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1 Uvod

Tato diplomova prace je zaméfena na problematiku systému odménovani

zamé&stnancu v podniku.

Kazda spolecnost, nezalezi na tom, zda se jedna o obchodné ¢i vyrobné zaméteny
podnik, potifebuje pro realizovani své Ccinnosti zaméstnance. To, zda bude mit
kvalifikované, poctivé, pracovité a vérné zaméstnance nebo jejich piesny opak, ovliviiuje
ve velké mife i vySe odmény, kterou dana spoleCnost svym zaméstnancim nabizi.
Nejedna se v8ak pouze o finan¢ni odménu ve form¢ mzdy ¢i platu. V dnesni dobé
Si pracovnici vybiraji své zaméstnavatele také podle poskytovanych nefinanénich
zaméstnaneckych vyhod. Kombinace finan¢nich a nefinan¢nich odmén je vSeobecné

nazyvana jako systém odméiovani.

V soucasné dob¢, kdy je na trhu prace vyssi poptavka nez nabidka, je spravné
nastaveny systém odmeénovani dulezitéjsi nez kdy dfive. Kvalitni zaméstnance
si na vysoce konkuren¢nim trhu prace ziska a udrzi ta firma, jejiz systém odménovani
bude piekonavat systémy odménovani ostatnich zaméstnavateli. Proto by se mgél
kazdy podnik v dostate¢né mife zabyvat svym systémem odménovani a snaZzit
se o jeho neustalé zlepSovani. Analyza konkrétniho systému odménovani a navrhy jeho

inovaci je 1 cilem diplomové prace aplikované ve vybraném podniku.

Vychodiskem diplomové prace je teoreticka Cast, ktera étenafe nejdiive seznamuje
se zékladnimi pojmy odménovani, pravnimi piedpisy, které¢ se odmeénovanim zabyvaji,
a zpusoby, jakym mize odménovani upravit sama spole¢nost. V dalsi ¢asti je ptiblizen
systém odménovani, jeho definice a ¢asti, ze kterych se sklada. Jsou zde také uvedeny
mzdové formy odménovani a vymezeni zaméstnaneckych benefiti. Na konci teoretické

¢asti jsou pak vysvétleny inovace a moznosti jejich déleni.

Praktickd ¢ast se zamétuje na systém odménovani v konkrétnim podniku. Nejdiive
je vybrany podnik obecné charakterizovan a ekonomicky popsan prostiednictvim
vybranych ukazateldl finan¢ni analyzy. Nasledn¢ je provedena analyza lidského kapitalu
spolecnosti z hlediska jeho vyvoje a rozdéleni podle pohlavi, vzdélani a pracovnich pozic.
V dalsi Casti je popsan soucasny systém odmeénovani, ktery je nasledné¢ zhodnocen
prosttednictvim SWOT analyzy. V ramci zhodnoceni je hodnocen 1 lidsky kapital
a jeho efektivita. Vysledkem prace jsou pak konkrétni navrhy inovaci, které by mély

prispét ke zlepSeni soucasného systému odménovani.



2 Odmeénovani

Odmeénovani je velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci i pro pracovnika.
Je kompenzaci za vykonanou préci a je realizovano ve form¢ mzdy, platu ¢i jiné penézni
nebo nepenézni odmény. Odména za odvedenou praci a dalsi odmény ovliviiuji mnozstvi
a kvalitu budouci prace. Odménovani je tak jednim z nejefektivnéjsich nastrojii motivace

pracovniki, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici (Kocianova, 2010).

Odmeénovani zaméstnanci je ovSem nutné chapat v SirSich parametrech, nez je
odménovani za praci — jde o cely systém obsahujici soubor rtiznych plnéni ze strany
zaméstnavatele, vcéetn¢ zaméstnaneckych vyhod (benefitl), pracovnich podminek
a dalSich prvk, jejichz prostfednictvim je zaméstnanec uspokojovan ve svych hmotnych

a spole¢enskych potiebach (Subrt, 2014).

2.1 Zakladni pojmy odménovani

Predtim, nez se pustim do hlub$i charakteristiky odménovani zaméstnanci,
bych méla upiesnit zakladni pojmy, které se tohoto tématu tykaji. Mezi nejzakladné;si
pojmy odménovani patii vyrazy mzda a plat, které si mnoho lidi plete a ¢asto v nich nevidi
zadny rozdil.

> Plat

Plat je penézité plnéni, respektive plnéni penézité hodnoty, které je poskytovano
zam&stnancim V pracovnim pomeéru u zaméstnavatele ve vefejném sektoru,
jejichz  ¢innost je zcela nebo pfevazné financovdna z vetfejnych zdroja.
Té&mito zaméstnavateli jsou (Siky¥, 2016):

e stat,

e Uzemni samospravny celek,

e statni fond,

e prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpecovany z ptispévku na provoz poskytovaného
Z rozpoctu ztizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich ptedpisi

e Skolska pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského

zakona



Odménovani platem je upraveno zakonikem prace a provadécimi pravnimi piedpisy,
které stanovuji zavazna pravidla platového odménovani, od nichZ se nelze odchylit

(Sikyt, 2016).
» Mzda

Mzda je také penézit¢ plnéni, kterym jsou vSak odmeénovani zameéstnanci
V pracovnim pomeéru u zameéstnavatele ptisobiciho v podnikatelském sektoru. Zakonik
prace a provadéci pravni predpisy stanovuji jen obecné zasady odménovani mzdou
a minimalni mzdova prava zaméstnancl, jinak je odménovani zaméstnanci véci

zaméstnavatele a dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. (Sikyt, 2016).
» Odmeéna z dohody

Mzda a plat jsou penézita plnéni, kterd nalezi zaméstnanci za praci na zaklade
uzavieni pracovni smlouvy. Jinym typem penézniho plnéni je odména z dohody,
kterd zaméstnanci ptislusi, pokud vykond praci na zakladé dohody o provedeni prace

nebo dohody o pracovni ¢innosti.

Jak jiz bylo teceno, zdkonik prace a provadéci pravni piedpisy stanovi minimalni
mzdova prava zaméstnanctll. S tim jsou spojeny dalsi dva pojmy, které je nutné vysvétlit,

a to minimalni mzda a zaru¢ena mzda.

> Minimalni mzda

cwwr

z dohody tedy nesmi byt niz8i, nez je stanovend vyse minimalni mzdy. Do mzdy a platu
se zde nezahrnuje odména za praci piesCas, piiplatek za praci ve svatek, za no¢ni praci,
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a v nedéli. Nedosahne-li
mzda, plat nebo odména z dohody minimalni mzdy, je zaméstnavatel povinen poskytnout
zaméstnanci doplatek do minimalni mzdy (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Vysi zékladni sazby minimalni mzdy, dalSich sazeb a podminky pro poskytovani
urovnich zarucené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostredi a o vysi priplatku

ke mzdé za prdaci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdejsich predpisii.



V Ceské republice byla minimalni mzda poprvé zavedena vroce 1991,
kdy minimalni hodinové sazba mzdy ¢inila 10,80 K¢ a minimalni mési¢ni mzda byla
nafizena ve vysi 2000 K¢. Posledni zména minimalni mzdy byla provedena vladou dne
21. srpna 2017 predpisem €. 286/2017, ktery stanovil minimalni hodinovou sazbu mzdy
na 73,20 K¢ a minimalni mésicni mzdu na ¢astku 12 200 K¢. Tato zména je platnd

od 1. ledna 2018 a jedna se jiz o dvacatou zménu této mzdové veli¢iny od jejiho zavedeni.

V nasledujici tabulce jsou zobrazeny zakladni sazby minimélni mzdy za poslednich

nékolik let.

Tabulka 1: Vyvoj minimdini mzdy

Obdobi _ Vyéevnfinimélm' ‘I’nzdy :
v K¢ za mésic | v KC za hodinu
srpen 2013 8 500 50,60
leden 2015 9 200 55,00
leden 2016 9900 58,70
leden 2017 11 000 66,00
leden 2018 12 200 73,20

Zdroj: Odbor 99, 2017

> Zarucena mzda

ZaruCena mzda je mzda nebo plat, na kterou vznikl zaméstnanci narok. Nejnizsi
zaru¢end mzda se vztahuje na zaméstnance, jejichz mzda neni sjednana v kolektivni

smlouvée a na zamé&stnance, kterym se za praci poskytuje plat.

Nejnizsi uroven zaru¢ené mzdy stanovuje vlada v témze nafizeni jako minimalni
mzdu, tedy v nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.. Jednotlivé druhy prace jsou zde zatazeny
do osmi skupin podle slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti vykonavané prace
urovné zarucené mzdy. Nejjednodussi prace jsou zarazeny v 1. skupiné a jsou
ohodnoceny zaru¢enou mzdou rovnajici se minimalni mzdé¢. U navazujicich skupin ma

zaruc¢end mzda vzestupnou tendenci (Machac, 2014)

Nedosahne-li mzda nebo plat pfisluSné nejnizsi Urovné zarucené mzdy, nalezi
zamé&stnanci doplatek. Pfi odménovani platem se za ucelem doplatku pouzije mésicni
sazba nejnizsi urovné zaru¢ené mzdy a pii odménovani mzdou se tato pouzije tehdy,
je-li tak pfedem sjednano, stanoveno ¢i urceno, jinak se pouzije sazba hodinova

(Subrt, 2014).



Mnozi, zejména mensi zaméstnavatelé, Ziji v predstaveé, Ze postaci zaméstnanci
poskytovat minimalni mzdu. Casto ani nevédi, ze maji povinnost zaméstnanci poskytovat
mzdu ve vysi alespon nejnizsi urovné zaru¢ené mzdy. Jde o jeden z nejvétSich omyla
V oblasti pracovnépravnich vztahti, s nimz se lze v praxi setkat. Jde rovnéz také o hrubé
poruseni zdkona. Pouze v pfipadé, ze je mzda zaméstnance sjednana v kolektivni

smlouvé, neni nutné respektovat nejnizsi uroven zarucené mzdy (Subrt, 2014).

2.2 Pravni predpisy v oblasti odménovani
Problematika odméiovani je v Ceské republice upravena v Siroké fadé pravnich

které se vénuji odmenovani zameéstnanct.

2.2.1 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

vvvvvv

prava. Obsahuje podrobnou upravu pracovnépravnich vztahli mezi zaméstnanci

a zamg&stnavateli, kterou by se méla ridit jak podnikatelska, tak nepodnikatelska sféra.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich piedpist, je jiz druhym zakonikem prace
v historii Ceské republiky. Nabyl u¢innosti 1. 1. 2007 a nahradil tim stary zékonik prace
(zékon ¢. 65/1965 Sb., ve znéni pozdé&jSich predpisi), ktery byl vytvofen v obdobi
redlného socialismu a vychdzel z predpokladu celostatné detailné planované ekonomiky

(Horvathova & Copikova, 2007).

Hlavni rozdil mezi byvalym a soucasnym zakonikem préace lze nalézt v zdkladnim
principu téchto pravnich ptedpisi. Pavodni zakonik prace zroku 1965 vychdzel
ze zasady: ,,co neni dovoleno, je zakazano®, zatimco soucasny zakonik prace, U€inny

od roku 2007, je naopak zalozen na principu ,,co neni zakazano, je povoleno®.

2.2.2 Nafrizeni vlady €. 567/2006 Sb.

Cely nazev tohoto nafizeni zni: Narizeni viady ¢. 567/2006 Sb., o minimdlni mzde,

vV

priplatku ke mzdé za prdci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpisii.

Uz z nazvu je tedy ziejmé, co je obsahem daného natizeni.
V uvodnim ustanoveni (§1) se l1ze docist, Ze toto nafizeni stanovi:

e vysi zakladni sazby minimélni mzdy a podminky pro jeji poskytovani,



v

zaméestnancim, jejichz mzda neni sjednana v kolektivni smlouvé
a pro zaméstnance, kterym se za praci poskytuje plat,
e vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi pro ti¢ely odménovani,

e vysi priplatku ke mzd¢€ za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi.

2.2.3 Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnhim vyjednavani

Tento zdkon upravuje kolektivni vyjednavani mezi odborovymi organizacemi
a zaméstnavateli nebo jejich organizacemi, za ptipadné soucinnosti statu, jehoz cilem je
uzavieni kolektivni smlouvy. Déle také stanovuje platnost a i¢innost kolektivnich smluv,
postup pfi jejich uzavirani, zptisoby feseni spord a vztah kolektivnich smluv a stavek

(Horvathova & Copikova, 2007).

2.2.4 DalSi pravni predpisy

Mezi dal$i pravni piedpisy, které se vénuji odménovani zaméestnancti 1ze zaradit:

s Zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochrané zaméstnancii pri platebni neschopnosti

zameéstnavatele a o zmeéné nékterych zdkoni

s Zdkon ¢. 236/1995 Sb., o platu a dalsich nalezitostech spojenych s vykonem
funkce predstavitelu statni moci a nékterych stdatnich organii a soudcu

a poslancu Evropského parlamentu

& Zakon ¢. 218/2002 Sb., o sluzbé statnich zaméstnancu ve spravnich uradech
a o odménovani téchto zaméstnancii a ostatnich zaméstnancii ve spravnich
uradech (sluzebni zdkon)

X/

& Zakon ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani — tento zékon se zabyva
vznikem, pribéhem, zménami a zanikem sluzebniho poméru vojaku,
obc¢anskymi pravy vojaka, péc¢i o vojaky a mimo jiné i odmeénovanim vojaki
z povolani

2.3 Zpusoby stanoveni odménovani
Organizace se pii feSeni otazky odménovani musi fidit pravnimi piedpisy,

které upravuji odménovani pracovnikill, ale maji také dostatek volnosti pro vytvoreni

vlastnich pravidel a postupt, diky jiz zminénému principu ,,co neni zakdzano,

je povoleno.
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Podminky pro poskytovani mezd Ize upravit bud’ ujednanim (v kolektivni smlouveé,
V pracovni smlouve nebo v jiné smlouve), nebo jednostrannym opatienim zaméstnavatele
(vnitinim piedpisem nebo ur¢eni mzdovym vymérem). VSechny uvedené formy utvaieni

mezd jsou z pravniho hlediska rovnocenné (d’ Ambrosova, 2014).
> Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je vyznamnym zvlastnim dvoustrannym pravnim ukonem,
ve kterém je mozné piedevSim upravit mzdovd nebo platovd prava a ostatni prava
V pracovnépravnich vztazich, jakoz i prava nebo povinnosti ucastnikd této smlouvy.
Ugastniky kolektivni smlouvy jsou zaméstnavatel nebo vice zaméstnavatel, nebo jedna
nebo vice organizaci zaméstnavatelll a jedna nebo vice odborovych organizaci. Pravo

uzaviit kolektivni smlouvu za zaméstnance méa pouze odborova organizace

(Hruska, 2007).

V zavislosti na Gcastnicich mtze byt kolektivni smlouva (Hruska, 2007):
% podnikova — je-li uzaviena mezi zaméstnavatelem nebo vice zaméstnavateli
a odborovou organizaci nebo vice odborovymi organizacemi pusobicimi

u zaméstnavatele;

RS

% vys$Siho stupné — je-li uzaviena mezi organizaci nebo organizacemi
zaméstnavatell a odborovou organizaci nebo odborovymi organizacemi.

Kolektivni smlouva musi byt uzaviena pisemné a podepsana Gc¢astniky na téze listing,

jinak je neplatna. MiiZze byt uzaviena na dobu urcitou nebo na dobu neurcitou s vypoveédni

lhiitou v délce 6 mésict (Hruska, 2007).
» Pracovni smlouva

»Pracovni smlouva je dokument vznikajici na zakladé¢ pravniho jednéani
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ktefi zakladaji pracovni pomér. Je pravnim

zakladem vétSiny novée vznikajicich pracovnich poméria* (Machac, 2014).

Aby byla pracovni smlouva platnd, musi byt uzaviena pisemné a musi
(kromé¢ specifikace zaméstnance a zaméstnavatele) obsahovat tfi idaje (Machac, 2014):
- druh prace,
- misto vykonu préce,
- datum nastupu do zaméstnani.
Ujednani o mzdé neni povinnou nalezitosti pracovni smlouvy. Neni ani ti¢elné mzdu
do pracovni smlouvy zahrnovat, nebot’ je bézné, Ze se jeji vySe velmi ¢asto méni a bylo
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by tak tfeba napt. kazdy rok uzavirat k pracovni smlouvé dodatek. Proto se Casto
vV pracovni smlouvé pouze odkaze na zpisob, jakym je mzda zaméstnance feSena

(Nescakova & Marelova, 2013).
» Jina smlouva

Jind smlouva je smlouva, jejiz nalezitosti zakonik prace nestanovi. Tyto
tzv. nepojmenované smlouvy lze uzavirat i v pracovnépravnich vztazich. Navzdory jejich
oznaceni jako nepojmenované smlouvy, je-li jejich predmétem ujednani o mzde¢, byvaji
Casto oznacovany jako smlouva o mzd¢, mzdova dohoda, manazerska smlouva apod.
Uzaviraji-li se tyto smlouvy kupravé mzdovych poméri (nebo jinych otazek
pracovnépravniho charakteru), musi byt jejich obsah v souladu s pracovnépravnimi

pfedpisy a nesmi odporovat ani smyslu nebo tcéelu zdkoniku prace (d’Ambrosova, 2014).
» Vnitrni predpis
,»Vnitini pfedpis je jednostrannym pisemnym opatienim zaméstnavatele,

kterym se v souladu se zdkonikem préce a ostatnimi pracovnépravnimi predpisy stanovi

mzdova ale i jind prava zaméstnance® (d’ Ambrosova, 2014).

Zameéstnavatel s pomoci vnitinich piedpisti upravuje a zpiesiiuje vybrané pracovni
podminky, prdva a povinnosti zaméstnanci i1 sebe, jakozto zaméstnavatele. Neni
vSak povinen tyto piedpisy vydavat a je pouze na ném, zda si vystaci s jednim predpisem,

nebo zda bude tvofit celou jejich hierarchii (Nes¢akova & Marelova, 2013).

Vnitini pfedpis musi byt vydan pisemné, nesmi byt v rozporu s pravnimi piedpisy
ani byt vydan se zpé&tnou ucinnosti, jinak je zcela nebo v dotcené ¢asti neplatny. Vnitini
piedpis musi byt pfistupny vSem zaméstnancim zaméstnavatele. Zpravidla se vydava
na dobu ur¢itou, nejméné na dobu 1 roku. Pokud se vnitini pfedpis tykd odménovani,

miize byt vydan i na kratsi dobu (Senk, 2012).
» Mzdovy vymeér

Mzdovy vymér je jednostrannym pisemnym opatienim, kterym zaméstnavatel
zameéstnanci urcuje zpusob (formu) odménovani a vysi mzdy. Je vyrazem projevu vile
zamgstnavatele poskytovat zaméstnanci mzdu v ur€ité formé a vysi a smétuje ke vzniku

prava zamé&stnance takto uréenou mzdu za praci obdrzet (Hurka & Eliés, 2014).
Zameéstnavatel je povinen vydat zaméstnanci v den jeho néstupu do prace pisemny
mzdovy vymér, jestlize piisluSné tUdaje neobsahuje smlouva (kolektivni
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nebo individualni) nebo vnitini ptedpis. Mzdovy vymér obsahuje tdaje o zplisobu
odménovani a o terminu a misté vyplaty mzdy. Musi urCovat mzdové naroky V jejich
zékladnich parametrech, coz je zejména vySe zédkladni mzdy a podminky pro poskytnuti
podminéné narokovych slozek mzdy (napf. prémii ¢i bonusti). Naopak se mzdovy vymér
nemusi zminovat o nenarokovych slozkich mzdy (napf. o odménéach). Nemusi

ani obsahovat tidaj o piiplatcich ke mzdé stanovenych zakonikem prace (Subrt, 2014).

»Zaklada-li mzdovy vymeér pravo zaméstnance na plnéni v pracovnim pomeéru
V mens$im rozsahu, nez vyplyva ze smlouvy nebo nez stanovi vnitini piedpis, je v dotCené

&asti neplatny* (Subrt, 2014).
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3 Systém odménovani
Jak jiz bylo zminéno v ptedchozi kapitole, odménovani neni pouze odménovani
za praci ve form¢ mzdy Ci platu, ale jde o celkovy soubor rtiznych plnéni ze strany

zaméstnavatele. Tento soubor obsahuje rizné formy odménovani, vcetné

zaméstnaneckych benefitd, a je souhrnné oznacovan jako systém odménovani.

Armstrong (2015) uvadi, ze systém odménovani piedstavuje vzajemné souvisejici
procesy a postupy odmeénovani, které se uplatiiuji s cilem zajistit, aby se odménovani

fidilo ve prospéch organizace i jejich pracovnik.

»Systém odménovani spociva ve sjednoceni politiky, procesi a postupt odménovani
zam&stnanci v souladu  sjejich pfinosem, dovednostmi a kompetencemi
a jejich hodnotou na pracovnim trhu* (Armstrong, 2002).

Celkovy systém odmétiovani lze rozdélit na (Subrt, 2014):

% PenéZité (penéZni) formy — jde pfedevSim o mzdu ¢i plat a jina penézita plnéni,
kam patii zejména ndhrady mzdy a odména za pracovni pohotovost,
ale 1 napt. pfispévky na zdvodni stravovani, pfispévky na penzijni pfipojisténi,
doplitkové penzijni spofeni a soukromé zivotni pojisténi, v penézich vyplacené
ptispévky na dopravu do zaméstnani apod.

¢ Nepenézité (nepenézni) formy — ty mohou byt:

o hmotné povahy — naturdlni pozitky, které lze vyjadfit finan¢nim
ekvivalentem (napt. firemni automobil, prodlouzeni dovolené nad ramec
zédkonné vymery, pracovni odév, nadstandartni zdravotni péce, piispévky
na rekreaci, kulturni a télovychovné aktivity apod.)

o nehmotné povahy — pozitky, které nelze vyjadfit v penézich (napt. prestiz
V Zaméstnani, prestiZ ve spolecnosti diky jménu zamé&stnavatele a zastdvané

pracovni pozici, uspokojeni z prace, troven firemni kultury atd.)

Kazda organizace je svym zplisobem unikatni celek, vyznacujici se specifickou
povahou préce, specifickymi materiadlnimi, finanénimi 1 lidskymi zdroji a specifickymi
podminkami, v nichz funguje. Systém odménovani by proto mél byt §it na miru konkrétni
organizaci, povaze prace v ni, jejim potfebam a potfebam a profilu jejich pracovnikd.
Vyznamnou roli hraji 1 vnéjsi faktory. Pfed samotnou tvorbou systému odmeénovani

V organizaci je tedy potieba si odpovédét na tii zékladni otazky (Koubek, 2009):
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1) Ceho potiebuje organizace svym systémem odmén doséhnout?
2) Jaky vyznam maji pro pracovniky riizné moznosti odmen?
3) Které vnéjsi faktory maji vliv na odménovani v organizaci?

Nejcastéjsi potiebou vétSiny organizaci, které vytvari sviyj systém odmeénovani,
je vytvoreni konkurenéni vyhody pro ziskavani a udrzeni si schopnych pracovnikd,
prostfednictvim kterych mohou firmy realizovat své strategické cile. Spravné zvoleny
systétm odmeénovani totiz motivuje zaméstnance k dosahovani vysoké produktivity,
zlepsovani kvality prace a zvySovani kreativity. Pracovnici od systému odménovani
ocekavaji, ze bude spravedlivy, poskytne jim urcitou jistotu a ze jeho prosttednictvim
budou moci uspokojit své potieby i potieby své rodiny. Je pro né diillezitd moznost
seberealizace a dobré vztahy na pracovisti. Vnéj$imi faktory, které maji na odménovani
vliv, mohou byt napft. Zivotni styl zaméstnancii, tiroveit odménovani konkurenénich firem
nebo situace na trhu prace (Koubek, 2009).

Systém odménovani by mél byt priméteny, spravedlivy a motivujici. Dilezitym
pozadavkem je, aby firemni systém odménovani byl pracovniky akceptovan. Proto je
vhodné, aby se pracovnici podileli na jeho vytvateni, zavadéni i fungovani a aby se stal
spole¢nym vlastnictvim a spole¢nou odpovédnosti vlastnika firmy, vedeni i pracovniki

dané firmy (Koubek, 2011).

3.1 Mzdové formy odménovani

Mzdové formy piedstavuji odlisné zasady a postupy stanoveni mzdy. Terminologie,
klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné praxe, neni upravena zadnym
pravnim predpisem. Zaméstnavatel mize aplikovat vlastni mzdové formy podle vlastni
strategie odméenovani, musi vSak respektovat a dodrzovat zasady odménovani za praci,

které stanovi zakonik prace a provadéci pravni predpisy (Siky¥, 2014).

»Ucelem mzdovych forem je mzdové ocenéni vysledkli prace a hospodafeni
s véenymi a finanénimi prostfedky. Ocenuje se také vykonnost a pracovni chovani.
Hospodatska praxe rozliSuje zdkladni mzdové formy a doplikové mzdoveé formy*

(Martinovicova & Kone¢ny & Vaviina, 2014).

15



3.1.1 Zakladni mzdové formy

> Casova mzda

Casova mzda je zakladni a univerzdlni mzdova forma, kterd se pouziva
pfi odménovani zaméstnancli v hlavnich, pomocnych 1 fidicich procesech.
Obvykle se pouziva v ptipadech, kdy zaméstnanec nemutze ovlivnit mnozstvi odvedené
prace, nebo v piipadech, kdy mnozstvi odvedené prace je obtizn¢ meéfitelné.

Jeji uplatiiovani je relativné jednoduché a administrativné nenaroéné (Sikyt, 2014).

,Zakladem pro vypocet mzdy je odpracovany ¢as. Vyse mzdy se stanovi jako soucin
mzdového tarifu pfisluSného zaméstnance a skuteéné odpracované doby*

(Vybihal & kol., 2017).

Casova mzda piedstavuje pro zaméstnance zaruku uréité urovné mzdy nezavislé
na ekonomickych vysledcich podnikatelskych aktivit firmy. Zpravidla se pouziva
v kombinaci s dalsimi formami mzdy (nejéastéji jde o prémie nebo odmény),
nebot’ jeji stimula¢ni plsobeni byva zaméstnavateli poklddano za omezené

(d’Ambrosova, 2014).

> Ukolova mzda

Ukolova mzda je forma mzdy, pii niz je vydélek zaméstnance zavisly
na jeho vykonu. Jeji pouziti je vhodné na pracovistich, kde prevladd zijem
zamg&stnavatele na mnozstvi vyrobené produkce a kde pracovnici mohou toto mnozstvi
svym vykonem ovlivnit. Na daném pracovisti musi byt moznéd spolehliva evidence
a kontrola mnozstvi a kvality prace (d’Ambrosova, 2014).

Mzda je zavisla na vykonu zaméstnance vyjadfeném plnénim stanovené normy
vykonu. Pfitom se uplatiiuje norma Casu, ktera stanovi spotiebu ¢asu na jednotku
produkce, poptipadé norma mnoZstvi, kterd stanovi mnozstvi produkce za jednotku casu.
Ukolova mzda stimuluje k nadstandardnimu vykonu, oviem snaha zaméstnancii
dosdhnout co mozna nejvyssi produktivity a co mozna nejvyssiho vydélku Casto vede
k nadmérnému fyzickému vypéti, nedodrzovani pracovniho postupu, nehospodarnému
vyuzivani zdrojii, zhorSeni kvality prace nebo k porusovani bezpecnosti prace

(Sikyt, 2014).
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> Podilova mzda

»Podilova mzda se obvykle uplatiiuje v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych
sluzbach. Odména pracovnika je zcela nebo zCasti zavisla na prodaném mnozstvi
nebo poskytnutych sluzbach* (Koubek, 2011).

»Podilova mzda je obvykle utvaiena jako procentni podil na vykonech v penéznim
vyjadieni (nejcastéji jako podil na trzbach). Zakladem sjednaného, stanoveného
nebo urcené¢ho podilu je predpokladand celkova mzda zaméstnance a o¢ekdvana Groven

o

penéznich ukazateli* (d’ Ambrosova, 2014).

Vyhodou podilové mzdy je pfimy vztah odmény a vykonu. Pracovnik wvi,
ze kdyz nebude podavat vykon, nebude placen. Nevyhodou této formy mzdy je,
ze ji mohou ovlivnit faktory, které pracovnik nemiiZze nijak ovlivnit, naptiklad se zméni
hospodarska situace, preference zakaznikii nebo se na trhu objevi lepsi konkurenéni

vyrobek (Koubek, 2011).

> Smisena mzda
SmiSena mzda je kombinaci vice mzdovych forem. Nejcastéji se jedna o kombinaci
casové mzdy s ukolovou nebo podilovou mzdou. Divodem pro kombinovani n¢kolika

mzdovych forem je spojeni jejich vyhod a zdrovein eliminace jejich nevyhod.

3.1.2 Dodatkové mzdové formy

»Dodatkové mzdové formy zpravidla odménuji vykon nebo zésluhy, poptipadé
oboji. Byvaji véazdny na individualni nebo kolektivni vykon, jsou jednordzové
¢i periodicky se opakujici, n¢které jsou ur¢eny pro manazerské kategorie pracovniki, jiné

pro délniky* (Koubek, 2009).

> Prémie
Prémie je dopliikkovd forma mzdy, kterou si zaméstnavatel pruzné zajistuje
zainteresovanost zaméstnancii na pracovni vykonnosti a vysledcich prace. Jeji uc¢innosti
spociva v tom, ze vytvaii zavislost mzdy na konkrétnim, méfitelném a vycislitelném
ukazateli, ktery zaméstnanec vykonem své prace ovliviiuje (d’Ambrosova, 2014).
V podstaté existuji prémie dvojiho druhu (Koubek, 2009):
¢ Pravidelné prémie — jsou to periodicky se opakujici prémie za uplynulé
obdobi s jasnou zéavislosti na odvedeném vykonu. Kritéria jsou dana pfedem

a prémie se zpravidla vaZe na splnéni urcitého ukazatele, ma predem danou
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sazbu a vaze se k pfedem stanovenému obdobi. Mohou se vazat na mnozstvi
odvedené prace, kvalitu, uspory, vyuzivani zdroji, splnéni terminu apod.

s Jednorazové prémie (bonus) — jsou odménou poskytovanou za mimoradny
vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukoll, za iniciativu, za pracovni
chovani. Bonus mtize mit penézni i nepenézni formu (vécnou, vylet, kulturni
akce, pobyt o dovolené aj.). Je to spise individualni forma, ale v zahranici

se pouziva 1 jako odména pro kolektiv.
» Odmény

Odmény jsou doplitkovou formou mzdy, jejimz cilem je ocenit mimotadné pracovni
usili a nestandardni pracovni uspéch nebo mzdové zvyhodnit zaméstnance za délku
pracovniho poméru u organizace, aby se posilovala jejich stabilizace. K nejbéznéjsim
druhim odmén muazeme fadit (Dvotakova, 2007):

e odmény na dovolenou a k Vanoctim (13. a 14. plat),

e odmény k pracovnimu a Zivotnimu vyroci,

e odmény za objevy, vyndlezy a zlepSovaci ndvrhy,

e odmény za zichranu lidského Zivota, odstraiovani disledki Zivelnych
pohrom aj.

» Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je individudlni dopliikova forma mzdy, kterd se zpravidla
pouziva ke zpruznéni systému odmeénovani tam, kde se uplatituji pevné mzdové tarify
(¢asova mzda). Tato forma mzdy je zaloZzena na ocenéni vysledkli pravidelného
hodnoceni pracovni vykonnosti a vysledkl prace jednotlivych zaméstnancti, obvykle
na zéklad¢ jejich vzajemného porovndvani, pficemz za zvolena kritéria mohou slouZit
napf. mnozstvi a kvalita odvedené prace, spolehlivost, samostatnost, smysl pro tymovou
praci apod. Casové obdobi pro hodnoceni byva zpravidla delsi, nez je kalendaini

mesic — obvyklé jsou kvartalni nebo pololetni intervaly (d’ Ambrosova, 2014).
,»Osobni ohodnoceni byva obvykle uréovano procentem ze mzdového tarifu®
(Sikyt, 2016).

> Priplatky
,Pojem priiplatek se odvozuje od skutecnosti, ze se piiplaci k néjaké, z hlediska
vydélkového, vyznamné a vétsi sloZzce mzdy. Pfiplatky maji formu casové mzdy

stanovené za odpracovanou dobu nejcastéji za hodinu nebo za mésic* (Tomsi, 2008).
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Ptiplatky ke mzdam ¢i platim mohou byt (Koubek, 2009):

% Povinné — jedna se o ty priplatky, které jsou zakotveny v pravnich normach.
Patii mezi né pfiplatek za prace piesCas, za praci ve svatek, v sobotu
a Vv nedéli, za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci v noci,
za vedeni, za zastupovani apod.

% Nepovinné — jde o priplatky, na nichz se organizace dohodla s odbory
vramci kolektivniho vyjednavadni na urovni organizace, popiipadé
je dobrovolné poskytuje svym pracovnikiim. Mezi nepovinné piiplatky patii
ptiplatky na dopravu do zaméstnani, pfiplatky na odé¢v, pfiplatky
na ubytovani a ostatni ptiplatky souvisejici s vykonavanim prace v konkrétni

organizaci.

» Podily na vysledcich organizace

,,Podil na vysledcich hospodateni je doplitkova mzdové forma, kterou zaméstnavatel
ocenuje podil jednotlivych zaméstnanct na dosazeni o¢ekavanych vysledkll hospodaieni
organizace. Smyslem je stabilizovat zaméstnance a posilit sounaleZitost zaméstnanct

s vykonavanou praci a uskute¢iiovanymi cili organizace® (Sikyt, 2016).

Je to forma charakteristickd pro podnikovou sféru a mize mit zhruba tfi varianty:
podil na zisku, podil na vynosu (napt. obratu, pfidané hodnot¢ aj.) a podil na vykonu
(objem vyroby, pfirtstek produktivity, Gspora nékladi). Nejcastéji jde o podil na zisku,
pfi némz se mezi pracovniky rozdéluje urcité pevné procento zisku. Rozdélovani
této casti zisku je obvykle zavislé na velikosti zdkladni mzdy nebo platu

nebo na postaveni pracovniho mista v hierarchické struktute organizace (Koubek, 2009).

3.2 Benefity

Pod pojmem benefit si lze pfedstavit rliznd penézni ¢i nepenéZni plnéni,
ktera zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim nad ramec sjednané mzdy. Jde
tedy o odménu, kterd neni vyzadovana ¢i nafizena zdkonem ¢i jinym nafizenim,
ale kterou zameéstnavatel svym zaméstnanctim poskytuje dobrovolné nad rdmec

svych povinnosti.

Dtivodl pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod je hned nékolik. Poskytovani
benefitl prispiva k motivaci zaméstnanci a k jejich vys$si loajalité k zaméstnavateli.
Dalsim divodem je taktéz rostouci nedostatek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanci.

Spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod spolu s optimalné zvolenym systémem

19



odménovani piispiva ke zvyseni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace

pfi ziskavani a stabilizovani téchto kvalifikovanych pracovniki (Machacek, 2010).

3.2.1 Druhy benefitt

Martin (2010) obecné rozdéluje benefity do dvou skupin:

+¢ Transakéni benefity — jde o ty benefity, které jsou formalné soucasti systému

odménovani a maji penézni hodnotu

¢ Relacni benefity — nejsou formalné kvantifikovany, ale odrazeji pozitivni vyhody

ziskané zaméstnancem v dusledku prace v organizaci

Urban (2005) ve svém clanku uvadi rtizné formy zaméstnaneckych benefitl,

které¢ z vécného hlediska déli do tii skupin:

v Zaméstnanecké vyhody majici vztah kpraci — jsou casto poskytované
na pracovisti. Patfi mezi né napft.:

e Prispévek na stravovani (stravenky, zavodni stravovani)

e Obcerstveni na pracovisti (voda, kava, ¢aj, prodejni automaty, bufety atd.)

e Nadstandardni pracovni volno (delsi placena dovolena, kratké patky, studijni
volno atd.)

e Vzdeélavani a rozvoj pracovnikit nad ramec potreb organizace (manazerské
kurzy, jazykové kurzy, PC kurzy atd.)

e Zajisteni dopravy do zaméstnani

e Prispévek na dopravu do zaméstnani

** Hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance — slouzi i pro osobni
potiebu zaméstnance a jejich poskytovani se ¢asto vaze nejen na pracovni potiebu,

ale i na postaveni zaméstnance v organizaci. Tato skupina zahrnuje nejcastéji:

e Notebook a dalsi vypocetni techniku

e Pracovni pomiicky (diate, kuftiky atd.)

e Bezplatné sluzby telefonnich operdtoru (mobilni telefon, placend pevna linka,
internetové piipojeni z domova)

e (Osobni automobil k soukromému pouziti, benzinové karty

e Prispévek na odivani

e Bezplatné nebo zvyhodnené bydleni
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% Zaméstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy (v€etné osobnich finan¢nich

sluzeb) — patii k nim zejména:

e Zdravotni péce o zaméstnance a jejich rodinné prislusniky (individualni
zdravotni péce, 1é¢ebné pobyty, lazenské procedury, vitaminy, ockovani,
masaze, rehabilitace apod.)

o Jesle ci Skolky pro déti, poradani détskych letnich tabori

e Prispévek na dovolenou, na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity (vstup
do sportovnich klubii a center, vstupenky do divadla a na dalsi kulturni
predstaveni apod.)

e Financni vypomoc (pujcky pro feSeni bytové situace, financni pomoc
pii prest¢hovani do blizkosti zaméstnavatele)

e Pojisteni a pripojisteni (zivotni, kapitalové zivotni, penzijni, urazové, pojisténi
pro ptipad pracovni neschopnosti, pojisténi odpovédnosti
za Skodu)

o  Zwhodnéné financni sluzby (zvyhodnéné hypotecni uvéry nebo piispévky,
spotiebitelské uvery, kreditni karty, snizené poplatky za vedeni uctt)

e Financni, pravni a osobni poradenstvi

e Platové dorovnani v pripadé nemoci (tzv. sick days)

e Darky a darkové Seky pri specidlnich prileZitostech (Vanoce, jubileum,
narozeni ditéte, svatba, promoce)

e Prodej podnikovych produktii za zvyhodnéné ceny

3.2.2 Formy poskytovani benefitt
Zaméstnavatel si mize zvolit, jakym zpisobem bude zaméstnanecké benefity
svym zaméstnanciim poskytovat. Na vybér ma ze dvou moZnosti, a to bud fixnim

zptisobem, nebo flexibilnim zptisobem.

> Fixni zpisob poskytovani benefita

V tomto piipadé¢ zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé nebo ve vnitfnim
pfedpisu zékladni zaméstnanecké benefity surenim pro vSechny zaméstnance
a je na zaméstnanci, zda tyto benefity vyuzije nebo ne. Nevyhodou tohoto systému je,
ze zameéstnavatel muiZze investovat do urCitého programu zaméstnaneckych vyhod,

ale zaméstnanci nemusi mit o tyto formy zdjem (Machacek, 2010)

21



> Flexibilni zptisob poskytovani benefitli (cafeteria systém)

V ramci cafeteria systému zaméstnavatel stanovi firemni bali¢ek zaméstnaneckych
benefith a stanovi rovnéz rocni limit bodi pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec
si z tohoto bali¢ku zvoli takové benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. Pii vybéru
benefitli vychazi zaméstnanec z bodové ohodnocené ptislusné zaméstnanecké vyhody
a zcelkové vyse pridélenych bodii zaméstnanci k Cerpani benefitl. Zaméstnanec
tak miize vramci stanoveného bodového limitu optimalizovat Cerpani benefita

podle vlastnich preferenci (Machacek, 2010).
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4 |novace

Soucasna doba je charakteristicka rychlym vyvojem technologii a s tim souvisejicim
neustalym zvySovanim pozadavka zakaznikl. Pokud v takové dob¢ chce firma obstat
a udrzet se na trhu, méla by se co nejrychleji a co nejlépe pfizpiisobovat zménam,

které nastavaji. Jednim z nastrojt, jak dosdhnout uspéchu, jsou inovace.

»Inovace jsou takova kvantitativni ¢i kvalitativni zlepSeni produktu, procesu
nebo podnikatelského modelu, kterda vyznamné piidavaji hodnotu zakaznikovi, podniku,

V idealnim piipadé obéma stranam soucasné* (Kosturiak & Chal‘, 2008).

Robbins, Coulter a DeCenzo (2017) definuji inovace jako proces tvorby kreativnich
napadu a jejich transformace do konkrétniho uzite¢ného vyrobku, sluzby nebo zpisobu

prace.

Inovace je kontinudlni proces ve firmé, ktery se dé oznadit také jako adaptace
K trznimu prostfedi. Pfinasi zmény, které maji celkovy pozitivni dopad na rozvoj
spolecnosti, na osobnostni rozvoj spolupracovniki, na zlepSovani urovné komunikace,
na spokojenost. Jako inovace miize byt pouzit systém, ktery jiz fungoval n€kdy dfive,
nebo miize slouzit jako inspirace. Né&které inovacni zmény nejsou planované, objevuji

se spiSe ndhodné. VéEtsina inovaci je vSak planovanych (Mikulastik, 2010).

Z vySe uvedenych definic lze vyvodit zaver, ze inovace predstavuji ur€itou zménu
K lepsimu. Toto tvrzeni potvrzuje i Frankova (2011), podle které ,,inovace piedstavuje

zvlastni druh zmény — a to zmény zamérné, nové a prospesné.*
4.1 Druhy inovaci

4.1.1 Nejéastéjsi déleni inovaci
Nejcastéji se v literatuie objevuje d€leni inovaci do péti druhti — produktove,

procesni, marketingové, organizac¢ni a manazerské inovace.
> Produktové inovace

Produktové inovace predstavuji zavedeni novych nebo vyznamné zlepSenych
vyrobkill nebo sluzeb. Vyznamné zlepSeni se miize projevit v technickych specifikacich,
komponentech, materidlech, software, uzivatelské vstficnosti nebo jinych funk¢nich
charakteristikdch. Inovace produktu, ktery ma charakter sluzby, mulze zahrnovat
vyznamna zlepSeni v tom, jak jsou tyto sluzby poskytovany (napt. rychlost), pfidani
novych funkci nebo charakteristik ke stavajicim sluzbdm nebo zavedeni zcela novych

23



sluzeb. Cilem vyrobkovych inovaci byvéa nejcastéji ndhrada zastaralych vyrobkl vyrobky
zdokonalenymi a pfiprava zcela novych vyrobkl. To pfispiva k zachovani a zvétSeni

trzniho podilu a ziskani trhti novych (Synek, 2011).
> Procesni inovace

Procesni inovace spociva v zavedeni nové nebo vyznamné zlepSené produkce
aneb dodavatelskych metod. Muze se jednat napi. o podstatné zmény v zafizeni,
v software v piidruzenych podptrnych ¢innostech jako je nakup, acetnictvi, adrzba apod.
Tyto inovace mohou vést ke snizeni materidlové spotfeby a mzdovych nakladi, zlepSeni
pracovnich podminek, sniZeni energetické spotieby, zlepSeni zivotniho prostfedi a snizeni

zmetkovosti (Synek, 2011).
» Marketingové inovace

Marketingové inovace znamenaji zavedeni nové marketingové metody, kterd nebyla
podnikem diive pouzivana a kterd je soucasti nového marketingového konceptu
nebo strategic. Muze se jednat o vyznamné zmény v designu produktu, v jeho baleni,
V umisténi produktu na trhu prostfednictvim novych prodejnich kanall, v podstatné
zménéné podpote produktu nastroji komunikaéniho mixu (reklama, podpora prodeje,

public relations), v nové cenové strategii apod. (Synek, 2011).
» Organizacni inovace

Organizacni inovace mohou spocivat v zavedeni nové organizatni metody
Vv podnikovych obchodnich praktikdch, v organizaci pracovniho mista nebo v externich
vztazich. Muze se jednat napi. o zmeény V rozdéleni prace uvnitf a mezi podnikovymi
aktivitami, o vytvofeni novych typi spoluprace s dodavateli nebo o outsourcing,
tj. vydéleni uréitych ¢innosti (napt. tidrzba nebo informac¢ni technologie) mimo podnik

(Synek, 2011).
> Manazerské inovace

Manazerské inovace se vztahuji ke zméndm a novinkam v pracovni zplsobilosti
a v pracovnich dovednostech manazeri, v celkovém konceptu viid¢i osobnosti, ve stylu

fizeni a v postupech uplatilovanych v fizeni a vedeni lidi (Frankova, 2011).

4.1.2 Dalsi déleni inovaci

Kromé jiz zminénych druhti inovaci se v literatuie objevuje i jiné ¢lenéni inovaci.
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Frankova (2011) ve své knize uvadi Clenéni inovaci podle originality inovaci.

Inovace jsou zde rozliSovany na:

*

B

*

5

Napodobovaci inovace — jde o uplatnéni zmén a novinek vymyslenych
nebo prakticky vyzkousenych jinde.
Originalni inovace — jednd se o uskutecnéni zcela novych myslenek

a napadu.

Synek (2011) rozliSuje inovace podle toho, v jakém rozsahu jsou inovace provadény.

Z tohoto hlediska se inovace déli na:

X/
L X4

X/
L X4

Inkrementalni (evolu¢ni) inovace — jedna se o dil¢i evoluéni zmény,
vedouci k postupnému zdokonalovani vyrobkd, technologickych ¢i spravnich
procesti. U téchto inovaci neni zpravidla zapotiebi znacnych investic,
je mozné vyuzit kvalifikaci stadvajicich pracovnikii a dosavadni dodavatelské
a odbytové cesty. Riziko spojené s jejich realizaci je malé, protoze jsou
orientovany na znamy trh. Hrozi zde v§ak nebezpeci, ze podnik bude provadét
pouze drobné inovace a tim se mu bude vzdalovat Spickova technicka uroven.
Diskontinualni (revolucni, prevratné) inovace — tyto inovace maji
charakter prevratnych revolu¢nich zmén, které jsou doprovazeny casto
fddovym zvySenim parametri vyrobkl, popf. technologii. U pievratnych
inovaci se vyrazné méni pozadavky na dodavatele, na pracovni sily
1 na odbératele. Jsou zde vyZadovany znacné investice v oblasti vyzkumu
a vyvoje 1 vinvesticni vystavbé. Je snimi také spojeno vysoké riziko,
ze se feSeni ukolil ukaze jako technicky nereélné nebo Ze dojde k ¢asovému

zpozdéni za piednimi svétovymi vyrobci (Synek, 2011).
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5 Cil a metodika
5.1 Cil

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému odmeénovani
vybrané¢ho podniku a navrzeni moznych inovaci tohoto systému, které by vedly

k jeho zlepseni.

Vybranym podnikem pro splnéni stanoveného cile je ¢eskokrumlovska spole¢nost

Schwan Cosmetics CR s. 1. 0, ktera se zabyva vyrobou dievénych kosmetickych tuzek.

5.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, a to teoretické a praktické casti.

Teoreticka ¢ast obsahuje prehled dostupnych informaci tykajicich se odménovani,
systému odménovani a inovaci. Tyto informace byly ziskdny studiem odborné tuzemské
1 zahrani¢ni literatury a internetovych zdroji uvedenych v seznamu pouzitych zdroji

na konci diplomové prace.

Praktickd cast je zaméfena na analyzu a zhodnoceni systému odménovani
ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR s. r. 0. V tivodu praktické ¢asti je piedstaven
holding Schwan-STABILO Group, do kterého vybrana spole¢nost patii, a nasledné je
charakterizovana samotna spole¢nost Schwan Cosmetics CR. Uvedené informace byly
ziskany z webovych stranek, vyro¢nich zprav a rozhovorii se zaméstnanci. Pro vétsi
priblizeni spole¢nosti je nasledné popsana jeji ekonomické situace pomoci vybranych
ekonomickych ukazatel finan¢ni analyzy. Potfebnd data, nutnd pro vypocty ukazateld,
byla Cerpana z Gcetnich zavérek spolecnosti. Vybrané ukazatele a jejich vzorce jsou

uvedeny nize.

Ukazatele rentability

.. . EBIT
Rentabilita aktiv = oo ¥ 100 (1)

Cisty zisk @)

Rentabilita vlastniho kapitalu = Viastni Kapital

EBIT

Rentabilita trzeb = ey * 100 3)
Ukazatele aktivity
. _ Trzby
Obrat aktiv = a 4)
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Trzby

Obrat stalych aktiv = Stala aktiva (5)
Obrat zisob = 2V (6)
Zasoby
Ukazatele likvidity
e e qe Obézna aktiva
Bézna likvidita = 7
¢znd likvidita Kratkodobé zavazky+Kratkodobé bankovni avéry ( )
o1 e qe Obézna aktiva—Zasoby
Pohotova likvidita =
ohotova likvidita Kratkodobé zavazky+Kratkodobé bankovni avéry (8)
T Kratkodoby finan¢ni majetek
kamzita likvidita =
Oka 4 likvidita Kratkodobé zavazky+Kratkodobé bankovni avéry (9)
Ukazatele zadluZenosti
. « Vlastni kapital
Finanéni samostatnost = ————"= 4 100 (10)
Aktiva
; v Cizi kapital
Celkova zadluZenost = ——22 100 (11)
Aktiva
, v . Cizi kapital
Mira zadluZenosti = ———t—— % 100 (12)
Vlastni kapital

V dalsi kapitole praktické casti diplomové prace je provedena analyza lidského
kapitalu spolecnosti. Nejdiive je zde uveden vyvoj poctu zaméstnancl spolecnosti
a nasledné je lidsky kapital roz¢lenén a popsan z riznych hledisek, napt. podle pohlavi,
vzdélani ¢1 pracovniho zarazeni. Informace o zaméstnancich byly poskytnuty pracovniky

personalniho odd¢leni.

Tteti kapitola praktické €asti je vénovana popisu soucasného systému odménovani
spolecnosti. Jsou zde ptibliZzeny jednotlivé ¢asti systému odménovani, jako je vyplacena
mzda, ptiplatky, prémie 1 spole¢nosti nabizené¢ zaméstnanecké benefity. Pro zpracovani
této kapitoly bylo zapotiebi prostudovani internich dokumentii spole¢nosti upravujicich
odménovani, konkrétné¢ Kolektivni smlouva, Vnitini mzdovy pifedpis, Prémiovy tad

a Podnikovy socialni program.

Po popisu systtmu odménovani nasleduje kapitola zamétena na zhodnoceni
efektivity lidského kapitalu. V ramci tohoto zhodnoceni je vypocten podil osobnich
nakladl na celkovych nakladech, nasledné dva typy produktivity prace a tempa riistu
osobnich nakladi a produktivity prace, které jsou vzijemné porovnany. Vzorce

pro vypocet ukazateld pouzitych v této kapitole jsou uvedeny nize.
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Osobni naklady

Podil osobnich nakladt na celkovych nakladech = — (13)
Celkové naklady
Produktivita prace z trzeb = L (14)
Osobni naklady

.. , o , __ Pridand hodnota

Produktivita prace z pfidané hodnoty = Osobn naklady (15)
o , , o _ Osobninakladyi— Osobni nidklady—

Tempo riistu osobnich nakladi = 2 Y1 4100 (16)

Osobni niklady¢—q

o .. , Produktivita prace;—Produktivita prace¢—

Tempo riistu produktivity prace = akd PP14100  (17)

Produktivita prace¢—q

V predposledni kapitole praktické ¢asti je zhodnocen popsany systém odmeénovani.
Nejdiive je vypoctena prumérnd hruba mési¢ni mzda spolecnosti, ktera je nasledné
porovnana s pramérnou hrubou mési¢ni mzdou ve zpracovatelském primyslu a celostatni
prumérnou hrubou mési¢ni mzdou. Primérna hruba mési¢ni mzda je vypoctena

podle vzorce:

Mzdové niklady

Primérna hruba mési¢ni mzda = ( ) /12 (18)

Primérny pocet zaméstnanct

V druhé c¢asti kapitoly je vypracovana SWOT analyza systému odménovani, kterd byla

zpracovana na zaklad¢ vlastniho zhodnoceni a rozhovorii se zaméstnanci spolecnosti.

V posledni kapitole jsou na zdkladé pifedchoziho hodnoceni systému odménovani

uvedeny navrhy inovaci, které by mohly pfispét k jeho zlepSeni.
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6 Charakteristika spole¢nosti

Prakticka cast diplomové prace je zaméfena na Systém odmeénovani spolecnosti
Schwan Cosmetics CR s. 1. 0., ktera je soucasti nadnarodniho holdingu Schwanhéufer

Industrie Holding, znamého také jako Schwan-STABILO Group.

6.1 Schwan-STABILO Group

Spole¢nost Schwan-STABILO je rodinna firma, jejiz historie sah4 az do roku 1865,
kdy Gustav Adam SchwanhduPer kupuje zadluzenou norimberskou spolec¢nost
Grossberger & Kurz zamétfenou na strojni vyrobu psacich tuzek. Postupem casu
se mu dafi firmu zachranit a dale rozvijet. Firma rychle roste, za¢ina exportovat a uvadi
na trh nové typy tuzek. V roce 1927 spole¢nost vyviji prvni kosmetickou tuzku na svéteé

a tim rozsifuje svou nabidku o vyrobu kosmetickych tuzek.

V soucasné dobé¢ je firma fizena jiZ patou generaci rodiny Schwanhdufer a soustfedi

se na vyrobu a vyvoj produktl ve tfech riznych odvétvich, a to:
¢+ psaci potieby pod znackou STABILO,
% kosmetické tuzky v divizi Schwan Cosmetics,
% outdoorové vybaveni pod znackami Deuter, Maier Sports ¢i ORTOVOX.

Soucasny nazev spolec¢nosti vznikl spojenim zkraceniny jména majitele — Schwan —
a slova STABILO, které symbolizuje vysokou odolnost tuzek proti lamani. V logu
spole¢nosti je zndzornéna labut’, ktera symbolizuje Cistotu, krasu a bezchybnou vysokou
kvalitu produktli spole¢nosti. Logo spolecnosti Schwan-STABILO je zobrazeno

na obrazku ¢&. 1.

Obrazek 1: Logo spolecnosti Schwan-STABILO

Schwan h STABILO

Zdroj: www.schwan-stabilo.com

Labut’ je také soucasti loga spoleCnosti z divize Schwan Cosmetics, které je vidét

na obrazku ¢. 2.
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Obrdzek 2: Logo spolecnosti Schwan Cosmetics

h cosmetics

inspiration engineered

Zdroj: www.schwancosmetics.com

Divize Schwan Cosmetics, kam patii i zkoumana spole¢nost, je tvofena mezinarodni
siti dcefinych spole¢nosti, které jsou rozesety po celém svété. Hlavni sidlo spolecnosti
se nachazi v Némecku a dcefiné spoleénosti sidli v Ceské republice, USA, Mexiku, Cing,
Indonésii, Jizni Africe atd. Mapu globalni sit¢ divize Schwan Cosmetics lze vidét

na obrazku ¢. 3.

Obrdzek 3: Globdlni sit divize Schwan Cosmetics

4, Schwan Cosmetics
" -Headquarter -

Tianjin Schwan
Cosmetics

Schwan - STABILO . o 3 2
Creative Colors de México 4 ) [}

s
PT Kirana Anlnd»t}';'?--ﬁ: -_"R" '
' Indonesia

Creative Colors

Zdroj: Interni dokumentace spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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6.2 Schwan Cosmetics CR, s.r. 0.

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s. r. o. je dcefinou spole¢nosti firmy Schwan-
STABILO Cosmetics GmbH & Co., ktera sidli v Némecku a fidi divizi Schwan
Cosmetics. Firma byla zalozena v Ceském Krumlové roce 2001 za téelem presunu
vyroby dfevénych kosmetickych tuzek z mateiské spolecnosti v Némecku do Cech.
V soucasnosti je spolecnost povazovana za nejvétsiho vyrobee dievénych kosmetickych
tuzek na svété. Rocné se zde vyrobi vice nez 150 miliont kust kosmetickych tuzek
ve vice nez 7 500 barevnych odstinech a 10 000 riznych barevnych provedenich a typech.
Témét veskera produkce je ur€ena na export do zemi celého svéta. Vice nez 90 %
produkce se vyrabi ve dvou vyrobnich zavodech v Ceském Krumlové a zbylych 10 % je
vyrabéno v pronajatych prostorech spoleénosti Schwan-STABILO CR, s.r.o. Na obrazku

&. 4 je vyfotografované sidlo spole¢nosti Schwan Cosmetics CR v Ceském Krumlové.

Obrdzek 4: Sidlo spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

Zdroj: Interni dokumentace spolecnosti Schwan Cosmetics CR

6.2.1 Zakaznici

Spolecnost nevyrabi kosmetické tuzky pod svoji privatni znackou, ale pod znackami
svych zakaznikl jako tzv. ,,private label* vyrobce. Schwan Cosmetics CR je partnerem
nejvétSich  svétovych renomovanych kosmetickych firem a dalSich zékaznika
pozadujicich od svych vyrobki Spickovou kvalitu. V  souCasnosti ma
vice nez 750 zadkaznikli po celém svété, mezi kterymi lze najit zvucna jména
jako napf. Lancome, Chanel, Armani, L’Oreal Paris, Avon, Oriflame, Elizabeth Arden,
Bourjois Paris atd.
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6.2.2 Vyrobky a sluzby

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR je v prvé fadé zaméfena na vyrobu dievénych
kosmetickych tuzek. Pro své zakazniky je schopna vyrabét vSechny typy dievénych
kosmetickych tuzek pro rizné typy aplikaci. Zde vyrobené kosmetické tuzky slouzi
jako tuzky na o€i, na oboc¢i ¢i na rty, pouzivaji se také jako korektory, ocni stiny
nebo jako tuzky na nehty urcené pro francouzskou manikuru. Podle prani zdkaznika se
vyrabi tuzky v riznych barevnych provedenich, délkach i tloustkach a je mozné je opatiit

ruznymi typy chrénitek, aplikatorti ¢i ofezavatek.

Kromé vyroby kosmetickych tuzek poskytuje firma svym zdkaznikim
1 holdingovym partnerim sluzbu zakézkového baleni produkt. V rdmci této sluzby
je mozné balit tuzky po jedné ¢i po vice kusech do krabicek, balit krabicky do celofanu
a laserov¢ je znacit. Baleni a s tim spojené operace se provadéji v samostatném zavodé

zvaném Balirna.

Spole¢nost pro svého holdingového partnera Schwan-STABILO Cosmetics
vV Némecku provadi jeste sluzbu lakovani a dekorovani plastovych polotovarii
MT trubi¢ek. Nalakované polotovary jsou nasledné posilany zpét do Neémecka,

kde se provadi finalizace vyrobku.

6.2.3 Inovace

Firma Schwan Cosmetics CR chape, Ze k zajisténi konkurenceschopnosti
a udrzitelnosti kvality poskytovanych sluzeb svym zakaznikim je potfeba drzet krok
s dobou a neustéle vyhledavat moznosti zlepSovani a provadét inovace, které spolecnosti
napomohou udrZzet si pfedni misto na svétovém zebiicku vyrobct kosmetickych tuzek.
Z téchto divodu se ve spolecnosti Casto uskuteciiuje mnoho mensich i vyraznéjsich

inovac¢nich projektd, do kterych jsou zapojeni i zaméstnanci.

Nejvyznamnéj$im a nejrozsahlej$im inova¢nim projektem soucasnosti je Projekt
Vltava, ktery spociva ve vystavbe nové vyrobni haly za icelem navyseni vyrobni kapacity
0 50 %. Vramci projektu dojde, kromé& vystavby nové budovy, také K celkové
modernizaci vyroby a vytvoieni nového vyrobniho layoutu (uspofadani toku vyrobku
a rozmisténi technologii). Po dokonceni projektu se piedpokladd zavedeni nového
zpusobu planovani vyrobnich zakazek a nového zpusobu jejich realizace. Vedlejsim
efektem vystavby bude spojeni jednotlivych odlouc¢enych pracovist, které dnes maji

své zazemi v riznych pronajatych prostorech, dale konsolidace rtiznych skladovych
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lokalit do jedné, rozsifeni parkovisté, Saten, odpoc€inkovych a administrativnich ploch,
a zkvalitnéni socidlni péce a celkové vybavenosti. Realizace projektu Vltava zapocala

Vv roce 2016 a jeji zamysleny konec je planovan ke konci roku 2018.

Pro zvyseni aktivniho zapojeni zaméstnancii do inovaci bylo ve spole¢nosti zavedeno
zlepsovatelské hnuti Dobry napad. V ramci tohoto hnuti mohou zaméstnanci ptichazet
s vlastnim napadem na zlepseni soucasného stavu nebo S Uplné novym inovativnim
napadem. Pokud je napad zaméstnance uveden do praxe, dostane jednorazovou odménu
jejiz vyse zavisi na rozhodnuti vedeni spolecnosti. V poslednich péti letech bylo
takovychto ,,dobrych napadi* predlozeno 20 a 16 z nich bylo pfijato a realizovano.
Jednalo se zejména o naméty na drobné upravy stavajicich strojnich technologii,
které pfinesly zrychleni taktu strojii, nebo o ndméty smétujici k ndkupu levnéjSich

obalovych a provoznich prostredkii.

6.2.4 Spolec¢enska odpovédnost

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR klade vysoky diraz na firemni spolecenskou
odpovédnost. Jako sponzor se zamétuje na podporu Skolstvi, zdravotnictvi a kulturnich
akci v regionu. Pravidelné podporuje napt. akce Ceského Gerveného kiize, UNICEF
a provoz Babyboxi. V oblasti vzdélavani poskytuje finanéni a materidlni pomoc
vybranym $kolam a v kulturni roviné je stalym partnerem akci mésta Cesky Krumlov,
jako jsou Slavnosti pétilisté ruze, Svatovaclavské slavnosti nebo Advent.
Firma nezapomind ani na Zivotni prostfedi a mé zpracovanou Strategii ochrany zivotniho
prostiedi, kterou se dasledné tidi pti vSech jejich cinnostech. V ramci ochrany zivotniho
prostiedi si firma napfiklad stanovila zavazek vysadit 1 strom za 1 milion
vyprodukovanych kosmetickych tuzek. Tento zavazek se ji v hospodaiském roce

2017/2018 podatilo splnit vysazenim 150 ovocnych stromi v oblasti CHKO Blansky les.

6.2.5 Marketing

Jelikoz je spolecnost jednoznacné orientovana na ,,private label* produkeci, uplatiiuje
se cilena marketingova strategie a pfima akvizi¢ni Cinnost, ktera je organizovana
celosvétové z némeckého ustfedi holdingu. Mimo to je vyrobkovy segment spolecnosti
systematicky prezentovan spole¢né s dal§imi firmami v rdmci holdingu na vyznamnych

sveétovych kosmetickych veletrzich a obchodnich férech.
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6.2.6 Ekonomicka charakteristika

Ekonomicka situace spole¢nosti Schwan Cosmetics CR bude popsana pomoci

vybranych ukazatelll z Gcetni zavérky spolecnosti a nékolika piepoctenych ukazatelii

finanéni analyzy. Ugetnim obdobim je pro spole¢nost hospodaisky rok, ktery trva

od 1. ¢ervence do 30. Cervna nasledujiciho roku.

6.2.6.1 Zakladni ekonomické ukazatele spoleénosti

V tabulce ¢. 2 jsou vypsany zakladni ekonomické ukazatele spole¢nosti, které jsou

pro lepsi piehlednost zobrazeny i v grafu €. 1.

Tabulka 2: Zakladni ekonomické ukazatele spole¢nosti

v tis. K& |2010/2011|2011/2012|2012/2013 |2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017
Trzby | 847241 |1117 461 |1 338983 |1 540 404 | 1 809 604 | 2 053 047 | 1 895 700
Aktiva | 879664 | 932302 | 989109 |1 113206 |1 143 622 |1 396 658 | 1 726 815
h;;iﬂ;‘;‘;le‘ni 164 527 | 189447 | 195383 | 245047 | 324473 | 258626 | 221 923

Zdroj: Ucetni zavérky spolecnosti Schwan Cosmetics CR, viastni zpracovdni

Graf 1: Zakladni ekonomické ukazatele spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovant

Z vyse zobrazenych dat lze vycist, Ze spolecnosti se v minulosti, kromé& posledniho
hospodarského roku, dafilo udrzet progresivni tendenci trzeb. V roce 2016/2017 trzby,
vzhledem ke snizeni zakazek, poklesly. Pokles zakazek vysvétluje i sniZzeni vysledku
hospodateni v roce 2016/2017. V ptedchozim roce doslo k poklesu vysledku hospodateni

predevsim z diivodu zvySeni mzdovych nakladi kvili udrzeni stavajicich zaméstnanct
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a zvySeni atraktivity pro potencidlni zaméstnance. Aktiva spoleCnosti se v prub¢hu

sledovaného obdobi neustale zvysuji. Od roku 2014/2015 do roku 2016/2017 1ze dokonce

vidét narust aktiv o 583 193 tis. K¢, coz lze vysvétlit pofizenim strojniho vybaveni a

zahajenim a prabéhem projektu Vltava, jehoz cilem je vystavba nové budovy spolecnosti.

6.2.6.2 Ukazatele finanéni analyzy

V této podkapitole bude ekonomicka situace spoleCnosti Schwan Cosmetics CR

popsana a rozebrana pomoci nékolika vybranych pomérovych ukazatelii finan¢ni

analyzy. V tabulce ¢. 3 jsou uvedeny hodnoty vychozich ukazateli pro vypocet

vybranych ukazateli finan¢ni analyzy.

Tabulka 3: Vychozi data pro vypocet ukazatelii finanéni analyzy

vtis. K& |2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017
Aktiva 879664 | 932302 | 989109 |1 113206 |1 143622 |1 396658 | 1726 815
Stald aktiva | 479466 | 472949 | 458356 | 440497 | 445515 | 444575 | 722 556
Ob&ini
i 399129 | 457521 | 528586 | 670095 | 696398 | 950942 |1 002820
Zasoby 160047 | 204144 | 183051 | 229565 | 266215 | 268905 | 222 725
Kratkodoby
finanni 50674 | 53745 | 64196 | 153210 | 122925 | 384343 | 431 447
majetek
Kratkodobe | 15 0/,> | 118630 | 167327 | 180149 | 177902 | 218746 | 321 258
zavazky
Kratkodobé
bankovni 0 44 771 0 0 0 0 0
uvéry
Viastni 741534 | 750981 | 806364 | 851411 | 895884 |1 154510 |1 376433
kapital
Cizi kapital | 138130 | 180583 | 182630 | 261635 | 247489 | 241981 | 347 890
Trzby 847 241 | 1117 461 | 1338 983 | 1 540 404 | 1 809 604 | 2 053 047 | 1 895 700
Nakladove 1 168 173 0 0 0 1
uroky
Zisk pred 164527 | 189577 | 196319 | 303371 | 404318 | 321724 | 247 907
zdanénim
Zisk po

po 164527 | 189447 | 195383 | 245047 | 324473 | 258626 | 221923
zdanéni

Zdroj: Ucetni zavérky spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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» Ukazatele rentability

Ukazatele rentability ukazuji, jak spolecnost efektivné vyuziva své zdroje
k dosahovani zisku. Obecné 1ze fici, Ze hodnota rentability vybraného vstupu (zdroje)
vyjadiuje kolik korun zisku vyprodukuje jedna koruna daného vstupu. Plati
zde tedy pravidlo ,,Cim vice, tim lépe”. Nejéast&ji pouzivanymi ukazateli z této skupiny
jsou rentabilita aktiv (ROA), rentabilita vlastniho kapitdlu (ROE) a rentabilita trzeb
(ROS). Rentabilita aktiv poméfuje zisk s celkovymi aktivy a udava, kolik korun zisku
generuje jedna koruna aktiv. Rentabilita vlastniho kapitalu poméfuje odménu investoru,
tedy Cisty zisk, s jimi vloZzenym kapitdlem a méla by v idedlnim pitipadé vychézet 1épe
nez trokové miry u jinych forem investic. Rentabilita trzeb vyjadiuje schopnost podniku
dosahovat zisku pfi dané urovni trzeb, tedy kolik korun zisku dokdze podnik
vyprodukovat na jednu korunu trzeb. V tabulce €. 4 jsou uvedeny hodnoty vypoctenych

ukazateld rentability zkoumané spole¢nosti.

Tabulka 4: Ukazatele rentability

v% |2010/2011{2011/2012|2012/2013|2013/2014{2014/2015|2015/2016|2016/2017
ROA 18,70 20,35 19,87 27,25 35,35 23,04 14,36
ROE 22,19 25,23 24,23 28,78 36,22 22,40 16,12
ROS 19,42 16,98 14,67 19,69 22,34 16,67 13,08

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky ukazateli rentability lze vycist, ze vSechny typy rentabilit vychéazeji
kladné, coz je pro podnik velice pfiznivy vysledek. NejvysSich hodnot bylo dosaZeno
V hospodatském roce 2014/2015, kdy firma doséhla nejvyssiho vysledku hospodateni.

Od tohoto roku hodnoty rentabilit klesaji z davodu snizujiciho se zisku.
» Ukazatele aktivity

Ukazatele aktivity informuji uzivatele finan¢ni analyzy o tom, jak efektivné podnik

hospodati se svym majetkem nebo s jeho slozkami.

V tabulce ¢. 5 je mozné vidét vypoctené hodnoty ukazateld aktivity spoleCnosti,
konkrétné obrat aktiv, obrat stalych aktiv a obrat zasob, jejichZz hodnoty vypovidaji
o tom, kolikrat se dany majetek oto¢i V trzbach. Jinymi slovy, kolik jedna koruna

daného majetku vyprodukuje trzeb.
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Tabulka 5: Ukazatele aktivity

v K¢é 2010/2011|2011/2012|2012/2013{2013/2014|2014/2015|2015/2016 {2016/2017

Obrat aktiv 0,96 1,20 1,35 1,38 1,58 1,47 1,10

Obrat

o, . 1,77 2,36 2,92 3,50 4,06 4,62 2,62
stalych aktiv

Obrat zasob 5,29 5,47 7,31 6,71 6,80 7,63 8,51

Zdroj: viastni zpracovani

Z tabulky obsahujici data o ukazatelich aktivity je vidét, Ze nejCastéji se v trzbach
projevuji zasoby. To neni nijak pfekvapujici fakt, protoZe jsou soucasti obéznych aktiv,
ktera, jak uz jejich nazev napovida, jsou uréena k ob¢hu. Pozitivnim zjisténim je, Ze obrat
zasob ma rostouci charakter a maximalni hodnoty bylo dosazeno v poslednim
sledovaném hospodaiském roce 2016/2017. Rostouci charakter maji i hodnoty u obratu
stalych aktiv, kromé posledniho hospodaiského roku, kdy se vyrazné zvysily stala aktiva,
ale zatim nebyla uvedena do provozu, tudiz se zatim neodrazily v trzbach a negativné
tak ovlivnily dany ukazatel. Toto vysvétleni je mozné aplikovat i na zdivodnéni poklesu

hodnoty obratu celkovych aktiv v poslednim sledovaném roce.
» Ukazatele likvidity

Ukazatele likvidity udavaji, jak rychle je spole¢nost schopna splatit své kratkodobé
zévazky. Jejich vypoctenim je mozné zjistit, kolikrat je firma schopna v dany okamzik
uspokojit pohledavky svych vétitelii. Nejéastéji se ze skupiny ukazatelti likvidity pocitaji
béZna, provozni a okamzita likvidita. Tyto ukazatele byly vypocteny i1 v tomto ptipadé

a jsou uvedeny v tabulce ¢. 6.

Tabulka 6: Ukazatele likvidity

2010/2011|2011/2012|2012/2013|2013/2014|2014/2015(2015/2016|2016/2017
BéZina
likvidita 3,33 2,80 3,16 3,72 3,91 4,35 3,12
Pohotova
likvidita 1,99 1,55 2,07 2,45 2,42 3,12 2,43
Okamzita
likvidita 0,42 0,33 0,38 0,85 0,69 1,76 1,34

Zdroj: vlastni zpracovanit

Bézna likvidita, Casto také oznaCovana jako likvidita tfetiho stupné, zjist'uje, kolikrat

je mozné uspokojit kratkodobé zavazky zpenéZenim celkovych obé&znych aktiv.
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U této likvidity je doporucovana hodnota 1,5 — 2,5, ktera je v pifipadé sledované
spoleCnosti vyrazn¢ piekrocena. Pohotova likvidita neboli likvidita druhého stupné, je
V podstaté bézna likvidita o¢isténa o nejméné likvidni slozku obéznych aktiv — o zasoby.
Doporucovana hodnota je uvadéna v rozmezi 0,7 — 1,2, a i zde je nckolikanasobné
pfesazena. Ani v ptipadé okamzité likvidity, jejiz hodnota udava, kolikrat je mozné
uhradit kratkodobé zavazky okamzité pomoci hotovosti, penéz na bankovnich uctech
a jiného kratkodobého finan¢niho majetku, neklesly hodnoty pod doporucovanou

hodnotu 0,2 — 0,5. Spole¢nost je tedy z pohledu likvidity na velmi dobré trovni.
» Ukazatele zadluzenosti

Ugelem ukazateld zadluZenosti je podat uZivatelim finan¢ni analyzy informace
o tom, jak je dana spole¢nost uvérové zatizena a zda je bezpecné do ni investovat.
V tabulce €. 7 jsou zapsany vypoctené¢ vybrané ukazatele zadluZenosti spolecnosti,
konkrétné ukazatel financni samostatnosti, celkova zadluZenost a mira zadluZenosti,

které napomohou zhodnotit finan¢ni situaci spole¢nosti Schwan Cosmetics CR.

Tabulka 7: Ukazatele zadluZenosti

Vv % 2010/2011|2011/2012|2012/2013|2013/2014|2014/2015|2015/2016|2016/2017
Financ¢ni 5 , ,
samostatnost | 5430 80,6 81,53 76,49 78,35 82,67 79,8
Celkova

¥ 15,70 19,38 18,47 23,51 21,65 17,33 20,18
zadluzenost
Mira
zadluZenosti 18,63 24,05 22,65 30,73 27,63 20,96 25,27

Zdroj: vlastni zpracovani

Ukazatele Financni samostatnost a Celkova zadluZenost se vzajemné dopliuji,
nebot’ kazdy z nich udava, jaka ¢ast majetku je financovéna z vlastnich, poptipadé€ cizich
zdrojt, a jejich soucet v daném roce by tedy mél vyjit 100 %. Z tabulky €. 7 je patrné,
ze vétSina podnikového majetku je financovana vlastnim kapitdlem a spolecnost je
tedy finan¢né stabilni a samostatna. Toto tvrzeni potvrzuje i vypoctena mira zadluzenosti,
ktera udava, jaka ¢ast vlastniho kapitéalu je potfeba na pokryti cizich zdroji. V poslednim

hospodaiském roce se jednalo o 25,27 %, coZ je velice piiznivy vysledek.
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7 Analyza lidského kapitalu

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR patfi mezi vyznamné zaméstnavatele
Ceskokrumlovska. V soudasnosti firma stabilné zaméstnava cca 550 zaméstnancu.

V této kapitole bude lidsky kapital spolecnosti popsan z riznych hledisek.

7.1 Vyvoj pocétu zaméstnancu

Pocet zaméstnancti je zavisly na kapacité podniku a poc¢tu zakazek spolec¢nosti. Pocet
zakazek se nasledné projevuje v trzbach spole¢nosti. Na nasledujicim grafu €. 2 Ize vidét
vyvoj prumérného poctu zaméstnancti spolecnosti a trzeb z prodeje vlastnich vyrobku
a sluzeb Vv jednotlivych hospodatskych letech od zalozeni spole¢nosti az do posledniho
uzavieného hospodaiského roku, tedy do obdobi 2016/2017. Z grafu je mozné vycist,
ze primérny pocet zaméstnanci i1 trzby spolecnosti maji dlouhodoby progresivni
charakter. Vyrazny pokles trZzeb je zaznamenin v hospodaiském roce 2008/2009,
kdy doslo ke snizeni poptavky a zakazek nasledkem celosvétové finanéni krize. Pokles
zakazek mél vliv i1 na pocet zaméstnancii, ktery se béhem dvou hospodatskych let snizil
o 102 zaméstnancti. Od hospodaiského roku 2009/2010 trzby spolecnosti opét rostou

a firma pfijima vice zaméstnancu.

Graf 2: Vyvoj priimérného poctu zaméstnancii a trZeb z prodeje viastnich vyrobki a sluZeb
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Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, viastni zpracovani
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Posledni zndmy stav po¢tu zaméstnancii je 544 zaméstnanct k 22. unoru 2018.
Je zfejmé, Ze oproti predchozimu roku doslo k poklesu po¢tu zaméstnanct. Tento pokles
1ze vysvétlit ubytkem poctu zakazek a reorganizaci organizacni struktury, ke které doslo

V hospodaiském roce 2016/2017.

7.2 Struktura zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno vyse, aktudlni celkovy pocet zaméstnancti je 544. Tento pocet
1ze dale ¢lenit dle rznych hledisek. Prvnim hlediskem mize byt rozd€leni zaméstnanct
podle toho, zda jde o administrativni pracovniky nebo zaméstnance ve vyrobé.

Toto rozd¢leni je zobrazeno v grafu ¢. 3.

Graf 3: Struktura zaméstnancii

Struktura zaméstnancu

Administrativni zameéstnanci
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Zaméstnanci ve vyrobé
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Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vlastni zpracovani

Celkovy pocet zaméstnancli na administrativnich pozicich je 204 a tvoti 38 % podil
na celkovém poctu zamé&stnancl. Zbylych 63 % tvoii zaméstnanci ve vyrobé, kterych je

340.

Dal8imi hledisky pro popis zaméstnancii spole¢nosti jsou ¢lenéni podle pohlavi,
vzdélani ¢i pracovnich pozic. Podle téchto hledisek budou zaméstnanci spolecnosti

popsani V nasledujicich podkapitolach.

7.2.1 Struktura zaméstnancu podle pohlavi

Mezi zaméstnanci spolecnosti je 42 % muzii a 58 % zen. Konkrétné se jedna
0 228 muzl a 316 Zen. Prevaha Zen je dana pfedevSim charakterem vyroby. Préci
ve vyrobé¢ lze z vétsi Casti popsat jako monotonni a dlouhodobé u ni vydrzi spiSe Zeny,
coz potvrzuje graf ¢. 4, jenz zobrazuje pocet zaméstnanci ve vyrobé, ktefi jsou rozdéleni

podle pohlavi. Zeny zde tvoii 62 % a muzZi jsou zastoupeni 38 %.
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Graf 4: Pohlavi zaméstnancii ve vyrobé

Pohlavi ve vyrobé

B muzi
M Zeny

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, viastni zpracovani

V grafu €. 5 jsou pak podle pohlavi rozdéleni zaméstnanci v administrativé. Lze
vidét, ze je zde pocet zen a muzd téméf vyrovnany. Procentudlné jsou

na administrativnich pozicich zastoupeny zeny 51 % a muzi 49 %.

Graf 5: Pohlavi zaméstnancii v administrativé

Pohlavi v administrativé

B muzi
M Zeny

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vlastni zpracovani

7.2.2 Struktura zaméstnancu podle vzdélani

Dalsim hlediskem, podle kterého Ilze analyzovat pracovniky spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR, je stupen jejich nejvyssiho dosazeného vzdé€lani.
Také v tomto ptipade byli zaméstnanci rozdéleni podle toho, zda pracuji v administrative,

nebo ve vyrobé. Konkrétni rozdéleni lze vidét v tabulce €. 8.
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Tabulka 8: Struktura zaméstnancti podle dosaZeného stupné vzdélani

Administrativa Vyroba Celkem
Zakladni vzdélani 2 57 59
Vyuéni list 24 218 242
Maturita 87 63 150
Absolutorium 9 2 11
Vysokoskolsky diplom 82 0 82
Celkem 204 340 544

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vlastni zpracovani

Z tabulky €. 8 Ize vycist, Ze na pracovni pozice ve vyrob¢ jsou pfijimani lidé s nizSim
vzdélanim nez na pracovni pozice v administrativé. Nejvyssi dosazené vzdélani
ve vyrobé¢ je absolutorium, tedy dokoncena vyssi odborna skola, kterou vSak vystudovali
pouze 2 zaméstnanci vyroby. NejCastéji dosazenym stupném vzdélani zaméstnancii
ve vyrobé je stfedni Skola zakoncend vyuénim listem, ktery ma 218 pracovniki.
Mezi administrativnimi pracovniky najdeme zastupce vSech stupiii vzdélani.
Nejvice se zde vSak objevuji zaméstnanci, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je stiedni
Skola zakonCena maturitou ¢i vysoka S$kola, po jejimZz absolvovani ziskava
absolvent vysokoskolsky diplom. Maturitu ma v administrativé 87 zaméstnanct
a  vysokoSkolsky diplom 82 zaméstnanci. Piekvapivym  zjisténim  bylo,
Ze mezi administrativnimi pracovniky se nasli i 2 zaméstnancli, ktefi maji pouze zakladni
vzdélani. Pracovnice personalniho oddé€leni po dotazani vysvétlila, Ze tito zaméstnanci
pracuji na pozicich Operator logistiky a Referent skladu, pro které neni podminkou vyssi

stupenl vzdélani.

7.2.3 Struktura zaméstnancu podle pracovnich pozic

Zaméstnance spole€nosti Schwan Cosmetics CR lze v neposledni fadé rozdélit
také podle jednotlivych pracovnich pozic. | zde je ponechano zakladni ¢lenéni
na administrativni pracovniky a zaméstnance ve vyrobé&, ktefi jsou popsani pomoci

tabulek a grafi.
» Zameéstnanci ve vyrobé

V tabulce ¢. 9 jsou rozepsdni zaméstnanci vyroby do jednotlivych pracovnich
pozic, které zastavaji, a u kazdé pozice je napsan pocet zaméstnancti, kteti danou funkci

vykonavaji.

42



Tabulka 9: Struktura zaméstnancti ve vyrobé podle pracovnich pozic

: . Pocet
Pracovni pozice M o
zamestnancu
Nuanceur 11
Setizovac 65
Operator vyroby 253
Kontrolor vystupni kontroly 9
Ptipravar laka 2

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vilastni zpracovani

V nasledujicim grafu ¢. 6 jsou pak tyto pozice zobrazeny podle procentualniho

podilu, ktery zaujimaji na celkovém poctu zaméstnancii vyroby.

Graf 6: Struktura pracovnich pozic ve vyrobé

Pracovni pozice ve vyrobé
1%
3.

® Nuanceur
Sefizoval
B Operator vyroby
Kontrolor vystupni kontroly

M Pripravar lak(

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnancli ve vyrob¢ pracuje na pracovni pozici operator vyroby.
Tuto pozici zastava 253 pracovnikill, ktefi tvoti 74 % z celkového poctu vyrobnich
zamé&stnancl. Na pozici operator vyroby pracuji zejména Zeny, a to s podilem 83 %.
Druhou nejpocetnéjsi pozici tvofi zaméstnanci v pracovnim postaveni sefizova¢ v poctu
65 pracovnikil s podilem 19 % na celkovém poctu zaméstnanct vyroby. Na této pozici

pracuji naopak vyhradné muzi.
> Administrativni zaméstnanci

Popséani administrativnich zaméstnancti podle jednotlivych pracovnich pozic by bylo
velmi slozité a neptehledné, proto jsou tito zaméstnanci roz¢lenéni podle oddéleni,
do kterych jednotlivi pracovnici spadaji. Do oddéleni, které bylo pro ucely popsani

administrativnich pracovnikil nazvano jako ,,0statni*, jsou zatazeni pracovnici zajist'ujici
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vedlejsi prace. Mezi tyto pracovniky patii zaméstnanci z oddéleni facility managementu,
stavebni a technické udrzby, sekretaridtu, nebo pracovnici zajistujici externi sluzby.
Rozdéleni administrativnich zaméstnanct do jednotlivych oddéleni a jejich konkrétni

pocet je zapsan v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10: Struktura zaméstnancii v administrativé podle oddéleni

Oddéleni Podet

zameéstnancu
Jednatelé spoleCnosti 2
Vyroba a baleni 28
Kvalita a informatika 34
Technologie a vyvoj 41
Personalistika 9
Obchod 40
Nakup a logistika 30
Finance 8
Ostatni 12

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, vlastni zpracovani

V grafu ¢. 7 je pak zobrazen podil po¢tu zaméstnanct v jednotlivych oddélenich

na celkovém poctu administrativnich pracovnikd.

Graf 7: Struktura zaméstnancii v administrativé podle oddéleni

Administrativni oddéleni

6%
15%
17%

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR, viastni zpracovani

M Jednatelé spolecnosti
M Vyroba a balenf
Kvalita a informatika
H Technologie a vyvoj
Personalistika
H Obchod
Nakup a logistika

M Finance

Ostatni

Z tabulky a grafu popisujicich administrativni pracovniky lze vy¢ist, Ze z hlediska
poctu zaméstnancli je nejvétsSim oddelenim oddéleni technologie a vyvoje,
ve kterém pracuje 41 zaméstnancii s podilem 20 % na celkovém poctu administrativnich

pracovnik. V daném odd¢leni jsou zafazeni zaméstnanci na pozicich napiiklad
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technolog vyroby, technolog vyvoje stroji nebo laborant laboratofe barev. Druhym
nejvetSim administrativnim oddélenim je oddéleni obchodu, do kterého se kromé
referenti zakaznického servisu nebo produktovych manazert fadi i pracovnici designu.
V oddéleni obchodu v soucasnosti pracuje 40 zaméstnanct s 19 % podilem na celkovém

poctu administrativnich pozic.

Veskeré pracovni pozice i s poCtem zaméstnancl lze také vycist z organizacni

struktury spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, ktera je uvedena v piiloze ¢. 1 a 2.
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8 Systém odménovani podniku

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR povazuje lidsky kapital za zékladni faktor

uspésného rozvoje firmy. Chape, ze skvélych vysledki je dosazeno pouze tehdy,

kdyz jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni. Jednim z dulezitych faktort, které pfispivaji

ke spokojenosti zaméstnanci je bezesporu spravné nastaveny systém odménovani.

Spolecnost se snazi mit systém odménovani nastaven tak, aby co nejvice odpovidal

zam&ram spoleCnosti a zaroven uspokojoval potifeby zaméstnancti. Spokojenost

zaméstnancl s pouzivanym systémem odmeénovani zjistuje spolecnost pravidelné kazdé

dva roky pomoci anonymniho prizkumu spokojenosti zaméstnancti, na jehoz zakladé

pak sviij systém odménovani upravuje.

Systém odmeénovani je ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR upraven v nékolika

dokumentech. Témito dokumenty jsou:

*
L X4

X/
°

Kolektivni smlouva — tuto smlouvu spole¢nost uzaviela s Odborovym svazem
KOVO, jenz zastupuje =zaméstnance spoleCnosti. Ve smlouvé jsou
kromé odménovani feSeny 1 jiné oblasti tykajici se zaméstnancii, naptiklad jsou
zde upraveny podminky vzniku a skonceni pracovniho poméru nebo definovana

pracovni doba.

Vnitini mzdovy predpis — tato smérnice popisuje utvaieni mezd zaméstnancti
ve spolecnosti, definuje vyrazy jako mzda, prace piesCas, konto pracovni doby
apod. Ve smérnici jsou uvedeny konkrétni ¢astky zaru¢enych mésicnich mezd,

mzdovych tarifii a mimotadnych odmén a zptisob vypoctu jednotlivych ptiplatkt.

Prémiovy Fad — tento dokument popisuje zasady prémiovani v organizaci
V z4jmu zvySeni motivace zamé&stnancli na plnéni pracovnich tkold. Udava
podminky pro poskytovani jednotlivych prémiovych slozek zaméstnancim

zafazenych na konkrétnich funkénich mistech a vysi prémiovych slozek.

Podnikovy socialni program — dany dokument popisuje vétSinu spolecnosti
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod a podminky jejich Cerpani ¢i ucasti

Vv programu.
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8.1 Mzda

Mzda je ve spoleCnosti blize upravena ve vnitfnim mzdovém predpisu,
jenz se vztahuje na vSechny zaméstnance, ktefi jsou K firmé v pracovnim nebo obdobném
poméru. Tento piedpis definuje mzdu jako penézité plnéni nebo plnéni penézité povahy
poskytované zaméstnavatelem za vykon prace. Za mzdu se nepovazuje plnéni
poskytované podle zvlastnich predpisti v souvislosti se zaméstnanim, zejména nahrady

mzdy, odstupné, cestovni ndhrady atd.

Mzda a podminky jejiho poskytovani se zasadné sjedndvaji pisemnou formou,
tj. mzdovym vymeérem, a to pied zactovacim obdobim, jehoz se tykd. Mzdovy vymér
podepisuje jednatel spoleénosti nebo v jeho nepfitomnosti jim povéfeny prokurista,

u vyrobnich zaméstnancti podepisuje personalni feditel.

Vyplata mzdy je provadéna do 15. dne nésledujiciho mésice. Pokud tento den
pfipadne na den pracovniho klidu, je takovym terminem posledni pracovni den pfed dnem

pracovniho klidu.

Vsichni zaméstnanci spolecnosti Schwan Cosmetics CR jsou za vykonani
dohodnutého druhu prace odménovani zékladni mésiéni mzdou. Vyse zakladni mésicni
mzdy je stanovena dle tarifniho stupné, do néhoz byl zaméstnanec zatfazen (plati
pro pifimé zaméstnance) nebo individudlné mzdovym vymérem (plati pro nepiimé
zaméstnance). Okruh zaméstnanct, ktefi jsou zafazeni do kategorie pfimi a nepfimi,
urcuje Katalog pracovnich pozic. Obecné lze fici, Ze do kategorie pfimych zaméstnanct
jsou zafazeny pievazné délnické pozice (operatofi a sefizovaci) a do kategorie neptimych

zaméstnancl patii vétSina administrativnich pozic.

Piimi zaméstnanci jsou pro Ucely stanoveni mzdového tarifu rozdéleny do dvou
tarifnich skupin a pro kazdou tarifni skupinu jsou stanoveny jednotlivé tarifni stupné.

Zatazeni jednotlivych pozic lze vidét v tabulce ¢. 11.

Tabulka 11: Zarazeni pozic do tarifnich skupin

Pozice

Tarifni skupina OPERATOR

Tarifni skupina SERIZOVAC

Operator vyroby

Operator udrzby

Operator baleni

Operéator udrzby infrastruktury

Operator logistiky

Sefizovad

Referent skladu

Sefizovac brusi¢

Nuancer

Zdroj: Vnitini mzdovy predpis spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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V tabulce ¢. 12 je zobrazena ukazka mzdovych tarifi pro ob¢ tarifni skupiny.
Celkové ma tarifni skupina Operator 28 tarifnich stupna a tarifni skupina Sefizovac

20 tarifnich stupnt.

Tabulka 12: Mésiéni mzdové tarify

Tarifni | Tarifni skupina | Tarifni skupina
stupeii | OPERATOR SERIZOVAC
1. 15 050 K¢ 20 350 K¢
2. 15 350 K¢ 20 900 K¢
3. 15 600 K¢ 21 500 K¢
4, 15 900 K¢ 22 050 K¢
5. 16 200 K¢ 22 600 K¢
6. 16 450 K¢ 23 200 K¢
7. 16 750 K¢ 23 750 K¢
8. 17 050 K¢ 24 300 K¢
9. 17 350 K¢ 24 900 K¢
10. 17 600 K¢ 25 450 K¢

Zdroj: Vnitini mzdovy predpis spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Vnitini mzdovy pfedpis spoleCnosti uvadi zaruenou meésicni mzdu,
kterd je pro délnické pozice stanovena ve vysi 12 200 K¢&, pro referenty 13 300 K¢&

a vedoucim zaméstnanciim je zarucena mzda ve vysi 19 800 K¢.

V zéavislosti na hospodaiském vysledku uplynulého hospodatského roku jsou
vedenim spolecnosti na zacatku nového hospodaiského roku schvaleny prostiedky
K navySeni mezd zaméstnanci spolenosti. Toto navySovani je nenarokovatelné.
Schvalené prostiedky jsou mezi zaméstnance pierozdéleny v zavislosti na rozhodnuti

dvéma moznymi zplisoby:

» Plosné navyseni tarifnich stupnit o ¢astku, kterou navrhne vedeni spolecnosti,

pfipadné jiny zplsob pierozdéleni prostfedkl uréenych k navySovani mezd,

vychazejici z aktudlnich potieb spolecnosti.

» Individualni pterozdéleni prostfedkti uréenych k navySovani mezd,

které bude zalozeno na vyhodnoceni kompetenci jednotlivych zaméstnanci.
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8.2 Priplatky a mimoradné odmény
Ptiplatky poskytované k zdkladni mzd¢ jsou upraveny ve vnitinim mzdovém
predpisu spolecnosti. Jednotlivé druhy ptiplatkd a jejich vysi lze vidét v nésledujici

tabulce ¢. 13.

Tabulka 13: Priplatky

Druh priplatku Vyse priplatku Poznamka
za praci v noci 12% z prumérného hodinového vydélku
za préaci odpoledne 6 K¢ / 1 hodina
za praci v sobotu a ned¢li 10% z prumérného hodinového vydélku
za praci ve svatek 100% z pramérného hodinového vydélku
za prescasové hodiny 25% z pramérného hodinového vydélku
za pracovni pohotovost 10% z prumérmného hodinového vydélku
Mluv¢i tymu 4 000 K¢ / mésic | po dobu platnosti jmenovaciho dekretu
Clen pozarni hlidky 4 000 K¢ / rok po dobu platnosti jmenovaciho dekretu
plati pro vSechny zameéstnance pracujici
Ptispévek na dopravu do o , na HPP kromé téch, kteti maji k
zaméstnani dle tarifniho pasma dispozici sluzebni vozidlo i pro
soukromé ucely

Zdroj: Vnitini mzdovy predpis spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Piispévek zaméstnavatele na dopravu je poskytovan jako bonus ke mzdé¢ vSem
zameéstnanciim dle adresy trvalého bydlisté podle zpracované Tarifni mapy od sidla firmy
s pasmy po 3 km do okruhu 30 km s piispévkem 3 K¢ na jedno pasmo. Nad hranici
30 km plati pro vsechny ptimé tarifni zaméstnance jednotna sazba 30 K&. Prispévek
se pocita pro odpracované pracovni dny v daném mésici na cestu do prace a zpét dle sazby
pro platné tarifni pAsmo. Mapu s rozdélenim na jednotliva tarifni pdsma lze najit v ptiloze
¢. 3. Narok na tento piispévek nevznika zaméstnanctim, kteti vyuzivaji zameéstnavatelem

organizovanou dotovanou piepravu.

Mimotéadnou odménu, a to az do vySe 2 000 K¢ u v§ech zamé&stnancli, mé pravo udélit
pfisluSny manazer pfimo nebo na zdkladé doporuceni piimého nadfizeného
Z nasledujicich divodu:

e mimotadné pracovni vysledky

e Uspésna reprezentace firmy pii sportovnich a spolecenskych akcich

e prace pro firmu nad ramec standardnich pracovnich povinnosti
ve svém pracovnim volnu

e Uspésna realizace celopodnikovych vyznamnych projekta
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Pokud se jedna o velmi vyznamné zéasluhy, mé jednatel spolecnosti pravo udélit
mimotadnou odménu vyssi nez 2 000 K¢. Odménu udéli jednatel na zakladé doporuceni
prislusného manazera, a to az do hranice stanovené mu majiteli firmy mandéatni

smlouvou.

Mimotadnou odménu mohou také ziskat clenové tymu trenért za splnéni zadanych
ukold, a to ve vysi az 3 000 K¢ za dany mésic. Navrh na vyplaceni mimofadné odmény

vyplituje zadavatel ukolu, schvaluje manazer vyroby a jednatel spole¢nosti.

Za mimotfadnou odménu se povazuje také naborovy piispévek ve vysi 3 000 K¢.
Néborovy ptispévek muze ziskat novy zaméstnanec na pozici operator vyroby, skladnik
nebo sefizovac, nebo stavajici zaméstnanec, ktery nového zaméstnance na tyto pozice
doporuci. Novy zaméstnanec ma narok na vyplaceni ptispévku po tspé€sném absolvovani
zkuSebni doby. Stavajici zaméstnanec, ktery nového zaméstnance doporucil, ma narok
na vyplaceni pfispévku poté, co doporu¢eny zaméstnanec odpracuje ve spolecnosti
minimaln¢ 6 mésict. Za nového zaméstnance se povazuje ¢lovek, ktery ve spolecnosti

jesté nikdy nepracoval.

Mimotadnou odménou je i odménéni zaméstnance za ptispéni do zlepSovatelského
hnuti Dobry napad. V ramci tohoto hnuti mohou zaméstnanci ptichazet s vlastnim
napadem na zlepSeni soucasného stavu nebo s novou inovaci. Pokud je napad uveden
do praxe, miize zamé&stnanec dostat jednorazovou odmeénu, jejiz vyse zavisi na rozhodnuti

vedeni spole¢nosti.

8.3 Prémie

Prémiové odménovani je upraveno Prémiovym fadem spolecnosti, ktery je zdvazny
pro vSechny jeji zaméstnance. Prémiovy fad udavd podminky pro poskytovani
jednotlivych prémiovych slozek zaméstnancim zafazenych na konkrétnich funkénich

mistech a vysi prémiovych slozek.

Prémie tvofi nendrokovatelnou slozku mzdy. Jsou zaméstnanciim vyplaceny
na zakladé splnéni pfedem danych ukazatelli, se kterymi jsou zaméstnanci seznameni
nejpozdéji pred zacatkem prémiového obdobi. Za prémiové obdobi je povazovan jeden
kalendaini mésic. Kontrola a vyhodnoceni plnéni ukazateli se provadi pisemné
nebo v elektronické podobé. Provadi jej manazer piislusné oblasti nebo vedouci
pracovnik jim stanoveny. Zaméstnanci musi byt s vysledky plnéni sledovanych ukazatelt

a s vysi prémii sezndmeni pied vyplacenim prémii, které se vyplaci soucasné se mzdou
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nebo druhy mésic nasledujici po skonceni prémiového obdobi. V individualnich
ptipadech, kdy doslo k prokazatelnému poruseni pracovnich povinnosti zaméstnancem,
1ze prémie kratit nebo odejmout. Navrh na kraceni podava nadiizeny manazer a schvaluje

jednatel spolecnosti.

Prémie se ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR pohybuji v rozmezi 3—-25 % a jsou
zamé&stnancim piiznadvany na zékladé osobniho nebo tymového hodnoceni sledovanych
ukazatell. V Prémiovém fadu spoleCnosti je uvedena tabulka udavajici jednotlivé
sledované ukazatele u konkrétnich funk¢nich pozic a vysi prémie, kterd je zaméstnanctim
pfi splnéni téchto ukazatelii vyplacena. Ptiklad tabulky s uvedenim jednotlivych kritérii

1ze vidét v tabulce ¢. 14.

Tabulka 14: Kritéria pracovnich pozic pro prémiové odménovdni

Pracovni

. Kritérium Uspé&nost| Hodnoceni| Prémie
pozice
Hlavni Hodnoceni podle Barometru uspésnosti tymu C3 15%
financni UCetni |Podil vEas spinénych kol a projektl 80% Osobni 10%
Finanéni  |Zauctované faktury ve splatnosti 100% Osobni 15%
ucetni Podil v€as splnénych ukold a projekti 80% Osobni 10%
Designer  |Hodnoceni podle Barometru Gispé$nosti tymu 25%
Referent  |Délka neplanovanych odstavek z divodu poruchy stroje <45hod | Tymové 9%
stavebni  [Pozdé& prevzaté karty evidence udrzby <1ks Osobni 8%
udrzby Podil v¢as splnénych ukoll a projekti 80% Osobni 8%
, Podil nakupnich ptijemek se zpozdénym piijmem na sklad| 99% Tymové 15%
Skladnik - ; . p 1o , P
Vysledek inventury u 10 namatkou vybranych materialii 100% Tymové 10%
Vysledek interniho auditu 0% Osobni 5%
, Kvalita vykonané prace 100% Osobni 5%
Operéator - - - - -
Vrob Vykon dobrych kust 100% Tymové 5%
YIOPY " IVysledek zavodového kritéria produktivity FKV nadetem | >0% | Tymové | 5%
Prezence 100% Osobni 5%

Zdroj: Prémiovy rad spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Castym kritériem hodnoceni je Podil v&as splnénych tymovych tkol a projekti.
Za ukoly jsou zde povazovany c¢innosti pozadované vnéjSim partnerem tymu. Maji
obecné vyssi prioritu a kratkodobé terminovani. Projekty jsou ¢innosti uvnitt tymu,
zpravidla sméftujici k rozvoji procesii a podobnym zadoucim zménam. Konkrétni vlastnik
pracuje pouze a vyhradné na polozkach s prioritou Vysoka, které by nemély
pro konkrétniho vlastnika pfesahnout pocet pét. Polozky s prioritou Normalni a Nizka
se obvykle neterminuji a slouzi jako zésoba projektl pifipadné seznam naméth.

Pro vyhodnoceni v€asnosti je zavazny pivodni dohodnuty termin splnéni.
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Vétsina administrativnich pozic, které jsou soucasti tymu, je zcela nebo z ¢asti

hodnocena podle tzv. Barometru Gspé$nosti tymu., ktery je soucasti firemniho Balanced

Scorecard. Tento barometr obsahuje n¢kolik kritérii, které musi tym splnit, aby jim byly

vyplaceny prémie. Piiklad takového barometru tispéSnosti 1ze vidét v tabulce €. 15.

Tabulka 15: Hodnoceni podle Barometru tspésnosti tymu C3

C. Kritérium . Lv',m It . | Bod zvratu Mez Hodnoceni
uspeésnosti
Podil vyrobnich zakazek bez reklamace k
1 |celkovému poctu dokoncenych zakazek 98,80% 99,20% 100%
tuzek. v %
Podil skladovych dodavek dodanych v
2 |terminu a mnozstvi podle prvotniho 80% 90% 100%
pozadavku zakaznika. v %
Podil nékladt provozni zmetkovosti,
3 zniéenélio ’zboii’ Véetcné leiz’lkfi a Veéke’r}'lch 8,20% 7.80% 6.60% Tymové
reklamacnich nakladt ve spotiebovanych
piimych nakladech tuzek. v %
Rozdil celkového poctu naskladnénych 95% 97,50% 100%
zakazek vztazenych na celkovy pocet Tymovy ukazatel nabyva hodnotu 1 v
4 |naskladnénych zakazek. v % pripadé, Ze je vétsi nez nebo roven

hodnoté 95 % a hodnotu 0,5 v ptipadé,

ze je mensi nez 95 %

Zdroj: Prémiovy rad spolecnosti Schwan Cosmetics CR

V barometru uspé$nosti tymu se pouzivaji tyto pojmy:

¢ Hodnota kritéria — je hodnota konkrétniho kritéria zatazeného do barometru

uspésnosti tymu vypoctena na zakladé procesich tdaji za hodnoceny mésic.

X/

¢ Limit UspéSnosti — hodnota konkrétniho kritéria, jejiz dosaZeni znamena

vyplatu dil¢i Casti prémie za konkrétni kritérium. Pti nedosazeni limitu

se dil¢i ¢ast prémie nevyplaci.

X/

% Bod zvratu — hodnota konkrétniho kritéria, jejiz dosaZzeni znamena vyplatu

prémie pravé 100 % za konkrétni kritérium. Pfekroceni bodu zvratu znamena

vyplatu zvySené prémie praveé 200 % za konkrétni kritérium.

*¢ Mez — hodnota konkrétniho kritéria, ktera predstavuje dosazitelny vysledek

pro sledované obdobi. Mez je limitni hodnota konkrétniho kritéria,

jejiz dosazeni znamena vyplatu prémie pravé 200 % a jejiz piekroceni

hodnotu dil¢i prémie dale nezvysuje.
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% Procentni pfispévek — procentni vyjadfeni polohy hodnoty kritéria
mezi limitem uspéSnosti a mezi. Procentni pfispévek nabyva hodnot
mezi 0 % a 200 % u barometru tymu C3 a u zavodovych barometrq,
u ostatnich barometrti jednotlivych tyma nabyva procentni piispévek hodnot

mezi 0% a 120 %

Celkovy tymovy ukazatel barometru se vypocitd jako aritmeticky prumér
procentnich pfispévkl jednotlivych kritérii, ktery se vynasobi parametrem 1 nebo 0,5
odvozenym z hodnoty posledniho tymového ukazatele. Podle vyse celkového tymového

ukazatele se nasledné stanovuje vyse tymové prémie vyplacené ¢lentim daného tymu.

Prezentace podnikového barometru pro pracovniky hodnocené podle Barometru
uspé&Snosti tymu se provadi na schizkach Kvalitativni stability vyroby a Servisnim
meetingu vzdy po 20. dni v mésici nésledujicim po sledovaném obdobi. Provadi

jej manazer piislusné oblasti nebo pracovnik jim stanoveny.

8.4 Benefity

Spolecnost  svym  zaméstnancim  nabizi  velké  mnozstvi  benefitd,
které¢ je poskytovano fixnim zpisobem. Tato forma poskytovani spocivd v tom,
ze spole€nost stanovi urcitou nabidku zaméstnaneckych vyhod a je na zaméstnanci,

zda tyto benefity vyuZije nebo ne.

VétsSina zaméstnaneckych vyhod je popsana v dokumentu Podnikovy socidlni
program, ktery je ur€en vSem zaméstnancim spolecnosti Schwan Cosmetics CR.
Dokument kromé& popisu poskytovaného socidlniho programu uvadi i podminky
pro jeho Cerpani ¢i ucasti v ném. Nekteré benefity se v uvedeném dokumentu nevyskytuji,
protoze se zacaly poskytovat az v pribéhu roku, jsou ¢asové omezené nebo nejsou

pravidelné a jejich podminky poskytovani se ¢asto meni.
> Dovolena navic

Jednim z nejoblibenéjSich a nejvyuzivangjSich typi benefitl je pétitydenni dovolena.
Zaméstnanci spole¢nosti maji narok na 1 tyden dovolené nad ramec ur¢eny zdkonikem
prace. Plan dovolenych je na vSech pracovistich sestavovan pfisluSnym vedoucim

pracovnikem nebo manazerem.
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» Zavodni stravovani

Spolecnost zajistuje pro své zameéstnance v pracovnich dnech moznost odbéru
dotované stravy poskytované smluvnim partnerem provozujici jidelnu ptimo v prostorach
sidla spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec spolecnosti ma Vv ramci dotovaného stravovani
narok na 1 dotované jidlo za 1 odpracovanou plnohodnotnou sménu trvajici 7,5 hodiny.
V tomto piipad¢é plati pro zaméstnance spolecnosti dotovana cena. VySe finan¢niho
pifispévku zaméstnavatele ¢ini 55 % ceny jidla. Stravné je hrazeno formou srazky z ¢isté

mzdy.
» Zavodni autobusova doprava

Autobusovou dopravu provozuje spole¢nost Schwan Cosmetics CR na vybranych
linkach s nejvyssi koncentraci zaméstnanci. Aktualné je provozovan podnikovy autobus
svazejici zaméstnance z mést Vétini a Ceského Krumlova na ranni, odpoledni a no¢ni
sménu. V piipadé, Ze zaméstnanec tuto moznost dopravy vyuZziva, neni mu vyplacen
ptispévek na dopravu. V pfipad¢, ze zaméstnanec vyuziva moznost autobusové dopravy

pouze nékolik dni v mésici, je mu prispévek kracen o tento pocet dni.
» Roc¢ni prémie — 13. plat

Ro¢ni prémii v podobé 13. platu se zde rozumi ¢astka, jenZ ma povahu odmény
za loajalitu ke spolec¢nosti a je vyplacena za piedpokladu splnéni rozpoctem stanovenych
ukazateld. Tato prémie se vyplaci ve mzd¢ za listopad a jeji vySe odpovida zdkladnimu
platu zaméstnance k 30. listopadu daného roku. Prémie se krati pomérnou c¢asti
podle pocétu odpracovanych mésici v obdobi od 1. prosince piedchoziho roku

do 30. listopadu daného roku.

Na ro¢ni prémii mé narok kazdy zaméstnanec, pokud bude splnén hospodaisky plan
na dany hospodaisky rok a pokud zaméstnanec spliiuje tyto podminky:

- zaméstnanec je k 30. listopadu Vv pracovnim poméru a piedpoklada
se, ze jeho pracovni pomér bude dale pokraCovat (tj. zaméstnanec neni
ve vypovédni 1hit€)

- zaméstnanec je k 30. listopadu v pracovnim poméru alespon 3 mésice

- zaméstnanec necerpa penézitou pomoc v matefstvi ani neni na rodi¢ovské

dovolené
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- zam¢stnanec nema v obdobi od 1. prosince pfedchoziho roku do 30. listopadu
daného roku vice nez 18 pracovnich dni absence z divodu nemoci
(mimo pracovnich trazil) a oSetfovani ¢lena rodiny
Pii vétsim poctu absenci z diivodu nemoci déle nez 18 dni se ro¢ni prémie krati

procentudlni pomérnou ¢asti podle poc¢tu odpracovanych dni.
» Ro€ni prémie — 14. plat

Od roku 2017 poskytuje spolecnost svym zaméstnancim i druhou ro¢ni prémii.
Tato ro¢ni prémie ma povahu odmény za splnéni vykonnostnich kritérii pfedem uréenych
vedenim spole¢nosti a je vyplacena formou 14. platu pfipocteného ke mzd¢ za meésic
cerven. VySe této prémie odpovidd maximalné 50 % zékladni mzdy a je kracena
pomeérnou ¢asti podle po¢tu odpracovanych mésicti za obdobi od 1. Eervence predchoziho

roku do 30. ¢ervna daného roku.

Na ro¢ni prémii mé narok kazdy zaméstnanec, pokud spliiuje tyto podminky:

- zaméstnanec je k 30. cervnu v pracovnim poméru a piedpokladd se,
ze jeho pracovni pomér bude ddle pokracovat (tj. zaméstnanec neni
ve vypoveédni 1hite)

- zaméstnanec je k 30. ¢ervnu v pracovnim poméru alespon 3 mésice

- zaméstnanec neerpd penczitou pomoc v matefstvi ani neni na rodi¢ovské
dovolené

- zameéstnanec nemd ani v jednom vyrovnavacim obdobi konta pracovni doby

zaporné saldo hodin
> Prispévek na zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi
Spole¢nost Schwan Cosmetics CR nabizi svym zaméstnancim, ktetfi splni
poZadované podminky, pfispévek na Zivotni pojiSténi nebo na penzijni pfipojisténi.
Zaméstnanec ma narok pouze na jednu variantu ptispévku. Konkrétni vyse ptispévku

se stanovuje dle zaméstnancem odpracovanych let ve firm¢. Jednotlivé vyse piispévku

jsou zobrazeny v tabulce ¢. 16.
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Tabulka 16: Prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi

Pocet let ve Y
. ) Prispévek
spolecnosti
1 rok 0 K¢

2 a 3 roky 300 K¢
4,5a6 let 400 K¢
7,8a9 let 500 K¢
10 a vice let 600 K¢

Zdroj: Podnikovy socidlni program spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Zaméstnavatel mlze zaméstnanci pfispét i mimofadnym piispévkem ve vysi
od 6 000 K¢ do 26 400 K¢.

Nérok na poskytovani pfispévku na zivotni pojiSténi mé zaméstnanec, ktery splni

nasledujici podminky:
- délka pracovniho poméru zaméstnance u spolecnosti je minimalné 1 rok
- zaméstnanec ma se spolecnosti sjednanou pracovni smlouvu na dobu
neurcitou
- zamgéstnanec neni v dob¢ uzavieni pojistné smlouvy ve vypovédni 1hité
Zameéstnanec, ktery splni vyse uvedené podminky a projevi zajem o sjednani zivotniho
pojisténi, bude vyzvan k uzavieni pojistné smlouvy u pojistovny Kooperativa a. s.,

které probéhne v aredlu spole¢nosti Schwan Cosmetics CR.

Zameéstnanec, ktery ma zdjem o ziskani ptispévku na penzijni pfipojisténi, musi

splnit tyto podminky:

- délka pracovniho poméru zameéstnance u spolecnosti je minimalné 1 rok

- zaméstnanec ma se spolecnosti sjednanou pracovni smlouvu na dobu
neurcitou

- zameéstnanec neni v dob& uzavieni pojistné smlouvy ve vypovédni lhiité

- zamé&stnanec doloZi svoji smlouvu se spolecnosti zabezpe€ujici penzijni
pfipojisténi

» Odmeéna k pracovnimu vyroci

Jako podékovani za loajalitu ke spolec¢nosti poskytuje Schwan Cosmetics CR svym
zaméstnanciim piispévek k pracovnimu vyroci. Vyse ptispévku je urcena podle dosazené
délky zaméstnani pocitané od nastupu do zaméstnani a je vyplacena ke mzdé ke dni

jubilea. Jednotlivé ¢astky ptispévku jsou zaznamenany v tabulce ¢. 17.
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Tabulka 17: Prispévek k pracovnimu vyroci

Pocet
odpracovanych let | Castka pFispévku
u zaméstnavatele
5 5000 K¢
10 7 000 K¢
15 9 000 K¢
20 10 000 K¢
25 12 000 K¢
30 15 000 K¢
35 20 000 K¢
40 30 000 K¢

Zdroj: Podnikovy socidlni program spolecnosti Schwan Cosmetics CR

V pfipadé opétovného ndstupu do pracovniho poméru, kdy doba preruseni
pracovniho poméru byla krat§i nez 3 mésice, je odména vyplacena dle tabulky.
Pokud preruseni pracovniho poméru piesahlo dobu 3 mésict, vySe odmény se fidi datem

posledniho zacatku pracovniho poméru.

Podminky pro ziskani pfispévku k pracovnimu vyroci jsou nasledujici:
- pracovni smlouva zaméstnance se spolecnosti je sjedndna na dobu neurcitou

- zamgéstnanec neni v dob¢ jubilea ve vypovédni 1huteé
> Prispévek k vyznamnym zivotnim udalostem

Spolecnost si ceni svych zaméstnanci a uvédomuje si, ze nékteré udalosti

V jejich Zivotech (svatba ¢i narozeni ditéte) jsou vyznamné. Z toho divodu poskytuje

svym zameéstnancim pii téchto udalostech urcité penézité dary v podobé penéznich
poukazek, a to takto:

e PriipfileZitosti narozeni ditéte obdrzi zaméstnanec poukazku v hodnoté 500 K¢.

e Priiprilezitosti svatby zaméstnance poskytne spole¢nost zaméstnanci poukazku

V hodnoté 1 000 K¢&.

Podminky pro ziskani poukéazky pfti ptilezitosti svatby jsou nasledujici:
- zaméstnanec neni v dob¢ snatku ve zkuSebni dobé

- zameéstnanec neni v dobé& siatku ve vypovédni dobé

Dalsi vyznamnou zivotni udalosti je bezesporu odchod zaméstnance do dichodu.

Jako podékovani spolecnosti za dlouholetou spolupraci bude zaméstnanci pii odchodu
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do dichodu vyplacena ¢astka 5 000 K¢ pfti splnéni podminky, ze dany zaméstnanec byl

u spole¢nosti v zaméstnaneckém pomeéru 5 a vice let bez preruseni.
> Darkové balicky

Spole¢nost svym zaméstnancim v prubéhu roku poskytuje benefity ve formé
raznych darkovych balicki. V 16t¢ dostavaji zaméstnanci tzv. Skolni bali¢ek obsahujici
psaci potieby pro Skoldky znacky STABILO, na podzim obdrzi zaméstnanci
tzv. Vitaminovy balicek sestaveny z vitaminu a vyzivovych doplnkt pro posileni imunity
a Vv zimé jsou zaméstnanciim rozdavany tzv. Vanocni balicky v podobé vanocnich kolekci
nebo riznych pochutin. K pfilezitosti narozenin zaméstnance predava vedouci pracovnik

zaméstnanci darkovy bali¢ek obsahujici drobny darek od spole¢nosti.
> Vzdélavani

Zameéstnanci spole¢nosti mohou v rdmci své pracovni pozice vyuzit nabidku
odborného vzdélavani, které rozsifuje jejich odbornost pottebnou pro vykonavani dané
pracovni pozice. V ramci benefitniho programu je zaméstnanctim také nabizena moznost
jazykového vzd€lavani. Nejzadangj$simi jazyky u jazykovych kurzii je némcina
a angli¢tina. Podminkou pro vyuziti moznosti vzdélavani je, Ze zaméstnanec nesmi byt

ve zkuSebni dobé.
» Sportovni a kulturni akce

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR pro své zaméstnance pofadd behem roku mnoho
sportovnich a kulturnich akei. Ze sportovnich akci 1ze jako pfiklady uvést pratelsky zapas
V hokeji mezi zamé&stnanci spolecnosti Schwan Cosmetics CR a zaméstnanci sesterské
spole¢nosti Schwan STABILO, dale zaméstnanecky turnaj ve volejbale nebo turnaj
v salové kopané. Z kulturnich akci lze vyjmenovat napi. podnikové letni a vanocni

vec€irky nebo spoleénosti organizované navstévy divadla.

Krom¢ vlastnich sportovnich a kulturnich akeci poskytuje spolecnost
svym zamgéstnanctim také ro¢ni ptispévek ve vysi 1 000 K¢ na sportovni a kulturni akce
ve formé poukazek typu Flexi Pass. Pfispévek je pak mozné uplatnit u riznych
poskytovatell sluzeb pfijimajicich dany typ poukézky, napf. kina, divadla, poskytovatelé

wellness sluzeb atd.

Spolecnost pro své zaméstnance také zatizuje zvyhodnéné ceny vstupli do riznych

sportovnich center napf. na fitness, squash ¢i skupinovéd cviceni. Vstup do bazénl
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v Ceskych Budgjovicich a v Ceském Krumlové je zaméstnanciim spolegnosti
dokonce umoziiovan zcela zdarma, stejné tak jako permanentky na zapasy HC CEZ

MOTOR CB.
> Vylety pro zaméstnance i rodinné prislusniky

Spolecnost nezapomina ani na rodiny zaméstnancl, a proto pro své zaméstnance
Vv prib¢hu roku organizuje nékolik vyletd, kterych se mohou zucastnit 1 jejich rodinni
piislusnici. Vylety jsou pofadany jak vramci Ceské republiky, tak i do zahraniéi.
Spolecnost takto organizuje napi. cyklovylety, pési tary, lyzovani v alpskych zimnich

stiediscich nebo vylety do aquaparkii.
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9 Zhodnoceni efektivity lidského kapitalu

Pted zhodnocenim samotného systému odménovani spolecnosti Schwan Cosmetics
CR bude nejdiive zhodnocena efektivita lidského kapitalu spolec¢nosti, ktera se systémem
odménovani uzce souvisi. V této kapitole bude nejdiive provedena analyza podilu
osobnich nakladii na celkovych nédkladech spolecnosti. Nasledné budou vypocteny
a zhodnoceny dva typy produktivity prace a Vv zavéru kapitoly budou vypocteny

a porovnany tempa ristu osobnich nakladl a produktivity prace.

9.1 Podil osobnich nakladtli na celkovych nakladech

Osobni néklady jsou v kazdé firmé& dulezitou a nezanedbatelnou polozkou celkovych
nakladd. To, o jak velkou polozku se jedna, vypovida ukazatel Podil osobnich nékladi
na celkovych nakladech. V optimalnim ptipadé by mél tento ukazatel mit v ase klesajici

charakter a mél by se pohybovat pod hodnotou 25 %.

V tabulce €. 18 jsou uvedeny vyse celkovych a osobnich ndkladii v jednotlivych

hospodaiskych letech, ze kterych se dany ukazatel vypocitava.

Tabulka 18: Celkové a osobni ndaklady

v tis. K& |2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017
Celkové

SHOVE | 741737 | 991534 |1177882 1360315 | 1564508 | 1845679 |1 701 139
naklady
Osobni

; 166501 | 180762 | 182865 | 201611 | 228864 | 275859 | 298 241
naklady

Zdroj: Ucetni zavérky spolecnosti Schwan Cosmetics CR

V grafu ¢. 8 jsou pak zaznamenany vypoctené podily. Vzhledem k tomu, Ze osobni
naklady rostly az do roku 2014/2015 pomaleji nez celkové néklady, pak i podil osobnich
nakladt na celkovych ndkladech mé v tomto obdobi klesajici charakter. Zlom nastava
v roce 2015/2016 kdy se podil osobnich nakladd na celkovych nakladech mirn¢ zvysil,
protoze meziro¢ni tempo riistu osobnich nékladt bylo o 3 % vyS$i neZ meziro¢ni tempo
rustu celkovych nédkladd. V roce 2016/2017 podil osobnich nédkladi na celkovych
nakladech vzrostl vyraznéji nez v predchozim roce, jelikoz doslo ke snizeni celkovych

nakladi, pfi¢emz osobni naklady se naopak zvysily.

Primérny podil osobnich nakladti na celkovych néakladech dosahuje hodnoty

16,88 %, coz je privétivy vysledek, ktery by se méla firma snazit dlouhodobé¢ udrzet.
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Graf 8: Podil osobnich ndkladii na celkovych ndkladech
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9.2 Produktivita prace

Produktivita prace je vyznamnym ukazatelem, ktery odrazi efektivitu vyrobnich
faktorti a tim i vykonnost celého podniku. Kazda spole¢nost by tak tento ukazatel méla
sledovat a snazit se o neustalé zvySovani jeho hodnoty. Produktivitu prace lze vypocitat
riznymi zpusoby, ale obecny vzorec Ize vyjadrit jako pomér vyprodukovanych vystupli
a vynaloZenych vstupt. V této casti bude produktivita prace vypoctena nejdiive z trzeb

a nasledn¢ z ptidané hodnoty. Vstupem budou v obou piipadech osobni naklady.

9.2.1 Produktivita prace z trzeb

Ukazatel produktivity prace z trzeb udava, kolik korun z trzeb pfipada na jednu
korunu osobnich nakladi. Hodnoty trzeb i osobnich nakladd, které jsou nutné k vypoctu
produktivity prace z trzeb, jiz byly v této praci diive uvedeny, a proto zde nebudou

uvadény znovu.

V nasledujicim grafu ¢. 9 jsou zobrazeny vypoctené hodnoty produktivity prace
z trzeb v jednotlivych hospodaiskych letech. Z grafu je patrné, ze se dana produktivita
prace prvnich pét let vyvijela pozitivnim smérem. Tento vyvoj je mozné vysveétlit
neustdlym rdstem trzeb a pomaleji se vyvijejicimi velikostmi osobnich naklada.
Zlom nastava v roce 2014/2015, ve kterém je dosaZeno nejvyssi produktivity prace
a po némz hodnoty sledovaného ukazatele klesaji. Ackoliv 1 v roce 2015/2016 trzby
oproti pfedchozimu hospodarskému roku vzrosty, osobni nadklady se velmi vyrazné

zvysily a zptsobily tim pokles sledované produktivity prace. V roce 2016/2017 lze pokles
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produktivity prace vysvétlit celkovym poklesem trzeb a pokracujicim riistem osobnich

nakladu.

Graf 9: Produktivita prdce z trzeb
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9.2.2 Produktivita prace z pridané hodnoty

Dalsim typem produktivity prace, ktery se pouziva k posouzeni efektivity lidského
kapitalu, je produktivita prace z pfidané hodnoty. Pfidand hodnota se k vypoctu
produktivity prace pouziva v posledni dobé ¢im dal Castéji, protoze zachycuje hodnotu
skutecné produkce ocisténou o hodnotu mezispotieby a nejlépe tak odrazi vykonnost
spole€nosti. V tabulce ¢. 19 jsou vypsany vysSe piidané hodnoty spolecnosti Schwan

Cosmetics CR.

Tabulka 19: Pridana hodnota

v tis. K¢ [ 2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017

Pridana

FeclnEia 396 050 | 417901 | 437648 | 561217 | 681344 | 661726 | 640932

Zdroj: Ucetni zavérky spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Produktivita prace z pfidané hodnoty vyjadifuje, kolik korun pfidané hodnoty bylo
vytvoteno z jedné koruny osobnich nakladd. Cim vyssi je hodnota daného ukazatele,

tim efektivnéjsi byl lidsky kapital.

V grafu €. 10 jsou zobrazeny vypoctené hodnoty produktivity prace z ptidané
hodnoty ve zkoumané spolecnosti. V grafu lze vidét, ze v roce 2011/2012 produktivita

préace z ptidané hodnoty mirn€ poklesla. Od tohoto roku se dané produktivita zvySovala,
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a to az do roku 2014/2015, kdy dosidhla maximalni hodnoty za sledované obdobi.
V daném hospodaiském roce bylo dosazeno nejvyssi hodnoty i u produktivity prace
Z trzeb. Stejné jako u produktivity prace z trzeb produktivita prace z ptfidané hodnoty
Vv poslednich dvou hospodaiskych letech klesa. I zde je divodem poklesu hodnoty
ukazatele zvysujici se vySe osobnich nakladi. K poklesu sledované produktivity prace

ptispél i pokles pfidané hodnoty.

Graf 10: Produktivita prdce z pfidané hodnoty
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9.3 Porovnani tempa riastu osobnich nakladu
a produktivity prace

DalSimi vypoctenymi a analyzovanymi ukazateli jsou tempa ristu osobnich nakladt
a produktivity prace. Tempa riistu vyjadiuji, o kolik procent se dany ukazatel meziro¢né
zvysil €1 snizil. Porovnanim téchto temp lze zjistit, zda jsou zamé&stnanci spole¢nosti
dostateén¢ efektivni vzhledem k vysi nékladt, které za né spolecnost vynaklada.
V idealnim ptipad¢é by mélo tempo riistu produktivity prace rast rychleji nez tempo rtstu

osobnich nakladu.

V nésledujicim grafu ¢. 11 jsou zobrazena tempa rastu osobnich ndklada
a produktivity prace. Pro ucely porovnani temp rastu byla zvolena produktivita prace

zZ ptidané hodnoty.
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Graf 11: Tempa riistu osobnich ndkladi a produktivity prdce
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Z grafu je na prvni pohled patrné, Ze se tempa rlstu nevyvijela zrovna piiznive.
Pozitivni vyvoj je zaznamenan pouze v hospodaiskych letech 2012/2013 a 2013/2014,
kdy tempo rlstu produktivity prace ptrevySovalo tempo rastd osobnich nékladi.
V ostatnich letech doSlo k pravému opaku, tedy tempo riistu osobnich ndkladii
ptesahovalo tempo rastu produktivity prace. V letech 2011/2012, 2015/2016 a 2016/2017
bylo tempo ristu produktivity prace dokonce zaporné, coz znamena, ze produktivita prace
klesala, zatimco osobni naklady stale rostly. Tento neimérny rust osobnich nakladt by
v budoucnu mohl zapti¢init velky tlak na efektivitu lidského kapitalu, coz by vedlo k jesté
vétsimu snizovani produktivity prace. Spole€nost by se tedy méla zaméfit na motivaci
zaméstnancl, ktera by nezvySovala osobni naklady, ale méla by pozitivni G¢inek

na produktivitu préace.
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10 Zhodnoceni systému odmeénovani

Zhodnoceni soucasného systému odmeénovani spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR

bude rozdéleno do dvou c¢asti. V prvni ¢asti bude analyzovan vyvoj pramérné hrubé

mési¢ni mzdy spoleénosti a porovnan s vyvojem daného ukazatele v Ceské republice

aVv odvétvi zpracovatelského primyslu CR, do kterého se vybrana spoleénost fadi v ramci

ekonomické kvalifikace CZ-NACE. Druhd ¢ast je veénovana zhodnoceni systému

odménovani pomoci SWOT analyzy, prostiednictvim které bude systém odménovani

zhodnocen z hlediska vnitiniho i vnéj$iho prostiedi.

10.1 Pramérna hruba mzda

Nejdiive je nutné vypocitat primérnou hrubou mésiéni mzdu ve spole¢nosti.

V nasledujici tabulce ¢. 20 jsou vypsany hodnoty vychozich ukazatelli pro zjisténi

prumérné hrubé ro¢ni mzdy, ktera se zjisti jejich vzajemnym podilem.

Tabulka 20: Ukazatele pro vypocet primérné hrubé mzdy

2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017
lthzig"l?é“aklady 121500 | 130428 | 132095 | 145418 | 166016 | 205327 | 219391
Prumérny pocet | -, 500 498 509 576 625 643
zamestnancu

Zdroj: Ucetni zavérky spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Vydé€lenim priimérné hrubé roéni mzdy dvanacti se vypocte primérnd hruba mésicni

mzda (dale jen primérna mzda). Takto vypocteny ukazatel bude pouzit pro porovnani

s hodnotami daného ukazatele zjisténého za celou CR a za zpracovatelsky primysl CR.

Jednotlivé hodnoty primérnych mezd jsou zobrazeny v tabulce ¢. 21.

Tabulka 21: Priimérné hrubé mésicni mzdy

v K¢ 2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 | 2015/2016 | 2016/2017
el 22302 | 21738 | 22104 | 23808 | 24019 | 27377 | 28433
Cosmetics CR
el 24170 | 24769 | 25089 | 25440 | 26107 | 27142 | 28526
republika
Zpracovatelsky | ., 1o | 54973 | 24623 | 25286 | 26023 | 27040 | 28555
prumysl CR

Zdroj: Cesky statisticky tirad (2018), viastni vypocty a zpracovani

V grafu €. 12 je zobrazen vyvoj jednotlivych primérnych hrubych mési€nich mezd.
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Graf 12: Primérné hrubé mésicéni mzdy
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Z tabulky €. 21 a grafu €. 12 1ze vyc¢ist, ze primérna mzda zpracovatelského primyslu
CR po celou dobu témét kopiruje primémou mzdu Ceské republiky. Priméméa mzda
firmy Schwan Cosmetics CR se kromé hospodarského roku 2011/2012 neustéle
zvySovala, ale az do roku 2014/2015 se pohybovala hluboko pod obéma srovnavanymi
praméry. Rozdil mezi primérnou mzdou CR a pramérnou mzdou Schwan Cosmetics CR
se v téchto obdobich pohyboval v intervalu od 1632 K¢ do 3031 K¢&. V roce 2015/2016
se viak podafilo obé primémé mzdy piekonat, a to primérnou mzdu CR o 235 K&
a primémou mzdu zpracovatelského primyslu CR o 337 K¢ Davodem
tohoto radikalniho ristu primérné mzdy ve spolenosti byla vysoka fluktuace
zaméstnancl a nizk4 mira nezaméstnanosti, kterd zt€zovala obsazeni volnych pracovnich
pozic. Spole¢nost se tedy rozhodla navysit mzdy, aby si udrzela stavajici zaméstnance
a prilakala nové. V hospodarském roce 2016/2017 se vSechny sledované primérné mzdy

témet vyrovnaly.

10.2 SWOT analyza

SWOT analyza je strategicky nastroj, ktery je pouzivan pro stanoveni soucasné
situace podniku z hlediska vnitinich i vnéjSich podminek. Pro zhodnoceni vnitiniho
prostiedi se hledaji silné a slabé stranky podniku, kterymi se podnik 1i$i od konkurence.
Pro analyzu vnéjSiho prostiedi se definuji pfilezitosti, které by spolecnost mohla

V budoucnu vyuzit, a hrozby, se kterymi musi firma do budoucna pocitat a pfipravit
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se na né. SWOT analyza miiZze byt pouzita i pro zhodnoceni dil¢ich ¢asti podniku,

konkrétniho produktu ¢i sluzby, podnikatelského zdméru nebo pro zhodnoceni ¢ehokoliv

jiného, co vyzaduje komplexni analyzu. V této diplomové praci bude SWOT analyza

pouzita pro zhodnoceni systému odménovani spolecnosti Schwan Cosmetics CR.

10.2.1 Silné stranky

>

Siroka nabidka benefiti — spolecnost si je védoma toho, Ze se kromé vyse mezd
muze od ostatnich zaméstnavateli a jejich systéml odménovani lisit
1 poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Ve svém systému odménovani ma

proto velké mnozstvi benefitt, ze kterych si zaméstnanci mohou vybrat.

Informovanost zaméstnanci o benefitech — krom¢ Siroké nabidky benefiti je
dilezita 1 jejich komunikace zaméstnancim. Spolenost své zaméstnance
o nabizenych benefitech informuje prostfednictvim emailovych zprav

a informacnich panell umisténych na viditelnych mistech ve firmé.

Pravidelné vypliacené mzdy — spolecnost respektuje své zaméstnance a dodrzuje
vyplatni terminy mezd, které si s nimi dohodla ve smlouvach. To potvrdili
1 samotni zaméstnanci, ktefi si nevzpominaji, ze by svou vyplatu nékdy dostali

pozdé nebo dokonce vibec.

Nepovinné priplatky — spole¢nost kromé povinnych piiplatkd, jako je
napf. ptiplatek za praci prescCas, vyplaci svym zaméstnancim i dle zakona

nepovinné piiplatky, napf. ptiplatek za praci odpoledne ¢i ptispévek na dopravu.

Provazanost prémiového odménovani se systémem Balanced Scorecard —
pro sledovani dosahovani vyty€enych strategickych cill je ve spolecnosti pouzivan
systém Balanced Scorecard. Tento systém je ve spole¢nosti spravné propojen
1 se systtmem odménovani pomoci prémiového tadu, ktery zaméstnance vybizi
k naplnéni pozadovanych hodnot stanovenych ukazateli potiebnych k dosazeni

strategickych cila.

10.2.2 Slabé stranky

>

Poskytovani benefiti fixnim zpisobem — fixni zpisob poskytovani benefitt
znamena, Ze spole¢nost ma urcitou nabidku benefitd, ze které si zaméstnanec vybira
a je jen na ném, zda nabizené benefity vyuZzije. Pokud si vSak zaméstnanci
Z nabizenych benefiti nevyberou, jsou ochuzeni o ¢ast odmeény poskytované prave

pomoci benefiti.
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» Nedostatek uznani — z vysledki vnitini analyzy spokojenosti zaméstnancii, kterou
spole¢nost provadéla v roce 2017 vyslo najevo, ze zaméstnanci postradaji urcité
uznani po dosazeni urCitého uspéchu ¢i dobife odvedené praci. Z rozhovort

se zaméstnanci vyplynulo, Ze pocit nedostatku néalezitého uznani stale pretrvava.

10.2.3 Prilezitosti

» Cafeteria systém — cafeteria je flexibilni zptisob poskytovani zaméstnaneckych
benefitd, kdy si zaméstnanci sami podle svych potieb vybiraji ze Siroké skaly vyhod
na trhu. Zaméstnancim je tak touto formou umoznéna urcéitd volnost

pfi vybéru vlastni odmény.

» Industry 4.0 - nova primyslova revoluce a sni spojeny nastup modernich
technologii miize mit pozitivni dopad na efektivitu podniku nejen v oblasti vyroby,

ale také v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

10.2.4 Hrozby

» Nizka mira nezaméstnanosti — nizka mira nezaméstnanosti znamena, ze na trhu
prace je malo nezaméstnanych, o které je z pohledu zaméstnavatelii velky zajem.
Nezaméstnani maji v tomto piipadé vysokou vyjednavaci silu a mohou
si tak urcovat jiné podminky odméinovani, nez jsou stanoveny v systému
odménovani.

> VySe mzdy a zaméstnanecké vyhody u ostatnich zaméstnavateli —
0 zaméstnance soupeifi velké mnozstvi zaméstnavatelli pravé prostrednictvim
odmeén, které potencidlnim zaméstnanclim nabizeji. Ostatni zaméstnavatelé mohou
nabizet lepSi podminky nez spole€nost Schwan Cosmetics CR a ohroZovat
tim jeji systém odmeénovani.

» Kvalita novych zaméstnancii — soucasna situace na trhu prace mize firmu vést
ke snizovani pozadavki na nové zaméstnance. Niz$i kvalita zam&stnancti mtiZze mit
za nasledek pokles produktivity prace zdivodu nizs§i vykonnosti danych
zaméstnanci  a delSiho adaptacniho obdobi a rist ndkladi spojenych

s jejich zaskolovanim a naslednym vzdélavanim.

» Zména legislativy — zména v zakoniku prace, nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.
nebo v dalsich pravnich predpisech upravujicich odménovani miize mit vliv
na soucasny systém odmeénovani. Spolecnost by tyto pravni ptedpisy méla sledovat
a zajistit, aby byl systém odménovani v souladu s jejich aktualnim znénim.
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11 Navrhy inovaci v systému odménovani

Na zaklad¢ zhodnoceni systému odmeénovani spole¢nosti Schwan Cosmetics CR
bude v této kapitole navrzeno nékolik inovaci, které by mohly dany systém odménovani

vylepsit.

11.1 Cafeteria systém

Z provedené analyzy systému odménovani a nasledné SWOT analyzy vyplynulo,
ze spolecnost Schwan Cosmetics CR nabizi svym zaméstnancim velké mnozstvi
benefitd, které jsou vSak poskytovany fixnim zpiisobem. V piipadé, ze si zaméstnanec
z nabidky benefitli nevybere, neni mu usla odména nijak nahrazena. Z vnitini analyzy
spokojenosti zaméstnancti, provedené spolecnosti v roce 2017, vyplynulo, ze témét 61 %
zameéstnancl nabizené benefity nevyuziva. Proto je prvnim navrhem inovaci v systému
odmeénovani prechod na poskytovani benefitt flexibilnim zptisobem, tj. pomoci cafeteria

systému, a to formou outsourcingu.

Dtivodem doporuceni outsourcingového zajisténi cafeteria systému je velké
mnozstvi vyhod, které tato forma nabizi. Hlavni vyhodou externiho zajisténi cafeteria
systému je preneseni administrativni zatéze spojené s poskytovanim zameéstnaneckych
benefitl na poskytovatele, ktery zaroven ruci za to, ze jsou benefity zajistovany v souladu
s platnou legislativou. Dalsi vyhodou je rozsahla sit’ smluvnich partnerti poskytovatele,

Z jejichZ nabidek st jisté vybere kazdy zaméstnanec.

Na ceském trhu plsobi nékolik firem, které svym klientim nabizeji vytvofeni
a spravu cafeteria systému piimo na miru dle jejich preferenci. Pro tuto diplomovou praci

bylo vybrano Sest firem, které se cafeterii zabyvaji. Témito firmami jsou:

e Benefity a.s.

e Benefit Management s.r.o.

e Cafeteria Systems s.r.o.

e Edenred CZs.r.o.

e Sodexo Pass Ceska republika a.s.

e Up Ceska republika s.r.0.

Jelikoz se cena za cafeteria systém méni v zavislosti na mnoha faktorech, napt. pocet
zamé&stnancl, vySe odmény na jednoho zaméstnance ¢i rozsah vyuZzivanych sluzeb,

nejsou na webovych strankdch poskytovateli zvefejnény ucelené ceniky sluzeb.
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Vybranym firmam byl proto zaslan poptavkovy e-mail na konkrétni cenovou kalkulaci
pro spole¢nost Schwan Cosmetics CR. Ze Sesti oslovenych poskytovateli odpovédéli
pouze tii. Naklady na zavedeni a spravu cafeteria systému jsou vycisleny v tabulce

¢. 22. V kalkulaci je pocitano s poslednim znamym poctem zaméstnanct 544.

Tabulka 22: Kalkulace ndkladii na Cafeteria systém

q . Celkové Celkové
v K¢ N;E::Zn?a Naskl::‘?'una naklady v naklady v
P 1. roce dalSich letech
. 50,00/
Benefity a.s. N 15 000 42 200 15 000
zamestnance

Cafeteria Systems s.r.0. 0 0 0 0
SodeX(_) Pass Ceska 24 200 36’30/ mesic a 261 166,40 236 966,40
republika a.s. zaméstnance

Zdroj: e-maily od poskytovatelii, vlastni zpracovani

Naklady na zavedeni cafeteria systému od firmy Benefity a.s. jsou spjaty
s poskytnutim plastovych karet pro zaméstnance, pomoci kterych se piihlasuji
do aplikace. Jedna karta stoji 50 K¢&. Pti 544 zamé&stnancich jsou pak naklady na zavedeni
cafeteria systému vyc¢isleny v hodnoté 27 200 K¢ Zastupce spolecnosti v e-mailu uvedl,
7ze zaméstnavatelé za poskytované sluzby plati pramérné 10-50 tisic K& za rok
Vv zavislosti na mnoha faktorech. Po poskytnuti blizSich informaci pak ¢astku uptesnil
na cca 15 tisic K¢. Celkové ndklady v prvnim roce jsou vypocteny jako soucet nakladt

na zavedeni a nadkladl na spravu systému.

Jednatelka spolecnosti Cafeteria Systems s.r.o. v odpovédi na poptavkovy e-mail
napsala, Ze zavedeni 1 sprava systému cafeterie je pii ronim rozpoctu, ktery pievysuje
¢astku 1 milion K¢, zcela zdarma. Spole¢nost Schwan Cosmetics CR v minulém
hospodarském roce vynaloZila na benefity vice nez 4 miliony K¢, a proto do této skupiny

spada.

Spoleénost Sodexo Pass Ceska republika a.s. si za zavedeni systému cafeteria uétuje
jednorazovy poplatek ve vysi 24 200 K¢. Néaklady na spravu systému jsou stanoveny
v mési¢nim poplatku 36,30 K¢ na jednoho aktivniho uzivatele. Celkové naklady na prvni
rok byly pak vypocteny jako soucet nakladi na zavedeni a nakladii na spravu systému,
tedy: 24 200 + (36,30*544*12) = 261 166,40 K¢. Celkové naklady v dalsich letech jsou

pak vypocteny pouze z nakladii na spravu systému.
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Po aplikaci vybraného cafeteria systému ve spolec¢nosti, by po roce jeho fungovani
bylo vhodné provést Setfeni spokojenosti zaméstnancti s danym systémem a zhodnotit,
zda jeho zavedeni zvysilo jejich spokojenost a vykonnost. Na zakladé vysledki
takto provedené analyzy by se pak dany cafeteria systém upravil tak, aby 1épe vyhovoval

jak zaméstnanclim, tak i vedeni spolec¢nosti.

11.2 Sick days

Dalsi navrhovanou inovaci v systému odménovani spolecnosti je rozsifeni nabidky

firemnich benefiti o tzv. Sick days.

Sick days, jinak fe¢eno dny zdravotniho volna, jsou uré¢itym druhem zaméstnanecké
vyhody, ktera se v poslednich letech stala velmi oblibenym a ¢asto nabizenym benefitem.
Podstatou tohoto benefitu jsou volné dny, které si zaméstnanec mtze kdykoliv vybrat
za Ucelem vyléceni nastupujiciho onemocnéni, nevolnosti ¢i nachlazeni. Tyto dny miize
zaméstnanec také vyuzit v pfipadech, kdy jsou nemocni ostatni ¢lenové rodiny,
o které se musi postarat. Vyhodou tohoto benefitu pro zaméstnance je, Ze dny Sick days
jsou proplaceny jako bézny pracovni den, zatimco v pfipadé nahlaSené pracovni
neschopnosti jsou prvni tfi dny nehrazené. Dalsi vyhodou je skutecnost, Ze v ptipadé Sick
days nemusi zamé&stnanec k Iékafi. Sta¢i pouze zaméstnavatele vcas informovat,
ze si v dany nebo nésledujici den vybird svlij Sick day. Tento benefit pfinasi jisté vyhody
1 zaméstnavateli. Zaméstnanci si neradi vybiraji volné dny své dovolené na vyléceni
nemoci a z divodu jiz zminovanych neplacenych prvnich dnii pracovni neschopnosti,
nemoc rad&ji piechazeji. V takovém piipadé mohou nakazit i ostatni zaméstnance
ve svém okoli a nezabrani tomu, aby se dand nemoc neprojevila v jest¢ horsi formé.
Pokud tedy zaméstnavatel umozni zaméstnanci, aby se vylécil béhem poskytnutych dni
zdravotniho volna, vyhne se komplikacim spojenym s absenci dalSich potencialné

nemocnych zamé&stnanc.

V piipadé spolecnosti Schwan Cosmetics CR, ktera se stara o zdravi
svych zaméstnancli napi. poskytovanim vitaminovych balicki posilujici imunitu
¢1 poradanim sportovnich dni, by zaméstnanecka vyhoda Sick days byla piinosnou

a oblibenou polozkou v nabidce firemnich benefita.

Naklady spojené s poskytnutim jednoho dne Sick day pro jednoho zaméstnance, jSOu
vypocteny v tabulce €. 23. Primérna hodinova mzda byla vypoctena jako podil primérné

hrubé mési¢ni mzdy za hospodatsky rok 2016/2017 a po¢tu hodin v primérném mési¢nim
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casovém fondu v obdobi 2016/2017, ktery €inil 167,33 hodin. Priimérna hodinova mzda
tedy byla vypoctena takto: 28 433 / 167,33 = 169,92 = 170 K¢.

Tabulka 23: Kalkulace nakladi na jeden Sick day

Naklady Castka (K¢&)
Primérna hodinova mzda 170
Hruba denni mzda za 8 hodin 1 360
Pojistné na zdravotni pojisténi (9%) 123
Pojistné na socialni pojisténi (25%) 340
Naklady na sick day 1823

Zdroj: viastni zpracovani

V zakoniku prace ani v jinych pravnich ptedpisech neni stanoveno, v jakém rozsahu
muze zaméstnavatel dny zdravotniho volna poskytovat. Podle prizkumu ostatnich
zaméstnavatell, ktefi tento typ benefitu nabizi, je obvykly rozsah 3—5 dni za rok.
V nasledujici tabulce €. 23 jsou proto vypocteny naklady benefitu za 3, 4 a 5 dni. Jsou
zde uvedeny jak nédklady na jednoho zameéstnance, tak celkové naklady na vSechny

pracovniky, kdy byl pfi vypoctu pouzit posledni zndmy pocet zaméstnanct 544.

Tabulka 24: Kalkulace nékladd na Sick days

v K¢ 3 dny 4 dny 5 dni

Naklady na jednoho zaméstnance 5469 7292 9115

Naklady na vSechny zaméstnance | 2 975136 | 3 966 848 | 4 958 560

Zdroj: vlastni zpracovani

Sick days s sebou mohou pfinaset i jista rizika. Zaméstnanci mohou tuto vyhodu brat
pouze jako dny dovolené navic a vyuZivat ji jen pro Ucely prodlouzeni svého volna, ¢imz
by tento benefit ztratil svlij smysl. Dal§im rizikem je moZnost, Ze si Sick day vybere vice
zamé&stnanci najednou a tim ohrozi plynuly chod spole¢nosti. Toto riziko je vyssi
u vyrobnich spole¢nosti, ve kterych je ke splnéni vyrobnich plant zapotiebi urcité

mnozstvi pracovnikd.

Pokud by se spole¢nost Schwan Cosmetics CR rozhodla poskytovat
svym zaméstnanclim tento benefit, musela by v prvé fadé urcit podminky jeho Cerpani.
V podminkach by napftiklad bylo stanoveno, Ze Sick days je mozné Cerpat jen s povolenim

vedouciho pracovnika a Ze v jednom odd¢leni si ve stejny den mohou vybrat Sick day
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maximalné tfi zaméstnanci. Tento pocet by byl upraven dle potieb konkrétniho oddéleni.
V ramci tohoto opatfeni by vedouci zaméstnanci museli vést piehlednou tabulku,
ve které by bylo evidovano, kolik zaméstnancii si v dany den vybralo Sick day
a kdo na n¢j ma jest¢ narok. Timto zplisobem by bylo mozné vySe uvedena rizika

minimalizovat.

11.3 Pochvaly a uznani

Ze SWOT analyzy systému odménovani vyslo najevo, Ze zaméstnanci spole¢nosti
pocit'uji nedostatek uznani za jimi odvedenou praci. Dal$im inova¢nim navrhem systému
odménovani je tedy zahrnuti vétSitho mmnozstvi pochval a uznani do hodnoceni

Zameéstnancu.

Ackoliv se mize zdat, ze se jedna o nepodstatnou ¢ast odménovani, opak je pravdou.
Kazdy ¢loveék vice ¢i méné touzi po pochvale a uznani od ostatnich, které ho motivuje
k dal$im vykoniim. Zaméstnanec, ktery neni chvalen za dobie odvedenou praci, si ptipada
nedocenén, citi se nepohodIng, ztraci zdjem o svou praci a jeho vykonnost se prudce

snizuje. Pochvala mu naopak muize zlep$it naladu a zvysit jeho zaujeti pro préci.

Vedouci pracovnici by se tedy, kromé kritiky, méeli zaméfit také na ty Cinnosti,
za které by mohli své podfizené pochvalit. Mlize se jednat napiiklad o pod€kovani
za praci, kterou zaméstnanec provedl nad rdmec svych povinnosti, o pochvalu spojenou
S nadprimérnym pracovnim vykonem, nebo o vyjadieni toho, Ze je zaméstnanec
nepostradatelnym ¢lenem tymu. Za nadprimérny pracovni vykon jsou zameéstnanci sice
odménovani prostiednictvim prémii, které jsou soucasti jejich mési¢nich vyplat,
ale pokud by za dany vykon byli i osobn¢ pochvaleni jejich vedoucim pracovnikem, méli
by pocit vétSiho uznani, nez jakého je dosahovano pouhym neosobnim piispévkem

ke mzdg¢, kterého si sotva kdo vSimne.

Pochvala by, na rozdil od kritiky, méla byt vyslovena vetejné pted ostatnimi
pracovniky. Je tim totiz dosazeno vétSiho efektu, nez kdyby byl zaméstnanec chvalen
V Gstrani. Pfi vefejné pochvale je zaméstnanci pfiznan Gspéch a ostatni zaméstnanci jsou

motivovani k lepSim vykonlim s vidinou toho, Ze ptist¢ mohou byt chvaleni oni.

S pochvalou by se také nemélo ¢ekat na pravidelné hodnoceni zaméstnanci, ale mélo
by se chvalit ve chvili, kdy si to dany zaméstnanec zaslouzi, aby védél, za co konkrétné
je chvalen a v ¢em si mize byt jisty. Vedouci pracovnici by si, v souvislosti s pochvalami,

mohli vést piehled uspéchi, kterych jejich podfizeni béhem roku dosahli
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a za které je pochvalili. Pi pravidelném ro¢nim hodnoceni by pak tento piehled mohl byt
pouzit v hodnoticim rozhovoru, kdy by se na dané uspéchy opét poukazalo a zmirnila
by se tim pfipadnd kritika jinych vykonti. Vedouci pracovnici mohou pii rocnim
hodnoceni zaméstnancii rozhodovat o tom, kdo z jejich podiizenych si zaslouzi zvySeni

mzdy. Navrhovany pifehled tispéchti by jim tedy mohl pomoci i s timto rozhodovanim.

Velikou vyhodou pochvaly a vyjadieni uznani je to, ze chvaliciho nic nestoji
a pochvaleného potési a motivuje k pokracovani v kvalitn¢ provadéné praci. Tato inovace
sice nezvysuje naklady spoleCnosti, ale je zde potieba aktivniho zapojeni vedoucich
pracovnikt, ktefi by museli zvysit pozornost smérem k jejich podiizenym. Pfinosem

inovace je pak moznost vyrazného zvyseni spokojenosti a efektivity zaméstnanc.
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12 Zaver
Diplomova prace se veénovala problematice systému odménovani zaméstnanct

v podniku.

vvvvvv

konkurenceschopna, zvelké miry zavisi pravé na struktufe jejich zaméstnanci.
Pokud ve spolec¢nosti pracuji schopni, kvalifikovani a do prace zapaleni zamé&stnanci, ma
vetsi Sanci uspét nez spolecnost, jejiz pracovni kolektiv je tvofen spiSe laxnimi
pracovniky, ktefi svou praci vykonavaji s nechuti. Spravné nastaveny systém odmeénovani

muze podniku ve velké mife zajistit, Ze bude spadat pravé do té tspésné skupiny.

Pro pochopeni problematiky spojené se systémem odmeénovani byly v literarni
reSersi nejdiive vysvétleny zékladni pojmy spojené s odméiovanim a uvedeny pravni
predpisy Ceské republiky, které se odméhovanim zabyvaji. Nasledné byly uvedeny
zpusoby upravy odmeénovani, které mohou byt vyuzity v jednotlivych organizacich.
Samotny systém odménovani a jeho ¢asti byly piiblizeny v dalsi kapitole. Jelikoz
vysledkem prace mélo byt navrZeni inovaci v systému odménovani, byl v literarni reSersi

vysvétlen i pojem inovace a uvedeny druhy inovaci.

Praktickd ¢ast diplomové prace byla zaméfena na analyzu a zhodnoceni systému
odménovani zaméstnanct V konkrétnim podniku. Zvolenym podnikem byla spole¢nost
s ruéenim omezenym Schwan Cosmetics CR, ktera sidli v Ceském Krumlové a zabyva
se vyrobou dievénych kosmetickych tuzek. V tivodu praktické ¢asti byl tedy tento podnik
obecné charakterizovan a nésledné ekonomicky popsan prostfednictvim vybranych

ukazatelll finan¢ni analyzy.

Analyzou lidského kapitalu, provedené v sedmé Kkapitole, bylo zjiSténo,
ze vsoucasné dobé ve spolecnosti pracuje 544 zaméstnanci, a to konkrétné¢ 204
zameéstnancl na administrativnich pozicich a 340 pracovnikti ve vyrob¢. Ve spole¢nosti
pracuji pfevazné Zeny, coZ je dano predevSim charakterem vyroby. Nej€astéji dosazené
vzdélani zaméstnancli ve vyrobé je stiedoskolské vzdélani zakoncené vyucnim listem
a vV administrativé pfevazuji zaméstnanci s maturitou nebo vysokoskolskym vzdélanim.

Témét polovina zaméstnanct psobi na pracovni pozici Operator vyroby.

Soucasny systém odménovani spole¢nosti Schwan Cosmetics CR byl popsan v osmé
kapitole na zaklad€ prozkoumani vnitropodnikovych dokumentt, které probéhlo v inoru

2018. Z dokumentl bylo zjiSténo, ze zaméestnanci spole¢nosti jsou odménovani zakladni
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mésicni mzdou, ktera je ur€ovana dle tarifniho stupné, do kterého zaméstnanec spada,
nebo na zékladé individudlniho mzdového vymeéru. Zarucend meési¢ni mzda je
pro d€lnické pozice stanovena ve vysi 12 200 K¢, pro referenty 13 300 K¢ a pro vedouci
pracovniky v ¢astce 19 800 K¢. Zakladni mési¢ni mzda je pak doplnéna prémiemi,
pfiplatky a mimofadnymi odménami. Prémie se ve spolecnosti pohybuji v rozmezi
3-25 % a jsou zaméstnancim piiznavany na zakladé osobniho nebo tymového hodnoceni
sledovanych ukazateli. VSem zaméstnancim je zaroven nabizeno velké mnozstvi
zaméstnaneckych benefitl, z nichz jsou mezi zaméstnanci nejoblibenéjsi 13. a 14. plat,
tyden dovolené navic, zavodni stravovani a pfispévek na dopravu. DalSimi
zaméstnaneckymi vyhodami jsou zévodni autobusova doprava, prispévek na zivotni
a penzijni ptipojisSténi, odmeéna k pracovnimu vyroci, ptispévek k vyznamnym Zzivotnim
udélostem, darkové balicky, odborné a jazykové vzdélavani a moznost vstupu na rizné

sportovni a kulturni akce.

Pted zhodnocenim systému odménovani bylo nejdiive provedeno nékolik propocti
zjistujicich efektivitu lidského kapitdlu. Prvnim vypoctenym ukazatelem byl podil
osobnich ndakladi na celkovych nékladech, jehoz hodnota v hospodaiském roce
2016/2017 dosahovala vyse 17,53 %. Dalsimi sledovanymi ukazateli byly dva typy
produktivity prace. Nejdiive byla vypoctena produktivita prace z trzeb a poté produktivita
prace z pridané hodnoty. U obou produktivit byly jako vstup brany osobni naklady.
V obou piipadech mély produktivity prace az do roku 2014/2015 progresivni charakter.
V dalsich letech obé produktivity prace klesaji prevazné z ditvodu vysokého naristu
osobnich nakladd. Posledni ¢asti kapitoly je vypocet a porovnani temp rustu osobnich
nakladli a produktivity prace. Z porovnani vySlo najevo, Ze se tempa rlstu nevyvijela
pfizniv€. Ve vétSin€ sledovanych let tempo ristu osobnich nakladt prevySovalo tempo
rustu produktivity prace, coz zna¢i nelimérny rast osobnich ndkladd vzhledem
spolecnosti na efektivitu lidského kapitalu. Misto neustalého zvySovani osobnich naklada
by se tedy mélo pfijit na jiné zpusoby, jak zaméstnance motivovat a zvySovat jejich
efektivitu.

V ramci zhodnoceni systému odménovani byla vypoctena primérnd hruba mésicni
mzda spolecnosti Schwan Cosmetics CR, kterd byla nésledné porovnédna s priimérnou

hrubou mési¢ni mzdou v Ceské republice a v odvétvi zpracovatelského primyslu CR,

do kterého se spolecnost v ramci ekonomické kvalifikace CZ-NACE ftadi. Porovnéani
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danych ukazateli odhalilo, Ze primérna mési¢ni mzda spoleCnosti se az do roku
2014/2015 pohybovala pod irovnémi obou srovnavanych primérnych mezd. Zlom nastal
vroce 2015/2016, kdy spolecnost zvysila mzdy svych zaméstnancti a pickonala
tak proimémé mzdy Ceské republiky i zpracovatelského primyslu. Po analyze
primérnych hrubych mezd byl systém odménovani zaméstnancii zhodnocen pomoci
SWOT analyzy. V ramci SWOT analyzy bylo nalezeno pét silnych stranek, dvé slabé
stranky, dvé piilezitosti a Ctyfi hrozby. Mezi silné stranky patii Siroka nabidka benefita,
informovanost zaméstnancti o benefitech, pravideln¢ vyplacené mzdy, nepovinné
ptiplatky a provéazanost prémiového odménovani se systémem Balanced Scorecard.
Slabymi strankami jsou v systému odménovani poskytovani benefiti fixnim zplisobem
a nedostatek uznani. Nalezenymi pfilezitostmi je cafeteria systém a Industry 4.0
a mezi hrozbami jsou nizkd mira nezaméstnanosti, nabizené mzdy a benefity U ostatnich

zameéstnavatell, kvalita novych zaméstnancli a mozna zmeéna legislativy.

Po provedené analyze a zhodnoceni systému odménovani spolecnosti lze fici,
ze Schwan Cosmetics CR ma velmi propracovany systém odménovani, ktery je
vSak mozné dale zdokonalovat. Proto byly v posledni kapitole praktické ¢asti uvedeny

navrhy inovaci, které by mohly dany systém vylepsit.

Prvnim navrhem je ptfechod z fixniho zplsobu poskytovani benefitd na flexibilni
zpiisob, tzv. Cafeteria systém, ktery by byl zajiStén externi spolecnosti. Divodem
pro zajisténi cafeteria systému formou outsourcingu je rozsahla sit” smluvnich partnerti
poskytovatele, ktera zajisti velké mnozstvi nabidek, z nichZ si zaméstnanci mohou vybrat.
Dalsi vyhodou je pieneseni administrativni zatéZe spojené se spravou cafeterie
a zajisténim benefitt na poskytovatele. V navrhu je uvedeno Sest spolecnosti,
které se problematikou poskytovani cafeteria systému zabyvaji. Néasledné je uvedena
kalkulace ndkladd na zavedeni a spravu cafeteria systému od spolecnosti,
které odpovédéli na poptavkovy email. Z porovnavanych kalkulaci vychazi nejlépe
spolecnost Cafeteria Systems s.r.0., kterd nabizi zavedeni a spravu systému zcela zdarma.
Dodatek: V srpnu 2018 zacala spole¢nost Schwan Cosmetics CR svym zaméstnancim
poskytovat benefity prostfednictvim cafeteria systému zajistovaného spole¢nosti Sodexo
Pass Ceska republika a.s. Po roce jeho fungovani by bylo vhodné provést analyzu
efektivity zavedeni cafeteria systému a hodnoceni spokojenosti zaméstnancti s danym
systétmem. Na zakladé vysledkl by se pak dany cafeteria systém mél upravit K veétsi

spokojenosti zaméstnancii i vedeni spolecnosti.
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Dal§im inova¢nim navrhem je rozSifeni benefiti o dny zdravotniho volna,
tzv. Sick days, které mulze zaméstnanec Cerpat za ucelem vyléCeni nastupujiciho
onemocnéni. Vyhodou pro zaméstnavatele je v tomto piipadé zabranéni nakazeni
ostatnich zameéstnancii a vyhnuti se tak personalnim komplikacim spojenym
s jejich absenci. Tento benefit by ve spolec¢nosti doplnil skupinu benefitt, ktera se stara
o zdravi zaméstnanct spolec¢nosti. V ndvrhu jsou vycisleny naklady na jeden Sick day
pro jednoho zaméstnance v Castce 1823 K¢. Dale je uvedena kalkulace naklada
pro piipad, kdy by spole¢nost nabizela dany benefit v rozmezi 3, 4 a 5 dnt. Kalkulace
uvadi jak naklady na jednoho zaméstnance, tak celkové ndklady na vSechny pracovniky.
V ramci navrhu je také doporuceno vedeni pirehledné evidence Cerpani Sick days,

podle které by méli vedouci pracovnici ptehled, kdo ma na dany benefit jesté narok.

Poslednim navrhem je zahrnuti vét§tho mnoZstvi pochval a uznani do hodnoceni
zaméstnancl. Tento navrh byl uveden z diivodu pocitu nedostatku uznani za odvedenou
praci, ktery pocituji zaméstnanci. Pochvala a uznani jsou nefinan¢ni formou odménovani,
ktera ma i ptes nulové naklady, velky vliv na motivaci zaméstnancti a mohla by tak zvysit
jejich efektivitu. Soucasti navrhu je i doporuceni vedoucim pracovnikim, aby si vedli
prehled uspéchi svych podiizenych, ktery by jim mohl usnadnit pravidelné ro¢ni

hodnoceni a rozhodovani o rozdéleni penézitych odmén.

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni soucasného systému odménovani
vybraného podniku a navrzeni moZnych inovaci tohoto systému, které by vedly
kjeho zlepseni. Daného cile bylo dosazeno analyzou a zhodnocenim systému
odménovani ve spole€nosti Schwan Cosmetics CR. Pro dany systém byly navrZeny tfi
inovace, které by mohly pftispét k jeho zlepSeni a K vy$§i motivaci zaméstnanci
spolecnosti. Pfedlozené inovace systému odménovani jsou realizovatelné pouze

za piedpokladu adekvatni reakce v produktivité prace zaméstnanci.
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.  Summary and keywords

This diploma thesis deals with the system of remuneration of employees

in the company.

The aim of the diploma thesis is to evaluate the current system of remuneration
of the selected company and to propose possible innovations that could led

to its improvement.

The theoretical part first introduces the basic concepts of remuneration
and the legislation that deals with remuneration. The second part describes the system
of remuneration, payroll forms of remuneration and employee benefits. The last part

of literary research characterizes innovations and their division.

The practical part is focused on the system of remuneration in the concrete company.
First are the general and economic characteristics of the selected business stated.
Subsequently the human capital of the company is analysed from the point of view
its development and separation by gender, education and level job. The next section
describes the current system of remuneration. Then is the system evaluated using SWOT

analysis. There is also evaluation of the human capital and its effectiveness.

The result of the work are concrete proposals of innovation which should contribute

to improving the current system of remuneration.

Key words: remuneration, system of remuneration, wage, employee benefits, innovation
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Priloha 3: Mapa tarifnich pdsem pfispévki na dopravu

B T
| 9 - Y

)

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR



