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Uvod

Uvod

Nekteré podniky dnes jiz nevlastni zadné nemovitosti, vyrobni linky ¢i stroje,
ale hlavnim zdrojem jejich konkuren¢ni vyhody jsou znalosti jejich zaméstnancl
a podniku jako celku. V dnesnim globalnim trznim prostfedi si uspé$ni manazeti ¢im
dal vice uvédomuji, jakou hodnotu maji pro né¢ zaméstnanci, ktefi jsou vzdélani, dokazi
uceln¢ spolupracovat, sdilet informace a rozvijet znalosti nezbytné k efektivnimu

fungovani podniku.

Vedeni spole¢nosti ADP Employer Services Ceska republika, a.s., kde byla zpracovana
prakticka ¢ast diplomové prace, vyvinulo na téchto principech rozsahly, organiza¢né
narocny zaskolovaci proces, ktery musi nové piijati zaméstnanci absolvovat. Potfeba
zaSkolovaciho procesu, ktery je hlavnim tématem préace, vznikd z divodu otevirani
pobocek skupiny ADP v sousednich ¢i vzdalenéjSich zemich. Pravé spole¢nost ADP
Employer Services Ceska republika, a.s. je toho piikladem, jelikoz se zaobira
zpracovanim mezd vyhradné pro sousedni némeckou klientelu. Ceska republika totiZ
znamena pro skupinu ADP, nejen sohledem na mzdové naklady, podnikatelsky
vyhodnéjsi prostredi nez jiné zem¢.

Pro tuto spolecnost tak vznika obtizny tkol, naucit pracovniky slozitym principtim
mzdového Uletnictvi, platnych ve Spolkové republice Némecko. Dochazi
k zdlouhavému zaSkolovdni, béhem kterého jsou vytvofeny schopnosti a dalsi
dovednosti zaméstnance potiebné ke spravnému zvladani pracovnich tkold. Béhem
prvnich tff mésicl, po nastupu zaméstnanct do prace, tedy dochdzi k systematickému
vzdélavani, vysvétlovani, usmériiovani, konani specializovanych Skoleni, registraci,
zafizeni vstupli a vykonavani dalSich nezbytnych aktivit pro moznost konecného
prevzeti vlastniho zdkaznika zaméstnancem a nasledné provadéni spravnych pracovnich

postupti.

Samoziejmé podobny proces s sebou nese pro spole¢nost vyznamné investice a usili,
které¢ jsou do zameéstnance, s ocekavanim jejich navratnosti, vlozeny. Proto je velmi
dalezité¢ zabyvat se tim, aby takovyto zaSkolovaci proces byl z pohledu spolecnosti,

ale i zaméstnance, co nejefektivnéjsi.



Uvod

Cile prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace je stanoveni navrhl, které by mély pfispét
k efektivnéj$imu vykonavani zaskolovaciho procesu Vv oblasti mzdového tGéetnictvi, jez
absolvuji nove pfijati zaméstnanci v prvnich tfech mésicich po nastupu do spolecnosti

ADP Employer Services Ceska republika, a.s.

Dil¢im cilem prace je provedeni analyzy zaSkolovaciho procesu V mzdové oblasti, ve
vybrané spole¢nosti, a nasledné zhodnoceni soucasného fungovani tohoto procesu
pomoci dotaznikového Setfeni. Poslednim dil¢im cilem je deskripce zakladnich principt
mzdového ucetnictvi platnych ve Spolkové republice Némecko, za ucelem poskytnuti

ucelenych informaci 0 probirané problematice.

Prvni kapitola je zaméfena na vymezeni zdkladnich pojml z oblasti vzdelavani
a rozvoje pracovnikl. Dale popisuje systemicky pfistup ke vzdélavani, ktery zahrnuje
identifikaci potieb vzdéldvani, planovani, realizaci a zhodnoceni samotného
vzdélavaciho programu. Obsahuje také dulezitd teoretickd vychodiska, tykajici
se posuzovani efektivnosti vzdélavaciho programu. Tato ¢ast prace vyuziva piedevsim

poznatkl z odborné literatury.

Dalsi &ast prace jiz piedstavuje spole¢nost ADP Employer Services Ceska republika,
a.s. a jeji zaméstnance. Nasleduje charakteristika zdkladnich principd némeckého
mzdového Ucetnictvi, souCasné s vymezenim zakladnich pojml z oblasti pracovniho
prava a popisem postupu vypoctu Cisté mzdy. Tento vypocet je nasledné proveden
na zvoleném piikladu, a srovnan s vypocCtem Ccist¢é mzdy, dle pravidel mzdového
tcetnictvi v Ceské republice. Veskeré teoretické poznatky v téchto kapitolach spolu

S vypocty vyuzivaji dat a sazeb platnych pro rok 2016.

Posledni ¢ast diplomové prace analyzuje souCasny béh zaskolovaciho procesu, ktery
nasledné zhodnocuje pomoci dotaznikového Setfeni ve vybrané spolecnosti. V zavéru
celé prace jsou stanoveny navrhy, které by mély pfispét ke zvySeni efektivnosti

zaSkolovaciho procesu do budoucich let.



Vzdelavani a rozvoj pracovnikii v oblasti mzdového ucetnictvi

1 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v oblasti mzdového acetnictvi

Problematika vzdélavani tvoii dilezity bod pro ziskani zaméstnani a nasledné i jeho
udrzeni. V kazdé spolecnosti existuje mnoho poznatkli, kterym se zaméstnanci musi
naucit, aby nasledné¢ byli schopni provadét svou praci. Nicméné o tomto tématu

pojednava i nize uvedena citace.

~Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka v moderni spolecnosti se neustale meni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti

a dovednosti neustale prohlubovat a rozsirovat.” (Koubek 2009, s. 252)

Cilem politiky a programti vzdélavani v organizaci je dle literatury (Armstrong 2002)
zabezpeceni vzdélanych, kvalifikovanych a schopnych lidi, jez jsou nezbytni
Kk uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace. K dosazeni cile je zapotiebi,
aby lidé byli pfipraveni, ale také ochotni, se vzdélavat. M¢li by také chapat, co v§e musi

znat a délat, a byli poté schopni prevzit odpovédnost za své vzdélani.

1.1 Zakladni pojmy

V odborné literatute, zabyvajici se problematikou fizeni lidskych zdrojt, nalezneme
mnoho pojmil, které souvisi se vzdélavanim a rozvojem pracovnikii. Mzeme se setkat
S pojmy vzdélavaci program, rozvoj, trénink, vycvik, Skoleni, zaskoleni, formovani
pracovnich schopnosti cloveéka, nebo pracovnika apod. Uvedeni piesnych definic
zminénych pojmi je nesnadné, protoze se v nich autofi 1iSi a nékteré pojmy vznikaji
a prolinaji se nepfesnym piekladem z ciziho jazyka. S ohledem na tuto skutecnost
budou v této kapitole vysvétleny pouze pojmy, které jsou z pohledu autorky zasadni pro

pochopeni dané problematiky, ale také pro praktickou ¢ast diplomové préce.

Uvodem do problematiky vzdélavani je dalezité zminit dva rozdilné pojmy,
a to pojem ,formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka™ a ,,formovéani pracovnich
schopnosti pracovnika®. V prvnim ptipad¢ se jedna o formovani pracovnich schopnosti
¢lovéka v obecném slova smyslu, tzn. v prib¢hu celého jeho zivota. V druhém ptipadé
se jednd o formovani pracovnich schopnosti pracovnika, které souvisi pfimo s praci,
kterou pracovnik vykonava, nebo s organizaci, ve které pracuje. Jedna se o aktivitu,
ktera je organizovana, podporovdna, nebo umoziiovana organizaci vramci jeji

personalni prace. (Koubek 2009)



Vzdelavani a rozvoj pracovnikii v oblasti mzdového ucetnictvi

Systém formovani pracovnich schopnosti se rozdéluje do nésledujicich 3 oblasti:

oblast vSeobecného vzdélavani,
oblast odborného vzdélavani,

oblast rozvoje. (Koubek 2009)

1.1.1 Oblast v§eobecného vzdélavani

Jedna se o oblast, ktera je orientovana predev§im na socialni rozvoj a osobnost ¢lovéka

a formulaci jeho zékladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti. Na zakladé téchto

znalosti pak ¢lovék muze ziskavat a déle rozvijet specializované pracovni schopnosti

1 dalsi vlastnosti. Jde o oblast, jez je fizend a kontrolovana stdtem, neni zde uplatiiovana

aktivita organizaci. (Koubek 2009)

1.1.2 Oblast odborného vzdélavani

V této oblasti se uskuteciiuje proces piipravy na povolani a formovani specifickych

znalosti a dovednosti, jeZ jsou orientovany na urcit¢ zaméstnani. Oblast odborného

vzdélavani zahrnuje zakladni pfipravu na povoldni, orientaci, doSkolovani neboli

prohlubovani kvalifikace ale také pieskolovani neboli rekvalifikaci.

Zikladni priprava na povolani je vétSinou uskuteciiovana mimo danou
spolecnost. K ptipravdm dochazi predevsim béhem studii na ucilistich, stfednich

nebo vysokych skolach.

Orientaci (neboli zaSkolenim pracovniki) se rozumi usili o zkraceni
a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na pracovni kolektiv, praci na daném
pracovnim mist¢ pomoci pfedani vSech potfebnych informaci, specifickych
znalosti a dovednosti pro tfadny vykon prace, pro niz byl pracovnik pfijat.

Tématu zaskoleni pracovniki je podrobnéji vénovana kapitola 2.1.1.

Doskolovani je proces, pii kterém pracovnik piizpisobuje své znalosti
a dovednosti novym pozadavkiim jeho soucasné¢ho pracovniho mista. Pozadavky
na doskolovani mohou byt zplsobeny zménami techniky ¢i technologie,
pozadavkem trhu, rozvojem metod fizeni atd. DoSkolovani se povazuje
za vyznamny nastroj zvySujici pracovni vykon a prosperitu organizace, ale také

zvysuje konkurenceschopnost pracovnikii na trhu prace.
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Vzdelavani a rozvoj pracovnikii v oblasti mzdového ucetnictvi

e Preskolovani neboli rekvalifikace formuje pracovni schopnosti ¢lovéka tak,
aby si osvojil nové povolani, nové pracovni schopnosti, jez jsou vice ¢i méné
odlisné od dosavadnich. Pokud pracovnik ve svém novém povolani vyuziva
nékteré znalosti a dovednosti z ptivodniho zaméstnani, jedna se o rekvalifikaci
castecnou. Rekvalifikacni procesy iniciuji pfedevSim statni nebo lokalni
instituce na trhu prace, ale v mnoha ptipadech také sami jednotlivci, kteii
s dosavadnim povolanim nejsou spokojeni nebo pro sebe vidi lepsi Sanci na trhu

praci, pokud se budou vénovat jinému povolani. (Koubek 2009)

1.1.3 Oblast rozvoje

Je orientovana na ziskani SirSich znalosti a dovednosti, nez jaké jsou bezpodminecné
nutné k vykonavani soucasného zaméstnani. Rozvoj se soustfedi spiSe na kariéru
pracovnika nez na praci jim v danou chvili vykonavanou. Osobnost jednice je mimo
jiné také formovana tak, aby lépe pfispival k plnéni cili spolecnosti. V této oblasti
je mnohem vyraznéji projevovana individudlni iniciativa jednotliveli, nicméné
také iniciativa ze strany personalnich pracovnikd spolecnosti (zejména v zahranici).

(Koubek 2009)

1.1.4 ZaSkoleni pracovniki

Zaskoleni pracovniku dle literatury (Urban 2013), neboli orientace dle (Koubek 2009) si
dava za cil vytvorit schopnosti, ale i dal§i pfedpoklady potfebné ke spravnému
¢1 dokonalejSimu zvladani pracovnich ukold v ptipadé novych pracovniki. Vysvétleni
a nauceni spravného postupu vykondvani prace muze provadét vedouci, nebo jim
poveteny jiny zkuSeny pracovnik. Osoba, kterd bude nakonec realizovat zaSkoleni,
st musi uvédomit hlavni pfedpoklady uspéSného zaskoleni 1 nejcastéjsi chyby, kterych

se Skolitelé novych zaméstnanct dopoustéji.
Mezi piedpoklady uspésného zaskoleni dle (Urban 2013) patii:

e standardizovany obsah a pisemné manualy — pro zaSkoleni novych
zamé&stnancl je vhodné vytvofit standardizovany obsah vzdélavaciho programu
a jednotné postupy, o které se by se mohli lektofi opfit. Na druhou stranu
pisemné manudly by mély slouzit zaméstnanciim, kde jsou stanovené pracovni
postupy a uvedeny nejcCastéj$i problémy, se kterymi se mohou setkat, vCetné
jejich feseni.
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e vhodni lektori — zaskoleni novych, ¢i méné¢ zkuSenych zaméstnanci byva
provadéno zpravidla osobami, které danou Cinnost detailné znaji, dlouhodobé
ji vykonavaji, a maji vni notné zkuSenosti. To ale neznamend, Ze se jedna
0 0soby, které disponuji schopnosti ucit. Zakladnim piedpokladem uspésného
zaskoleni je proto vybér vhodnych lektort, ktefi budou umét postup ukolu,
¢i jeho feseni novym zaméstnancim vysvétlit a demonstrovat, reagovat na jejich

otazky a mit znac¢nou trpélivost.

e odstranéni zacateCnickych chyb — aby se zaméstnanec novy postup
co nejrychleji naucil, je potieba, aby si ho po jeho vysvétleni mohl také sam
vyzkouSet. Pokud mu to neni umoznéno, mize se lektor snadno domnivat,
ze nového zaméstnance uz spravnému postupu naucil, piestoze se mu
to nepovedlo. Cilem je tedy pracovnika nejenom upozornit na chyby, ale také

mu je pomoci odstranit.

Nejcastéjsi chyby, ke kterym dochazi pii zaskolovani zaméstnanct, jsou dle literatury
(Urban 2013) nasledujici:

e domnénka, Ze zaméstnanci spravné postupy znaji, aniZ se o tom jejich
vedouci ubezpedil — divod této chyby vznika tak, ze vedouci povazuje

zvladnuti kolu za samoziejmé.

e zdrZenlivost zaméstnanci se na spravné reSeni zeptat — pokud vedouci
nevedou své pracovniky k tomu, aby se na né v pfipadé nejasnosti mohli
kdykoliv obratit, snaZi se pracovnici svou neznalost ¢asto skryvat. Domnivaji
se totiz, ze by jejich dotaz nebo neznalost mohly vést k horSimu hodnoceni

jejich pracovnich schopnosti.

e nedostate€ny €as — vedouci se snazi Cas, vénovany zaskolovacimu procesu,
co nejvice minimalizovat. Neuvédomuji si totiz, ze pokud lidé presné nevédi, jak
praci vykonavat, mohou poskytovat Spatné sluzby, nebo stat za vyrobou
nekvalitnich vyrobkl. Pfitom napf. mohou poskodit vyrobni zafizeni, narusovat
vztahy organizace se zdakazniky, ¢i jinak zvySovat naklady spolecnosti,

nez v ptipadé, kdyby méli dostate¢nou moznost se spravnému postupu naucit.
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1.2 Systematicky pristup ke vzdélavani

Cilem vzdélavani je rozvoj kompetenci jednotlivee, ktery zdokonali jeho vykonnost
Vv organizaci. To znamend, ze toto vzd€lavani vyvola trvalé zmény v jeho znalostech,
dovednostech a postojich. Aby tyto zmény byly uspé$né a mély na organizaci
pozadovany dopad, postupuje se systematicky v nasledujicich ctyfech fazich,

znazornénych na obrazku 1. (B&lohlavek a kol. 2006)

Obrazek 1: Systematicky pristup ke vzdélavani

Analyza vzdélavacich
potrel

Hodnoceni vysledkd Planovani vzdélavani
vzdElavani pracovniki

Realizace vzdélavacich
programii

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Bélohlavek a kol. 2006)

1.2.1 Analyza vzdélavacich potieb

Veskeré vzdélavaci aktivity musi byt postaveny na znalosti toho, co je potieba ud¢lat
a pro¢. Je tfeba formulovat ucel téchto aktivit, a to je mozné pouze v okamziku,
kdyz jsou identifikovany a zaroven analyzovany potieby vzdélavani, jak celé
spolecnosti, tak skupin, nebo jednotlivcl. Identifikace téchto potieb predstavuje
pro spolecnost nelehky ukol, protoze kvalifikace a vzdélani jsou velmi obtizné
kvantifikovatelné vlastnosti. Jiz samotné stanoveni kvalifikaénich poZadavki
na jednotliva pracovni mista a nasledné méteni souladu téchto pozadavki s pracovnimi

schopnostmi pracovnika je nesnadné. (Koubek 2009, Armstrong 2015)

Potfeba v oblasti kvalifikace a vzdélani mize vyplynout z organizacnich zmén,

z pozadavkil kladenych na pracovnika danym pracovnim mistem, dale se zavedenim
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nové technologie, nové organizace prace ¢i vyroby, zménou sortimentu vyrobki,

ale i ze soustavného sledovani pracovniho vykonu pracovnikd, kvality vyrobkl

¢1 sluzeb, vyuzivani pracovni doby apod.

V praxi se zpravidla analyzuji nasledujici tfi typy udajt:

udaje o organizaci jako celku — tzn. podnikové potieby (vyrobni program,

zdroje, pocet a struktura pracovniki atd.)

udaje o jednotlivych pracovnich mistech a cinnostech — tedy popisy
pracovnich mist, jejich specifikace, ale také informace o stylu vedeni, kultuie

apod.
udaje o jednotlivych pracovnicich — tedy individuélni potfeby, které je mozno
ziskat z persondlni evidence, zdznami o vzdé¢lani, absolvovani vzdélavacich

programu atd.

Tyto Gdaje umoziluji organizaci vytvofit si ptehled o soucasné a potencialni disproporci,

mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovnikd, a pozadavky na jednotlivd pracovni mista.

(Koubek 2009, Armstrong 2015)

Vysledkem faze identifikace potfeb vzdélavani je navrh vzdélavaciho programu.
(Koubek 2009)

1.2.2 Planovani vzdélavani pracovniki

Planovani vzdélavani pracovnikti plynné navazuje na predchazejici fazi identifikace

potieb vzdélavani. Proces tvorby planu vzdélavani zahrnuje tyto faze:

pripravnou fazi, ktera zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastniki
a predevSim stanoveni cili vzdélavaciho projektu, jez slouzi jako méfitka

dosahovanych vysledkd.

realizaéni fazi, jez zpracovava jednotlivé etapy vzdélavaciho projektu a stanovi
pofadi témat. Zamérem této faze je predev§im urceni zplsobu, jakym bude
vzdélavani probihat. Pocatkem této faze jsou vybrany vhodné techniky
vzdélavani a rozvoje, které zohlednuji schopnosti a pocCet ucastniki, priority

podniku, mozné obavy ucastnikd apod.
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zdokonalovaci fazi, ktera hodnoti jednotlivé etapy vzd€lavaciho programu,
vzhledem ke stanovenym cilim, a hledd mozZnosti zlepseni celého procesu

vzdélavani. (Vodak 2011)

Kazdy dobfe vypracovany plan vzdélavani pracovnikli, by mél umét zodpovédét

na nasledujici otazky:

Jaka témata vzdelavani maji byt zabezpecena? — je zadouci, kdyz je vzdélavani

,,$1t€ na miru konkrétnimu podniku.

Jaka je cilovad skupina G€astniki? — je vhodné, aby cilova skupina, zic¢astiujici
se stejné vzdélavaci aktivity, méla piiblizné stejné funkéni zafazeni, a aby byla

na podobné urovni ve védomostech i schopnostech.

Jakymi metodami a technikami bude vzdélavani realizovano? — existuje mnoho
metod pii vykonu prace mimo pracovisté, orientovanych na podporu aktivity
¢i tvorivosti pracovnikl. Nékteré metody, se kterymi se 1ze v procesu vzdélavani

setkat, jsou piedstaveny nize.

Kym bude vzdélavani realizovdno? — zda budou vyuziti interni €1 externi

vzdélavatelé, vzdélavaci instituce, nebo organizace sama.

Kdy bude vzdélavani realizovano? — mél by byt utvofen ¢asovy plan programu
vzdélavani s danymi terminy.

Kde se bude realizace vzdélavani konat? — bud’ ve vzdé€lavacim zafizeni

spole€nosti, pronajatych vzdé€lavacich zatfizenich, ve vzdé€lavacich zatizenich

jinych spolec¢nosti apod.

Za jakou cenu, nebo sjakymi naklady, bude vzdélavani realizovano? -

je vhodné mit piehled o rozpoctové strance planu vzdélavani.

Jak budou hodnoceny vysledky a G¢innost vzdélavaciho programu? — je dobré
mit pfedem ur¢ené metody hodnoceni, odpovédnou osobu za hodnoceni, a Cas

kdy se bude hodnotit. (Vodak 2011, Koubek 2009)
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1.2.3 Vyukové techniky a jejich pouziti

vvvvv

nejvhodnéjsich vyukovych technik, které budou spliovat potieby, jez byly na zacatku
identifikovany. Pozitivnim faktorem je Sirokd Skala rtznych technik, ze kterych
1ze vzdélavaci program utvofit tak, aby byla co nejvice zajisténa ucastnikova pozornost.
Nize jsou uvedeny vyukové techniky, které jsou odbornou literaturou (Koubek 2009,
Foot 2002, Armstrong 2015) publikovany nejcasté;ji.

Prednaska — zprostfedkovava obvykle faktické informace nebo teoretické znalosti.
Vyhodou je rychlost pienosu informaci a nendro¢nost na vybaveni. Naopak nevyhodou
je nedostate¢na spolutcast posluchact. Technika je vhodna v ptipadé, pokud je potieba

sdélit velké mnozstvi informaci, velkému poctu lidi, ve stejnou chvili.

Hrani roli — je technikou, které se orientuje na rozvoj praktickych schopnosti ti¢astnik.
Pti hrani roli je zapotiebi projevit znacnou aktivitu, samostatnost, ale také uréitou davku
hravosti. Velka skupina lidi md zde Sanci chovat se, jako by byli v redlné situaci
na pracovisti. Je jim umoznéno procvicit si své odpovédi ,,nanecisto a vyuzit pfitom
pomoci Skolitele a ostatnich ze skupiny. Nevyhodou je poZadavek na peclivou

organiza¢ni pfipravu a na vzdélavatele.

v

Pripadové studie — jsou rozsifenou a oblibenou technikou vzdé€lavani. Miize se jednat
bud’ o skute¢nd, nebo smyslena vyli¢eni néjakych organiza¢nich problémd, jez se snazi
ucastnici prostudovat a nasledn€ navrhnout patfi€na opatfeni vedouci k jejich vyfeSeni.
Je to prilezitost pro Ucastniky, vyzkouSet si rtzné detaily situaci, jeSté pred tim,

nez budou vystaveni tlaku realné situace.

Diskuse - muze vést k volné vyméné znalosti, ideji a nazord na dané problémy,
mezi Skolenymi osobami a jejich trenérem. Cilem Skolitele je vést a usmérnovat
uvazovani a mysleni skupiny, aby se neodchylila od problému, ale také, aby se ucastnici

pii diskuzi aktivné projevovali.

Simulace — kombinuje piipadové studie a hrani roli, za u¢elem dosazeni maximalni miry
realismu, Vv podminkach ucebny. Cilem simulace je usnadnéni pfenosu toho,
€O se ucastnici naucili béhem vzdélavani mimo budouci pracovisté, do pracovniho

chovani. To je provadéno v ucebné¢ napodobovanim a predvadénim situaci, které
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co mozna nejvice odpovidaji skuteénému zivotu. Nevyhodou metody je vysoka

naro¢nost na pripravu.

Asistovani — patii mezi tradi¢ni a ovéfené metody formovani pracovnich schopnosti.
Skoleny pracovnik pomaha s plnénim kol zkuSenému pracovnikovi a uc¢i se od n¢j

pracovni postupy.

Coaching — je soustavné podnécovani a usmériiovani skoleného tak, aby jeho pracovni
vykon byl roven pozadovanému. PInéni kol je periodicky kontrolovano, vysvétlovano

a ptfipominkovano.

Mentoring — je obdoba coachingu, pii které ale spociva urcita iniciativa a odpovédnost
na vzdélavaném pracovnikovi. Ten si zde totiz sdm vybira jakéhosi rddce (mentora),

ktery mu radi, stimuluje jej, usmériiuje a pomaha mu i v jeho kariérnim ristu.

Brainstorming — je metodou, pfii které jsou Gcastnici vyzvani, aby kazdy navrh zpisob
feSeni zadané¢ho problému. Po uvedeni navrhi je usporadana diskuze o danych fesenich

a je hledan optimalni navrh, ¢i optimalni kombinace navrht.

E-learning — neboli elektronické vzdélavani, umoziuje, aby ke vzdélavani doslo prave
tehdy, kdy je to nejvice zapotiebi, a kdy je to nejvhodnéjsi. Pouzivani této atraktivni
metody soustavné vzrasta, protoZze umoznuje bezprostfedni zpétnou vazbu. Tempo
vzdelavani se ptizptisobuje individudlnim potfebam a schopnostem ucastnika. Jde také
0 zabavnou a velmi nazornou formu, ktera je pfedevSim z hlediska organizace ¢asové
efektivni. E-learning je mozné vyuzivat totiz i mimo pracovni dobu, aniz by to vzbudilo

u pracovnikll néjaky vétsi odpor.

Nékdy je mezi vyukové techniky zahrnovano samostatné vzdeélavani, na zakladé
doporucené literatury, ¢i samostudium vhodné literatury, které je zabezpeceno
spolecnosti. Tato forma vzdélavani Setfi pracovni dobu a umoznuje pracovnikovi
vzdélavat se vlastnim tempem. Na druhou stranu, z pohledu spole¢nosti, neni mozno
mit nad touto technikou plnou kontrolu, a vlastné ani pravo vyzadovat, aby pracovnik

plnil né&jaké pracovni tkoly ve svém volném case. (Koubek 2009)
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1.2.4 Realizace vzdélavani

Po ukonceni planovaci faze a veSkerych pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci

konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem vzdé¢lavani. (Vodak 2011)

Klicovym prvkem podnikového vzdélavani jsou sami uéastnici, kde kazdy jednotlivec
ma vlastni styl uceni. Styl, kterym se efektivné uc¢i jeden c¢lovek, nemusi byt stejné
vyhovujici i pro druhého. Pfi realizaci vzdélavani je tedy dilezité, aby lektofi patiicné
reagovali na to, jaké jsou upfednostiiované styly uceni tcastniki. Nasledné pak zvolili

takovy, ktery vyhovuje vétsing Gcastniki v jedné skupiné. (Vodak 2011)

Dal$im vyznamnym prvkem realizace vzdélavani jsou jiz zminéné osoby, které povedou
Skoleni, tedy lektofi. Ti jsou vétSinou k realizaci vzdé€lavacich aktivit vybirdni
na zaklad¢é svych technologickych znalosti, a naopak méné¢ na zakladé¢ osobnostnich
a pedagogickych ptedpokladii. Pfitom ty jsou vyznamnym piedpokladem uspéSného
vzdélavani pracovnikd. Dalsi, z dilezitych predpokladi lektora, je jeho vysoka mira
socialni inteligence. To znamend, ze lektor musi mit dostatecné komunikacni
dovednosti, pfimétené zvladat emoce, disponovat empatii a v neposledni fadé i jistym
osobnim kouzlem. Uspéch vzdélavaci akce zavisi predevsim
na lektorové schopnosti, umét prostiednictvim prozitku a spravnym zpusobem, podat

skuping¢ posluchac¢t pozadované téma. (Vodak 2011)

Dalsim vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu je motivace zaméstnanci k uceni.
Pii vypracovavani efektivniho motiva¢niho programu pro zaméstnance je tieba vhodné
zvolit soustavu stimulacnich faktori, které by méli vychazet ze strategie podniku a cilt
podnikového systému vzdélavani, respektovat potfeby a moznosti zaméstnanci,
zohlednovat specifika podniku a regionu a reagovat na celospolecenskou situaci v zemi.
Pfi motivaci ke vzd€lavani je ovSem nutny individualni pfistup, protoze kazdého
motivuje jiny faktor, v jiném rozsahu. (Vodak 2011)

Kvalita jednotlivych realizovanych vzdélavacich aktivit i celého vzdélavaciho procesu
vyznamné ovlivituje také kvalitu dalSich persondlnich €innosti, jako je vyhledavani,
pfijimani a rozmistovani zamé&stnancl, planovani jejich osobniho rozvoje, hodnoceni

pracovniho vykonu a v neposledni fad¢ i odménovani. (Vodak 2011)
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1.2.5 Hodnoceni vysledki vzdélavani

Jedna se o velmi dulezity krok ve vzdélavacim cyklu, jenz byva Casto spole¢nostmi
zanedbavan. Je potieba posoudit G¢innost vzdélavaci akce, a to porovnanim vysledk
(vysledného chovani) a pocatecnich cili (zddouciho chovani), aby se ukézalo,
zda je zapotiebi zlepseni, ¢i zmén, aby byl vyukovy program efektivnéjsi. (Armstrong
2015, Vodak 2011)

Kdy realizovat vyhodnocovani

Vyhodnoceni by mélo byt provedeno v nékolika riiznych etapach. Za prvé, na konci
vyukového kurzu, kdy by tcastnici méli sdélit své nazory na efektivnost kurzu. To byva
provadéno formou jednoduchého dotazniku, ktery by mél dat minimélné jasnou
odpovéd’ na to, co je pro Ucastniky uzitecné a co naopak méné. Jako vysledek by mél
vzniknout hodnotovy materidl, ktery je uzitecny pro manazera, zodpovédného za navrh

vyukového kurzu, pii vytvareni kurzu nového. (Vodak 2011)

Za druhé, je také uzite¢né posoudit efekty Skoleni, na praci ucastnikti kurzu, za nékolik
tydni po jeho ukonceni. Vyhodnoceni je provadéno formou dotazniki, nebo rozhovort

s ucastniky kurzu a jejich vedoucim. (Foot 2002)
Modely vyhodnocovani vzdélavani

Dle  odborn¢ literatury (Voddak  2011) je mozné pro  zjistovani
a hodnoceni ucinkli vzdélavani vyuzit rizné pristupy, modely a metody. Pristupti
k vyhodnocovani vzdélavani existuje vice. V kazdém piipadé jde o nekolik whlu
pohledu, pomoci nichZ je mozné sledovat vykonnost, chovani, zdjem a spokojenost
ucastnikli pted, v priibéhu, 1 po ukonceni aktivity. Modely k vyhodnocovani vzdelavani
jsou vétSinou tvotfeny soustavou nékolika naslednych krokt. A u kazdého kroku jsou
pouzity konkrétni metody nebo jejich kombinace. Prikladem takového modelu miize byt

pétiroviiovy aplikacni model vyhodnocovani, sloZzeny z nésledujicich trovni:

e troven 1 — reakce skolenych osob na vzdélavani. Co si mysli o prospésnosti
vzdélavani, lektorech a tématech. Zahrnuje 1 zjisStovani toho, co by Ucastnici

vzdélavaciho programu zménili nebo doplnili.

e uroven 2 — hodnoceni poznatki zjistuje, co vSe se Skolené osoby naudily.

Jaké znalosti a dovednosti v procesu vzdélavani ziskaly.
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e troven 3 — hodnoceni pracovniho chovani prosetfuje miru, ve které ucastnici

Skoleni nasledné€ uplatni nové poznatky pii vykonu prace.

e troven — 4 — hodnoceni na urovni organizacni jednotky se tyka miry dopadu
zmén v pracovnim chovani na fungovani a vysledky organizac¢ni jednotky.
Zjistuje se, zda doslo ke zlepseni vystupu, produktivity, kvality, zvySeni prodeje

atd.

e uroven 5 — hodnoceni konecné hodnoty zjist'uje, jaky prospéch mé ze vzdélani

podnik, z hlediska ziskovosti, ristu apod.

S vyhodnocovanim vzdélavaciho programu se doporucuje zacit od prvni Urovné
smérem vzharu. Pokud je zjisténo, ze vzdélavani nepiineslo ocekavané efekty, mélo
by se v ramci vyhodnoceni stanovit, zda je tomu tak v dasledku jeho neodpovidajiciho
zaméfeni, nevhodnym provedenim nebo nezvladnutim aplikace novych poznatkl

Vv praxi ¢i nemoznosti nové schopnosti v praxi aplikovat. (Vodak 2011, Foot 2002)
Uroveii 1: Vyhodnocovini reakei

S ohledem na praktickou cast, ve které je provedeno vyhodnoceni zaskolovaciho
procesu na urovni 1, pomoci dotaznikového Setieni, nasleduje struéna deskripce tohoto

typu vyhodnocovani.

Tato zakladni uroven vyhodnocovani zjistuje informace, o nazorech ucastnikl
na vzdélavaci program, ale nezabyva se problematikou toho, co se skute¢n¢ naucili.
Jednd se o reakce osob na zazitky ze vzdélavani, zjiStovani nazorli na uZitecnost
jednotlivych blokli vyuky, na lektory nebo na to, co by do vzdé&lavaciho programu
zatadily, ¢i naopak vypustily. Dle psychologickych poznatki, lidé vice véfi ve svou
schopnost, zavést nauc¢ené znalosti v praxi, pokud dojde ke shodé vzdélavaciho procesu
s o¢ekavanim ucastnikd. (Vodak 2011, Armstrong 2002)

Vysledky vyhodnoceni pfinesou informace o piinosech vzdé€lavani, které byly
poskytnuty jednotlivym tuc¢astniklim, ale i doplilkkové informace, o urovni vedeni
vzdélavacich aktivit lektory, pro vedeni podniku. Samotni lektoii se dozvédi,
zda zvladli vzdélavaci aktivity po strance védomostni, prezentacni, organizacéni
a zda dokazali dostatecné reagovat na potfeby ucastnikt. K vyhodnocovani této urovné

je mozné pouzit dotaznikové Setteni. (Vodak 2011)
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Vyhodou dotazniku je skutecnost, ze dovoluje zahrnout do procesu vyhodnocovani
mnoho lidi a zabere podstatné méné ¢asu nez strukturovany rozhovor. Efektivita tohoto
Setteni se  projevi  zhlediska  Casu, jak na  stran¢  hodnotitele,
tak 1 samotnych ucastniktli, a managementu. Dotazniky zajiSt'uji pfimou zpétnou vazbu
z pracovisté a pripominaji ucastnikim i manazerim, potifebu propojeni vzdélavaciho
programu s pracovnim mistem. Naopak nevyhodou mize byt nedostate¢nd mira odezvy,
méné kvalitativnich informaci nebo mensi prostor pro oteviené otazky. (Vodak 2011,

Jones 2008)

1.3 Posuzovani efektivnosti vzdélavaciho programu

Sristem vyznamu a nakladi vynaloZenych na vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou
kladeny na manaZery i zaméstnance stale vyssi pozadavky, tykajici se efektivity téchto
aktivit, jelikoz vydaje, na vzdélavani zaméstnanct, jsou investice do lidského kapitalu
organizace, na jejichz navratnost, je tfeba klast stejné naroky, jako na ostatni vydaje

podniku. (Folwarczna 2010)

Pro dosazeni pfesného posouzeni efektivnosti vzdélavaciho programu ale neexistuje
v odborné literatufe jednotny pfistup, natoz uroven, ¢i metoda, na zéklad¢ které,
je mozné efektivitu spolehlivé zméfit. Literatura (Kocianova 2010, Folwarczna 2010,
Koubek 2011, Vodak 2011) se shoduje pouze v tom, ze na efektivitu vzdélavani ptisobi
cela fada faktord, a ze navratnost investic do vzdélavani nelze méfit pouze na zakladé
penéznich méfitek. Efektivnost vzdélavani pracovnika totiz nespociva pouze v tom
pohledu, Ze zaméstnanci délaji svou praci lépe, podavaji lepsi pracovni vykon, Setii
podnikové zdroje, ale rovnéz vtom, Ze je zvySovéana jejich spokojenost, zaujeti
pro vykonavanou préci, vazba na podnik, zvySuje se jejich Sance na funk¢ni a platovy
postup a Sance na trhu prace, zlepSuji se mezilidské vztahy v podniku, zvysuje

se spokojenost zakaznikii a mnohé dalsi.

Z pohledu autorky diplomové prace je pro podnik nezbytny alesponn pichled
o nakladech, které jsou vynalozeny na vzdélavaci program, a proto bude toto vycisleni

nakladl provedeno v praktické ¢asti prace.

Dle literatury (Vodak 2011) je tfeba pfii feSeni otazek spojenych se stanovenim nakladi
na vzdélavaci rozvojovy program rozhodnout, do jakych podrobnosti pii vycCislovani jit.

Je zadouci pocitat minimalné s t€émito naklady:
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e piimé osobni ndklady na ucastniky a lektory vcetné pojisténi, rizné vyhody

poskytované zaméstnavatelem, cestovni vydaje, stravné;
e naklady spojené se stanovenim a analyzou vzdélavacich potieb;
e naklady na vyvoj uc¢ebnich aktivit;
e naklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a potiebné techniky;
¢ naklady na pfipravu a kopirovani materiali;
¢ naklady na externi moderatory, lektory.

V ptipadé, ze je vzde€lavaci program organizovan pro vétsi pocet lidi, je mozné vypocet
zjednodusit vyuzitim primérnych hodnot. Pfi zkoumani vySe nékladi je nezbytné
vénovat pozornost faktoriim, které jsou schopny vysi nakladi ovlivnit. K tém
nejvyznamnéj$im patii velikost, typ a organizacni struktura vzdélavaci instituce, pocet
ucastnikid, vySe platu lektord, pocet Gcastnikti pfipadajicich na jednoho lektora atd.

(Vodak 2011)

1.4 Diléi shrnuti

V ramci systematického podnikového vzdélavani pracovnikt mé hlavni vyznam
identifikace potfeb vzdélavani, stanoveni cili vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti
vzdélavaciho programu, a uZzitych metod. Tyto fdze rozhoduji o pribéhu vlastniho
procesu vzdélavacich aktivit a také o jejich ucinnosti v dalSich etapach podnikového
vzdélavani zaméstnancti. Proces systematického podnikového vzdélavani by se mél stat
soucasti neustalého rozvoje lidskych zdroji kazdého podniku. VéEtSina renomovanych
podnik si je védoma toho, Ze piiprave pracovnik je tieba vénovat velkou a soustavnou
pozornost, protoze vzdélany zaméstnanec ucini vyrazné¢ méné chybnych rozhodnuti

nez zamestnanec, méné€ nebo hiife, pfipraveny.

V soucasném dynamickém a trzné orientovaném konkurenc¢nim prostredi si témét kazdy
podnik uvédomuje potiebu neustdlého zlepSovani a hledd pfilezitosti, které
mu pomuzou se co nejlépe prosadit. Konkurenéniho prostfedi tak zplisobuje mimo jiné
tlak na rozvijeni schopnosti a dovednosti pracovnikli pomoci efektivniho uceni.
Efektivniho vzdélavani 1ze dosahnout tehdy, pokud se s co nejniz§imi néklady dosahne

pozadovanych cila.
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2 Predstaveni spoleCnosti

Prakticka c¢ast diplomové prace byla vypracovana ve spole¢nosti ADP Employer
Services Ceska republika, a.s. v od$tépném zavodé v Plzni, jeZ je stoprocentni dcefinou
spolecnosti spole¢nosti ADP Nederland B. V., kterou vlastni spole¢nost ADP Inc.

ze Spojenych stath americkych.

2.1 Skupina ve svété

Skupina ADP, jejiz logo lze shlédnout na obrazku 2, patfi mezi nejvetsi svétové
poskytovatele outsourcingovych sluzeb v oblasti personalistiky a zpracovani mezd.

V ramci svého oboru si vice nez 60 let udrzuje vedouci postaveni na trhu.

ADP pomahd zaméstnavatelim, z vice nez 50 zemi, pfi procesovani mezd jejich
zaméstnanc v USA, Kanadé, Evrop¢, Jizni Americe, Australii a Asii. Mezi klienty,
kterych je nad 570 000, patii zacinajici firmy s nékolika zaméstnanci, ale také velké

nadnérodni spolecnosti po celém svéte.

Obrazek 2: Logo skupiny ADP

Zdroj: interni podklady spole¢nosti ADP Employer Services Ceska republika, a.s., 2016

2.2 Odstépny zavod v Ceské republice

ADP Employer Services Ceska republika, a.s. (dale ,,ADP*) vznikla dne 20. ¥jna 1994

zapsanim do obchodniho rejstiiku soudu v Praze.
Pfedmétem podnikani spole¢nosti je:
e (Cinnost ucetnich poradct

e vedeni ucetnictvi
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e vedeni danové evidence
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona.

ADP poskytuje sluzby pro vice nez 50 spoleCnosti z celé Evropy, S vice nez 230

pobockami (to znamena pies 400 000 vyplatnich pasek kazdy mésic).

Odstépny zdvod v Plzni provadi sluzbu vedeni mzdového tucetnictvi vyhradné

pro Spolkovou republiku Némecko.

2.3 Zaméstnanci spole¢nosti

V kancelédfich ADP v Praze a Plzni pracuje vice nez 500 zaméstnanct, kteti pochdzeji
zruznych kultur a hovoii mnoha jazyky. Hlavnim komunika¢nim jazykem
je ale angli¢tina. Co se ty¢e organizacni struktury, spole¢nost je fizena tymem manazert
zodpovédnych za jednotliva oddéleni — klientsky servis, implementace, vyvoj produktu,
finance, personalni oddéleni. Nicméné vétSinu zaméestnanct tvoii pozice pod nazvem

referent mzdovych sluzeb, kterd bude podrobnéji popséana nize.

V odstépném zavodu v Plzni pracuje vice nez 160 zaméstnanct, z nichz 130 zastava
pozici, jiz zminéného, referenta mzdovych sluzeb. Ve spole¢nosti pievlada mlady
kolektiv, protoze primérny v€k se pohybuje kolem 28,5 let. Mezi zaméstnanymi

pievazuji Zeny, protoZe tvoii 65 % vSech zaméstnancl, muzi tedy pouze 35 %.

Co se tyCe vzdélani, polovina zaméstnanctu je stiedoskolsky vzdélana a polovina
ma vzdélani vysokoskolské. Na vedoucich pozicich je samoziejmé poZadovano
absolvovani vysoké Skoly, na pozicich referenta mzdovych vyloh jsou zaméstnani

jak lidé s vysokoskolskym, tak stfedoskolskym vzdélanim.

2.4 Nabor zaméstnanci na pozici referent mzdovych sluzeb

Pozice referenta mzdovych sluzeb v plzeniské divizi vyzaduje stiedoSkolské, vyssi
odborné, nebo vysokoskolské vzdélani, se znalosti pouze né€meckého jazyka,
nebo se znalosti némeckého i anglického jazyka. Budouci zaméstnanci této pozice
nemusi mit praktické dovednosti z oblasti mzdového ucetnictvi. VSechny potiebné
znalosti a dovednosti, k vykonavani této pracovni pozice, totiz zajisti kompletni

zaSkoleni, po jejich budoucim navazani pracovniho poméru v ADP.

Cilovou skupinou, pro obsazeni této pozice, jsou predevsim absolventi ZCU a maminky
na rodicovské dovolené, se znalosti némeckého jazyka a potfebnou motivaci ucit
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se novym vécem. Pravé némecky jazyk znamena pro spolecnost ADP, pii hledani
novych zaméstnancti, jakousi prekazku, protoze lidé v Plzni a jeho okoli touto znalosti
ne Casto disponuji (i presto, ze je Plzenisky kraj v pfimém sousedstvi se Spolkovou

republikou Némecko).

Obtiznost, pii hledani novych zaméstnanct, je tedy pro spolecnost znaéné vysoka,
a proto organizuje rtiznorodé c¢innosti, pomoci kterych se snazi nové zaméstnance
,prilakat*.

Jedna z forem cileného vyhledavani novych zaméstnanct jsou letaky umisténé ptimo
v prostorach ekonomické, filozofické a pedagogické fakulty. Dale se mizeme s letaky,
nabizejicimi praci referenta mzdovych sluzeb, setkat v knihovnach ¢i matetskych
centrech a na dalSich mistech, kde se cilova skupina nejcastéji pohybuje. Spole¢nost
ADP se také prezentuje na kulturnich i jinych akcich pofadanych ZCU, predev§im

na Veletrhu pracovnich piilezitosti pii ZCU, kde Ize oslovit studenty piimo.

Samotny nébor nové pfichozich, ktery trva obvykle 2 tydny, provadi personalni
oddéleni. Na zacéatku celého procesu peclive prochazi pfihlaSky, a pokud jsou splnéna
kritéria pro danou pozici, je uchaze¢ pozvan k pohovoru. Pfi ném uchaze¢ ziska vice
informaci o ADP, firemni kultufe, organizaci a naplni prace a dale je posouzeno,
zda je vhodnym kandidatem pro dané pracovni misto. Pokud ma tato spoluprace
budouci perspektivu je uchaze¢ pozvan k druhému pohovoru, kde se setkd se svym
vedoucim budouciho tymu. V pribéhu tohoto pohovoru je vénovano vice pozornosti

schopnostem, motivaci, zkuSenostem a o¢ekavanim uchazece.

2.5 Spoluprace se Zapadoceskou univerzitou v Plzni

Ptredevsim kvili vySe zminéné obtiznosti, pfi hledani novych zaméstnancl, navazala
spolecnost také uzkou spolupréaci se Zapadoceskou univerzitou. ADP nabizi moZznost
kvalifikovat se, na pozici referenta mzdovych sluzeb, jiz béhem studii, prostfednictvim

celozivotniho vzdélavani.

Mezi hlavni aktivity, kromé vedeni diplomovych praci (jak také vyplyva z procitani této

prace), patfi:
e nabidka praxe a stazi

e nabidka pracovnich ptilezitosti
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e Ucast na projektech

e vzdélavaci program ,,Zaklady némeckého mzdového tcetnictvi® atd.

v

Pomoci zminénych aktivit dochazi ke spolupraci a ptipravé na budouci povolani jiz
pfi studiu. Studenti jsou tedy ¢asteéné kvalifikovani, z toho divodu je u nich jednodussi
pfipadné budouci =zaskoleni, a také samozfejmé VétSi pravdépodobnost,

ze po absolvovani vysoké skoly nastoupi pravé do spole¢nosti ADP.

2.6  Skoleni a osobni rozvoj ve spole¢nosti

rr

Velmi dualezitym procesem v ADP, ktery je hlavnim tématem této prace, je Skolici
a vzdélavaci proces. Ten zaméstnance ADP provazi od jejich prvniho dne, ptes dulezité

profesni milniky, celou jejich kariérou.

Tato diplomova prace se soustiedi pfedevSsim na pocateéni zaSkolovaci proces,
ktery zamé&stnancim umozni vykonavat spravné jejich pracovni ukoly pro danou pozici
vibec. Jedna se zde o tfimésicni intenzivni piipravu, jez zahrnuje uvodni skoleni,
specializovana Skoleni, pfihlaSeni se do zaméstnaneckych portalii, zafizeni vstupnich
karet, sezndmeni se s pouzivanymi aplikacemi atd. Tedy vSe, co je zapotiebi, aby novée
pfijaty zaméstnanec mohl spravné vykondvat veSkeré budouci pracovni cinnosti,
které¢ vyzaduje jeho pracovni pozice. Podrobnéji se zaskolovacim procesem ADP

zabyva diplomova prace nize.

Program osobniho rozvoje ale po tomto Uvodnim zaSkolovacim procesu nekonci.
Zamé&stnanci maji dale mozZnost kazdy rok prodiskutovat své osobni cile se svym
nadfizenym. Koncem fiskéalniho roku jsou potom organizovany osobni schiizky, jejichz
ucelem je vyhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance a stanoveni cili novych.
Pravidelné¢ je organizovano osobni setkani zaméstnancl a nadiizenych, pfi kterém lze

ziskat okamzitou zpétnou vazbu.

ADP tedy klade vysoky daraz na vzdélavani svych zaméstnanci, a proto se snazi
nabizet Sirokou nabidku vzdé€lavacich programt, které jsou vénovany osobnimu rozvoji

jedince.
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3 Charakteristika mzdového ucetnictvi

V této kapitole je zpocatku charakterizovano mzdové ucetnictvi obecné, a dale
je provedena deskripce zakladnich principi mzdového ucetnictvi, které jsou platné
ve Spolkové republice Némecko. V ramci této kapitoly je problematika mzdového
ucetnictvi charakterizovana z hlediska vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
a nasledn¢ i z hlediska pravniho. V zavéru kapitoly je uveden postup vypoctu Cisté
mzdy, ve Spolkové republice Némecko, ktery je nasledné¢ na jednoduchém piikladu
demonstrovan a porovnan s vypoctem dle ¢eskych norem. Alespon ¢astecna predstava
0 zminénych problematikach je, z pohledu autorky diplomové prace, zasadni

pro porozumeéni dalsiho textu.

Vybrané odborné terminy jsou uvedeny také v némeckém jazyce, a to z diivodu vyuziti

diplomové prace v podnikové praxi.

3.1 Zakladni informace o0 mzdovém ucetnictvi

Mzdové ucletnictvi je typicky administrativni Ulohou, kterd je tradiéné pfifazena
do kompetence personalniho oddéleni. Ukol mzdového uletnictvi je zcela zfetelny
a zdanlivé velmi jednoduchy. Az s okamzikem, kdy spolecnost pfijme zaméstnance,
dojde k poznani, ze tento tikol je nelehky a je zapotiebi dostat Siroké skale znalosti
ruznych predpist, jeZ se tykaji zaméstnanosti, pracovniho prava, problematiky zdanéni
pfijml a dalSich. Priméarné€ jde tedy o urceni castky, kterou mé spolecnost pravidelné
zaplatit na ucet zamé&stnance, dale ale také o stanoveni vySe dané z pfijmu, cirkevni
dang, solidaritni ptirazky, ptispévkil na socialni zabezpeceni atd. (Kaiser 1995, Vybihal

2006)

Jedna se o oblast, kde jsou hojné vyuzivany pocitacové programy. Divodem pro jejich
vyuZiti je jen téZko ruéné zvladnutelné mnozstvi Udajl, které musi byt zpracovano
béhem kratké doby, a bez problémi. Nejenom z tohoto divodu je jiz dlouhodobym
zvykem, vyuzivani sluzeb externich specialisti pro vedeni mzdového ucetnictvi.
Toho vyuzivaji predevSim malé a stfedni spolecnosti, které na zdkladé smlouvy,
uzaviraji s externimi poskytovateli provedeni sluzeb tohoto druhu. Na druhé strané
velké spolecnosti mivaji vramci persondlniho oddéleni tzv. mzdové ctarny,
kde se pfimo problematikou mzdového ucetnictvi zabyva nékolik mzdovych ucetnich,
diky ¢emuz je slozité zpracovani mezd jednoduseji plnéno. (Kaiser 1995)
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Role zaméstnavatele

Zaméstnavatel muze byt fyzickou nebo pravnickou osobou, kterd hraje v procesu
mzdového ucetnictvi hlavni ulohu. Nespoc¢iva v tom, Ze by zalezitosti tykajici se mezd
vytizoval sam (k tomu dochazi pouze ziidkakdy), vesSkeré ¢innosti s timto spojené jsou
pfeneseny do nize zminéné role mzdové ucetni ¢i ucetniho. Nicméné zaméstnavatel
ztstava, v souladu s platnym pravnim zakladem, zodpovédnou a zarucujici se osobou

za tyto ¢innosti. (Subrt 2006; ww. Lohn-Info.de 2016)
Role mzdovych tcetnich

Ulohou mzdovych téetnich je tvofit opérny bod, schopny metodicky, vécné i prakticky
zvladat Siroky okruh pfedpisi, které souvisi se zaméstnavanim pracovnikl. Kazdy
podnikatelsky subjekt se v roli zaméstnavatele stdva platcem dané€, jehoZ povinnosti
je perfektni znalost vSech piedpisti z vySe zminénych okruhli problematik. V piipade
nedodrzeni ¢i poruseni téchto predpisi mlze podnik postihnout sankce,
jez ma v mnoha ptipadech neptiznivy dopad na celkové hospodatfeni podniku a také

na dulezitou soucast podnikani, jez tvofi ,,image®. (Vybihal 2006)

Pozice mzdové tcetni rozhodné neni pro kazdého. Toto pracovni misto s Sebou nese
vysoké pracovni vypéti, potiebu samo vzdélavani se a pribézné sledovani ¢astych zmén
Vv pravnich pfedpisech. Tyto zmény je potieba nasledné promitnout do mzdové evidence
a dalSich materiald, se kterymi mzdové ucetni, ale i management daného podniku

pracuji. (Vybihal 2006)

Mzdové tucetni tedy nesou zodpovédnost za spravné a vcasné administrativni
zabezpeceni vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale také vztahu
mezi zaméstnavatelem, statnimi organy a dalSimi institucemi spravy zdroji vetejnych

rozpoctu. (Vybihal 2006)
Role zaméstnance

Zamgéstnanec je fyzicka osoba, kterd je jednou ze smluvnich stran pracovnépravniho
vztahu. S podpisem pracovni smlouvy nastane mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
pracovni pomér, ktery vyzaduje dodrzovani pracovnich predpist. (www.Lohn-Info.de
2016)
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3.2 Deskripce systému mzdového ucetnictvi ve Spolkové republice Némecko

V ramci této kapitoly jsou predstaveny zakladni principy mzdového ti¢etniho systému
v SRN. Pied uvedenim vlastniho obsahu tohoto systému, je dulezité uvést, co vSe vibec

musi byt v ramci mzdového ucetnictvi provedeno:
1. Zaméstnavatel stanovuje zaméstnanci vysi mzdy.

2. Zaméstnavatel vypocitdvd vySi dané z piijmu, kterou nasledné odvadi

finan¢nimu ufadu.

3. Zaméstnavatel vypocitava vysi piispévku na socidlni zabezpec€eni, ktery odvadi
pojistovnam.

4. Zamgéstnavatel vyplaci zaméstnanci ¢istou mzdu. (Girlich 2011)

Se zaméstnanim pracovnika, vznikd tedy zaméstnavateli velké mnoZzstvi povinnosti.

Obsah téchto povinnosti demonstruje nasledujici obrazek 3.

Obrazek 3: Povinnosti zaméstnavatele

Zaméstnavatel Pracowvni smlouva Zameéstnanec
. v e e, ra
Registrace prispevku ‘“'m,% ”
zazaméstnance i e P
zamBstnavatele g sy e Podani danoveho
pFisILEné odvody Danova registrace %‘“'%,,,% 7 piiznani a evertudini
a odvody T & doplatek £ nahrada
Zdravotni Finantni
pojistovna lifad
Pojigténi pro pfipad Diar 7e mazdy,
NEezam estnanosti, Solidaritni priraZka,
Zdravotni pojistén, Cirkevni dan

Pojizténi dliouhodobe pece,
Dochodove pojisténi,
Paojigténi makych firem
Pojigténi na financovani
matefskych davek

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Girlich 2011)
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Zaméstnavatel uzavira se svym budoucim zaméstnancem pracovni smlouvu, na jejimz

zakladé ndlezi zaméstnanci mésicni odmeéna, jez je pro néj vynosem, a pro
zaméstnavatele nédkladem. Pracovni smlouva je nejobvyklejsim zpisobem vzniku
pracovniho poméru, ktery musi byt uzavien v pisemné form¢ a to bud predem,
nebo v den nastupu zaméstnance do prace. Pro zaméstnance, na zakladé smlouvy,

vznika povinnost poskytovat sluzby zaméstnavateli. (Mussil 1962, Subrt 2006)

V ramci mzdového TUcetnictvi pak dale zaméstnavatel zalozi zékladni tdaje
o zaméstnanci (napt. v€k, danovou tfidu, rodinny stav) do mzdového systému a kazdy
meésic stanovi vysi danové srazky a prispévku na sociadlni zabezpeceni, ktery odvadi

je ptislusnym institucim. (Girlich 2011, Auer 2008)

3.2.1 Pravni a podnikové podklady pro niarok na mzdu

Tvorba podkladii pro ndrok na mzdu je v SRN ponékud slozitd, protoze musi

zohlednovat jak pravni normy, tak rizna podnikova ujednéni.

Co se tyCe pravnich norem, ty se podili na vytvareni pracovnich smluv vzdy stejnou

mérou a jsou pro vSechny spole¢nosti povinné. Zminéna slozitost pocina pravé zde,

protoze pracovni pravo vychazi z velkého poctu pravnich prament. Zohlednuje:
e Zakony Evropského spoleCenstvi
e Ustavu

e Zakony pro jednotlivé zemé (Diepholz 2008, Subrt 2006)

vvvvvv

stru¢ny obsah.
Ziakon o bezpecnosti prace (Arbeitsschutzgesetz)

Utelem tohoto zakona je ochrana zdravi zaméstnancti a zlepSovani bezpe&nosti
pracovniho prostfedi. Zaméstnanci a zaméstnavatelé by méli minimalizovat, nejlépe
vsak zamezit, ohroZeni zivota nebo zdravi pracovnikll na pracovisti, a to poskytovanim
upozornéni pro zvlast’ ohroZené pracovniky, fadnym zaSkolenim o bezpecnosti prace,

a sami se povinn¢ starat o bezpecnost vlastni i ostatnich. (Kiepe 2014)
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Zakon o pracovni dobé (Arbeitszeitgesetz)

Zakon o pracovni dobé vymezuje denni pracovni dobu, kterd se pohybuje od 8 do 10
hodin. Déle stanovi pracovni piestavky, smény, praci v noci, o nedélich a svatcich,

nebo odpocinek po praci. (Kiepe 2014)
Z:akon o odborném $koleni (Berufsausbildungsgesetz)

Vymezuje pravidla pro uzavirani vzdélavacich smluv, organizaci odborného vzdélavani

ve spole¢nosti, udélovani certifikata atd. (Kiepe 2014)
Zikon o nahradé mzdy/platu (Entgeltfortzahlungsgesetz)

Néhrada mzdy je vyplacena béhem nemoci zaméstnance a o statnich svatcich. Zakon
vymezuje vysi a vypocet nahrady mzdy, a stanovi pravidla pro zaméstnance v piipadé
projevujici se nemoci. Déle stanovi piipady, ve kterych zaméstnanec nemé narok

na ziskani nahrady mzdy. (Kiepe 2014)
Z:akon o ochrané mladistvych (Jugendarbeitsschutzgesetz)

V zakoné Ize nalézt definici ditéte a mladistvého. Obsahuje nafizeni pro zaméstnavani
déti a mladistvych véetné zdkazli o jejich zaméstnanosti. Stanovuje pracovni dobu

téchto osob i naroky na dovolenou. (Kiepe 2014)
Zakon na ochranu matek (Mutterschutzgesetz)

Zahrnuje sdélovaci povinnosti o nastavajicim matefstvi, zdkazy o zaméstnani
a vypovedi, a také natizeni pro ndhradu mzdy v dobé mateiské dovolené. V zakon¢ 1ze
nalézt vysi a vypocet této ndhrady mzdy. Dale ustanovuje pravidla pro prace piescas,

V Nnoci, a praci o nedélich pro nastavajici matky. (Kiepe 2014)
Spolkovy zakon 0 dovolené (Bundesurlaubgesetz)

Upravuje narok na dovolenou, dobu trvani dovolené, ndhradu mzdy za dovolenou
a dalsi. Trvani dovolené je minimalné¢ 24 pracovnich dnt a plny nérok na dovolenou
pro zaméstnance vznika az po 6 mésicich v zaméstnani. Obsahuje také pravidla pro dny

nemoci béhem dovolené, jez nejsou povazovany za dny dovolené. (Kiepe 2014)
Obcdansky zakonik (Biirgerliches Gesetzbuch)

Obcansky zakonik upravuje smlouvy o poskytovani sluzeb (Dienstvetrige), divody

pro ukonceni pracovni ¢innosti, vypovédni lhity a dalsi. (Kiepe 2014)
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Zikon o praci na casteény tvazek a pracovnich pomérech s dobou urditou

(Teilzeit- und Befristungsgesetz)

Podporuje praci na c¢asteCny uvazek a pracovni poméry s dobou urcitou. Zakazuje
diskriminaci takto zameéstnanych osob a podporuje jejich dalsi vzdé€lavani.

(Kiepe 2014)
Pravo téZce zdravotné postiZzenych (SGB IX Schwerbehindertenrecht)

Upravuje zaméstnavani osob s tézkym zdravotnim postizenim, odmény za jejich praci,

dodate¢né dovolené a ochranu pied vypovédi. (Kiepe 2014)

Mezi podnikova ujednani, ktera taktéz ovliviuji vytvafeni pracovni smlouvy, patii:
e Kolektivni smlouvy
e Celozavodni smlouvy
e Ridici pravomoci zaméstnavatele (Diepholz 2008, Subrt 2006)

Kolektivni smlouvy (Tarifvertrige)

Kolektivni smlouvy jsou uzavirdny mezi sdruzenim zaméstnavatelil a odborovymi
organizacemi. Upravuji pracovni podminky vSech zaméstnanct vetné ucnu, ale také
prava a povinnosti samotnych smluvnich stran. Mezi né patii zejména plnéni povinnosti
danych smlouvou, po celou dobu jejiho trvani, a dodrZeni pfedpisii tykajicich

se ukonceni kolektivni smlouvy. (Stober 2007)
Celozavodni smlouva (Betriebsvereinbarungen)

Celozavodni smlouva je kolektivni ujedndni mezi zaméstnavatelem a podnikovou
radou. Z hlediska pravniho pisobeni lze celozavodni smlouvu srovnat se smlouvou
kolektivni. Vymezuje prava a povinnosti zaméstnavatele a podnikové rady, ale také

stanovuje prava a povinnosti zaméstnance. (Duscheck 1999)

3.2.2 Mzda a plat (Arbeitslohn und Arbeitsentgelt)

Mzda, ¢i plat je zaméstnancim vyplacena od zaméstnavatele v ruzné vysi, zavislé
na druhu vykonavané prace, jeji slozitosti a dalSich faktorech. (www.Lohn-Info.de
2016)
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Mzda (Arbeitslohn), je termin z danového prava. Plat (Arbeitsentgelt), je termin z prava
socialniho zabezpecCeni. Ke spravnému urceni dané z piijmu a pfispévkl na socialni
zabezpecCeni je znalost zakonnych ustanoveni nezbytna. (www.Lohn-Info.de 2016)

3.2.3 Pravidelné a jednorazové odmény

Ugetni praxe dale rozliSuje mezi pravidelnymi a jednordzovymi odménami, které jsou
podstatné pro vypocet primérné mzdy. Pravidelné jsou veskeré odmeény,
které byvaji vyplaceny v bézném vyplatnim obdobi. Vyplatnim obdobim miize byt

kalendaini mésic, tyden ale i jeden den. (www.Lohn-Info.de 2016)
Mezi pravidelné piijmy patfi:
e Mzda, plat
e MZé&sic¢ni, ¢i hodinova mzda
e Priplatky a piispévky
e Prispévek od zaméstnavatele na majetkotvorné spofeni zaméstnance

e Nahrady mzdy za statni svatek, dovolenou nebo v piipadé nemoci (www.Lohn-

Info.de 2016)

Jednordzova odmeéna je vyplacena k obvyklému vyplatnimu terminu, ale pouze

prilezitostn&. Mezi jednorazové odmény fadime:
e Pfispévek na dovolenou
e Vianoc¢ni ptispévek
e Jednorazova prémie

e Odmeény k pracovnimu vyro¢i (www.Lohn-Info.de 2016)

3.2.4 Vypocet Cisté mzdy
Hruba mzda

Hruba mzda je dohodnutd mzda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
ktera je zpravidla vyplacena jednou mési¢né. Muze byt stanovena pevnou nebo
hodinovou sazbou, kterd je uvedena v pracovni, kolektivni nebo celozavodni smlouve.

(www.Lohn-Info.de 2016)
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Prispévky na sporeni

Zaméstnanci také mohou vyuzit tzv. smlouvu o spofeni. Zaméstnavatel pak danou
Castku pficte k platu nebo zaméstnanec muze pozadat zaméstnavatele o strzeni
této Castky ze mzdy a odvedeni piislusné spolecnosti. Pravni zdklad pro zminénou

smlouvu tvofi piedpis ,,Fiinfte Vermogensbildungsgesetz*. (www.Lohn-Info.de 2016)
Priplatky a odmény

Jedna se o priplatky za praci vykonanou o svatcich ¢i ned¢lich, za praci vykonanou
vnoci, dale o pfiplatek za praci ve ztizenych podminkach, za praci piescas,
nebo funk¢ni, osobni, socidlni pfiplatek atd. Ptiplatky jsou stanoveny v kolektivnich,

individualnich, ¢i celozavodnich smlouvach. (www.Lohn-Info.de 2016)

Piijmy v naturaliich

Ptijmy v naturdliich jsou veskeré odmény za pracovni vykon, které nejsou ve formée
penéz, tzv. nepenézni davky. Piikladem takovych odmén miize byt pouzivani

sluzebniho auta, zlevnéné ¢i bezplatné stravovani, ubytovani atd. (www.Lohn-Info.de

2016)
Pausalni ¢astka dané z prijmu
Za normalnich okolnosti je vySe dan€ zpfijmu vyctena z danovych tabulek

(Lohnsteuertabelle). Za urcCitych okolnosti miize byt dan z ptijmu pauSalni castkou.

(www.Lohn-Info.de 2016)
Celkova hruba mzda

Celkovou hrubou mzdu ziskdme pfictenim vySe zminénych piiplatkd/spofeni/odmén

K hrubé mzdé¢. (www.Lohn-Info.de 2016)

Danové odvody

Povinnosti zaméstnavatele je registrovat svou dailovou povinnost na finanénim ufadé

a nasledné v pevnych terminech plnit nasledujici danové odvody:
e dan¢ ze mzdy (Lohnsteuer),
e solidaritni pfirdzky (Solidaritidtzuschlag) a

e cirkevni dan¢ (Kirchensteuer). (Girlich 2011, Auer 2008)
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Dan ze mzdy zé&visi na vysi zdanitelné hrubé mzdy zaméstnance, na jeho danové tiidé
a dale na poctu jeho déti. Pro vyjadieni dané ze mzdy je potieba, od celkové brutto
¢astky, odecist nezdanitelné casti mzdy. Klicem pro uréeni samotné vyse dané ze mzdy
je danova karta (Lohnsteuerkarte), ktera je vystavena kazdému zaméstnanci finan¢nim
ufadem a danové tabulky (Lohnsteuertabelle), kde je uvedena pevna castka dané.
(Girlich 2011, Auer 2008)

Solidaritni prirazka ¢ini 5,5 % z dané zpfijmu a pouzivd se k obnové novych

spolkovych zemi. (Girlich 2011)

Cirkevni dan ¢ini v spolkové zemi Bayern a Baden-Wiirttemberg 8 %, V ostatnich

spolkovych zemich je ve vysi 9 % z dan¢ z ptijmu.

Vyse uvedené danové odvody jsou srazeny zaméstnavatelem ze mzdy pracovnika
a zaplaceny nejpozd¢ji do 10. dne nasledujiciho mésice financnimu ufadu.

(Girlich 2011, Auer 2008)

Zakonné pojisténi

Cilem zakonného socidlniho zabezpeceni je chranit pracovniky pfed vSeobecnymi

Zivotnimi riziky. Systém socialniho zabezpeceni se sklada z nésledujicich péti asti:
e zdravotniho pojisténi (Krankenversicherung),
e pojisténi dlouhodobé péce (Pflegeversicherung),
e dtchodového pojisténi (Rentenversicherung),
e pojisténi proti nezamestnanosti (Arbeitslosenversicherung) a
e urazového pojisténi (Unfallversicherung). (Auer 2008, Kiepe 2014)

Vyse pojistného je zalozena na hrubém piijmu pracovnika a pro aktualni rok (2016)

plati sazby v uvedené tabulce 1.
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Tabulka 1: Sazby socialniho zabezpeceni pro rok 2016

VYSE ZAMESTNAVATEL | ZAMESTNANEC
POJISTNEHO

Zdravotni pojisténi 14,60 % 7.30 % 7,30 %
Diichodové pojisténi 18,70 % 9,35 % 9,35 %

Pojisténi dlouhodobé
» 2,35 % 1,175 % 1,175 %

péce
Pojisténi proti
3% 1,5 % 1,5%
nezameéstnanosti '

Urazové pojisténi

Zameéstnavatel uplatiuje ptispévky piisluSnému profesnimu
sdruzeni. Vyse prispévku zavisi na t¥id¢ rizika, do n¢hoz ¢innost

daného podniku spada.

Pojisténi proti upadku

a insolvenci

Povinné pro vSechny podniky. Vyse ptispevku je 0,12 %.

Pojisténi pro
financovani

mateiskych davek

Povinné pro vSechny podniky. VySe piispévku se li§i v zavislosti

na ustanovenich zdravotni pojistovny.

Pojisténi malych

firem

Povinné pro firmy do 30 zamé&stnanct. ZajiStuje pokra¢ovani ve
vyplaceni mezd v ptipadé onemocnéni zaméstnancti. Vyse
ptispévku se 1i8i v zavislosti na ustanovenich zdravotni

pojistovny.

Zdroj: vlastni zpracovani dle www.Lohn-Info.de, 2016

Veskeré pfispévky jsou sraZzeny zameéstnavatelem a poté odvedeny pftisluSnym

institucim, a to do stejného terminu, jako odvody danové. (Auer 2008)
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Cista mzda

Pti vypoctu Cisté mzdy se vychdzi ze mzdy hrubé, od které se odecitd dan z pfijmu,
cirkevni dan, solidaritni pfirazka a piispévek na socidlni a zdravotni pojiSténi
(samoziejmé pouze podil za zaméstnance). (www.Lohn-Info.de 2016)

Cistda mzda se ale nemusi vzdy rovnat Gisté &astce, kterou je v zavéru vyplacena
zamé&stnanci. Vyplatni c¢astka mize byt dale ovlivnéna naptiklad proplacenim

cestovnich nakladt, vracenim zaloh, pfispévkem zaméstnavatele na zdravotni pojisténi,

¢i dlouhodobou péci atd. (www.Lohn-Info.de 2016)

Postup vypoctu ¢ist¢ mzdy, ktery byl popsan vyse, lze shlédnout v prehledném

schématu na nésledujicim obrazku 4.

Obrazek 4: Schéma vypoctu Cisté mzdy

Hrub& mzda (Bruttolohn/Bruttogehalt)

+ Spofeni podporované statem (Vermégenswirksame Leistung)

+ Priplatky a odmény (Zuschldge und Zulagen)

+ Pfijmy v naturaliich (Sachbezug)

+ Pausalni tastka dané z prijmu (Pauschal versteuerte Lohnbestandteile)

= Celkova hrubd mzda (Gesamtbrutto) ‘

- Dan z pfijmu (Lohnsteuer)

- Cirkevnidan (Kirchensteuer)

- Solidaritni pfirdZka (Solidarititsteuer)

- Zdravotni pojisténi—zaméstnanec (AN-Anteil Krankenversicherung)

- Diichodové pojisténi— zaméstnanec (AN-Anteil Rentenversicherung)

- Pojisténi proti nezaméstnanosti — zaméstnanec (AN-Anteil Arbeitlosenversicherung)
- Pojiiténi dlouhodobé péte — zaméstnanec (AN-Anteil Pflegeversicherung)

| Cistd mzda (Nettolohn/Nettogehalt) ‘

Zdroj: vlastni zpracovani dle portalu www.Lohn-Info.de, 2016
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3.25 Komparace vypoltu Cisté mzdy v Ceské republice a Spolkové republice

Némecko

V této kapitole je demonstrovan piiklad, na vypocet Cisté mzdy, podle mzdovych
pravidel a zakonti v Ceské republice a ve Spolkové republice Némecko. Ugelem

této kapitoly je porovnat oba zplisoby vypoctu a poukazat na hlavni rozdily.

Pro vypocet byl zvolen zaméstnanec pan Josef Novak pracujici v CR a zaméstnanec
Hans Klein pracujici v SRN. U obou byly zvoleny stejné parametry tykajici se véku,
rodinného stavu a pocétu déti. Hruba mzda je zvolena pro oba ve vysi 40 500 K¢,
pfi¢emz V ptipadé zaméstnance pracujiciho v SRN je vypocet doplnén o castky

Vv Eurech (pfepocteno kurzem 27 K¢/Euro).
Zaméstnanec Josef Novak v Ceské republice

Prvnim piikladem je vypocet Cisté mzdy zaméstnance Josefa Novéka, ktery je Zenaty,
je mu 35 let, ma jedno dité a jeho hruba mzda je 40 500 K¢&. Nepobira zadné nahrady
ani piiplatky, v CR ma podepsané Prohlaseni, uplatituje slevu na poplatnika a dafiové

zvyhodnéni na vyzivované dité.

Pii vypoétu &isté mzdy, v Ceské republice, se vychazi z hrubé mzdy zaméstnance.
Dale je potfeba stanovit zaméstnanctiiv podil na zdravotni (4,5 %) a socialni pojisténi
(6,5 %). Pro vypocet dan¢ je potifeba stanovit vysi tzv. superhrubé mzdy. Superhruba
mzda je hruba mzda, navySena o podil zaméstnavatele na socidlni (25 %) a zdravotni
pojisténi (9 %). Vyse dané se sazbou 15 % je potom vypoctena z této superhrubé mzdy
zaokrouhlené na stovky nahoru. Z ni se odecte sleva na poplatnika (2 070 K¢) a danové
zvyhodnéni na vyzivované dit¢ (1 117 K<), a ziska se tak vySe samotné danové

povinnosti. Pak uz zbyva pouze, od hrubé mzdy, odecist zaméstnancliv podil na socialni

vvvvv

Vypocet Cisté mzdy zaméstnance Josefa Novéka je demonstrovan v nasledujici tabulce
2.
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Tabulka 2: Vypocet &isté mzdy v CR

Hruba mzda Sazbav % | 40 500,00 K¢
Zaméstnanec

Socidlni pojisténi 6,5 % 2 633,00 K¢
Zdravotni pojisténi 4,5 % 1 823,00 K¢
Zaméstnavatel

Nemocenské 2,3% 931,50 K¢
Diichodové 215% 8 707,50 K¢&
Statni politika zamé&stnanosti 1,2% 486,00 K¢
Socidlni pojisténi 25% 10 125,00 K¢
Zdravotni pojisténi 9% 3 645,00 K¢
Superhruba mzda 54 270,00 K¢
Zaokrouhleni zakladu dang 54 300,00 K¢&
Zaloha dang 15 % 8 145,00 K¢
Sleva na poplatnika 2 070,00 K¢
Dan po slevach 6 075,00 K¢
Sleva na dité 1117,00 K¢
Danova povinnost 4 958,00 K¢
Cista mzda 31 086,00 K&

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
Zaméstnanec Hans Klein ve Spolkové republice Némecko

Druhym piikladem je vypocet Cisté mzdy zaméstnance Hanse Kleina, ktery je Zenaty,
ve v€ku 35 let, ma jedno dit€¢ a jeho hruba mzda je 1 500 Euro (40 500 Kc).
Jeho manzZelka ma zdanitelné piijmy pfiblizn€ ve stejné vysi, proto je pro Hanse Kleina
zvolena danova tfida IV. Pan Klein neni ¢lenem naboZenského spolecenstvi,
zije ve spolkové zemi Bavorsko (Bayern), je pfihlaSen ke zdravotni pojistovné AOK

Bayern a uplatiiuje danové zvyhodnéni na vyzivované dité.

Pii vypoctu cist¢é mzdy v SRN se vychazi opét zhrubé mzdy zaméstnance.
Od ni se odecita zaméstnanciv podil na zdravotni pojisténi (KV), diichodové pojisténi

(RV), pojisténi pro ptipad nezaméstnanosti (AV) a pojisténi dlouhodobé péce (PV).
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Déle je potfeba odecist dan z pfijmu, popiipad¢ cirkevni dan a solidaritni ptirdzku,

aby byla vycislena kone¢na hodnota Cisté mzdy.
Vypocet Cisté mzdy zaméstnance Hanse Kleina je demonstrovan v nasledujici tabulce 3.

Tabulka 3: Vypodet &isté mzdy v SRN

Zaméstnanec

KV 73%+1,1% 126,00 € 3 402,00 K¢
RV 9,35 % 140,25 € 3 786,75 K¢
PV 1,175 % 17,63 € 475,88 K¢
AV 1,5% 22,50 € 607,50 K¢
Zaméstnavatel

KV 7,3 % 109,50 € 2 956,50 K¢
RV 9,35 % 140,25 € 3 786,75 K¢
PV 1,175 % 17,63 € 475,88 K¢
AV 1,5% 22,50 € 607,50 K¢
Dati (Lohnsteuer) 0,0 % 86,00 € 2 322,00 K¢
(Solidarititzuschlag)

Cirkevni dan (Kirchensteuer) 8 %, 9 % 0,00 € 0,00 K¢
Cista mzda 1107,63 € | 29 905,88 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Vyse dané ze mzdy v SRN se fidi danovymi tabulkami (Lohnsteuertabelle). Pan Hans
Klein musi zaplatit solidaritni pfirdzku ve vysi 4,73 €, protoZze dan ze mzdy prekracuje
minimalni hranici pro jeji vypocet, jeZ je 81 €. Cirkevni dani pan Hans Klein nepodléha,

protoze neni pifihlaSen k naboZenskému spolecenstvi.
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Srovnani CR a SRN

vvvvv r

Vypocet Cisté mzdy v SRN je slozitéjsi, nez by se mohlo zdat. Existuje zde totiz hned
6 danovych tiid, které se 1isi celkovou mirou zdanéni. V SRN se tedy jedna o vyrazné
progresivni danové zatizeni. Diky tomuto systému jsou finan¢né€ zohlednéni lidé
S niz§imi piijmy, rodiny s vice détmi, nebo rodinny rozpocet manzeld, ktery je odkézan
pouze na jednoho z nich. Na druhou stranu lidé s nadprimérnymi piijmy podléhaji

vysS§im danovym odvodiim.

V CR je naopak zavedena jednotnad sazba dané zpifjmu ve vysi 15 %, jenz se
vypocitava ze zaméstnancovi superhrubé mzdy (hruba mzda zvySena o socidlni a
zdravotni pojisténi, placené zaméstnavatelem). U nadstandartnich pfijmi jsou tedy
dafiové odvody v CR niz§i, z ditvodu pravé jednotné sazby dané z piijmu fyzickych

osob.

Co se ty¢e odvodii na socidlni zabezpeceni, je zaméstnanec v SRN mnohem vice
zatizen, nez zaméstnanec pracujici v CR. V SRN se na pojistném odvadi 19,325 %
ze mzdy zaméstnance, v CR se ale jedna pouze 0 11 %. V SRN jsou zaméstnanci také
povinni odvadét pojistné na vice druhi pojisténi.

V SRN se dale také vyskytuje specificka solidaritni ptirdzka a cirkevni dan, ktera

pusobi jako dals$i odvody ze mzdy zaméstnance.

Na zvoleném ptikladu, uvedeném vyse, pii mzdé 40 500 K¢ (1 500€) a dalSich
specifikacich, vysla vysledna hodnota Gisté mzdy pouze nepatrné vyssi v ptipadé CR.
Rozdil mezi &istou mzdou v CR a SRN &ini v tomto p¥ipadé piesné 1180,12 K&. Pii této

vysi mzdy je tedy pro zaméstnance vyhodngjsi systém v CR.

Samoziejmé pii jiné vysi piijmu, by se vyhodnost systému, z pohledu zaméstnance,
mohla projevit naopak v SRN. Tuto skutecnost Ize ale ocekavat spise v ptipade nizsich

pfijml zamé&stnance.
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4 Analyza soucasného zaSkolovaciho procesu ve spole¢nosti

V této kapitole je provedena analyza soucasného zaSkolovaciho procesu, ktery funguje
v ADP, bez velkych zmén, od zaloZeni spolecnosti. NiZe provedend analyza tohoto

procesu se tyka vyhradné zaskoleni pro pozici referenta mzdovych sluzeb.

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladu spole¢nosti ADP Employer Services
Ceska republika, a.s., 2016
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4.1 Identifikace potieb zaskoleni ve spole¢nosti

4.2 Planovani zaskoleni ve spole¢nosti
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5 Zhodnoceni zas§kolovaciho procesu v oblasti mzdového tcetnictvi

Zhodnoceni, je sice posledni fazi celého vzdélavaciho procesu, ale zato ji lze povazovat
uprav vzdélavaciho programu, které vedou kjeho postupnému zefektiviiovani.
Toto tvrzeni je vSak, jak upozornuji teoretickd vychodiska, pro vétSinu spolecnosti
zdanlivé protismyslné, proto byva v mnoha pfipadech znatné zanedbavano.
Pokud zhodnoceni neni provedeno, spolecnost nevi, zda bylo ¢i nebylo zaskoleni
uspésné, zda bylo dosazeno pocateCnich cili, a muize tudiz dochazet

k nechténému plytvani zdroju.

Zhodnoceni zaSkolovaciho procesu by vSak mélo byt, dle teorie vySe, provedeno
v n€kolika ruznych etapach a v riznych urovnich. Proto je vramci nasledujici

subkapitoly provedeno zhodnoceni zaskolovaciho procesu formou dotazniku.

5.1 Dotaznikové Setfeni

Cilem vyzkumu, ktery byl proveden pomoci dotazniku, je zmonitorovani soucasného
fungovani zaSkolovaciho procesu, a to na Urovni vyhodnoceni reakci ucastniki.
To znamena, ze jsou zjiStovany nazory zaskolenych zaméstnancti na vzdélavaci
program jako celek, na uzite¢nost jednotlivych Skoleni, na praci lektort, a dale nazory
na to, co by ucastnici $koleni z programu vyradili, ¢i naopak do ngj pridali apod.
Snahou je tedy odhaleni, zda zaSkoleni spliiuje ocekdvani zaméstnancii, ¢i obsahuje
n¢jaké nedostatky, které by mohly byt v budoucnu odstranény tak, aby zaskoleni

probihalo efektivnim zplisobem.

Pro vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, z diivodu jeho casové nendrocnosti
a moznosti, oslovit velké mnoZstvi zaméstnancti. Dal§i vyhodou této formy Setieni
je moznost respondentii odpovidat anonymné, ¢imz je zajiSténa vétsi diveéryhodnost

vysledku (pfedevsim u otazek tykajicich se spokojenosti s lektory, vedenim, apod).
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Dotaznik snazvem ,,Vstupni zaSkolovaci proces® obsahuje celkem 15 otazek.
V dotazniku bylo vyuzito hned n¢kolik druhti otazek, a to polouzaviené ¢i oteviené
otazky. Ve dvou piipadech byl pouzit pétistupnovy sémanticky diferencial,
ktery umoziuje zjisténi nuanci v postojich respondentii. A dale otazky ve formé

Likertovy skaly, které davaji moznost vybéru z vice odpoveédi:
e dno
e spiSe ano
e spiSe ne

e [e.

5.2 Sbér dat

Dotaznik byl vytvofen pomoci internetového portdlu Survio.com, jez umoZziiuje
bezplatnou a snadnou tvorbu tohoto nastroje. Pro sbér dat je vytvatri zminény portal

internetovy odkaz, na kterém lze dotaznik vyplnit a odeslat.

Odkaz na dotaznik byl rozeslan elektronickou formou v ramci e-mailu s vysokou
prioritou 65 zaméstnanciim spole¢nosti ADP na pozici referenta mzdovych sluzeb.
Dotaznik obdrzeli zaméstnanci, ktefi prosli zaskolovacim procesem ne déle nez 2 roky
zpét, z duvodu zachovani aktudlnosti pfi vypliovani odpovédi. Dotaznik byl
na internetovém odkazu dostupny dva tydny a bcéhem této doby jej vyplnilo
42 respondentl. Navratnost dotazniku tedy cinila 65 %, vypliovani se nezlcastnilo

23 respondentt.

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Nize uvedené vysledky dotaznikového Setfeni jsou ve vétSing€ piipadl zpracovany
ve formé& grafii, které zobrazuji relativni Cetnosti odpovédi. Zodpovézené otazky
ztvarnéné v grafické podobé umoziuji rychlou orientaci Vv nabizenych odpovédich

a zaroven rychlé vyhodnoceni jednotlivych otazek.
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6 Navrhovana opatireni pro zvySeni efektivnosti zaSkolovaciho

procesu v oblasti mzdového tucetnictvi

Na zikladé¢ povedené analyzy a zhodnoceni zaSkolovaciho procesu pomoci
dotaznikového Setieni a dalSich poznatkli zjisténych béhem zpracovavani
této diplomové prace ve spolecnosti ADP, je nize navrhnuto nékolik opatieni, kterd

by méla vést ke zvyseni efektivnosti zaskolovaciho procesu.

6.1 Definice cili zaskolovaciho procesu

Ve spolec¢nosti ADP je zékladnim nedostatkem piesna definice cile zaskolovaciho
procesu. Spole¢nost formuluje cil zaSkolovaciho procesu pouze jako schopnost
a dovednost zaméstnance pievzit cely podnik (jinymi slovy klienta) a s asistenci
porozumét jeho ucetni zavérce. Tento cil vSak neni definovan dle pravidla SMART,
chybi ¢asové vymezeni, béhem kterého ma byt cil splnén a jednotlivé ¢innosti, které
by mél ucastnik zaskolovaciho procesu na jeho konci zvladat. Déle je zdhodno, aby byly
definovany i cile jednotlivych Skoleni. Spolecnost pouze definuje zaméry Skoleni,
to znamena, Ze uvadi pouze témata, ktera budou v jejich pribchu probirdna. Spravné
vytyCené cile by ale mély odpovidat na otdzku, co ptfesné¢ budou ucastnici
po absolvovani daného Skoleni schopni délat. Jakmile budou cile stanoveny, je dileZzité
s nimi Uc€astniky vzdélavacich aktivit seznamit predem, coz miize zvysit jejich motivaci

pro nasledny pfijem informaci.

Nicméné hlavnim vyznamem formulovani zminovanych cilii je lepSi moznost urcit,
do jaké miry cely zaskolovaci proces ¢i jednotliva Skoleni splnila sviij ti€el. Na zakladé
porovnani vysledkd s cili je potom jednoduss$i zjistit, co je potfeba zménit, aby byly

v

vzdélavaci aktivity v budoucnu G€innéjsi.

6.2 Sledovani niakladi na zaskolovaci proces a jejich navratnost

Ve spolecnosti ADP nikdy nebyly vycisleny naklady na zaskolovaci proces a jejich
navratnost, z divodu neexistence zodpovédného pracovnika za tuto problematiku.
Proto dal$im navrhem této prace je urCeni pracovnika spolecnosti, ktery by kazdorocné
sledoval a podaval informace o nab&hlych nakladech na zaskolovaci proces a jeho
navratnosti vrcholovému managementu spolecnosti. Podrobngjsi sledovani nakladi

umozni spolec¢nosti odhalit nejenom rezervy, ale i zjistit, ktera ¢ast zaskolovaciho
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s

procesu je nejdrazsi a také zda jsou prislusné finanéni prostiedky investovany ucelné.
Zaskolovaci proces je nutno vnimat jako jakykoliv jiny proces ve spolecnosti,

ktery je potfeba monitorovat, méfit a zdokonalovat.

6.3 Propracovanéjsi vyhodnocovani zaskolovaciho procesu

V diplomové praci bylo provedeno vyhodnoceni na trovni 1 dle pétiuroviiového
aplikaéntho modelu vyhodnocovani pomoci dotaznikového Setieni. Navrhem
pro spolecnost je pokra¢ovani v dalSich urovnich vyhodnocovani tohoto modelu.
Nésledujici urovné Sndzvem vyhodnocovdni narGstu védomosti 1ze dosdhnout
nasledovné. Testy zjiStujici ziskané znalosti, které jsou vyplilovany v soucasné dobé
pouze po ukonceni vzdé€lavaci aktivity, by bylo vhodné doplnit i dotazniky pied
i po ucebni aktivité. Tim se jasné projevi zmény postoju a perspektiv, které mohou byt
prospésné pii hodnoceni vzdélavacich aktivit z hlediska jejich pfinost. Timto zplisobem
je mozné ucinngji porovnat efektivitu jednotlivych uc¢ebnich metod. Navrhy na oba

dotazniky jsou uvedeny v prilohach A a B.
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Skolenim, sledovani zmén v legislativach, ale predev§im mu piinasi vyhodu nizSich

nakladl na zaskoleni svych zaméstnanci.

6.4 Video s pracovnimi postupy v mateiském jazyce

Do dotazniku (vyplnéného zaméstnanci spole¢nosti ADP) byla v otazce, tykajici
se upfednostnovanych metod vzdélavani, zatazena odpovéd’ s naukou pracovnich
postupti prostiednictvim videa Vv matefském jazyce. Tato metoda vzdé€lavani neni
ve spoleCnosti prozatim vyuzivana, piesto byla 3. nejcastéjSi odpoveédi respondenti
dotazniku. O tuto formu vzdélavani je tedy mezi zamé&stnanci spole¢nosti veliky zajem.
Navrhem je proto zatfazeni instruktaznich videi do zminovaného e-learningu, a také
doplnéni dalsich skoleni o tuto formu vzdélavani. Zaméstnanci tak mohou pracovni

postupy shlédnout nékolikrat za sebou, aby jim rozuméli do pozadované hloubky.

6.5 Vice prikladi ve §koleni Zaklady némeckého mzdového ucetnictvi

Na zékladé odpovédi, které byly zjistény pomoci dotaznikového Setfeni, je navrhem
doplnéni Skoleni zdkladniho némeckého mzdového ucetnictvi o vice piikladd
a ptipadovych studii. Ty by samoziejmé byly zalozeny na nejcastéji se vyskytujicich
ptipadech, se kterymi se zaméstnanci spolecnosti na této pozici setkavaji. Nebo alespon
o ty, se kterymi se mohou setkat v ramci prvniho roku od nastupu do spolecnosti.
Ptichozi zaméstnanci by se tak mohli rychleji zorientovat a zacit vykonavat své

pracovni povinnosti diive.

6.6 Seznameni zaméstnanci s poslanim, uspéchy a historii spole¢nosti

Dalsim nedostatkem zaskolovaciho procesu, je neseznameni nové ptichozich
zaméestnanc s poslanim, uspéchy a historii spole¢nosti. Néavrhem je vytvofeni
interaktivni skupinové prezentace a sezeni s manazery, urCené¢ K seznameni novych
zaméstnancl témito zakladnimi udaji o spolecnosti. Tento program by mél byt zafazen
do zaskolovaciho procesu v prvnim tydnu po pfichodu zaméstnance. Pii adaptaci nové
pfijatych zaméstnancii je nezbytné postupovat od zékladnich informaci az po ta
nejdetailnéjsi skutecnosti, které bude obnaset jejich kazdodenni pracovni ¢innost. Novi
pracovnici by tak méli ziskat ptehled o skutecné hodnoté jejich prace a o tom jak je
jejich pracovni misto zapadd do celku. Toto opatfeni by spole¢nosti mohlo pomoct
snizit procento odpadlych zaméstnancu jiz béhem zaSkolovaciho procesu a snizit tak
naklady na fluktuaci.
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Zavér

Vychozi mysSlenkou kazdého majitele, zakladatele ¢i top managementu spolec¢nosti
je zvySovani hodnoty podniku a nepietrzité dosahovani nejvysSich podnikovych cill.
Ktomu je ovSem poticba neustale zkvalitiovat jednotlivé procesy ve spole¢nosti,
véetné téch, které zajistuji podnikové vzdélavani. Ty by mély co nejvice pfispivat
K rozvoji jednotlivcl, tymd, jednotlivych organizacnich jednotek a nasledné celého

podniku.

Cilem diplomové prace proto bylo stanoveni navrha, které by pomohly zvysit
efektivnost zaSkolovaciho procesu V oblasti mzdového ucetnictvi, konkrétn¢ ve
spole¢nosti ADP Employer Services Ceska republika, a.s. Jednotlivé navrhy byly
zpracovany na zdklad¢ ziskanych informaci, prostfednictvim provedené analyzy a
nasledného zhodnoceni zaskolovaciho procesu v této spolec¢nosti. Diilezitou vypovidaci
schopnost o sou¢asném chodu zaskolovaciho procesu, a jeho nedostatcich, pfinasi také
dotaznikového Setfeni, které bylo pfedlozeno zaméstnancim spolecnosti. Vysledky

tohoto Setfeni svéd¢i o tom, ze soucasny zaskolovaci proces je sice vcelku dobie

propracovan, ale v mnoha ohledech ho 1ze nepochybné vylepsit.
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Zaver

V ramci navaznosti na tuto diplomovou préci, by dale bylo mozné zjistit navratnost
investic do soucasného systému vzdélavani. Pro tento vypocet by bylo zapotiebi,
provést nesnadné vycisleni pfinosii, jez zaSkolovaci proces spolecnosti piinasi.
Tim, by mohlo dojit k posouzeni efektivity tohoto procesu v komplexnim méFitku.
Dale, by bylo vhodné =zabyvat se vice do hloubky tématem fluktuace,
ktera je neopomenutelnou problematikou spole¢nosti a se zaSkolovacim procesem jisté

souvisi.
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Seznam pouzitych zkratek
ADP

CR

SRN

a.s.

BOZP

PO

KV (Krankenversicherung)
RV (Rentenversicherung)

AV (Arbeitslosenversicherung)
PV (Pflegeversicherung)

zCU

SOX

ADP Employer Services Ceska republika, a.s.

Ceska republika

Spolkova republika Némecko
akciova spole¢nost

koruna ceska

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
Pozarni Skoleni

Zdravotni pojiSténi

Diichodové pojisténi

Pojisténi proti nezaméstnanosti
Pojisténi dlouhodobé péce
Zapadoceska univerzita

americky zakon Sarbanes-Oxley Act
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Prilohy

Prilohy

Piiloha A: Dotaznik pred zac¢atkem vzdélavaci aktivity

~

Iméno Ocastnika:

Pracovni pozice:

Mazewv vzde lavaciho programu:

lakych cildvéam vzdélévaci program pomize dosahnout?

4. Jakou formu podpory vyZadujete od svéhovedouciho pfizavadéni naucenych postupl
v pracia pfidosahovani cild?

Dékujeme za vyplnéni a cdevzdani dotazniku.

\-




Prilohy

Priloha B: Dotaznik po vzdélavaci aktivité

Iméno ucastnika:

e

Pracovni pozice:

Mazev vzdeélavaciho programu:

Cemu jste se se nautil/a, a jakych cild jste dosahl/a?

Dékujeme za vyplnénia odevzdani dotazniku.
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MOURKOVA, Katetina. ZvySeni efektivnosti zaskolovaciho procesu v oblasti
mzdového ucetnictvi. Plzen, 2016. 82 s. Diplomova prace. Zapadoceska univerzita

V Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klicova slova: zaskolovaci proces, efektivita, vzdélavani, mzdové ucetnictvi

Diplomova prace je zaméfena na stanoveni navrhi, které by mély piispét ke zvySeni
efektivnosti zaSkolovaciho procesu V oblasti mzdového ucetnictvi, konkrétné¢ ve
spole¢nosti ADP Employer Services Ceska republika, a.s. Hlavnim diivodem feseni této
prace, byl problém fizeni a méfeni efektivnosti zaskolovaciho procesu v mzdové oblasti,
ve vybrané spole¢nosti. V diplomové praci je tak provedena celkovd analyza
soucasné¢ho zaSkolovaciho procesu, nasledovand jeho zhodnocenim. Jako nastroj pro
zhodnoceni jmenovaného procesu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, jez odhalilo
funkénost celého procesu, ale predevsim i jeho nedostatky. Vystupem prace jsou navrhy
na opatieni, vedouci ke zvySeni efektivnosti zaSkolovaciho procesu. Na praci lze
navazat vypoctem piinost, které proces spolecnosti piinad$i a posoudit tak jeho

efektivitu v komplexnim métitku.
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Abstract
MOURKOVA, Katefina. Increase of the efficiency of the training process in payroll
accounting. Pilsen, 2016. 82 p. Diploma Thesis. University of West Bohemia. Faculty

of Economics.
Key words: training proces, efficiency, education, payroll accounting

The diploma thesis has been focused on increase of the efficiency of the training
process of ADP Employer Services Ceska republika, a.s. company. The company
management’s poor knowledge of their own detailed training proces has been the reason
for making this work. Therefore was performed an analysis of actual training process
and an evaluation of this process follows. For making the evaluation was used
questionnaire with fifteen issues, which was carried out by employees of the company.
Acquired results of this questionnaire uncovered actual functioning of training process
with all his imperfections. Some proposals for an improvement of the training process
efficiency have been included at the end of the thesis. Continuation of the work could
include calculation of benefits, which training process can produce. It could create more

comprehensive view of efficiency of the training process.



