd jejich pracovnich podminek. Samoziejmé je zakdzana diskriminace. (Vybihal,

2011, s. 20, 21)

1.4 Zaméstnanec

., Zpuisobilost fyzické osoby jako zaméstnance mit v pracovnépravnich vztazich prdva
a povinnosti, jakoz i zpusobilost viastnimi pravnimi tkony nabyvat téchto prdav a brat
na sebe tyto povinnosti vznika, pokud neni v tomto zdkoné dale stanoveno jinak, dnem, kdy
fyzicka osoba dosdahne 15 let véku, zaméstnavatel vsak s ni nesmi sjednat jako den nastupu
do prace den, ktery by predchazel dni, kdy tato fyzicka osoba ukonci povinnou Skolni do-
chazku.” (Cesko, 2006) Takto pojem zaméstnanec upravuje v Sestém paragrafu Zakonik

prace.

Podle Vybihala je zaméstnanec druhym ucastnikem pracovnépravniho vztahu. Jedna vzdy
svym jménem a jde o fyzickou osobu. Mit prava a povinnosti plynouci z pracovnépravniho
vztahu mu vznikad dnem, kdy dovrsi 15 let. Do prace ovSem nesmi nastoupit diive, nez za-

vr§i povinnou Skolni dochazku. (Vybihal, 2011, s. 21)
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1.5 Odménovani

Zakonik prace upravuje, ze zaméstnancum piislusi odména za jejich praci podle § 109 od-
stavce 1 : Za vykonanou prdci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odmeéna z dohody
za podminek stanovenych timto zdakonem, nestanovi-li tento zakon nebo zvlastni pravni

predpis jinak. (Cesko, 2006)
Tomsi ve své knize uvadi rozdéleni odmén nasledovné: (Tomsi, 2008, s. 27)

Odmeény

— N\

Odmény za préci Odména za pracovni

/ \ pohotovost

Odmény za praci v Odména za praci mimo pracovni

pracovnim poméru pomér - ODMENA Z DOHODY
Odmeéna za praci v podni- Odmeéna za praci ve vetejnych
katelské sféfe - MZDA sluzbach a spravé - PLAT

Forma odmény zavisi na tom, jaky mé zaméstnanec se zaméstnavatelem pracovnépravni
vztah, na jehoz zékladé zaméstnanec vykonava praci a také zalezi na tom, kdo odménu
vyplaci. Plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci bez podlozeni, Ze byla poskyt-

nuta za vykonanou praci, nejsou mzdou, platem ani odménou z dohod. (d’Ambrosova et

al., 2011, s. 145)

Obecné Ize tvrdit, Ze odménovani ma dve tlohy, zejména pak v fizeni pracovniho vykonu.
Prvni uloha je orientovana na budoucnost, jak zamé&stnavatele, tak zaméstnance. Odménou
(mzdou, platem) zaméstnavatel podnécuje pracovnika k vlastnimu rozvoji, motivuje ho
k dosaZeni cild, prohlubuje jeho dovednosti a schopnosti. Jsou to tedy pobidky. Druha
uloha je orientovana spise na minulost, to znamena, co pro sebe nebo pro zaméstnavatele
zamé&stnanec udélal. Zaméstnavatel oceni jeho dosavadni praci, uspéSnost nebo poskytuje

uznani za lep$i plnéni pracovnich cili. Mluvime tedy o odménach nebo také bonusech.

(Koubek, 2004, s. 159)
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2 ZAKLADNI PRVKY MZDOVEHO SYSTEMU

Zakonik prace v §109 odstavci 2 definuje mzdu jako ,penézité plneni a plnéni penézité
hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li
v tomto zdkoné dale stanoveno jinak.* (Cesko, 2006) V zadném piipadé viak zakonik ne-
nafizuje, jakym zptisobem maji podnikatelské subjekty odménovat svoje zaméstnance, ne-
stanovuje zadné slozky mzdy, ani jejich vysi. Neexistuje tedy zadné omezeni zaméstnava-

tele, co se zpisobu odménovani tyce. (Tomsi, 2008, s. 26)

Mzda muze byt sjednéna riznymi zptsoby. Jeji vySe miize a nemusi byt stanovena v pra-
covni smlouvé, miiZze byt upravena naptiklad kolektivni smlouvou nebo jinou individudlni
smlouvou, vnitfnim predpisem firmy nebo muze byt urCena ve mzdovém predpisu.
Mzdu nelze uréit jinak, toto jsou viechny moznosti jejiho uréeni. (Subrt et al., 2012, s. 98;

Tomsi, 2008, s. 56)
Podle Vybihala Ize za mzdu povazovat:
a) Zakladni mzdu
b) Osobni ohodnoceni
c) Prémie
d) Cilové prémie
e) Naturdlni mzdu
f) Priplatky ke mzde
g) Doplatky (Vybihal, 2011, s. 81)

Dalsi slozkou, kterd se vyplaci, avSak nepovazuje se za mzdu, jsou plnéni, které se posky-
tuji podle zvlastnich predpisti a maji souvislost se zaméstnanim. Jsou to takzvana ostatni
plnéni. K t€émto plnéni patii napiiklad odména za pracovni pohotovost, odstupné, cestovni

nahrady nebo nahrady mzdy. (Vybihal, 2011, s. 81)

2.1 Zakladni mzda

Jednou ze zékladnich problematik u podnikatelskych subjektl je, Ze existuji rizné formy
zakladni mzdy, v literatufe oznaceny také jako mzdové formy. Zaméstnavatel si vybira

takovou formu, podle které dokaze 1épe ohodnotit vykony svych zaméstnanct. Muze si



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

tedy vybrat, jestli je lepSi hodnotit je podle odvedené prace nebo odpracovaného casu.
Kazda ze mzdovych forem ma své vyhody i nevyhody a je tedy velice dualezité vybrat
pro pracovni pozici spravnou formu odmény. Dals§i moznosti je odménovat zaméestnance
za zasluhy, které maji za dusledek lepsi ziskovost. Odmény mizeme délit do nékolika z4a-

kladnich skupin. (Vybihal, 2011, s. 81; Koubek, 2011, s. 169)

2.1.1 Casova mzda

Casova mzda je jednou z nejpouzivangjsich mzdovych forem. Tato forma mzdy se voli
piedevsim u takovych ¢innosti, u kterych nelze spolehlivé méfit vysledky prace pomoci
hodnotovych ukazateld. Tato mzdova forma je také administrativné nendrocnd, proto se
pouziva vsude, kde by pouziti jiné formy bylo nakladné nebo kde by pouziti této formy
vedlo k ohroZeni zdravi a bezpe¢nosti pti praci. Velkou nevyhodou ¢asové mzdy je samo-
ziejm¢ mala motivace pracovnikid. To znamena, Ze dostanou penize, i kdyby nevyrobili
nebo nevyprodukovali Zaddnou hodnotu. U zaméstnance odménovaného ¢asovou mzdou

musime tedy neustale provadét kontrolu vykonu.

Zakladem pro vypocet této formy mzdy je Cas, ktery odpracujeme. Vyse mzdy se tedy sta-
novi vynasobenim odpracovaného Casu a piislusSného mzdového tarifu daného zaméstnan-
ce. Odpracovany ¢as nemusi byt ov§em udavany jen v hodinach, i kdyz takto uvedeny cas

wev

2007, s. 309; Armstrong, 2009, s. 372; Vybihal, 2011, s. 81, 82)
Je vice druhti ¢asové mzdy, proto rozliSujeme:

a) Casova mzda s pevnym tarifem — Urcujicim faktorem je odborna naro¢nost, slozi-
tost a namahavost vykonavané prace. Podle téchto faktor( jsou zaméstnanci zataze-

ni do tarifnich stupnii. Tato mzda je udavana v korunach za hodinu (K¢/hod.).

b) Casova mzda S rozpétim tarifia — V tomto piipadé se sazba tarifu zaméstnanci sta-

novi mzdovym dekretem.

¢) Casova mzda s odstupiiovanym tarifem — Zafazeni do ur¢itého tarifniho stupné je
stanoveno riznymi kritérii. Kritéria mohou byt kvantitativni nebo kvalitativni.
Kvantitativni kritéria mohou byt naptiklad pocet let praxe nebo pocet let v urcité
profesi v dané firm¢, kvalitativnimi kritérii jsou zmetkovitost, kvalita odvedené

prace nebo ovladani vice profesi.
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d) Casova mzda diferencovana — Tarif je tvofen koeficientem, ktery udava, jak plni-

me normy ¢i vykon, vét§inou je to dano v procentech. (Vybihal, 2011, s. 81, 82)

2.1.2 Ukolova mzda

Tato forma mzdy je zavisla na vykonu, ktery pracovnik poda. Zavedeni ukolové mzdy ma
vsak nékolik podminek. V ptipad¢ uzivani tkolové mzdy musi firma nastavit objektivni
vykonové normy, které je pracovnik schopen zvladnout bez toho, aniz by tyto normy
ovlivnily kvalitu vyrobkt. Musi se evidovat rozsah prace. Vyhodou zavedeni tkolové for-
my mzdy proti formé ¢asové je snadnéjsi motivace pracovnikli. Zameéstnanci totiz vi,

7e musi splnit danou normu. (Vybihal, 2011 s. 82; Koubek, 2011, s. 175)

a) Ukolova mzda p¥ima — Tato tkkolova mzda je nejéast&ji pouzivanou mzdou v praxi.
Znamena to, ze za urcité odpracované jednotky (kusy, m?) zaméstnanec dostane ur-
¢itou Castku. Ve vysledku to znamena naptiklad, ze dostane 20 K¢ za vyrobeny kus.

Tato sazba se miiZe stanovit pro jednotlivce, ale také jako kolektivni ukol.

b) Akordni mzda — tato mzda je zvlastnim druhem mzdy ukolové. Sazba je stanovena
pro skupinu pracovnikil, kterym je ulozeno vykonat urcité dilo. Toto dilo se musi
vykonat v pfedem stanoveném terminu za pfedem dohodnutou castku. Piikladem
muze byt naptiklad vymalovani chodby nebo polozeni dlazby. (Vybihal, 2011, s.
82)

2.1.3 Podilova mzda

V nékteré literature téZ nazyvana jako mzda provizni. Odména zaméstnance je zavisla bud’
zcela nebo jen zC€asti na prodaném mnoZstvi nebo poskytnutych sluzbach. Pokud je za-
méstnanec odménovan pouze podilovou mzdou, mluvime 0 piimé podilové mzdé. Jednou
z vyhod této formy mzdy je, Ze pracovni vykon je pfimo zavisly na tom, kolik pracovnik
dostane zaplaceno, motivuje ho to tedy k co nejlepsim vykonim. Nevyhodou jsou pak nao-
pak skutecnosti, které sam pracovnik nemiize ovlivnit. Je-li odménovan tak, ze ma pevné
dany zaklad a ktomuto zdkladu se pfic¢ita provize, pak jde o podilovou mzdu
s garantovanym zakladem. Dalsi variantou je zalohova podilova mzda. V tomto piipadé
pracovnik dostdva mésicné zalohy, které se na konci mésice odectou od jeho skute¢né pro-
vize, ktera mu nalezi. Tento tfeti zpisob je vhodny, pokud sledujeme u naseho pracovnika

vyznamné sezonni vykyvy v prodaném zbozi. Podilova nebo-li provizni mzda se uplatituje
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nejcastéji v obchodnich Cinnostech a miizeme se s ni setkat také v nékterych oblastech slu-

zeb. (Koubek, 2011, s. 175)

2.1.4 Osobni mzda

Osobni mzda se pouziva pfedevsim u pracovniki, ktefi maji pti vykonu prace stabilni pra-
covni tempo a kvalita jejich prace je také vysokd. Tato forma mzdy se uplatiiuje spise
u manazert a vedoucich zaméstnancu, ale 1ze ji klidné stanovit i u délnickych profesi. (Vy-

bihal, 2011, s. 82)

Osobni ohodnoceni

Slozka mzdy, kterou se hodnoti naro¢nost prace nebo dlouhodobé dobie odvadéna prace, je
osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni byva stanoveno procentem ze zakladni mzdy. Toto
procento je obvykle ohrani¢eno maximem a je samoziejmé dano individualné podle daného
pracovnika. VySe ohodnoceni by méla odpovidat odvedené praci, a proto je dulezité, aby

byla po n¢jaké dob¢ prezkoumana. (Koubek, 2007, s. 316)

2.2 Prémie

Hlavnim smyslem prémii je zvySeni pobidkové ¢asti mzdy, a to zejména Casové. Tato for-
ma pobidkové mzdy je jednou z nejrozsifenéjSich a nejvyuzivangjSich. Prémie mohou byt
vyplaceny s ohledem na individualni vykon, ale také na skupinovy nebo dokonce na celofi-
remni. Prémie se mohou vyskytnout ve dvou podobach, a to jako prémie periodickd nebo

jednorazova. (Koubek, 2011, s. 183)

Periodické prémie

Pravidelné se opakujici prémie, kterd je vyplacena za uplynulé obdobi. U této prémie exis-
tuje pfima zavislost na odvedeném vykonu. Podminky pro vyplatu periodickych prémii
musi byt dany pfedem. Podminkami jsou vétSinou splnéni nékterého ukazatele, naptiklad
splnéni obchodniho planu, mnozstvi odvedené prace, kvalita, uspora, vyuzivani zdroji
a dalsi ukazatele. Sazba prémie je dal$i z podminek stejné jako musi byt zndmo obdobi,
za které bude prémie vyplacena. Periodické prémie mizeme dale dé€lit na individualni
nebo skupinové. Hlavni ucel skupinovych prémii je vyvijeni natlaku na nejméné vykonné

¢leny skupiny, pfi pouzivani téchto principli v§ak hrozi riziko zhorSeni harmonickych vzta-
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ha uvniti skupiny. Dulezité je také pfedem stanovit, podle ¢eho se prémie bude rozdélovat
mezi jednotlivé ¢leny. (Koubek, 2011, s. 183)

Jednorazové prémie

Jednorazova prémie je poskytnuta zaméstnanci za splnéni mimotaddného ukolu nebo pii
podani mimotadného vykonu. Tato prémie mlize nabyvat penézni nebo nepenézni formy.
Nepenézni mohou byt naptiklad rizné kulturni akce, rekreace, vylet a dalsi. Tato forma se

pouziva spise jako individualni ohodnoceni. (Koubek, 2007, s. 316)

2.3 Naturalni mzda

Zaméstnanec mize byt za svoji praci odménovan i formou naturalni mzdy. S touto formou
odmény vSak musi souhlasit a musi se dohodnout na urcitych podminkach. O naturalni
mzdé se dozvime nejvice v § 119 Zakoniku prace. Mimo jiné tam také stoji, ze ,,zaméstna-
vatel je povinen zaméstnanci vyplatit v penézich mzdu nejméné ve vysi prislusné sazby mi-
Za naturdlni mzdu Ize povazovat poskytnuti vyrobkt, vykony, praci a riizné sluzby. Zako-
nik zakazuje jako naturdlni mzdu poskytovat lihoviny, tabakové vyrobky nebo jiné navy-
kové latky. Penézné se naturalni mzda vyjadii ve stejné vysi, ve které by takové vyrobky,
vykony, sluzby nebo praci zaméstnavatel poskytl pro né¢koho jiného. Muzeme ji také vyjad-

fit v obvyklé cené. (Cesko, 2006; Vybihal, 2011, s. 91, 92)

2.4 Priplatky

Podle Zékoniku prace a s nim souvisejici nafizeni vlady jsou nékteré ptiplatky povinné.
Zaméstnavatel je musi vyplacet v minimalni vysi, ktera je také stanovena piedpisem, ne-
novit tyto ptiplatky vyssi. Spole¢nost mtze stanovit dalsi individudlni pfiplatky. (Vybihal,
2011, s. 82, 83)

Ptiplatky jsou na sobé nezavislé, to znamend, Ze pracovnikovi nalezi vSechny soucasn¢,
a to podle toho, na kolik piiplatkii ma narok, podle situaci v kterych se ocitl béhem vyko-
navani prace. (Vybihal, 2011, s. 82, 83)

Mezi povinné piiplatky patfi:
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Priplatek za praci prescas

Problematika pftiplatku je popsana v § 114 Zakoniku prace. Tento paragraf ndm v prvnim
odstavci fika, ze zaméstnanci piislusi za praci, kterou vykonava ptescas, ptiplatek nejméné
25 % prumérného vydélku. Za praci presCas tedy zaméstnanci ndlezi mzda ve stejné vysi,
kterou by dostal pfi vykonu prace ve standardni pracovni dob¢ a navic dostane piiplatek,
nebot’ praci vykonaval v nestandardnich pracovnich podminkach. Dale také v zédkoniku
nalezneme, ze: ,,Neposkytne-/i zaméstnavatel zaméstnanci nahradni volno v dobé 3 kalen-
darnich mésicui po vykonu prace prescas nebo v jinak dohodnuté dobé, prislusi zaméstnan-

ci k dosazené mzdé priplatek podle odstavce 1. (Cesko, 2006)

Mzda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

vvvvvv

tohoto ptiplatku je popsana v § 115 Zakoniku prace. ,,Za dobu prdce ve svatek, a to nejen
statni, ale i ostatni svatky, prislusi zaméstnanci dosazena mzda a nahradni volno v rozsahu
prace konané ve svdtek. Zaméstnavatel zaméstnanci musi toto volno poskytnout do konce
tretiho kalendarniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jiné dohodnu-
té dobé. Za dobu cerpani nahradniho volna prislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi

priimérného vydeélku. « (Cesko, 2006)

Zamgéstnavatel si vSak se zaméstnancem muze sjednat poskytnuti ptiplatku za praci ve sva-
tek, tento piiplatek vSak musi byt nejméné 100 % primérného vydélku misto nadhradniho
volna. Tato ndhrada mzdy se vyplaci 1 takovému zaméstnanci, ktery nepracoval, protoze
svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni den. (Cesko, 2006, Vybihal, 2011, s. 84, 85; Subrt
etal., 2012, s. 110)

Mzda a priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Ztizené pracovni prosttedi je dalSim diivodem pro vyplatu ptiplatku k obvyklé mzd¢. Tento
ptiplatek upravuje § 117 Zakoniku prace. ,,Ztizené pracovni prostredi pro ucely poskytova-
ni priplatku je prostredi, ve kterém je vykon prdce spojen s mimoradnymi obtizemi, vyply-
vajicimi z vystaveni ucinkiim ztézujictho vlivu a z opatreni k jejich snizeni nebo odstrane-
ni.“ (Cesko, 2009) Zaméstnanci, ktery pracuje v takovém prostiedi, tedy piislusi mzdové
zvyhodnéni a to nejméné 10 % zékladni sazby minimalni mzdy. Tento pfiplatek se vyplaci

za kazdy ztézujici vliv, s kterym se zaméstnanec potyka. (Cesko, 2006)
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Mzda za no€ni praci

Pokud zaméstnanec vykondva svoji praci v noci, tou se vSeobecn¢ rozumi praci mezi 22
hodinou a 6 hodinou, pfislusi mu k jeho mzdé navic ptiplatek. Nejmensi stanovena sazba

ptiplatku je ve vysi 10 % z jeho primémého vydélku. (Cesko, 2006; Vybihal, 2011, s. 89)

Mzda a priplatek za praci v sobotu a nedéli

Jestlize pracovnik kona praci v sobotu a v ned¢li, pfislusi mu k dosazené mzd¢ navic jeste

ptiplatek, a to nejméné 10 % pramémého vydélku. (Cesko, 2006)

2.5 Doplatky

Pokud je zaméstnance pfefazen na jinou praci, nez kterou ma sjednanou v pracovni
smlouvé, a pokud za tuto praci ma nizsi ohodnoceni, ptislusi mu doplatek ke mzd¢€. Tento

doplatek je ve vysi primérného vydélku dosahovaného pied piefazenim. (Cesko, 2006)

2.6 Mzdovy systém

Mzdovy systém je pro kazdou organizaci velice dulezity, protoze jednou z klicovych ota-
zek odménovani pracovniki je zplisob priméteného, spravedlivého a motivujiciho systému
odménovani v organizaci. Tento systém je souborem nastrojl, pravidel, metod a forem,
podle kterych poskytuje zaméstnavatel mzdy svym zaméstnancim. Efektivni systém od-
ménovani je pro kazdou firmu zasadni, protoze se podle n&j utvaii vztahy ve firmé a vsich-
tému je, aby mzdy zaméstnancii byly co nejvice zavislé na vysledcich prace a aby vynalo-
zené prostiedky na mzdy byly pro zaméstnavatele co nejefektivnéjsi. Neda se tedy urcit
obecné spravny mzdovy systém, protoze takovy systém by se mél pfipravit pfimo pro da-
nou organizaci, jejim potfebam a hlavné potfebdm jejich zaméstnanci. (d’Ambrosova et

al., 2011, s. 149; Tomsi, 2008, s. 214; Koubek, 2011, s. 156)

Mzdovy systém v organizaci a viibec cely systém odménovani ma nékolik ukola. Tyto uko-

ly nam tikaji, jaky by mél takovy systém byt.

a) Systém by mél byt nastaveny tak, aby ptilakal takovy pocet uchazecu, v takové kva-

lité, kterou organizace potiebuje.

b) Systém by mé¢l slouzit ke stabilizaci naSich pracovniki.
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¢) Odménovani pracovnikti by mélo byt dostateéné individualni. To znamena, Ze by-
chom méli nase pracovniky odménovat za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu,
zkusenosti a také schopnosti.

d) Mzdovy nebo také odménovaci systém by mél organizaci pomoci k takovému po-
staveni na trhu, které je konkurenceschopné.

e) Systém by mél byt postaven tak, aby jeho naklady a ¢asova naro¢nost byly pfiméie-

né k moZnostem organizace.

f) Vsichni pracovnici dané organizace by méli akceptovat systém odménovani.

g) Dobie nastaveny mzdovy systém by mél motivovat pracovniky a pfimét je vyuzit
pti prace svych nejlepsich schopnosti a dovednosti.

,Mzdovy systém tedy neni nic jiného nez zpiisob stanovovdni mezd, popripadé zaméstna-

neckych vyhod pracovnikim. ©“ (Koubek, 2011, s. 158)
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3 METODY ODMENOVANI RUZNYCH SKUPIN ZAMESTNANCU

3.1 Odménovani fFediteli a vySSich exekutivnich pracovniki

Odmeénovani pracovnikl na vyssich pozicich a riznych feditelti pritahuje asi nejveétsi po-
zornost. Vétsinu lidi zajima, na jakém zékladé jsou tito pracovnici odménovani, na zaklade

¢eho je o jejich platech rozhodovano.

Hlavnimi slozkami jejich penézni odmény jsou zakladni mzda, kratkodoby nebo dlouho-
doby systém bonust, podily na vlastnictvi majetku nebo zaméstnanecké vyhody. (Ar-

mstrong, 2009, s. 342)

Zakladni mzda rediteli a vysSich exekutivnich pracovnikii

Vyse této slozky mzdy je obvykle zalozena na velice subjektivnim nazoru o trzni cené pra-
ce prislusného jedince. O této sloZce se pfed nastupem casto dlouho vyjednava a je stano-
vena pii nastupu do podniku. V pribéhu trvani pracovniho poméru se vyse zakladni mzdy
muze ménit, a to V zavislosti na odvedeném pracovnim vykonu anebo podle vyvoje na trhu
prace. Prémie nebo mimofadné odmény se stanovi jako procento pravé z této zakladni

mzdy. (Armstrong, 2009, s. 344)

Systém bonust

Vyplata bonusti se u vétSich zaméstnavatelli objevuje pomérné casto. Narok na vyplatu
bonusu zaméstnanci vznika po dosazeni urcitého daného zisku, splnéni finan¢niho planu
nebo jiného financniho cile. Velmi Casto se stava, Ze je dan také horni limit pro bonusy.
Hlavnim cilem této sloZky je motivovat vedouci pracovniky ke zlepSeni vykonu podniku.
DalSim diivodem vyplaceni bonusii mlzZe byt napiiklad zajisténi konkurenceschopnosti

naSich odmén. (Armstrong, 2009, s. 344, Koubek, 2007, s. 322)

Zaméstnanecké vyhody

Tyto vyhody mohou piesahovat ¢astku 20 % z celkového souboru odmén pracovnika, a to
hlavné proto, Ze zaméstnanci na vysSich pozicich budou s vétsi pravdépodobnosti uzivat

osobni automobil, notebook, telefon atd. (Janouskova, Kolibova, 2005, s. 59)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

3.2 Odménovani obchodnich zastupci

Tato skupina pracovnikii bude mit s nejvétsi pravdépodobnosti narok na provizi nebo jiné
bonusy nez jejich spolupracovnici na jinych pozicich. Je tomu tak proto, Ze jejich vykon,
tedy kolik se toho proda, bude zaviset pravé na téchto mzdovych pobidkach nebo se prode;j
v disledku téchto pobidek muze alespon zlepsit. Penézni odmény jsou pro obchodni za-
stupce urcité dulezité, ale velkou roli hraji i jiné néstroje uznani jejich vykonu. Takovymi
odménami muze byt napiiklad uznani nebo ptilezitost k seberealizaci, kariérnimu a osob-

nimu rustu. (Armstrong, 2009, s. 354)

3.2.1 Penézni metody odménovani obchodnich zastupcii

Pouze mzda

Jak jiz z nazvu vyplyva, zaméstnanec dostane pouze fixni - pevnou mzdu a nedostane zad-
né provize nebo bonusy. Tento typ odménovani pracovnikll se pouziva, pokud zalezi na
image firmy vice neZ na tom, kolik se proda. Pro firmu jsou dulezitéjsi poskytované sluzby,
a také je dulezita dlouhodoba spoluprace se zakaznikem. Tuto formu je vhodné pouzit,
pokud obchodni zastupce nemiize piimo ovlivnit objem prodeje. Tato forma ma samoziej-
m¢e i své nevyhody. Hlavni nevyhodou je malé motivovani pracovnikii pomoci pobidkové
slozky mzdy a zvySovani fixnich nakladd, a to z toho diivodu, Ze se naklady neodréazeji ve

vysledcich prodeje. (Armstrong, 2009, s. 355, 357)

Zakladni mzda a provize

V tomto ptipadé zaméstnanec porad dostane zakladni mzdu, avSak k té se mu pfiéte jeste
procentni podil, ktery mu nalezi z objemu nebo hodnoty prodeje. Tato forma je vhodna pro
zamestnance, ktefi potfebuji mit néjakou jistotu, ale zaroven chtéji mit moznost svoji vy-
platu zvySovat pomoci vlastniho Usili. Procento prodeje miiZe byt stanoveno rizné. Mize
byt dano fixné nebo dana jeho nejvyssi a nejnizsi hodnota. Velkou motivaci pro obchodni
manazery by byla klouzava stupnice, kde se procento provize tidi ristem prodeje. (Koubek,

2007, s. 312; Armstrong, 2009, s. 356, 357)
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Zakladni mzda a bonus

Forma bonusu se vyuziva v pfipadech, kdy je potteba, aby pobidkova slozka mzdy byla
zna¢né variabilni. Bonus 1ze poskytovat za splnéni stanovenych cilt, za prodej stanoveného
mnozstvi apod. Tento systém by mél motivovat obchodni manazery nejen k maximalizaci

objemu prodeje, ale i k pInéni dal$ich cili spole¢nosti. (Armstrong, 2009, s. 356, 357)

Pouze provize

Pokud neexistuje zadna fixni mzda, pak jsou obchodni zastupce odménovani pouze provi-
zemi, které mohou byt stanoveny procentem z hodnoty nebo objemu prodeje. Tuto mzdu je
vhodné pouzivat, pokud existuje jistota, ze objem prodeje je opravdu zdvisly pouze na
schopnostech prodejce a neexistuji zadné dalsi vlivy. Je také dulezité pocitat s tim, ze spo-
luprace se zakazniky nebude ziejmé dlouhodoba. Lidé pracujici za tuto mzdu se obvykle
zaméfuji na velké mnozstvi prodaného zbozi nebo poskytnuté sluzby a nezajima je zisko-

vost zbozi nebo sluzby. (Armstrong, 2009, s. 356, 358)

3.2.2 Jiné formy odménovani

Slozka mzdy jako je tato by méla spiSe motivovat obchodni zastupce. Mezi tyto formy od-
ménovani mizZzeme zafadit:

Dary a poukazky - Odménovani poukazkou nebo darem by mélo byt spojeno s uspéSnym
dosaZenim konkrétniho cile, ale je tfeba si dat pozor, aby se netvortili pfili§ velké rozdily

a velka rivalita mezi obchodnimi zastupci. Dary a poukéazky jsou obecné chapany jako

uznani pracovni aspésnosti. (Armstrong, 2009, s. 358)

SoutéZe - Ve firmé lze zavést urcité soutéze, aby podpofili zdravou rivalitu a dravost
v tymech obchodnich zastupci. Je tieba si dat pozor, aby tato soutéz neméla pro nékteré
neocenéné demotivacni G¢inky. Soutéz by méla mit vhodné nastavena pravidla, aby vsichni

dobfe pracujici méli pocit, Ze ptisté mohou vyhrat také. (Armstrong, 2009, s. 358)

Automobily a funkéni zaméstnanecké vyhody - V tomto piipad€ se jedna o motivovani
napiiklad lepSim automobilem nebo automobilem s lepSim vybavenim. Lze zadat rtizné
podminky pro ziskani lepSiho vybaveni, ale také pro odebrani tohoto vybaveni. Naptiklad
pokud si prodejce neudrzi vysokou tiroven prodeje, bude mu pfidélen horsi automobil nebo
nebude piid€len zadny. (Armstrong, 2009, s. 358)
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3.2.3 NepenéZni odmény

Pro zaméstnance na téchto pozicich je ve velké vétSin€ pripadu dulezité slovni podékovani.
Je typické si myslet, Ze hlavnim motivatorem jsou penize, ovSem vétSinu obchodnich za-
stupcti motivuje uspdch samotny. Usp&$nému zaméstnanci by méla byt udélena pochvala, a
to nejlépe veiejné, pred kolegy a také mu v soukromi podékovat za odvedenou praci. (Ar-

mstrong, 2009, s. 359, Koubek, 2007, s. 283)

3.3 ODMENOVANI DELNICKYCH PROFESI

Odménovani zaméstnanct v délnickych profesich se lisi od predeslych systémil zejména

V tom, ze pouziva ¢asové sazby jako zaklad odménovani. (Armstrong, 2009, s. 371)

Vliv lokalniho trhu prace

Systém se 1isi také z diivodu, ze je ovlivilovan, vice nez ostatni, cenou prace na lokdlnim
trhu a to predevs§im proto, ze zaméstnanci na téchto pozicich jsou ziskavani z téchto trhi
prace. Nabidka a poptavka po urcité pozici v daném misté mize mit zna¢ény vliv na vyvoj
sazby a to predevsim v ptipadech, Ze existuje nedostatek kvalifikovanych pracovniki nebo
pokud o praci neni z4jem. Tento trh je vétSinou docela maly, a to znamen4, Ze na ném exis-
tuji vSem dostupné informace o vy$i mzdovych sazeb, proto je tfeba nabidku zatraktivnit.

(Armstrong, 2009, s. 371, 372)

Pobidkové systémy

Tyto systémy jsou zalozeny na piedpokladu, ze 1idé jsou motivovani pfedev§im penézi.
Jejich hlavnim cilem je propojit vykon pfimo s odménou, aby zaméstnanec piesné védel, za
co je odménén a mohl ovlivnit vys$i mzdy tim, Ze bude pracovat rychleji nebo lépe. Pobid-
kovy systém motivuje pouze penézi, a to neni v modernim pojeti odménovani spravne.
Slovni uznani je mnohdy vét§im motivatorem nez pravé penize. (Koubek, 2007, s. 308;

Armstrong, 2009, s. 372, 373)
Mezi pobidkové systémy fadime:

Ukolova mzda - O tomto typu mzdy jsme si mohli pieéist jiz vyse. Je to nejstarsi a nejjed-
nodussi typ pobidkového systému. Miize tvofit jen urcitou ¢ast mzdy. (Koubek, 2007, s.

311)
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Systém zaloZeny na normovani prace - Zakladem tohoto systému je ¢asova studie, kterou
si zjistime, kolik ¢asu je potfeba na jednotlivé tikoly nebo slozky prace. Tato studie se pro-
vadi na vice pracovnicich nebo na jednom pracovnikovi, ktery pracuje v riizné hodiny, aby
méfeni bylo co nejobjektivnéjsi. Samoziejmée i tak existuji rozdily, které se musi zohlednit,
predevsim usili pracovnika. Na zaklad¢ studie se stanovi standardni vykon, ktery by m¢l
zvladnout kazdy pracovnik za normovany cas, kde je samoziejmé ptihlédnuto k riznym
odchylkdm (nastaveni strojti, prestavky, relaxace apod.). Tento ¢as je stanoven nejcastéji
vV normominutach. Nejvétsi slabinou tohoto systému je piiliS subjektivni hodnoceni
pii Casové studii, ale i pfesto je jednim z nejpopularnéjSich pobidkovych systémi. (Ar-

mstrong, 2009, s. 375; Koubek, 2007, s. 312)

Méfeny denni vykon - Systém méfeni denniho vykonu se v sou€asné dobé nepouziva tak
¢asto jako v dobach minulych. Bylo od n¢ho upusténo predevsim z diivodu nekontrolova-
telného ristu mezd. Tato mzda pracuje na principu odménovani nejvyssi sazbou, pokud se
zachova urcita troven vykonu, ktera je méfena za pomoci danych standardi. V dne$ni dobé
existuji rizné varianty, které¢ odstraiiuji nékteré z nedostatkii systému méten¢ho denniho

vykonu. (Armstrong, 2009, s. 376)

Odmeéna podle vykonu - Odmeéna z vykonu miZe byt zahrnuta pfimo do zdkladni mzdy
pracovnikl nebo je vyplacena jako bonus. Odména se mize vyplacet podle riznych krité-
rii, nejCastéji to vsak je kvalita. DalSimi divody k vyplaceni této odmény mulize byt dobra
tymova prace, ¢asova a pracovni flexibilita, schopnost splnéni cilti apod. Procento, kterym
je vyjadfena odmeéna, je obvykle malé, pohybuje se kolem 3 % az 5 %. Tato odména se
objevuje predevsim ve firméch, které kladou dlraz pravé na kvalitu nebo na tymovou pra-

ci. (Armstrong, 2009, s. 376)

Skupinové systémy - ,, Skupinové nebo tymové pobidkové systémy nabizeji vyplatu bonusu
Cleniim néjaké skupiny nebo tymu, a to v zavislosti na vystupu, dosazeném skupinou a po-

rovndavaném s definovanymi iikoly nebo normami. *“ (Armstrong, 2009, s. 377)

Celozavodni systémy - Tento systém se vztahuje k firmé nebo spolecnosti jako k celku.
Zaméstnanci jsou pak odménovani na zakladé riznych ukazateld, at’ uz ukazatelti produk-
tivity nebo pfidané hodnoty. Piikladem produktivity mohou byt naklady na vyrobek a pfi-
kladem ptidané hodnoty je napiiklad syst¢ém odménovani podle podili na vynosech. (Kou-

bek, 2007, s. 284; Armstrong, 2009, s. 377)
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4 ZAMESTNANECKE BENEFITY

V nékteré literatufe se muzeme setkat také s oznaenim socialni vyhody ¢i vedlejsi vyhody.
Zamgéstnanec kromé mzdy nebo platu mize dostavat zaméstnanecké vyhody v riiznych
formach. Tyto vyhody maji za ucel zlepSovat blahobyt pracovnikili, ov§em aby tomu tak
opravdu bylo, je dulezité zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody zaméstnanci preferuji. Cela
problematika zameéstnaneckych vyhod se v dané firmé odviji od jejich socialni politiky
nebo také politiky zaméstnaneckych vyhod, ktera udava, jakym smérem se v této oblasti
chce spolecnost ubirat. VySe zaméstnaneckych vyhod samoziejmé také zavisi na tom, jak
je dana prace naro¢na na vykon, jestli je prace vyznamna, a jaka je jeji cena na trhu prace.

(Janouskova, Kolibova, 2005, s. 41; Armstrong, 2009, s. 382; Koubek, 2007, s. 320)

Dlvodi vzniku zaméstnaneckych vyhod je hned nékolik. Jednim z hlavnich je motivace
pracovniki, kterd vhodné zvolenymi benefity mtize byt dokonce vétsi, nez kdyby byla na-
vySena ptimo mzda. Poskytnutim socialni vyhody se zaméstnanec stava obecné loajalnéj-
$im k firm¢ a spolecnost se ukazuje jako dobry zaméstnavatel. Pokud zaméstnavatel nebu-
de poskytovat vyhody ke mzdam, mohla by nabidka pracovniho mista byt méné atraktivni
nez stejné pozice v jinych firmach. (Janouskova, Kolibova, 2005, s. 25; Armstrong, 2009,

5. 383)

Lze si vybrat z riznych druhti zaméstnaneckych vyhod, a tyto benefity se daji také rtizné

élenit.

4.1 Individualni sluzby

Tyto sluzby se poskytuji obvykle lidem, ktefi se nachazi v t€zké nebo mimotadné osobni

situaci. Jde viceméné o sluzby, pfi kterych firma ,,pecuje* o své zaméstnance. Radi se zde:

Pomoc pri narozeni ditéte - Ze zdkona je dano, Ze zaméstnavatel musi poskytnout svému
zaméstnanci rodicovskou dovolenou, avSak tuto pomoc pii narozeni ditéte mliZze rozsifit

naptiklad na jednordzovou odménu pfi narozeni, nebo pro otce dny dovolené navic apod.

Vypomoc pred penzi a pired odchodem do penze - K tomuto datu se ¢asto vydavaji riizné

darkové a pamatecni predmeéty, ale mize se také vyplacet financni odmeéna.

Pomoc pfi Zivelnich pohromach
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Podnikové pijcky - Pujcky pro zaméstnance jsou vétsinou mensi ¢astky poskytované bez-
uro¢né nebo pouze s malym urokem. Mohou byt poskytnuty naptiklad na zlepSeni kvality

bydleni a podobné. (Janouskova, Kolihova, 2005, s. 42, 43)

4.2 Skupinové sluzby

V této oblasti se poskytuji predevsim sluzby preventivniho charakteru a také sluzby se sti-

mulaénim ucinkem. Jako skupinové sluzby miizeme oznacit:

Ochrana pracovniho prostiedi a prace - Firma by méla pifedchazet trazim svych za-
méstnancti a riznym konfliktim na pracovisti. Do této skupiny mtizeme zatadit naptiklad

rekreaci, 1azné&, rehabilitace, nepenézni dary apod.

Protistresové programy - Jedna se piedevSim o programy zaméiené na zvladani stresu, na

feSeni konfliktl ¢i na efektivni komunikaci v ramci spole¢nosti.

Zvyseni naroku na dovolenou — V soucasné dob¢ je jednou z nejrozsifenéjSich zaméstna-
neckych vyhod u nés. Vyhoda spocivd v navySeni zdkonné délky dovolené nejcastéji

0 jeden tyden, zamé&stnanec ma tedy narok na pét tydnt dovolené.

Kariérni rust zaméstnance - Tato sluZzba miZze byt poskytnuta pracovnikiim, ktefi byli
propusténi z davodu nadbytecnosti. Spole¢nost jim mize nabidnout dalsi vzdélavani, at’ jiz

V ramci firmy nebo formou riznych kurzii od jinych spolecnosti.

Péce o zdravi - Spolecnost si napiiklad mize najmout podnikového l€kafe, umoznit za-
méstnanci zlstat doma i bez 1ékaiského potvrzeni nebo proplatit zaméstnanci prvni 3 dny

nemoci.

Stravovani - Jedna z nejcastéjSich zaméstnaneckych vyhod, ktera se obvykle provadi for-
mou dotaci na jidlo. Dotace mlze mit podobu pfimo vyplacenych penéz, ale vétSinou se

vyplaci pomoci stravenek. Prispévek je nejcastéji 55 % z ceny jidla.

Zajisténi v nemoci a ve stari - Zaméstnavatel ndm muizZe prispivat na tvorbu komeréniho
nemocenského pojisténi nebo nam muze kryt nadklady na péci a léCeni v soukromé nemoc-
nici. V poslednich letech je trendem pfispivat spiSe na tvorbu penzijniho pfipojisténi. Tyto
ptispevky jsou Casto vyplaceny az po splnéni podminek, které stanovil zaméstnavatel. Ta-
kovou podminkou muiZe byt naptiklad minimalni délka trvani pracovniho poméru nebo

spoluucast zaméstnance pii placeni ptispévki.
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Piispévek na dopravu do zaméstnani - Zaméstnavatel muze hradit celou dopravu nebo

jen jeji cast. Mize ndm také poskytnout pijcku na predplatné jizdenek.

Prispévek na poukazy na vyuziti volného ¢asu - Tento piispévek lze vyplacet formou
riznych poukazli nebo permanentek. Spolecnost muze vyuzivat naptiklad sluzeb

RELAXPASS nebo FLEXIPASS
Riizné firemni vecirky, oslavy svatki apod.

(Janouskova, Kolibova, 2005, 43 — 44; Zaméstnanecké vyhody byly v roce 2010 poskyto-

vany nejcastéji v penéznictvi a pojistovnictvi, ©2011)

4.3 Benefity — soudast urcité pozice

Benefity mohou byt pfistupné pouze pro uréitou pozici ve firmé nebo pouze pro urcitou
vybranou skupinu pracovnikli. Nabidka takovych benefiti je v kazdé firmé pomérné Siroka.
Mezi nejcastéjsi benefity nabizené pouze zaméstnanctim na urcitych pracovnich pozicich

fadime:
Sluzebni vybaveni — telefon, notebook, automobil, vysokorychlostni pfipojeni k internetu

Péce o zaméstnance, ktery se stal samozivitelem — Pracovnikiim v této situaci Ize nabid-
nout napiiklad pruznou pracovni dobu, aby si mohl ptizplsobit sviij volny ¢as nebo financ-
ni pujcku.

Prace pro seniory - Ma podobu zapojeni byvalého zaméstnance do chodu firmy. Tato
spolupradce muze byt pro zaméstnavatele vyhodou, protoze byvaly zaméstnanec muize pie-

dat své dosavadni zkuSenosti dalS§im pracovnikiim v organizaci. (Janouskova, Kolibova,

2005, s. 44)

4.4 Cafeterie systém

Jedna z alternativ poskytovani zaméstnaneckych vyhod je pravée cafeteria systém, ktery lze
jinak oznacit jako ,,flex plan“ nebo pruzné zaméstnanecké vyhody. Cafeterie systém pied-
stavuje moderni piistup k zaméstnaneckym vyhodam. V kone¢ném disledku to znamena,
Ze sami zaméstnanci si voli takové vyhody, které jim vyhovuji a které nejvice vyuziji. Cely
systém stoji na principu, Ze kazda vyhoda mé jasné danou hodnotu. Tato hodnota mtlize byt

vyjadiena penézi nebo body. Zaméstnanec ma na urcity ¢asovy interval (rok, mésic, apod.)
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k dispozici urcity pocet téchto bodt nebo uréitou ¢astku v penézich. Do vyse tohoto pridélu

mize volit a Cerpat nabizené vyhody.

Tento odménovaci systém ma samoziejmé fadu vyhod jak pro zaméstnance, tak pro za-
meéstnavatele. Jako priklad 1ze uvést prihlednost celého systému nebo moznost uzké vazby
se systtmem odmeénovani. OvSem je nutné fici, ze systém ma i1 nékolik nevyhod a to

zejména, Ze je velice drahy a slozity na udrzovani. (Koubek, 2007, s. 321, 322)
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5 UCETNI A DANOVE ASPEKTY ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Pro kazdého zaméstnavatele jsou naklady na mzdy jednou z dilezitych nakladovych polo-
zek a samotna mzda je prostfedkem vzajemnych vazeb mezi pracovniky a jejich zaméstna-

vatelem. (Vybihal, 2011, s. 348)

Z nasledujici tabulky je patrné, jaké danové dopady miize mit, pokud nasemu zaméstnanci
poskytneme automobil i k soukromym tcelim. Piedpokladame, ze na§ zaméstnanec ma
hrubou mzdu 25 000 korun a uplatfiuje pouze slevu na poplatnika. Vstupni cena automobi-
lu je 600 000 korun.

Tab. 1 Vypocet mzdy a danové dopady vyuzivani automobilu k soukromym ucelim (zdroj:

Vlastni zpracovani)

Bézna Mzda s vyuzitim auta MD D
mzda

Hruba mzda 25 000 25000 521 331
1% VC auta - 6 000
Pojistné za zaméstnavatele (34 %) 8 500 10540 524 336
Zaklad dan¢ 33500 41 540
Zaokrouhleny ZD 33500 41 600
Zaloha na dan (15 %) 5025 6 240
Sleva na poplatnika 2070 2070
Zaloha po slevé 2 955 4170 331 342
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 1125 1395 331 336
Socialni pojisténi (6,5 %) 1625 2015 331 336
Cista mzda 19 295 17420 331 221

Lze vidét, Ze pokud spolecnost poskytne zaméstnanci automobil i1 k soukromym uceltim,
jeho Cista mzda bude nizsi o 1 875 K¢, protoze do hrubé 1 superhrubé mzdy zapocitavame
1 % ze vstupni ceny automobilu. ZvySeni hrubé mzdy o procento nam ovlivni vysi zalohy

na daii i zdravotniho a socialniho pojiSténi.

Hrubé mzdy se uctuji podle ucetnich predpist do nakladd, a to v rdmei ucetni skupiny 52 —
osobni naklady. Tato skupina muze byt rozdélena na dalsi syntetické ucty. O tomto rozdé-
leni vSak rozhoduje sama ucetni jednotka. Rozvahové se poté promitnou hrubé mzdy
do ucetni skupinu 33 — zuctovani se zaméstnanci a institucemi, vétSinou na synteticky ucet
331 — zaméstnanci. Zaméstnavatel miize také vést ucty analytické, kde pro kazdého za-

méstnance existuje samostatny analyticky ucet. Takovy ucet se poté vede na mzdovych
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listech pfislusného pracovnika. Vyplacenim Cisté mzdy zavazek vic¢i zaméstnanci z titulu

mzdy zanika. (Vybihal, 2011,s. 348)

Z hrubych mezd se také pocita socialni (6,5 %) a zdravotni (4,5 %) pojisténi. Toto pojiSténi
si zaméstnanec odvadi sam ze své mzdy, a proto ho u¢tujeme jako snizeni zdvazku vici
zamestnanci, tedy ucet 331 na MD. Zaroven vSak vznikd zavazek pojisténi odvést institu-
cim pfimo ze mzdy zaméstnance. Pro tento zavazek se obvykle pouziva synteticky ucet
336, ktery jesté firmy dale analyzuji na zavazek vici spraveé socialniho zabezpeceni a zava-
zek vici zdravotnim pojistovnam, ktery mizeme déale analyzovat podle rtiznych zdravot-
nich pojiStoven. Zruseni zdvazku nastane po uhrazeni dané ¢astky, nejcastéji z bankovniho
uctu. Kromé pojisténi, které odvadi zaméstnanec ze své mzdy, existuje pojisténi, které za
zaméstnance odvadi zaméstnavatel. Jako zavazkovy Ucet se pouziva opét synteticky ucet
336, ktery mizeme analyzovat, ale na strané¢ MD se ndm objevi ndkladovy ucet ze skupiny
52. Ve vétsiné ptipadu se pouziva Gcet 524 — zakonné socialni pojisténi. (Brychta, 2009;

Vybihal, 2011, s. 348, 349)

Dal$im snizenim zévazku vici zaméstnanci je odvedeni zalohy na dan z piijmQ ze zavislé
¢innosti, kterd ¢ini 15 % a pocita se z tzv. superhrubé mzdy. Snizenim zavazku za zamést-
nance nam vsak vznikd zavazek tuto zalohu odvést. Pro tyto Gcely slouzi ucet 342 — ostatni

piimé dang. (Vybihal, 2011, s. 348)

Zbyvajici ¢ast zavazku na uctu 331 je Cistd mzda a je zaméstnanci vyplacena z béZzného

uctu spolecnosti. (Brychta, 2009; Vybihal, 2011, s. 348, 349)

Néklady na mzdy jsou danové uznatelné, takZe maji vliv na danovy vysledek hospodareni —
snizuji ho, a proto ucetni jednotka odvadi mensi dan. Stejné tak je daflové uznatelnych vét-
Sina nadkladl na zaméstnanecké vyhody. Pro zaméstnance je naopak vétSina benefitli osvo-

bozena od dané nebo neni predmétem dané z piijmu. (Brychta, 2011)
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

6 SPOLECNOST SULKO

6.1 Zakladni udaje

Spole¢nost SULKO byla zapsana do obchodniho rejstiiku 13. kvétna 1993 a je vedena
u krajského soudu v Ostravé. Firma se zabyva vyrobou a montazi plastovych a hlinikovych
oken a dvefi. V ramci své obchodni Cinnosti pak prodejem vlastnich vyrobkl. Firma ma
Sirokou sit’ obchodniho zastoupeni po celé Ceské republice. Své sluzby a prodej vyrobki
zajistuje prostiednictvim 118 obchodnich manazert, kteii vykonavaji svoji ¢innost na ce-
1ém tzemi Ceské republiky. Firma ma také piiblizné 70 autorizovanych smluvnich prodej-
cli. SpoleCnost je tedy jednou znejvétSich firem vtomto oboru na naSem Uzemi.
V poslednich nékolika letech se spolecnost snazi proniknout i na zahrani¢ni trhy, a to
zejména v ramci EU. Firma vyvazi predev§im do Belgie, Némecka a Svycarska. SULKO je
také jedine¢né tim, ze se jedna o jedinou ¢eskou spolecnost s timto zamérenim, kterd pro-

dukuje své vyrobky na skandinavskych trzich.

Spolecnost také nabizi svoje vyrobky netradi¢nim zpisobem, nedavno otevieli né¢kolik
galerii, ve kterych si zdkaznici mohou vyzkouSet, jak vyrobky funguji a presvédcit se
o jejich vlastnostech. NeslouZi tedy jen jako prostor pro prodej, ale spiSe jako prostor pro
prezentaci. Tyto galerie byly otvirany postupné od roku 2010 a nachézi se ve vétSich pro-

dejnich mistech, nalezneme je tedy v Praze, Ostravé, Brné a Olomouci.

Na pocatku, v roce 1993, firma zacala svoji vyrobni i obchodni ¢innost v pronajatych pro-
storach v blizkosti mésta Zabteha. Vyrobni haly se nachazely v Rovensku, obchodni zaze-
mi firma méla v Postfelmove. V roce 1996 se vSak spolecnost rozhodla mit obchodni cen-
trum pravé v Zabiehu, a proto zde majitelé koupili administrativni budovu. O dva roky
pozdégji, vroce 1998, se do Zabiehu prestéhovala i vyroba oken a vznikla tak jedna
Z nejveétSich a nejmodernéjSich linek na vyrobu plastovych oken u nas. Po presté¢hovani
v roce 2000 se SULKO stalo jednou z péti nejvétsich spole¢nosti na trhu s plastovymi okny
v Ceské republice. Protoze firma chtéla rozsifit svoji piisobnost i na vyrobu hlinikovych
oken a dveii, zalozila v roce 2006 dcefinou spolenost Sunwin v nedalekém Sumperku.
Nejveétsi tispéch ovSem nastal az v roce 2008, kdy se spolecnost stala nejvétsim samostat-
nym vyrobcem plastovych oken v Cesku. Od roku 1996 firma své tstiedi neménila, stého-

vani ji ale ¢eka v tomto roce, toto premisténi vSak bude pouze v ramci mésta Zabieh.
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Zakladatelem a nyni i jedinym spolecnikem je Ing. Libor Suchdnek. Takto tomu je od roku
2006, pted timto rokem vlastnila firmu SULKO z 50 % firma Pars HOLDING, s. r. o.
Sumperk. (Vyroéni zprava, 2011, s. 4; sulko.cz, ©2013)

6.2 Poslani spolecnosti

Poslanim spolecnosti je poskytovani kvalitnich sluzeb a prodej kvalitnich vyrobkt, které
zvysi hodnotu a uzitek bydleni. Nazev spole¢nosti SULKO je sloZen z prvnich pismen
jména zakladatele SUchanek Libor a dalsi dvé pismena oznacuji pravé to, ze spole¢nost
dba piedevsim na kvalitu - Kvalitni Okna. OvSem kazdé pismeno nazvu také oznacuje jed-

No z poslani:

S tabilita a trvaly rust spole¢nosti

U plné€ a dlouhodobé spokojeny zédkaznik
L id¢ a jejich rozvoj

K valitni a hodnotné produkty

O chrana zivotniho prostfedi a podpora regionu (Interni zdroj)

6.3 Cile spole¢nosti

Spolecnost stoji na principu dodrzovani a udrzeni co nejvyssi kvality svych vyrobkd,
a proto je hlavnim cilem spole¢nosti SULKO trvale zlepSovat kvalitu svych vyrobkd.
O nadstandardni kvalit¢ nas mtze presveédCit kazdoro¢né obnovovany certifikat jakosti
IS09001:2009 a také certifikat systému environmentalniho managementu CSN EN
1SO14001:2005.

Dlouhodoby riist spolecnosti je ditkazem sily, stability a pfedniho postaveni firmy na ces-
kém trhu. Spole¢nost je piesvédéena o dulezitosti individualniho, osobniho a profesional-
niho pfistupu ke svym zdkaznikiim. Proto je dalSim cilem poskytovat co nejlepsi sluzby
zékaznikiim a vybirat si schopné lidi do obchodnich a montdznich tymut. Tyto tymy i své
partnery firma Skoli, aby dokéazaly poskytovat sluzby na co nejlepsi rovni. (Vyro¢ni zpra-

va, 2011, s. 20)

Slovy zakladatele a jediného majitele spolecnosti Ing. Libora Suchanka: ,, Nasim cilem je
vyrabét a dodavat narocnym zdakaznikum produkty, na které se budou moci dlouhodobé

spolehnout a které prispeji k vétsimu komfortu jejich bydleni. Jako rodinnd firma klademe
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duraz na poctivy a profesionalni pristup v kazdem kroku vyroby, montaze a kontaktu se
zakaznikem. Chceme, aby SULKO dale rostlo v silnou ceskou firmu, ktera obstoji i na nd-

rocnych zahranicnich trzich. * (sulko.cz, ©2013)


http://www.sulko.cz/
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7 NAKLADY NA ODMENOVANI PRACOVNIKU

7.1 Spole¢nost SULKO

Spolecnost v personalni oblasti v roce 2011 zvedla naroky pii piijimani novych zamést-
nancu, ale zaroven posilnila obchodni zastoupeni v Ceské republice. Disledkem piijiméni

novych pracovnikt se zvedly i ndklady na mzdy. (Vyro¢ni zprava, 2011)

Tab. 2 Piehled nakladti na mzdy v jednotlivych letech ve spole¢nosti SULKO v tis. K¢

(zdroj: Interni zdroje, 2011, vlastni zpracovani)

Rok Osobni Mzdové nakl. Nakl. na soc. a zdrav. pojisténi Socialni

nakl. nakl.
2007 94 927 70 406 24 521 284
2008 103 949 77116 26 531 302
2009 128 442 102 147 26 015 280
2010 120 527 90 024 30 252 251
2011 122 749 93 926 29 247 234

Tabulka 2 ptrehledn¢ ukazuje, jak se vyvijely osobni naklady i jednotlivé ¢asti téchto nakla-
di v pribehu poslednich péti let. Osobni naklady jsou sou¢tem mzdovych nakladi, které
nam udavaji, kolik se vyplati zaméstnancim na mzdach, nakladd na socidlni a zdravotni
pojisténi odvadéné zaméstnavatelem za své zaméstnance a socialnich nékladd, coz jsou
naklady spojené se socialni politikou firmy. Néklady na mzdy rostly az do roku 2009.
Z tabulky lze vycist velky narist nakladi mezi lety 2008 a 2009, v roce 2009 mzdy za-
meéstnancut rostly, protoze v obou letech firma vykazuje stejny primérny piepocteny pocet
zamé&stnanci, a to 333, ale ndklady na né€ se zvysuji. Z toho vyplyva, Ze firma i ptes zacina-
jici ekonomickou krizi nepropoustéla svoje zaméstnance, a dokonce jim zvySila mzdu.
Po roce 2009 v8ak naklady opét klesaly a to i1 pfesto, Ze pocet zam&stnancl se téméf ne-
zmenil, to znamena, Ze se mzdy opét snizily. Zde uz bude patrny vliv krize, ovSem firma si
misto propousténi vybrala cestu snizovani mezd. Co se ty¢e ndkladl socidlnich, tak dosa-
huji nejvyssi hodnoty v roce 2008. Nejsou nijak vazany na mzdy, takze se tyto dvé polozky
osobnich nakladl neovliviwji. Jejich pomér k osobnim nakladiim se pohybuje pouze kolem

0,3 % a to znamena, ze nepatii k vyznamnym nakladim spolec¢nosti.
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Tab. 3 Podil osobnich nékladt na cel-

kovych ndkladech ve spolecnosti

SULKO (zdroj: Interni zdroj, 2011,

vlastni zpracovéni)

Rok % podil
2007 10,03 %
2008 12,17 %
2009 14,62 %
2010 13,81 %
2011 14,87 %

Dalsi tabulka udéava procentudlni podil osobnich ndkladl na nakladech celkovych. Je tedy

ziejmé, ze a¢ osobni naklady stoupaji a poté klesaji, jejich podil na celkovych nakladech

skoro ve vSech letech roste. Je to dano hlavné tim, ze firma se snaZi své celkové naklady

minimalizovat, ale osobni ndklady jsou jednou ze slozek nékladt, které se minimalizuji

velmi Spatné, protoze je to otdzkou vyjednavani a zajisténi spokojenych pracovniki.
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Obr. 1 Vyvoj celkovych nakladii na mzdy ve spole¢nosti SULKO (zdroj: interni zdroj,

2011, vlastni zpracovani)

Obrazek 1 graficky znarodiiuje vyvoj nékladii na mzdy. Vidime tedy, Ze mzdové néklady

kopiruji trend osobnich nékladl, ale naklady na socidlni a zdravotni pojiSténi a socidlni

naklady se podle tohoto trendy nefidi.
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7.2 Srovnatelné odvétvi podle CZ-NACE

Podle odvétvi spada spole¢nost SULKO do 5 oddili podle CZ-NACE, tou nejdulezitéjsi je
vsak oddil c¢islo 22.2 vyroba plastovych vyrobkl. V publikaci, vyddvané ministerstvem
priamyslu a obchodu, Panorama Drazil popisuje oddil CZ-NACE 22 : ,, Patri po léta k duile-
Zitym tahouniim ceské ekonomiky. I tento oddil sice pOstihla hospodarské recese, podarilo
se ji vSak rychle prekonat a od roku 2010 se znovu rozviji velmi dynamicky.“ (Panorama

zpracovatelského primysiu, ©2012, s. 129)
Tab. 4 Pichled nakladt na mzdy oddilu CZ-NACE 22 v jednotlivych letech (zdroj: mpo.cz,

©2012, vlastni zpracovani)

Rok Osobninakl. Mzdové nakl.  Nakl na soc. a zdrav. po-  Socialni nakl.

jisteéni
2007 11647681 8521 809 2 982 633 143 239
2008 12657 649 9 284 218 3249 476 123 955
2009 11423639 8 160 816 2 856 285 406 538
2010 11363074 8 112 147 2 940 396 310 531
2011 12194737 8681 920 3486 706 26 112

Tabulka 4 ukazuje vyvoj osobnich nakladd a jeho jednotlivych ¢asti v pribéhu péti let. Pii
srovnani odvétvi se spolenosti SULKO je na prvni pohled patrné, Ze osobni naklady jsou
vice vyrovnané a neni tam zadny prudky vykyv jako v SULKU v roce 2009. Rok 2009 neni
pro odvétvi rokem, kdy bylo vynaloZeno nejvétsi mnoZstvi penéz na osobni nebo mzdové
naklady. Je to zplisobeno také tim, Ze mezi lety 2008 a 2009 doslo k velkému poklesu po-
¢tu zaméstnancd, a to témet o 10 000 lidi. Velky odliv zaméstnanct byl zpisobem ziejmée
ekonomickou krizi, kterd propukla po roce 2008. Pocet zaméstnanct klesal i v roce 2009,
ale v roce 2010 se odvétvi z krize zacalo dostavat a pocet zaméstnancti i naklady na né se
zvysily. Socialni naklady jsou na mzdach nezavislé, a proto tedy nekopiruji jejich vyvoj.
Dokonce si mizeme vSimnout, Ze 1 ptesto, Zze v roce 2009 jsou néklady na mzdy malé, na-
klady na socialni politiku jsou absolutné nejvyssi. Podil socidlnich nakladl na celkovych
nakladech se pohybuje od 0,2 % (takto maly objem socialnich nakladd je ovSem pouze

V jednom roce) az do 3,5 % ,coz je proti spole¢nosti SULKO mnohem vice.
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Tab. 5 Podil osobnich nékla-
di na celkovych nakladech
oddilu 22 CZ-NACE (zdroj:
mpo.cz, ©2012, vlastni zpra-
covani)
Rok % podil
2007 9,48 %
2008 10,48 %
2009 11,81 %

2010 9,98 %
2011 9,45 %

Podil osobnich nakladtu na celkovych nakladech oddilu je obecné mensi nez u spole¢nosti.
je tomu u odvétvi. Tento rozdil vSak neni tak markantni. Za povSimnuti také stoji, Ze nej-
vétsi objem nakladi na mzdy je v roce 2008, ale v tomto roce neni nejvyssi podil osobnich

nakladl na nakladech celkovych, ten je az v roce 2009.
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Obr. 2 Vyvoj celkovych nakladi na mzdy oddilu 22 CZ-NACE (zdroj: mpo.cz, ©2012,

vlastni zpracovani)

Trend vyvoje nakladl na mzdy oddilu se od trendu vyvoje nékladii na mzdy spolecnosti

lisi. Vyvoj celkovych nékladli na mzdy oddilu kopiruje hospodatsky cyklus v danych le-


http://www.mpo.cz/
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tech, kdeZto vyvoj u spole¢nosti se od hospodaiského cyklu lisi a to pfedevsim tim, Ze nej-
vys$$i naklady na mzdy pfi nezménéném poctu zamestnancii ma v roce 2009 a az po tomto
roce prichazi mirny pokles, ktery ovsem neni pod hranici roku 2007, jak je tomu pravé

u celého oddilu. V roce 2011 naklady rostou v odvétvi i ve spolecnosti SULKO.
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8 METODY ODMENOVANI RUZNYCH SKUPIN ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI SULKO

8.1 Délnické pozice

Firma SULKO ma dva druhy délnickych profesi, vyrobni délnik a rezijni délnik. Mzda
obou délnickych profesi se sklada ze zakladni mzdy a pohyblivé slozky mzdy.

Zakladni mzda

Délnické profese ve spolecnosti maji zdkladni mzdu formou ¢asové mzdy. Nevyhodou tedy
je, ze nezohlednuje pocet vyrobenych vyrobku, ale tento problém je dostateéné eliminovan
v pohyblivych slozkach mzdy, protoze zékladni mzda tvoti asi 70% mzdy celkové. Tato
slozka mzdy je zavisld na pracovnim zafazeni zaméstnance a na jeho kvalifikaci. Piesna

vySe mzdy je upiesnéna ve mzdovém vyméru kazdého zaméstnance.

Pro ucely stanoveni zékladni mzdy jsou dé€lnici rozdéleni do sedmi tarifnich skupin, tyto
skupiny jsou 2 — 8 a zaméstnanci jsou roztiidéni do skupin podle profese, kterou vykonava-

ji. Profese jsou také sefazeny podle naro¢nosti, kdy ve skupiné 2 jsou nejlehci profese

vewr

podminek v pracovni smlouvé nebo osobni mzdou.

Tab. 6 Stanoveni zékladni mzdy podle profese (zdroj: Interni zdroj)

Tarifni Zakladni
. Profese y
skupina mzda K¢/hod
Gumovani, fréza, ofez Stulpil, prace nizsi naro¢nosti, po-
2 mocni délnici 50 - 57

Ptiprava pricek, Stulpt a okenicek, Sroubeni, olivy, odvod-
néni, svafovani, lepeni nalep. pticek, fezani zaskl. list, ob-

3 sluha NC stojti 52 - 65
Montaz pticek, kovani oken, zasklivani, ptiprava dvefi,

4 manipulace hotovych oken, navazeni skla 55-71

5 Manipulant skla + skladnik, manipulant oken + organizace 58 - 78

6 Atypy, vedouci tymu, specialista 63 -94

7 Smluvni mzda Dle dohody

8 Vedouci smény M¢si¢ni mzda
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Pohyblivé slozky mzdy:

Prémie za vykon a produktivitu

Tuto slozku mzdy dostanou zaméstnanci, jen pokud dosahnou minimélné 80 % plnéni vy-
robniho planu. Tento vyrobni plan (plan plnéni kust a produktivity) stanovuje vyrobni fe-
ditel na rok, ale je mési¢né korigovan. Vyse prémiové slozky je stanovena ro¢né taktéz
vyrobnim feditelem.

Zakladni vyse prémie je stanovena na 23 K¢ na hodinu prace, avsak jeji skute¢na vyse se

vypocita podle nasledujici tabulky:

Tab. 7 Stanoveni prémie za vykon a produktivitu (zdroj: Interni zdroj)

Koeficient pInéni | Procento prémii| Vypocet Popis

O 1 % nizsi plnéni znamend o 4 % nizsi
80%-899% | 0%-699% |-1%=-7% |prémii

O 1 % nizsi plnéni znamend o 2 % nizsi
90%-949% | 70%-89,9% |-1% =-4 % | prémii

O 1 % nizsi plnéni znamend o 2 % nizsi
95%-100% | 90%-100% |-1% =-2 % | prémii

O 1 % vyssi plnéni znamena o 2 % vyssi
100,1%-105% | 101%-110% | 1% =2 % |prémii

O 1 % vyssi plnéni znamena o 4 % vyssi
1051%-110% | 111%-130% | 1% =4 % |prémii
do maximalni vySe 130 %

Sankce za nekvalitni praci

Pro spolec¢nost je kvalita jednim z hlavnich cild, a proto je na ni kladen velky diraz i pfi
odménovani zaméstnancli. Ve smérnicich spole€nosti je napsano, Ze pokud zamé&stnanec
neodvadi kvalitni praci, nepfislusi mu za tuto praci mzda. Pracovnik vadu na vyrobku mi-
Ze opravit, ale za tuto opravu si nemiliZze narokovat mzdu. Mzda mu bude ptidélena jen za
vyrobu daného vyrobku. Zaméstnanci mize byt udélena sankce, pokud pokracuje v praci

na nekvalitnim vyrobku. Znamena to totiz, ze zanedbal mezioperacni kontrolu.

Ve vnitinim ptredpisu firmy je také dana norma, kterd stanovuje objem prostiedkt, které se
smi pouzit na pokryti reklamaci od zékaznikli nebo vyrobenych nekvalitnich vyrobku. Po-
kud tento objem piecerpa, jsou zamestnancim kraceny prémie. Pokud se stane opak, mtize

byt prémiova slozka navySena.
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Priplatek za vedeni tymu ve vyrobé

Nalezi pracovnikiim za splnéni stanovenych plant a ukazatelii nebo za disledné plnéni
povinnosti vyplyvajicich z této fidici funkce. Pokud by ovSem tym pod vedenim pracovni-
ka neplnil spravné své povinnosti, tato slozka mzdy by mu mohla byt snizena nebo dokon-
ce uplné odejmuta. Vyse této odmeény stanovuje vyrobni feditel na zaklad¢ vykonnostnich

ukazatelt.

Bonus za odpracovany plny pracovni fond

Pokud zamé&stnanec odpracuje plny mési¢ni fond pracovni doby, pak mu nalezi mimotadna

odmeéna ve vysi 300 K¢ a je vyplacena nasledujici mésic.

Pokud zaméstnanec plného pracovniho fondu dosahne v péti po sobé nasledujicich mési-

cich, nalezi mu dalsi z odmén. Tato odména je v pillro¢nich cyklech a je ve vysi 2 000 K¢.

Piiplatky
Jsou to zékonem dané ptiplatky a jedna se o:
a) Priplatek za no¢ni smény ve vysi 10 % z praimérné hodinové mzdy
b) Priplatek za ptescas, ktery je ve vysi 25 % z pramérného hodinové mzdy
c) Priplatek za praci ve svatek ve vysi 100 % z primérného hodinového vydélku
d) Ptiplatek za praci v sobotu a nedé€li a to ve vysi 10 % z primérné mzdy

MiZzeme si vSimnout, Ze pfiplatky jsou stanoveny pouze v zdkonné vysi, zaméstnavatel

tedy nevyuzil prava tyto piiplatky zvysit.

Priplatek za odbornost a znalost jednotlivych operaci

Tento priplatek ptfipada zaméstnanciim, ktefi jsou schopni vykonavat praci na jiné pozici,
kterou obvykle nevykonavaji. Piehled téchto Cinnosti je uspofadan v nasledujici tabulce.
Nez je ptiplatek poskytnut, probihd prezkouSeni zaméstnance osobou, kterda ma povéieni

ptezkousSeni vykonat.
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Tab. 8 Stanoveni piiplatku za znalost jednotlivych operaci (zdroj: Interni zdroj)

0 dbcol?rllc())s fi Predpoklady pro ptidéleni odbornosti Plggf(t)zk

Ovladat navic vyrobni fazi v jiném tymu nebo ovladat praci na NC

1 strojich 1,50 K¢
Ovladat navic minimalné 1 operaci v pfedchozim tymu a 1 operaci

2 v nasledujicim tymu 3 K¢
Ovladat navic veskrou praci v jiném tymu nebo ovladat praci u

3 uhlovych atypli nebo ovladat navic préci na pile 5 K¢
Ovladat navic veskerou praci v pfedchozim i nasledujicim tymu

4 nebo vladat praci u obloukovych atypi 7 K¢

5 Ovladat praci ve vSech vyrobnich tymech vcerné atypii 10 K¢

Piiplatek za odbornost sefizeni, nastaveni NC stroji a vymény nastroju

Piiplatek naleZi tomu, kdo ovlada nastaveni, setizeni NC stroji a vyménu nastrojli a prova-
di toto nastaveni, sefizeni a vyménu mimo svoji pracovni ¢innost. Podminkou pfiznani
tohoto piiplatku je ptiznani odbornosti, které se udéluje na zakladé prezkouseni. (Interni

zdroj)

8.2 Priklad mzdy vyrobniho délnika

Zameéstnanec, pan Stan€k je vyrobni délnik a neni vedoucim zaddného pracovniho tymu.
Prace zaméstnance spada do 4. tarifni skupiny a jeho zédkladni mzda upfesnénd v mzdovém
vyméru je 70 K¢&/hod. Pracovni doba je 8 hodin denné 5 dni v tydnu, v dubnu tedy odpra-
coval 176 hodin. Pro prémii za vykon a produktivitu byl v mésici dubnu vypocitan koefi-
cient plnéni 95 %. V tomto mésici nevyrobil zadné nekvalitni vyrobky, a proto mu neni
ptidélena zadna sankce za nekvalitni praci. Zaméstnanec nemél v bieznu zadnou absenci,
a tak mu nalezi bonus za plny odpracovany pracovni fond a dale mu nélezi ptiplatek za 5
nocnich smén. M4 uznanou odbornost a znalost jednotlivych operaci €islo 2. Pan Stan¢k
ma také podepsané prohlaSeni poplatnika na slevu na dani z ptijmu, bude mu tedy srazena

sleva na poplatnika.

V tabulce 9 je nastinén vypocet hrubé mzdy pana Stanika za mésic duben, do hrubé mzdy se
zapocitava zakladni mzda 1 pobidkové slozky mzdy. Vidime, Ze zédkladni mzda opravdu
tvofi asi 72 % hrubé mzdy a na pobidkové slozky ptipada asi 28 %. Zaméstnanec je tady
motivovan a to zejména prémii za vykon a produktivitu, ktera je nejvyssi slozkou pohybli-

vé slozky mzdy.
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Tab. 9 Vypocet hrubé mzdy vyrobniho

délnika (zdroj: Vlastni zpracovani)

K¢
Zakladni mzda 12 320
Vykon a produktivita 3643
Sankce za nekvalitu -
Vedeni tymu -
Pracovni fond 300
No¢ni prace 280
Odbornost 528
HRUBA MZDA 17 071

Tab. 10 Vypocet ¢isté mzdy vyrobniho

délnika (zdroj: Vlastni zpracovani)

Hruba mzda 17071
Socialni pojisténi (6,5 %) 1110
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 768
Zaklad dané 22 875
Zaokrouhleny ZD 22900
Zaloha na dan (15 %) 3435
Sleva na poplatnika 2070
Zaloha po slevach 1 365
CISTA MZDA 13828

V tabulce lze vidét ¢istou mzdu, tedy hrubou mzdu po odecteni socidlniho a zdravotniho
pojisténi placeného zaméstnancem a zalohy na dani. Naklady spolecnosti na pana Statika
vSak nejsou jen 17 071 K&, k této ¢astce musime jeste piicist zdkonné socialni a zdravotni
pojisténi placené zaméstnavatelem, které je v celkové Castce 34 %. Socialni pojisténi (25
%) ¢ini 4 268 K¢ a zdravotni pojisténi (9 %) 1536 K¢. Celkové néklady spolecnosti

na tohoto zameéstnance tedy ¢ini 22 875 K¢.

8.3 Obchodni manazeri

Ve spolecnosti existuji dva druhy obchodnich manazerti, obchodni manaZzeti pro retail

a obchodni manazefi business to business. Hlavnim ukolem kazdého obchodniho zastupce
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je sjednavat obchodni zakazky, tyto dvé skupiny se tedy lisi hlavné tim, s kym zakazky

sjednavaji. Systém odménovani obchodnich manazert se ovSem piili§ nelisi.

Obchodni manazefi segmentu retail se zabyvaji mensimi zakazniky, jako jsou napiiklad

jednotlivé rodinné domy. Jejich celkova odména se sklada z nekolika ¢asti:

Zakladni mzda — Je sjednana individualné v pracovni smlouvé a ur¢ena mzdovym vyme-
rem zaméstnance. Je tedy velmi pravdépodobné, ze se zdkladni mzdy rliznych manazeri
budou lisit. Pfi jejim sjednavani se berou v tivahu rizné ptedchozi zkuSenosti a osobni

ptedpoklady pro vykon povolani.

Odmeéna za inkaso v retailu — Je to pobidkova slozka mzdy obchodnich manazerti a rovna
se soucinu objemu inkasa a dosazeného primérného rabatu. Pro stanoveni odmény existuje

tabulka, ktera je soucasti prilohy.

Odména za inkaso v B2B — [ pracovnici v segmentu retailu maji narok na odménu z inka-
sa svych kolegi z druhého segmentu, protoze jejich obrat je znané vyssi a touto odmeénou
je zarucena spravedlivost v odménovani. Odmeéna je opét soucinem objemu inkasa a dosa-

zeného pramérného rabatu. I pro tuto odménu existuje tabulka, ktera se nachazi v priloze.

Odména za spInéni plani prodeje — Dalsi pobidkova slozka je odména za splnéni plant
prodeje. Pfi splnéni planu, rozumime tedy pii splnéni uréitého objemu zobchodovatelnych
zakazek, je manazerovi vyplacena jednorazova odména ve vysi 3 000 K¢&. Nesplnime-li
plan, neni nam vyplacena odména Zzadna. Tato slozka miZze mit sva uskali v tom, ze ob-
chodni manaZer se snazi splnit plan a nabizi zdkaznikovi i produkty, které nepotiebuje.
Potom nemusi platit jeden z cil spolecnosti, Ze se snazi o to, aby jejich zdkaznici byli vzdy

spokojeni a aby k nim manaZeti méli osobni pfistup.

Penalizace za neplnéni planu kvality — Tato sloZzka mzdy ukazuje, Ze spolecnost klade
velky diiraz na kvalitu svych vyrobkd, proto 1 manazefi maji ve svém odménovacim systé-
mu zahrnutu slozku, kde se zohledniuje kvalita. Pak plati, Ze pokud podil nekvality
Kk trzbam nepfesahne hranici 0,33 % nehrozi nam Zadna penalizace, ovSem pokud je tento
podil v rozmezi 0,33 % az 0,62 % bude penalizace za nekvalitu 1 000 K¢. Pokud by do-
konce podil ptesahl hranici 0,62 % sankce dosahne hodnoty az 2 000 K¢.

Penalizace za neplnéni plinu pohledivek — Kazdy obchodni manaZer je zodpovédny

za v€asné splaceni pohledavek, které zprostiedkoval. Pokud podil pohledavek po splatnosti
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K trzbam ptekroci hranici 16 %, pak se z odmény odecte 3 000 K¢&. Pokud se splatnosti po-
hledavek neni problém, neodecte se manazerim zadna c¢astka. Tuto slozku mzdy ovSem

¢asto sam obchodni zastupce ovlivnit nemiize.

Penalizace za neplnéni pracovnich povinnosti — Neplnéni pracovnich povinnosti se ro-
zumi porusSeni veskerych povinnosti uvedenych v pracovni smlouvé a také poruseni zakon-
nych povinnosti. PoruSenim zadkonnych povinnosti hrozi zaméstnanci kromé penalizace
také okamzité¢ zruSeni pracovniho poméru bez naroku na odstupné. Vyse této penalizace
zavisi zcela na nadfizeném pracovnikovi. Miize ndm strhnout veskeré odmény az do vyse

zakladni mzdy.

Segmentem obchodniho manaZera na pozici business to business (dale jen B2B) se ro-
zumi sjednévani zakdzek vétSiho charakteru. Takovymi zakadzkami jsou napiiklad Skoly,

nemocnice, panclovy domy apod.

Jejich odména se sklada ze stejnych ¢asti jako odména obchodnich manazerd pro segment
retailu. Rozdil mize nastat v zdkladni mzdé¢, ktera bude spiSe vyssi, protoze manazefi
na téchto pozicich musi mit vétsi zkuSenosti a lep$i manazerské dovednosti. Dalsi rozdil je
Vv jinak nastavenych tabulkach pro vypocet odmén za inkaso jak uz v retailu, tak v B2B.
Ostatni odmény a penalizace jsou pfid€lovany podle stejnych tabulek a principd. (Interni

zdroj)

8.4 Obchodni referent

Naplni prace obchodni referentky je piiprava riznych podkladi pro obchodni jednéni,
pro uzavirdni smluv nebo vymahani pohledavek. Dilezitou ¢innosti je také realizace zaka-

zek véetné jejich evidence a sestavovani cenovych nabidek pro obchodni manazery.
Mzda obchodnich referentl se sklada také z riznych casti, zakladnich i pobidkovych. Jsou
to tyto Casti:

Zikladni mésiéni mzda — Tato sloZzka mzdy je stanovena individualné v pracovni smlouveé

nebo mzdovém vyméru. Ma na ni vliv spoustu faktori a to tfeba dosavadni zkuSenosti

vvvvvv

Prémie v ramci zpracovaného vykonu — Tento systém se jmenuje odménovani podle

polozkového systému a vstoupil Vv platnost 1. 4. 2012. Systém funguje tak, ze kazdy prvek,
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ktery obchodni referent zahrne do cenové nabidky, ma urcité piidélené body pracnosti.
Piehled vSech prvki, jejich popis a piidélené body jsou zpracovany v tabulce v piiloze.
Za jeden bod pracnosti obchodni referent dostane 1,51 K¢&. Pramérna pracnost jedné nabid-
Ky je 14,24 bodi a za tuto nabidku referentovi nalezi prémie v hodnoté 21,54 K¢&. M¢sicné

takovych cenovych nabidek referent sestavi kolem 110.

Podil z inkasa obchodni kancelai‘e za mésic — Tato pobidkova slozka mzdy je vyplacena
Vv ptipadé¢, Ze je splnén plan obchodni kancelafe. V ptipad€ splnéni planu nalezi referentovi
podil ve vysi 0,05 % z mési¢niho inkasa obchodni kancelare.

Prémie v ramci osobniho ohodnoceni — Vyse této prémie neni stanovena ve mzdovém

vymeéru a je vyplacena podle uvazeni vedoucich pracovnikii a nadfizenych. Neni tedy naro-

kovou sloZzkou mzdy. (Interni zdroj)
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9 SYSTEM ZAMESTNANECKYCH VYHOD

Zaméstnanecké vyhody jsou ve spole¢nosti SULKO vyplaceny pouze zaméstnanciim
v trvalém pracovnim poméru, ktefi jiz ukoncili zkusebni dobu. Spolecnost svlij systém
zaméstnaneckych vyhod neménila od roku 2009. V internich dokumentech jsou ovSem
jeste uvedeny urcité podminky, které je nutné splnit, aby nam firma mohla poskytnout vy-

hody. Podminky, které je nutné splnit:

a) Zaméstnanec ma ukoncenou zkusebni dobu s pozitivnim hodnocenim, jeho pracov-
ni pomér nadale trva.

b) Zaméstnanci nebéZi vypovédni lhuta.

C) Zaméstnanec nema za posledniho pil roku Zadnou pisemnou vytku z divodu poru-
Seni svych povinnosti .

d) Odmeéna nepfiislusi zaméstnanci, u néhoz jsou dany divody okamzitého zruseni pra-
covniho poméru dle § 55 Zakoniku préace nebo je déna vypoved dle § 52 odst. 1
pism. f) a g).

Vsechny uvedené financni odmény jsou zameéstnanci ptiznany ve form¢ mimoradné odme-

ny.

Rodicovstvi

V této oblasti jsou mozné dvé zvyhodnéni. Pii odchodu zaméstnankyné na matefskou do-
volenou je ji pfiznana mimofadna jednorazova odména 2500 K¢&. Zaméstnanec, otec,
po narozeni ditéte své druzky ziskava navic tyden fadné dovolené, tj. 5 dnii. Narok na do-
volenou prokaze piedlozenim rodného listu ditéte. Dovolenou navic je povinen vycéerpat do

3 mésicu od data narozeni ditéte.

Darcovstvi krve

Pokud zaméstnanec predlozi ocenéni Janského plakety (v jakémkoliv stupni) za darcovstvi

krve, ma narok na mimotadnou odmeénu ve vysi 1000 K¢.
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Pracovni jubilea

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim penézité ohodnoceni jejich nepfetrzité prace
pro spolecnost v délce 5, 10, 15 a 20 let. Odména ¢ini 2000 K¢ a je vyplacena jednorazove.
Pfi odpracovani 25, 30, 35, 40 let se odména zvySuje na 4000 K¢, a to vzdy pii dosazeni
uvedené¢ho jubilea. Pfiznand odmeéna je vazana na dobu trvani pracovniho poméru.

K finan¢ni odméné je predan i vécny darkovy balicek v hodnoté 300 K¢.

Zivotni jubilea
Pokud zaméstnanec odpracoval u spole¢nosti min. 2 roky a v pracovnim poméru u zamést-

navatele dosdhne Zivotniho jubilea 50, 60 let v€ku, ndlezi mu mimofddnd odména ve vysi

2000 K¢ a véceny darkovy balicek v hodnoté 500 K¢.

Odchod do diichodu

Zamestnanci pti prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu néalezi

mimoradna odmeéna v této struktufe:

a) Pti dobé zaméstnani od 3 - 9 let 3000 K¢
b) Pii dobé zaméstnani 10 — 19 let 5000 K¢
c) Pti dobé zaméstnani 20 — 29 let 8 000 K¢
d) Pti dobé zaméstnani 30 a vice 12 000 K¢

Pokud zaméstnanci vznikne v kalendafnim roce narok na vice odmén za pracovni a zivotni

jubilea, ptislusi mu odména za jednotliva jubilea samostatné.

Odmeéna za Zivotni a pracovni jubilea je zamé&stnanci pfiznana za mésic, ve kterém jej do-
sahl. Odmeéna je vyplacena v nejbliz§im vyplatnim terminu, tj. v mésici nasledujicim. (In-

terni zdroj)

Z pruzkumu ministerstva prace a socialnich véci z roku 2010 vyplyva, Zze odménu pfi Zi-
votnich a pracovnich jubileich poskytuje svym zaméstnanctim zhruba 77 % zaméstnavatela
a ze stejn¢ jako u nasi spole¢nosti se odména odviji od délky zaméstnani v ptislusné orga-
nizaci. To znamena, ze ¢im déle je zaméstnancem, tim vyssi je narok na odménu. Prizkum
urcil, ze vroce 2010 je nejvyS§i odména pfidélena zaméstnanci, ktery odchazi

do dichodu a je ve firm¢ zaméstnan déle nez 40 let. Tomu pak nalezi ptiblizn¢ 12 000,-.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Tato castka je srovnatelna i se spolecnosti SULKO. (Zaméstnanecké vyhody byly v roce

2010 poskytovany nejéastéji v penéznictvi a pojistovnictvi, ©2011)

Slevy

Spole¢nost SULKO jako vyznamny zaméstnavatel a silna spole¢nost v regionu vstoupila
do aktivni spoluprace s vybranymi drobnymi poskytovateli zbozi a sluzeb v ramci konceptu
»partnerstvi SULKO®. Jeho ucelem je vytvorit pro zaméstnance sit’ smluvnich partnera,

kde mohou uplatnit vyjednané slevy.

Tento seznam partnertt by mél byt aktualizovan kazdé 3 mésice a je také zvetejnén ve fi-

remnim ¢asopise. Snahou spole¢nosti je seznam partnerd co nejvice rozsirovat.

V konceptu ,,partnerstvi SULKO* jsou pro obdobi prvniho ¢tvrtleti roku 2013 vyjednany

tyto slevy na zakoupené sluzby a zbozi:

Denali sport sleva 7 %
Oc¢ni optika p. Stloukalové sleva 10 %
AUTO SP sleva 5 %

Zelezatstvi p. Wagner nové od roku 2012 sleva’5 % —7 %

Uvedené slevy lze uplatnit na zbozi, na které se jiz nevztahuji jiné slevy. Pro vyuziti slevy

se pracovnik musi prokazat, Ze je zamé&stnan ve spole¢nosti SULKO.

Dalsi slevy

Vlastni vyrobky — Pfi dodrzeni obecnych podminek je pro zaméstnance dohodnuta sleva
na veSkeré vyrobky spole¢nosti, a to ve vysi 43 % z ceny vysledné. Jednou z podminek je,
ze vyrobky musi byt vyuZzity zamé&stnancem V ramci rekonstrukce nebo vystavby bydleni.

(Interni zdroj)

Tento benefit do své socialni politiky podle prizkumu z roku 2010 zahrnulo zhruba 17 %
zamé&stnavateli. U vyrobnich firem ma tato vyhoda nejcastéji formu pravé odprodeje vy-
robk, stejné jak je tomu i u nasi spolecnosti. (Zaméstnanecké vyhody byly v roce 2010

poskytovany nejcastéji v penéznictvi a pojistovnictvi, ©2011)

Listky na fotbal — Jelikoz je spolecnost SULKO generalni sponzor fotbalového klubu

VvV Zabtehu, poskytuje zaméstnanclim slevy na nakup vstupenek na navstévy fotbalovych
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zapasu konanych v Zabtehu. Tato sleva je ve vysi 30 % na zakoupenou permanentku. (In-

terni zdroj)

9.1 Zaméstnanecké pijcky

Tento benefit nemaji zaméstnanci pfimo v systému zaméstnaneckych vyhod, ale je za za-

méstnaneckou vyhodu povazovana. Systém zaméstnaneckych ptij¢ek ve spolecnosti fungu-

je od roku 2006 a je jednou ze slozek socialni politiky firmy. Firma timto chce podékovat

zamé&stnancim, ktefi jsou perspektivni a loajalni. OvSem i pro poskytovani firemnich pij-

¢ek jsou dany urcité podminky, a to:

a)

b)

9)

h)

)

Zadatel o ptijéku musi byt zaméstnancem spole¢nosti SULKO nejméné jeden rok

a musi to byt jeho hlavni pracovni pomér.
Je pisemné hodnocen svym nadfizenym jako efektivni perspektivni zaméstnanec.

Pijcka je poskytnuta na nakup vyrobktl spolecnosti a to véetné montaze. Vyrobky
musi zaméstnanec uzit k vlastni potiebé.

Piijcka mize byt poskytnuta pouze jednou.

Maximalni vySe ptijcky je 100 000 K&.

Zaméstnanec uhradi z vlastnich prostfedkid minimalné 1/3 ceny zakéazky a na dalsi
2/3 mtze byt poskytnuta ptjcka.

Pijcka mize byt bezurocna za predpokladu, ze zaméstnanec kromé splnéni vyse
uvedenych podminek doloZi stavebni povoleni, smlouvu o koupi domu ¢i bytu nebo
najemni smlouvu.

Piijcka bude trocena Vv ptipade, Zze nebudou dolozeny doklady pfi podpisu smlouvy
nebo v piipadé, Ze neposkytne pravdivé tidaje.

Zaméstnanec uzavie pisemnou smlouvu o pljéce a zavaze se, Ze mu mésicni splat-
ky budou srazeny ze mzdy.

V piipadé ukonceni pracovniho poméru zaplati zaméstnanec nejpozdéji 3 dny
pied skon¢enim pracovniho poméru ztstatek dluzné ¢astky vcetné ptipadného uro-

ku, a to vSe jednorazove.

Pro ptjcky je uptesnén limit, ktery ¢ini rocné 1 000 000 K¢. Tato vyhoda neni narokova,

zaméstnanec o ni musi tedy pozadat a kazdy pozadavek je individualné posouzen. Pro pfi-

déleni ptjcky se bude piihlizet zejména na plnéni stanovenych podminek. (Interni zdroj)
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10 UCTOVANI ODMENOVANI VE SPOLECNOSTI SULKO A
ZAVERECNA DOPORUCENI

10.1 Uéetni systém QI

Spolec¢nost vyuziva celopodnikovy software QI tento systém se skladd z 28 modult a kaz-
da ucetni jednotka si z téchto modulii vybere pouze to, co opravdu potiebuje. Spolecnost
vyuziva mimo jiné moduly Ekonomika a Lidské zdroje. Propojeni systému tedy usnadiuje

praci vSem pracovnikiim z personalniho 1 ekonomického useku.

Nejvétsi vyhody tohoto systému jsou piedevsim bezpe¢i ulozenych firemnich dat. Zabez-
peceni je provadéno celou fadou piistupovych prav, ktera slouzi jako ochrana proti zneuzi-
ti. Data jsou chranéna i proto ztraté a posSkozeni. QI umi také spolupracovat a komunikovat
s ostatnimi softwary, které ke své praci vétSina zaméstnanct pouziva, jako jsou MS Office
a podobné programy. Vyhodou pro zaméstnance je snadné ovladani celého systému, ktery
pouziva podobnou grafiku 1 ovladani jako je MS Office. Velice snadné je data také vyhle-
davat a tfidit. Soucasti kazdého modulu je samoziejmé ndpoveéda. Systém je mozné aktua-

lizovat za plného provozu a nevznikaji problémy s jeho odstavenim. (Ql.cz, ©2012)

10.2 Uétovani

Tab. 11 U¢tovani mzdy vyrobniho délnika (zdroj: Interni zdroj,

vlastni zpracovani)

Hruba mzda 17071 521001 333000
Socialni pojisténi (6,5 %) 1110 333000 336002
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 768 333000 336000
Zéklad dan¢ 22 875
Zaokrouhleny ZD 22 900
Zaloha na dan (15 %) 3435
Sleva na poplatnika 2070
Zaloha po slevach 1365 333000 342000
Cista mzda 13828 333000 221002
Socialni pojisténi (25 %) 4268 524011 336002
Zdravotni pojisténi (9 %) 1536 524001 336000
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Spolecnost vyuziva pro své potfeby vlastni uctovou osnovu, kde maji ucty s vlastni analy-
tikou. S vyuzitim interni uc¢tové osnovy je zauctovana mzda vyrobniho délnika — pana

Stanka.

Vypocet mezd probiha na personalnim oddé€leni, kde se shromazdi vSechny potfebné do-
kumenty, které jsou pro vypocet potieba. Mzdova ucetni stanovi mzdy podle odménovaci-
ho systému za pomoci podkladi, které ji ptredaji fidici pracovnici jednotlivych odd€leni.
Vypocitané mzdy vSech pracovnikii za cely mésic nahraje mzdova ucetni do systém QI.
Pracovnice personalniho oddéleni vypocita mzdy pro celou organizaci za mésic a tento
mesic po vypoctu vSech mezd uzavie. Po uzavieni se hodnota mezd objevi v ucetnim mo-
dulu QI, protoze cely systém je propojen a mzdy staci nahrat jednou. Poté zaméstnankyné
étovanim povéfend, zatuétuje mzdy podle vlastni analytiky. Uétovani musi byt v souladu

se vSemi zakony a pravnimi piedpisy.

Pro zauétovani hrubé mzdy vyrobniho délnika se ve firmé pouziva ucet 521001, a pokud
by se jednalo o rezijniho délnika, pak by byl pouzit Gcet 521003. Naklady na mzdy se tedy
¢leni podle typu zaméstnance, jestli jde o d€lnika nebo technickohospodatského pracovni-
ka. Souvztaznym zapisem na stranu dal je pridélen ucet 333000 - Ostatni zavazky vuci za-
méstnanciim, coZ je nestandardni, ale zdkon nam uklada pouze Gctovou skupinu cCislo 33,
ktera je spravna. Tento G€et nema Zadnou dalsi analytickou ¢ast a je tedy pro vSechny pra-

covniky stejny.

Pro uctovani socidlniho a zdravotniho pojisténi vyuziva firma SULKO ucet 336. Analytic-
ky je tcet dale roz¢lenén na zGctovani s institucemi — zdravotni pojisténi na uctu 336000
a zuctovani s institucemi — socialni pojisténi 336002. Vysi socialniho a zdravotniho pojis-
téni strhavame zaméstnanci z hrubé mzdy, a proto na stran¢ MD bude et 333000. Pokud
se jedna o socialni a zdravotni pojisténi placené za zamé&stnavatele, tedy v souhrnné vysi 34
%, uctuje se na stejné zavazkové ucty. Tento zavazek se ovsem nestrhava z hrubych mezd
zamestnanct, a tak je na stran¢ MD nakladovy ucet 524011 pokud se jedna o socialni po-
jisténi za vyrobni délniky a 524001 pokud jde o pojisténi zdravotni. Tyto nakladové ucty

jsou opét Clenény podle toho, riiznych skupin zaméstnancii

Firma vyuZziva ucet 342 pro zalohovou dan ze zdvislé ¢innosti, sraZkovou dail a pieplatky

na dani, daitové bonusy a ro¢ni zuctovani. Pro zélohovou daii tedy existuje analyticky ucet
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342000. Vyse zalohy se opét odecte od hrubé mzdy, a tak se snizi zdvazky k zaméstnanctim

333000.

Uhrada ¢isté mzdy po odeéteni zakonnych srazek snizuje zavazek na Gétu 333000 a vyplaci
se z bézného Gctu 221002. Analytika bézného Gctu se fidi tim, u které banky je ucet ztizen,

mzdy se vyplaci z G&tu, ktery je ziizen v Ceské spofitelné. (Interni zdroj)

10.3 Shrnuti a zavérecna doporudeni

Jak jiz bylo uvedeno, stanoveni odménovaciho systému je velice naro¢ny proces zvlasté
v dobé, kdy dozniva ekonomickd krize a spolecnost potiebuje snizovat vSechny svoje na-
klady. OvSem sniZovat néklady na mzdy by méla byt posledni moZnost, protoze nespoko-
jeny zaméstnanec pro firmu neni dobry. Mize se stat neloajalnim a poSkodit dobré jméno
zamgstnavatele. Spole¢nost vynaklada na mzdy dostate€né mnozstvi penéz, ovSem méla by
se vice zaméfit na zaméstnanecké vyhody, protoze jak vime, tyto benefity mnohdy motivuji
pracovniky vice neZ pfimé navySeni mzdy. SpoleCnost by tedy mohla snizit ndklady
na mzdy a o sniZenou ¢ast zvednout socidlni naklady, tak aby byly minimalné¢ 1 %
z osobnich nakladi. Aby se tento podil alespon blizil podilu téchto nakladi k odvétvi. Tim

si muze zajistit konkurenceschopnost, spokojené a motivované zaméstnance.

Odmeénovaci systém zaméstnancl na délnickych pozicich je dobife pochopitelny a Ize tvr-
dit, ze je dobfe nastaveny pomér zékladni a pohyblivé slozky mzdy. Zakladni mzda tvotici
70 % celkové mzdy, odstuptiovana podle mzdovych tarifli, zohlediiuje naro¢nost vykona-
vané prace. Pro spolecnost je lepsi pouzivat Casovou mzdu nez tkolovou, protoze jejim
hlavnim cilem je udrzet vysokou kvalitu vyrobkii coz mlZe byt problémem u tkolové for-
my mzdy. Pohyblivych slozek mzdy je hned n€kolik. Nejtézsi je vycisleni prémie za vykon
a produktivitu. Myslim, ze systém stanoveni této prémie je slozity. Navrhovala bych, aby
se prémie odvijela pfimo od koeficientu plnéni. Podminky poskytovani ostatnich piiplatkt
a systém, podle kterého jsou ptiplatky vyplaceny je lehce pochopitelny. Do odménovaciho
systému by mél byt zapojeny i celozavodni systém, aby i zaméstnanci na délnickych pozi-
cich vidéli, jak jejich prace ovliviiuje celkové ukazatele celé spolecnosti a méli pocit veétsi

dulezitosti a nepostradatelnosti pro firmu.

Obchodni zastupci jsou odménovani zakladni mzdou a odménami. K této mzdé jim nalezi

jesté dalsi priplatky. To znamena, ze jim spolecnost poskytuje jistotu v podobé zakladni
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mzdy, a tak mohou poskytovat kvalitn€jsi sluzby zakaznikim - dal$i z cili organizace.
Odmény se poskytuji stejnym zplsobem pro segment retail i segment B2B. Tento systém
vyplaty odmén je velice slozity a velice téZko se v ném orientuje. Leps$i variantou by bylo
poskytovani provizi a zejména provize, které se fidi klouzavou stupnici. Procento provize
takové stupnice se fidi ristem prodeje. V disledku by tedy odména méla byt skoro stejna,
ale 1épe pochopitelnd pro zameéstnance - poroste-li prodej, poroste také vyse provize.
Ostatni odmény a penalizace jsou velice pfehledné a odrazi se v nich cile organizace, kvali-
ta a kontakt se zakaznikem. Zaméstnanci tedy dodrzuji cile ve svém vlastnim zajmu. Veli-
ce by také prospélo, kdyby se pfi odménovani obchodnich manazert spole¢nost zamétila
vice na jiné formy odmény, naptiklad nepenézni formy. Do systému by méli zaradit napfi-
klad rtizné soutéze pro podpoteni zdravé rivality obchodnich tymi. Pro tuto skupinu za-
méstnancti je také velice dilezitd seberealizace a uznani. Vedeni spolecnosti by nemélo
zapominat na pochvaly pted vSemi kolegy za dobte odvedenou préci. Tato odména spolec-

7o~

nost nestoji zadna penize, ale mize zaméstnance velice motivovat.

Obchodni referent je odménovan zékladni mzdou, kterou mize ovlivnit osobnimi kvalita-
mi a zkuSenostmi. Dal$i slozkou je prémie v ramci zpracovaného vykonu, ktera se tidi po-
lozkovym systémem. Tento systém je lehce pochopitelny a zaméstnanec tedy piesné vi, jak
je za svoji praci odménovan. Nevyhodou muize byt, Ze zaméstnanec neovlivni cenové na-
bidky, které dostane na zpracovani, a tak nema moznost ovlivnit vysi této prémie. Nadrtize-
ny by mél cenové nabidky rozdé€lovat rovnomérné mezi obchodni referenty. Pokud tomu
tak neni, obchodni referent se mize citit diskriminovany. Obrat obchodni kancelafe nemi-
ze ze sve pozice nijak zvlast’ ovlivnit, stejné jako vysi osobniho ohodnoceni. Na této pozici
by bylo také vhodné vyuZivat slovnich pochval jak v soukromi, tak pted kolegy, aby u za-

méstnancl vznikl pozitivni pfistup k praci.

Systém zaméstnaneckych vyhod v této firme je stary 5 let a potfeboval by znac¢né doplnit.
Firma by také m¢la vyvésit seznam nabizenych vyhod na viditelné misto ve firmé&, aby
vSichni zaméstnanci méli moznost vidét, na co maji narok a co mohou pozadovat. Socidlni
systém firmy je velice dilezity pro spokojenost zaméstnancli a pro zajisténi konkurence-
schopnosti. Cafeteria systém se fadi mezi dobré zpusoby, jak poskytovat zaméstnanecké
vyhody, ovSem je velice naro¢ny na zavedeni a je také velmi drahy. I kdyz cafeteria systém
firma nevyuzije, méla by svilj seznam zamé&stnaneckych benefiti modernizovat. Nasleduji-

ci tabulka ukazuje, které benefity se nejvice pouzivaly v Ceské republice v roce 2010.
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(Zaméstnanecké vyhody byly v roce 2010 poskytovany nejcastéji v pen€znictvi a pojistov-

nictvi, ©2011)

Tab. 12 Vyhody poskytované nad ramec zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ptip.
jinych pravnich ptedpisti podle kolektivnich smluv podnikatelské sféry v roce 2010. (zdroj:
ispv.cz, ©2011)

Podil kolektiv-

Zaméstnanecké vyhody nich smluv

[%0]

1. Prispévek na stravovani 94,8
2.| Zvyseni naroku na dovolenou 83,3
3.| Odména pfi vyznamném pracovnim a zZivotnim vyroci 76,9
n Poskytnuti pracovniho volna s ndhradou mzdy pfi pfekéige Vv praci 750

na strané zamestnance (svatba, narozeni ditéte, imrti v roding) ’

5.| Pfispévek na penzijni ptipojisténi 57,5
6. Zvyseni odstupného v piipadé vypovédi ze strany zaméstnavatele 51,7
7. Socidlni fond/program 46,0
8.| 13. mzda 42,3
9.| Pruzna pracovni doba 22.9
10.  Ptispévek na zivotni pojisténi 19,0
11. Poskytovani vyrobki nebo sluzeb za nizsi cenu 17,0
12.| Nahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti 6,3
13. | Ptispévek na dopravu do a ze zamé&stnani 3,5
14.| Piispévek na prechodné ubytovani 2,0
15. | Prace z domova 0,3
Celkem 100,0

Z tabulky vyplyva, ze spole¢nost poskytuje pouze dvé z téchto vyhody, coz je velice malo.
Nékteré nyni poskytované vyhody spole¢nosti SULKO nejsou natolik atraktivni, a proto by
bylo dobré je vyloulit ze systému. Napiiklad odmény za darcovstvi krve. Misto toho by
meli zavést prispevky na stravné, které jsou nejpopularnéjsim zameéstnaneckym benefitem.
Naklady na stravné jsou také danove uznatelné do vyse 55 % z ceny jidla, proto by to pro

spole¢nost bylo vyhodné.

Firma by také mohla aktualizovat sviij seznam partneri poskytujic sluzby zaméstnanct
a pridat n&jaké atraktivni partnery pro vyuziti volného ¢asu. Atraktivni pro zaméstnance

bude sleva na vstupné krytého bazénu a sauny nebo sleva v nékterém z fitness center. Ta-
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kovéa zameéstnaneckd vyhoda muze mit také protistresové UcCinky, protoze si pfi nich za-

méstnanec odpocine a relaxuje.

Spolecnost by také méla uvazovat o zavedeni benefit jako soucast urcité pozice. Poskyto-
vat napfiklad svym zaméstnanctim na vys$sich pozicich automobil, notebook nebo mobilni
telefon. S témito vyhodami se poté da dale pracovat v ramci riznych, jiz navrhovanych
soutézi, naptiklad kdo bude nejlepsi, dostane 1€pe vybaveny automobil nebo mobilni tele-

fon podle vlastniho ptani.
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ZAVER
Cilem mé prace bylo analyzovat odménovaci systém spolecnosti a ptipadné¢ navrhnout

zmeny, které by mohly zkvalitnit stavajici systém.

Bakalafska prace byla rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické. V teoretické Casti
byly zpracovany knizni zdroje, které se tykaji mzdy nebo odménovaciho systému. Narocné
bylo sestavit teoreticky zéklad tak, aby obsahoval podstatné informace, nebot’ je tato pro-

blematika velmi obsahla.

Prakticka ¢ast popisuje mzdovy fad a cely odménovaci systém ve spole¢nosti SULKO s. r.
0. Spolec¢nost je v této Casti predstavena, je zde popsana jeji historie, cile a vize. Mzdovy
rad je také nazorné predveden na praktickém piikladu odménovani konkrétniho pracovnika
na délnické pozici. V zavéru praktické ¢asti je tento piiklad zati¢tovan pomoci analytickych

uctd, které si stanovila sama spole¢nost v souladu s platnymi zakony a piedpisy.

V doporuceni jsem se snazila aplikovat znalosti nabyté v teoretické ¢asti. NejvétSimi nedo-
statky odménovaciho systému je, ze kladou maly diraz na zaméstnanecké vyhody a ani
néklady na tyto vyhody nejsou v dostatecné vysi pii srovnani s odvétvim. Doporucuji tedy
zvysit naklady na zaméstnanecké benefity a jejich nabidku modernizovat. Spole¢nost musi
sledovat aktualni trendy v této oblasti a zajistit tak konkurenceschopnost svych pracovnich
mist na lokalnim trhu prace. VétSina nakladi na zaméstnanecké vyhody je také danové
uznatelnych, takZe si spole¢nost snizZi vysledek hospodafeni, a tim 1 daflovou povinnost.
Z analyzy také vyplyva, Ze zamé&stnanci nejsou nijak slovné chvaleni ani oceflovani, bylo
by dobré tuto formu odmény zatadit do systému, a to zejména u pracovnikll na vyssich po-
zicich, ktefi pottebuji k dobrému vykonu v praci 1 seberealizaci. DalSim nedostatkem sys-
tému je jeho nepfehlednost a sloZitost pfi stanovovani nékterych slozek mzdy. Zaméstna-
nec ma pravo veédet, jakym zplisobem je odménovan, a proto bych doporucila nekteré vy-

pocty, zejména prémii zjednodusit.

Silné stranky odmeénovaciho sytému jsou v dobrém nastaveni zakladni a pohyblivych slo-
zek mzdy. Kazdy zaméstnanec ma moznost svou odménu ovlivnit usilim a odvadénim dob-
ré prace. DalSim pozitivem je, Ze firma své vize a cile zakotvila 1 do odménovani pracovni-
ki, a ma tedy jistotu, Ze budou dlouhodobé¢ dodrzovany. Je dobré, ze spolenost pouziva
pro vypocet mzdy i k uctovani stejny software, takze tidaje nejsou rtuzné piepisovany

a vyvaruji se tak ptipadnych chyb.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
B2B  Business to business.
D Prava strana uctli nazyvana Dal.

MD  Leva strana uctl nazyvand Ma dati.
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PRILOHA P I: VARIABILNI ODMENA V KC NA ZAKLADE INKASA V RETAILU A RABATU — OBCHODNI
MANAZER RETAIL

Inkaso - Retail

250000 | 500000 | 750000| 1000000| 1250000(| 1500000| 1750000| 2000000| 2250000| 2500000| 2750000| 3000000| 3250000 3500000

54% 1750 3500 5250 7 000 8 750 10 500 12 250 14 000 15750 17 500 19 250 21 000 22 750 24 500
53% 1750 3500 5250 7 000 8 750 10 500 12 250 14 000 15750 17 500 19 250 21 000 22 750 24 500
52% 1875 3750 5625 7 500 9375 11 250 13125 15 000 16 875 18 750 20 625 22 500 24 375 26 250
51% 2000 4000 6 000 8 000 10 000 12 000 14 000 16 000 18 000 20 000 22 000 24 000 26 000 28 000
50% 2125 4250 6 375 8 500 10 625 12 750 14 875 17 000 19 125 21 250 23 375 25 500 27 625 29 750
49% 2250 4500 6 750 9 000 11 250 13 500 15 750 18 000 20 250 22 500 24 750 27 000 29 250 31 500
48% 2375 4750 7125 9 500 11 875 14 250 16 625 19 000 21 375 23 750 26 125 28 500 30 875 33 250
47% 2500 5000 7500 10 000 12 500 15 000 17 500 20 000 22 500 25 000 27 500 30 000 32 500 35 000
46% 2875 5750 8 625 11 500 14 375 17 250 20 125 23 000 25 875 28 750 31625 34 500 37 375 40 250
45% 3250 6 500 9 750 13 000 16 250 19 500 22 750 26 000 29 250 32 500 35 750 39 000 42 250 45 500
44% 3625 7 250 10 875 14 500 18 125 21 750 25 375 29 000 32 625 36 250 39 875 43 500 47 125 50 750
43% 4 000 8 000 12 000 16 000 20 000 24 000 28 000 32 000 36 000 40 000 44 000 48 000 52 000 56 000
g 42% 4 375 8 750 13125 17 500 21 875 26 250 30 625 35 000 39 375 43 750 48 125 52 500 56 875 61 250
5:5 41% 4750 9 500 14 250 19 000 23 750 28 500 33 250 38 000 42 750 47 500 52 250 57 000 61 750 66 500
40% 5125 10 250 15 375 20 500 25 625 30 750 35 875 41 000 46 125 51 250 56 375 61 500 66 625 71 750
39% 5500 11 000 16 500 22 000 27 500 33 000 38 500 44 000 49 500 55 000 60 500 66 000 71 500 77 000
38% 5875 11750 17 625 23 500 29 375 35 250 41 125 47 000 52 875 58 750 64 625 70 500 76 375 82 250
37% 6 250 12 500 18 750 25 000 31 250 37 500 43 750 50 000 56 250 62 500 68 750 75 000 81 250 87 500
36% 6 625 13 250 19 875 26 500 33 125 39 750 46 375 53 000 59 625 66 250 72 875 79 500 86 125 92 750
35% 7 000 14 000 21 000 28 000 35 000 42 000 49 000 56 000 63 000 70 000 77 000 84 000 91 000 98 000
34% 7375 14 750 22125 29 500 36 875 44 250 51 625 59 000 66 375 73 750 81 125 88 500 95 875 103 250
33% 7 500 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 67 500 75 000 82 500 90 000 97 500 105 000
32% 7 500 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 67 500 75 000 82 500 90 000 97 500 105 000
31% 7 500 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 67 500 75 000 82 500 90 000 97 500 105 000
30% 7 500 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 67 500 75 000 82 500 90 000 97 500 105 000
29% 7 500 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 67 500 75 000 82 500 90 000 97 500 105 000




PRILOHA PI1: VARIABILNI ODMENA V KC NA ZAKLADE INKASA V RETAILU A RABATU — OBCHODNI
MANAZER RETAIL

Inkaso - B2B

100 000 | 300000 | 500000| 700000| 900000( 1100000| 1300000 1500000| 1700000| 1900000| 2100000| 2300000| 2500000| 2700000
54% 665 1995 3325 4 655 5985 7 315 8 645 9 975 11 305 12 635 13 965 15 295 16 625 17 955
53% 700 2100 3 500 4900 6 300 7 700 9100 10 500 11 900 13 300 14 700 16 100 17 500 18 900
52% 805 2415 4025 5635 7245 8 855 10 465 12 075 13 685 15295 16 905 18 515 20125 21735
51% 910 2730 4 550 6 370 8 190 10010 11 830 13 650 15470 17 290 19110 20930 22 750 24 570
50% 1015 3 045 5075 7 105 9135 11 165 13 195 15225 17 255 19 285 21315 23 345 25 375 27 405
49% 1120 3 360 5 600 7 840 10 080 12 320 14 560 16 800 19 040 21280 23520 25 760 28 000
48% 1225 3675 6 125 8 575 11 025 13 475 15 925 18 375 20 825 23 275 25725 28 175
47% 1330 3 990 6 650 9310 11970 14 630 17 290 19 950 22 610 25270 27 930
46% 1435 4 305 7175 10 045 12 915 15785 18 655 21525 24 395 27 265
45% 1540 4620 7 700 10780 13 860 16 940 20 020 23100 26 180 29 260
44% 1645 4 935 8 225 11515 14 805 18 095 21 385 24 675 27 965
43% 1750 5250 8 750 12 250 15 750 19 250 22 750 26 250
g 42% 1855 5565 9 275 12 985 16 695 20 405 24 115 27 825
& 41% 1960 5880 9 800 13720 17 640 21560 25 480 29 400
40% 2 065 6 195 10 325 14 455 18 585 22715 26 845
39% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23 100 27 300
38% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23 100 27 300
37% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23 100 27 300
36% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23 100 27 300
35% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23 100 27 300
34% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300
33% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300
32% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300
31% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300
30% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300
29% 2100 6 300 10 500 14 700 18 900 23100 27 300




PRILOHA P II1: VARIABILNI ODMENA V KC NA ZAKLADE INKASA V B2B A RABATU — OBCHODNI
MANAZER B2B

Inkaso B2B

250000 | 500000 750000| 1000000| 1250000| 1500000| 1750000| 2000000| 2250000| 2500000| 3000000| 3500000| 4000000| 5000000
59% 875 1750 2625 3500 5250 7 000 8 750 10 500 12 250 14 000 17 500 21 000 24 500 31500
58% 938 1875 2813 3750 5625 7 500 9 375 11 250 13 125 15 000 18 750 22 500 26 250 33 750
57% 1 000 2 000 3 000 4 000 6 000 8 000 10 000 12 000 14 000 16 000 20 000 24 000 28 000 36 000
56% 1063 2125 3188 4 250 6 375 8 500 10 625 12 750 14 875 17 000 21 250 25500 29 750 38 250
55% 1125 2 250 3375 4 500 6 750 9 000 11 250 13 500 15 750 18 000 22 500 27 000 31500 40 500
54% 1188 2375 3 563 4750 7125 9 500 11 875 14 250 16 625 19 000 23 750 28 500 33 250 42 750
53% 1250 2500 3750 5000 7 500 10 000 12 500 15 000 17 500 20 000 25 000 30 000 35 000 45 000
52% 1250 2500 3750 5000 7 500 10 000 12 500 15 000 17 500 20 000 25000 30 000 35 000 45 000
51% 1438 2 875 4313 5750 8 625 11 500 14 375 17 250 20 125 23 000 28 750 34 500 40 250 51 750
50% 1625 3250 4 875 6 500 9750 13 000 16 250 19 500 22 750 26 000 32 500 39 000 45 500 58 500
49% 1813 3625 5438 7 250 10 875 14 500 18 125 21750 25 375 29 000 36 250 43 500 50 750 65 250
48% 2 000 4000 6 000 8 000 12 000 16 000 20 000 24 000 28 000 32 000 40 000 48 000 56 000 72 000
g 47% 2188 4375 6 563 8 750 13125 17 500 21875 26 250 30 625 35 000 43 750 52 500 61 250 78 750
5:5 46% 2375 4750 7125 9 500 14 250 19 000 23 750 28 500 33 250 38 000 47 500 57 000 66 500 85 500
45% 2 563 5125 7 688 10 250 15 375 20 500 25625 30 750 35 875 41 000 51 250 61 500 71750 92 250
44% 2750 5500 8 250 11 000 16 500 22 000 27 500 33 000 38 500 44 000 55 000 66 000 77 000 99 000
43% 2938 5875 8 813 11 750 17 625 23 500 29 375 35 250 41 125 47 000 58 750 70 500 82 250
42% 3125 6 250 9375 12 500 18 750 25 000 31 250 37 500 43 750 50 000 62 500 75 000 87 500
41% 3313 6 625 9938 13 250 19 875 26 500 33125 39 750 46 375 53 000 66 250 79 500 92 750
40% 3 500 7 000 10 500 14 000 21 000 28 000 35 000 42 000 49 000 56 000 70 000 84 000 98 000
39% 3 688 7375 11 063 14 750 22 125 29 500 36 875 44 250 51 625 59 000 73 750 88 500

38% 3 750 7 500 11 250 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 75 000 90 000
37% 3 750 7 500 11 250 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 75 000 90 000
36% 3 750 7 500 11 250 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 75 000 90 000
35% 3 750 7 500 11 250 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 75 000 90 000
34% 3750 7 500 11 250 15 000 22 500 30 000 37 500 45 000 52 500 60 000 75 000 90 000




PRILOHA PIV: VARIABILNI ODMENA V KC NA ZAKLADE INKASA V RETAILU A RABATU — OBCHODNI
MANAZER B2B

Inkaso - Retail

100 000 | 300000 | 500000| 700000| 900000| 1100000| 1300000( 1500000( 1700000| 1900000| 2100000| 2300000| 2500000 2700000

59% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
58% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
57% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
56% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
55% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
54% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
53% 700 2100 3500 4 340 5180 6 020 6 860 7700 8 540 9 380 10 220 11 060 11 900 12 740
52% 750 2 250 3750 4 650 5550 6 450 7 350 8 250 9 150 10 050 10 950 11 850 12 750 13 650
51% 800 2 400 4000 4 960 5920 6 880 7 840 8 800 9 760 10 720 11 680 12 640 13 600 14 560
50% 850 2550 4250 5270 6290 7 310 8 330 9 350 10 370 11 390 12 410 13 430 14 450 15 470
49% 900 2700 4 500 5580 6 660 7740 8 820 9900 10 980 12 060 13 140 14 220 15 300 16 380
48% 950 2 850 4750 5890 7 030 8170 9 310 10 450 11 590 12 730 13 870 15 010 16 150 17 290
g 47% 1 000 3 000 5 000 6 200 7 400 8 600 9 800 11 000 12 200 13 400 14 600 15 800 17 000 18 200
5:5 46% 1150 3 450 5750 7130 8 510 9 890 11 270 12 650 14 030 15410 16 790 18 170 19 550 20 930
45% 1 300 3 900 6 500 8 060 9620 11 180 12 740 14 300 15 860 17 420 18 980 20 540 22 100 23 660
44% 1450 4 350 7 250 8 990 10730 12 470 14 210 15 950 17 690 19 430 21170 22910 24 650 26 390
43% 1 600 4 800 8 000 9920 11 840 13 760 15 680 17 600 19 520 21 440 23 360 25 280 27 200 29 120
42% 1750 5250 8 750 10 850 12 950 15 050 17 150 19 250 21 350 23 450 25 550 27 650 29 750 31 850
41% 1900 5700 9 500 11 780 14 060 16 340 18 620 20 900 23180 25 460 27 740 30 020 32 300 34 580
40% 2 050 6 150 10 250 12710 15170 17 630 20 090 22 550 25010 27 470 29 930 32 390 34 850 37 310
39% 2200 6 600 11 000 13 640 16 280 18 920 21 560 24 200 26 840 29 480 32 120 34 760 37 400 40 040
38% 3000 9 000 15 000 18 600 22 200 25 800 29 400 33 000 36 600 40 200 43 800 47 400 51 000 54 600
37% 3000 9 000 15 000 18 600 22 200 25 800 29 400 33 000 36 600 40 200 43 800 47 400 51 000 54 600
36% 3000 9 000 15 000 18 600 22 200 25 800 29 400 33 000 36 600 40 200 43 800 47 400 51 000 54 600
35% 3000 9 000 15 000 18 600 22 200 25 800 29 400 33 000 36 600 40 200 43 800 47 400 51 000 54 600
34% 3000 9 000 15 000 18 600 22 200 25 800 29 400 33000 36 600 40 200 43 800 47 400 51 000 54 600




PRILOHA P V: PREMIE V RAMCI ZPRACOVANEHO VYKONU

Polozka Popis Pracnost .HOanta -
vykonu v Ké
Zaluzie Zadano samostatnou polozkou 2 3,02 K&
Sité proti hmyzu Zadano samostatnou polozkou 2 3,02 K&
Subdodawky (hlinik, dfevo ... atd.) Zadano samostatnou polozkou 2 3,02 K¢
Spoje
Parapety
RozSifovaci profily
Pasky Zadano samostatnou polozkou 2 3,02 K&
Skla a wplné
Ostatni art. 1
atd. ..o,
Subdodawky (schrankowy panel, MIV ... atd.) Zadano jako pfisluSenstvi k polozce 0,25 0,38 K¢&
Kliky
Parapety
Rozsifovaci profily
Pasky Zadano jako prisluSenstvi k polozce 0,25 0,38 K&
Skla a wplné
Ostatni art. 1
atd. ..o
[ !
— 1
s 1 - dilny prvek 2 3,02 K&
[ ——
l T
135
1 - dilny prvek 2,2 3,32 K¢
—28
2 - dilny prvek 3,2 4,83 K&




- dilny prvek 3 4,53 K¢
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- dilny prvek 3 4,53 K&
120 120
240
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- dilny prvek 6,1 9,21 K&
- dilny prvek 7,7 11,63 K&
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- dilny prvek 9,2 13,89 K¢&
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1 - dilny prvek (dvefe) 3,28 4,95 K&
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Pripadna

odména

Prameér zpracovanych nabidek na 1 kalkulantku

S 1 567,47 2371 K¢
mési¢né = 110 CN = Primérna pracnost

21,54 K&



