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1 UvoD

Odmeénovani je problematika, kterou se musi zabyvat kazdy podnik. Na jeho zaklad¢ se
odviji i postaveni podniku v konkurenénim prostiedi a spravné nastaveny mzdovy systém

zvysuyje atraktivitu podniku na trhu préce.

Mzdovy systém by mél byt pfijatelny jak ze strany zaméstnavatele, tak i ze strany
zaméstnance, kterého by mél kromé ocenéni jeho pracovniho vykonu i motivovat. To
byva zajisténo predevsim za pomoci variabilni slozky mzdy ¢i platu, ktera tvoti dodatek
k zakladni mzdé zaméstnance a byva vyplacena na zaklad¢ urcitych kritérii, jako je

napiiklad vykon zaméstnance, podil trzeb, mnoZzstvi ziskanych klientt ¢i zisk podniku.

Zakladnim principem odménovani je jeho spravedlnost. Ziroven by mélo byt pro
zaméstnance piehledné a snadno pochopitelné, aby védéli, dle jakych oblasti jsou
odménovani a uvédomovali si moznosti, s jakymi mohou dosdhnout vyssiho pracovniho
ocenéni. V takovém piipadé dochdzi i k vyssi motivaci a zdroven k vySsi produktivité

prace.

Produktivita prace je jednim ze zékladnich ukazatelti zptisobit méteni efektivity lidskych
zdroju podniku. M¢fi se za pomoci urcitych ukazateld, u kterych se porovnavaji vstupy a
vystupy. Za vstupy lze dosadit napiiklad pocet zaméstnancti, osobni naklady, celkové
naklady a dal8i, za vystupy naopak naptiklad trzby za vyrobky a sluzby, trzby za prodej
zbozi, ptidanou hodnotu nebo tieba zisk po zdanéni. Zhodnotit je mozné i vyvoj primerné
mzdy v ¢ase ¢i podil mzdovych nakladd na celkovych nakladech. V neposledni fad¢ je
pak podstatnym ukazatelem tempo rlistu osobnich nakladi, které by nemélo prevysit

tempo ristu produktivity.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit vyuzivany systém odménovani a produktivitu
lidskych zdrojt ve zvoleném podniku Schwan Cosmetics CR, s.r.0. a nasledné navrhnout
kroky ke zlep$eni sou¢asného stavu. Tento podnik sidli v Ceském Krumlové a pfedmétem
jeho ¢innosti je vyroba dfevénych kosmetickych tuzek, které distribuuje do 130 zemi

svéta a je tak i jejich nejvétsim vyrobcem na svéte.

Produktivita prace této spolecnosti je dale porovnavana s dal§imi dvéma spole¢nostmi,
kterymi je Eeska spoleénost Koh-i-noor Hardtmuth, a.s., sidlici v Ceskych Budg&jovicich
a vyrab¢jici tuzky, pastelky a dal$i papirenské a z¢asti 1 kosmetické vyrobky. Druha

porovnavana spole€nost je zahrani¢ni, a to producent papirenskych a kosmetickych



vyrobkt Faber-Castell, a.s., jenz ma své sidlo v Némecku a je zaroven pravdépodobné
nejsilnéjsim konkurentem spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.0.
Zavérem této prace je navrzeni doporuceni na zlepSeni produktivity lidského kapitalu ve

zvoleném podniku.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Odménovani zaméstnancu

2.1.1 Principy a uc¢el odménovani

Odménovani je vyznamnou persondlni oblasti jak pro organizaci, tak pro jejiho
zaméstnance. Je praktikovano ve form¢ mzdy, platu nebo jiné penézni a nepenézni
odmény, jednd se o ndhradu za vykonanou praci. Tyto odmény maji vliv na mnozstvi a

kvalitu prace (Kocianova, 2010).

Ugelem odmétiovani je spravedlivé ocenéni pracovniho vykonu zaméstnancti se snahou,
motivovat je k vykonavani dohodnuté prace. Pro zaméstnance odméniovani piedstavuje
ekonomické zajisténi a uspokojeni vlastnich potieb (Siky¥, 2016). Dle Dvorakové (2007)
by m¢l zaméstnavatel provadét pravidelné prizkumy o mzdach a na zjisténé skutecnosti
hledat vhodna feseni. Jedna se o zplsob, jak reagovat na mzdové naroky zaméstnancti a
zvySovat tak jejich spokojenost. Za princip spravedlivého odménovani se povazuje stejna

mzda za stejnou praci.

Snahou spolecnosti je ziskat a udrzet si v podniku schopné pracovniky, ktefi budou
motivovani k pracovnimu vykonu. Odménovani by mélo byt pfedevSim zalozeno na
jednoduchém principu, aby bylo administrativné nenaro¢né a pro zaméstnance snadno
pochopitelné. Zaroveil nesmi byt v rozporu s rozpoctovymi schopnostmi spolecnosti
(Urban, 2017).

2.1.2 Zakladni pojmy
Mzda

Zéakonik prace (§ 109 odst. 2 ZP) charakterizuje mzdu jako penézité vyjadifeni hodnoty,

jenz je poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou praci.

Plat

Plat Zakonik priace vymezuje jako penézité plnéni za praci poskytovanou
zam¢stnavatelem, jimz je stat, izemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova
organizace, jejiz ndklady na platy pochdzeji zrozpoctu ziizovatele, nebo Skolska
organizace zfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, obci nebo krajem

(§109 odst. 3 ZP).



Minimalni mzda
Minimalni mzda je nejniz§i mozna vySe mzdy, kterou mize zaméstnavatel udélit za
pracovni vykon zaméstnanci v zdkladnim pracovnépravnim vztahu. Vy$i minimdlni

mzdy stanovuje vlada nafizenim (§ 111 odst. 1, 2 ZP).

Jedna se o ochranu pfed nespravedlivé nizkym ocenénim pracovniho vykonu

zaméstnance zameéstnavatelem (d’Ambrosova & kol., 2014).

Zarucena mzda

ZaruCend mzda je mzda, na kterou ma zaméstnanec pravo podle zakona, smlouvy,
kolektivniho vyjednévani, mzdového nebo platového vymeéru apod. Vyse zaru¢ené mzdy
nesmi byt niz§i nez minimalni mzda. Dalsi nejniz§i trovné zaru¢ené mzdy jsou stanoveny

dle narocnosti a slozitosti vykonavané prace (§ 112 odst. 1, 2 ZP).

2.1.3 Sjednani mzdy a platu

Sjednani mzdy

Mzda musi byt sjedndna v pisemné podob¢ pied vykonem prace, za jakou je zaméstnanci
poskytovana, a to v pracovni smlouvé, kolektivni smlouvé ¢i jiné individualni smlouvé,
popiipad¢ je stanovena vnitinim piedpisem nebo mzdovym vymeérem. Je-li stanovena
mzdovym vymérem, musi ho zaméstnanec obdrzet v den nastupu do zaméstnani (Subrt,
2014). Mzdovy vymér je jednostranny pisemny pravni akt, ktery obsahuje informace o
form¢ mzdy a jeji vysi. Zaméstnanec ma diky ni pravo na mzdu za vykonanou préci,
zamé&stnavatel naopak povinnost mzdu vyplatit v dohodnuté vysi (d’Ambrosova & kol.,
2014).

Sjednani platu

V den nastupu zaméstnance do prace ma zaméstnavatel povinnost predat zaméstnanci
pisemny platovy vymér. Zde vidi zaméstnanec informace o platové tfid€ a stupni, vysi
tarifu a dalSich slozkach jeho platu.

Plat je tvofen platovym tarifem, ktery je stanoven pro platovou tiidu, do niZz patfi
stanoven pro platovy stupen, ktery je dany podle délky praxe. Platovych tfid existuje 16
a pro zafazeni zaméstnance do nékter¢ z téchto tfid zaméestnanci pomaha katalog praci.

Rozhodny pro zatazeni je stupeii vzdélani a prace kterou zaméstnanec vykonava (Subrt,

2014).



2.1.4 Mzdovy systém

Koubek (2007) uvadi, ze systém odménovani je zalezitosti, ktera mnohdy tsti ke sporim
na pracovisti, proto by spravny personalista nem¢l tuto oblast podcenovat. Mzdovy
systém tedy musi byt spravné nastaven, aby byl efektivni a zaroven piijatelny pro ob¢
strany. Z toho diivodu se doporucuje, aby se sami zaméstnanci podileli na jeho tvorbé.
Musi déle spliovat nékolik dalSich funkci, kterymi je kuptikladu odménovani pracovnikti
podle vyznamu a naroc¢nosti vykondvané prace, ale 1 za jejich snahu, zkuSenost, vérnost,
dosazen¢ vysledky a schopnosti. Mzdovy systém by mél také slouzit jako podnét pro
zlepSovani dovednosti zaméstnancli a v neposledni fadé¢ musi odpovidat pravnim

normam.

Mzdovy systém musi byt vytvotfen tak, aby byl pfedevsim spravedlivy, jednoduchy a
Srozumitelny pro zaméstnance, ale mélo by byt zohlednéno pravidlo, aby se produktivita
prace zvySovala rychleji nez mzdy. Pii jeho tvorbé by mél manazer zohlednit, jaky hlavni
faktor diferenciace mezd povazuje za primarni. Muze se jednat o pracovni vykon,
zkusenosti zaméstnance ¢i jeho dovednosti. Dale by mél ur¢it, jaké pravomoci pienecha
vedoucim zaméstnanciim a jaky podil variabilni slozky mzdy z celkové odmény povazuje
za nejefektivnéjsi (Dvorakova & kol., 2007). Mzdovy systém také zajistuje rozdélovani
penéznich prostiedki na mzdy, jako prostredek ke stimulaci plnéni cilti firmy, pro

usmérnovani personalnich vydaju ¢i pro ochranu pracovniki (Tomsi, 2008).

Beer & kol. (1984) fikaji, ze odmény, finan¢ni i jiné, ukazuji zaméstnanctim, jaky typ
organizace se jeji vedeni snazi vytvofit a udrzovat a jaké chovani a postoje od svych
zaméstnancl pozaduje. Pfi tvorbé mzdového systému by se mél manazer zaméfit na to,
zda podnik vyuZije penize ke stimulaci chovani zaméstnancii, nebo k uznani efektivniho

vykonu.

2.1.5 Funkce mzdy
Subrt (2014) popisuje nékolik funkci mezd:

Funkce stimulac¢ni (motiva¢ni)

Jednd se o funkci, kterd vyjadiuje Ze mzda koresponduje s naslednym pracovnim
vykonem zaméstnance a plnénim cilii podniku. Z tohoto divodu je potieba stanovit
vhodny mzdovy systém a strukturu mezd, pomoci nichz bude vykon zaméstnance nalezité

ocenén.



Pomérné castou chybou zaméstnavatelt je, Ze nesd€luji zaméstnanciim tdaje o mzdach,
naptiklad jak byla mezi né rozdélena variabilni ¢ast mzdy za vykon. Tyto informace

zame¢stnavatelé casto povazuji za citlivé.
Funkce regulacni (aloka¢ni)

Projevuje se jen na trhu prace, kde vySe mezd zptisobuje konkurenci na trhu prace a
zdjemci o pracovni misto jsou alokovani k jednotlivym zaméstnavatelim. Ackoliv
existuje zasada, Ze za stejnou praci piislusi stejnd odména, v ramci kraji a regiont Ceské
republiky se lze Casto setkat s velkymi rozdily mezi vysi mezd. Nikdy se ale nesmi vySe

mzdy za stejnou praci lisit v ramci jedné spolecnosti, i pfesto, Ze se jedna o jiny region.
Funkce alimenta¢ni (socialni)

Zakladnim diivodem vstupu ¢lovéka do zaméstnani je jeho potieba uzivit sebe a své

blizké.
Funkce diferenciaéni

,Mzda a plat se pohybuji podle slozitosti, odpovédnosti, namdhavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

vysledkii* (§ 109 odst. 4 ZP).

Diferenciaci mezd je mozné chapat jako rozdily mezi mzdami, které pfislusi
zaméstnanciim na riznych pracovnich pozicich, vykonavajici rozdilné pracovni ¢innosti
a s ur¢itym pfinosem k hospodaiskému vysledku organizace. Mira diferenciace mezd by
nem¢la klesnout pod urcitou praxi ovéfenou Uroven, jelikoZ poté piestava mzda plnit svou
funkci a zaméstnance jiz nemotivuje ke zvySovani pracovniho vykonu, kvalifikace nebo
touze byt povysen.

Zaméstnavatel by si m¢l v prvé fad€ urcit, jaky z faktorti pouZije jako primarni pro
diferenciaci mezd. Muze se jednat o pracovni vykon, zkuSenosti, nebo pracovni
zpusobilosti (Dvorakova & kol., 2007).

Funkce kompenza¢ni

Zaméstnavatel kompenzuje zaméstnanci ve mzdé nevyhody, které pii vykonu prace
nastavaji. Mlze jimi byt naptiklad prace ve svatek, v sobotu a nedéli, prace piescas,

V noci, nebo ve ztizeném pracovnim prostiedi.



2.1.6 Formy odménovani
odménovani. Zamé&stnavatel se tedy musi zamyslet, zda chce konkrétniho zaméstnance

odménovat dle odpracované doby, vykonu, provize ¢i za dalsi zasluhy.

Koubek (2007) uvadi zakladni mzdové formy, kterymi jsou:
o Casova neboli zakladni mzda a plat
e Ukolova mzda
e Podilovd mzda
e Mzda za ocekdavané vysledky prace
e Mazda ¢i plat za dovednosti a znalosti

e Mzda ¢i plat za ptinos

Casova mzda

Subrt (2014) ¢leni ¢asovou mzdu na:

e Mésicni, ktera ma pevné danou vysi bez ohledu na skute¢né odpracovanou dobu
e Hodinovou, pii které je zaméstnanec odménovan danou hodinovou sazbou

nasobici se poctem odpracovanych hodin

Casova mzda se pouziva piedeviim u pracovnich pozic, u kterych se da obtizné méfit
mnozstvi a kvalita vykonané prace nebo kde zaméstnanec nemuiZe ovlivnit své pracovni
tempo. Tato forma mzdy je nejpouzivanéjsi mezi podniky, jelikoZ je administrativné i
finan¢né nenaro¢na a snadno pochopitelna. Jeji nevyhodou je vSak nedostate¢na motivace
zaméstnance k pracovnimu vykonu. Pro zvySeni jejich vykonu se ¢asto vyuZzivaji dva ¢i
vice tarifi za stejnou praci a byva dopliovana dodatkovymi pobidkovymi formami mezd.
Nejcastéji Casovou mzdu nalezneme u administrativnich pracovnikii a manazeri, ve

sluzbach ¢i tam, kde spektrum prace zaméstnance je velmi Siroké (Koubek, 2007).

Pobidkové formy mezd jsou pfimo zdvislé na vykonu zaméstnance a lze je de€lit na
individudlni, skupinové ¢i celoorganizacni, ptipadné podle toho, zda jsou urceny
napiiklad pro manuélni ¢i administrativni pracovniky nebo pro specialisty ¢i management

(Kocianova, 2010).

Ukolovi mzda
Podle Armstronga (2009) se jedna o nejstarsi a nejjednodussi mzdovou formu, ktera je
uréena predev§im pro dilenské pracovniky (d€lniky). Mzda zavisi na mnozstvi

provedenych vykoni.



Podnik méti mnoZzstvi vystupl za konkrétni casové obdobi ¢i potfebny ¢as na vykonani
jednoho ukolu, tomuto se fikd normovani. Jednou z forem normovani je ¢asova studie.
Pomoci stopek je délnikiim meéfen Cas potfebny na dokonceni jednotlivych fazi ukolu.
Tyto Casy jsou zaznamenavany u kazdého délnika, avSak musi byt bran zietel na moznosti
kazdého z nich, jelikoz kazdy pracuje s jinym nasazenim a pili. Pracovnik zabyvajici se
casovou studii poté dle naméfenych dat vypocita ¢as na vykon jednoho tkolu ptepocitany
na pramérného d€lnika. Vystupem této studie je normovany ¢as na tkol, znamy jako

,hormominuty*.

Pouziji-li se pro odménovani normy, vyjadii, kolik prace za urcité obdobi vykonal
skuteCn¢ zaméstnanec oproti predepsanym vykonovym normam. Podle toho se mu
stanovi vyse vydélku. Existuji dvé formy vykonovych norem, a to norma ¢asu a norma
mnozstvi. Norma ¢asu udava, za jaky ¢as mé pracovnik provést uréitou praci, naopak

norma mnozstvi fika, kolik vyrobki ¢i operaci ma pracovnik vykonat za urcity cas (Razga

& Hronsky, 1959).

Vyhodou ukolové mzdy je pfedev§im vysokd motivace pracovnikll k vy§§imu vykonu.
S tim souvisi 1 snizeni nakladd na jednotku vyroby, jelikoz za stejny Cas je hotovo vice
ukoli. Nevyhodou je, ze méfeni vykonu muze byt komplikovanéjsi a je 1 Casove

naro¢ngjsi, mize vyvolavat konflikty mezi délniky (Koubek, 2007).

Podilova mzda
Podle Subrta (2014) pfedstavuje podilova mzda pro zaméstnance odménu, ktera je uréena
podilem z trZeb nebo jinych uskutecnénych obchodnich pifipadii. Tato forma mzdy je tedy

idealni pro ty zaméstnance, jejichz naplni prace je prodej zbozi ¢i sluzeb.
Koubek (2007) popisuje tii typy podilovych mezd:

a) Piima podilova mzda, plné zavisici na prodaném mnozstvi a poskytnutych
sluzbach

b) Podilova mzda s garantovanym zakladem, kde se k zakladu mzdy pfipocte
provize dle zasluhy

C) Zalohovana podilova mzda, Vv jejimz ramci zaméstnanec ziska zalohu, od které

se poté strhne jeho provize

Vyhodou podilové mzdy je jasné¢ viditelny vztah mezi odménou a vykonem. Bohuzel se
u této formy mzdy vyskytuje také tfada nevyhod, kterymi mtiize byt nespravedlnost

vV odménovani pracovnikit z diivodu vlivia, které nemtize sdm ovlivnit. Mlze jimi byt
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snizeni poptavky po jeho proddvaném vyrobku z diivodu sniZeni jeho ceny u konkurence,

hospodarska krize, recenze zakaznika apod.

Mzda ¢i plat za ocekavané vysledky prace

Koubek (2007) tika, ze je tato forma odménovani zalozena na principu piidélené
konkrétni prace zaméstnanci, kterou ma v urcité dobé provést i provadét, za kterou je
mu prubézné pridélovana mzda ¢i plat. Podnik tedy véfi v pracovnikovy schopnosti a

daveétuje, ze praci vykona v rozsahu, jaky od néj ocekava.

Tato metoda vyuziva princip ,,just-in-time®, tedy vyrabéni jen tolik produktu, kolik je
skute¢né potteba, nevyrabét do zdsoby, a tedy minimalizovat nédklady na skladovéani, a
predevsim nemit finance vazané ve vyrobcich. Casto se vyuZiva u délnickych profesi,

Vv

specialistll a nizSich a stfednich vedoucich pracovniki.

Existuji tii podoby mezd za ocekévané vysledky prace, kterymi jsou smluvni mzda, mzda

s méfenym dennim vykonem a programova mzda.

1. Smluvni mzda
Zaméstnavatel je zavazan vyplacet zaméstnanci smluvné dohodnutou mzdu nebo
plat. Po urcité dobé se vyhodnoti jeho prace, u které se posuzuje, nakolik byla
provedena spravné. Existuje zde urcitd tolerance, kdy zaméstnavatel respektuje
malé procento nesplnéni prace. V piipadé€, ze zaméstnanec piekro¢i horni hranici,
pobird po nésledujici obdobi vys§i smluvni mzdu. Pokud naopak nedosdhne
spodni hranice, ma pracovnik dodate¢ny ¢as na dotazeni své prace. V ptipadé
nesplnéni ho ¢eka nizsi smluvni mzda. Mezi vyhody smluvni mzdy lze zafadit
pfimou ucast zaméstnance pii tvorbé cilového ukolu, nebo také jasné viditelny
vztah vykon — odména. Nevyhodou je obtizné¢ normovani prace.

2. Mzda s méfenym dennim vykonem
Zamé&stnancova mzda je zavisla od jeho vykonu, ktery je denné méten. Piimy
nadfizeny posuzuje jeho vykon a mize ho pfimét k vy$§imu vykonu pomoci
domluvy €i zajisténi vycviku na zvySeni vykonu. Pokud se zaméstnanec nezlepsi,
je pretazen nebo je jinak znevyhodnén. Vyhodou je, Ze se problémy s vykonem

zaméstnance fesi okamzité a jedna se tak vétsinou o kratkodobou zalezitost.
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3. Programova mzda
Skupina zaméstnancti vykonava po urcitou dobu program a za tuto dobu je
odménovéana pevnou ¢astkou mzdy. Po jeho ukonceni je jim vyplacena mzda

s podilem pohyblivé slozky mzdy.

Mzda ¢i plat za dovednosti a znalosti
Zamé¢stnavatel urci konkrétni dovednosti a znalosti které bude posuzovat pti hodnoceni
pracovnika a dle kterych mu bude vyplacena mzda nebo plat. Pracovnik muze tyto

znalosti a dovednosti prohlubovat a kazda dalsi dovednost bude poté zvlast’ odménovana.

Mezi vyhody tohoto zptisobu odménovani patii snadné piefazovani pracovnikii na jiné
pozice diky Siroké skale dovednosti a s tim i spojené nizké naklady, jelikoz neni tieba
zameéstnavat specializované pracovniky. Nevyhodou je, Ze zaméstnanci mohou snadno
roz§ifovat své znalosti pouze po povrchu, nikoliv do hloubky. Dale nebyl doposud zjistén

pozitivni vliv na rast produktivity prace (Koubek, 2007).

Mzda ¢i plat za prinos
Koubek (2007) fika, Ze mzda ¢i plat za prinos je dana dle zaméstnancovych schopnosti a
vysledk jeho prace. Vyhodou je silnd motivace pracovnika ke zvySovani svych

schopnosti a vykonu.

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odménuji zaméstnance za jeho zasluhy a lze je pouzit k jeho
motivaci. Je mozno je ¢lenit na jednorazové, nebo pravidelné se opakujici. Vyplaceny
mohou byt zaméstnavatelem jak jednotlivelim, pracovnim skupindm nebo celé
spole¢nosti (Koubek, 2007). Odménovani jednotlivcim neboli individualni odménovani
je vhodné pro zaméstnance pracujici sami na svém tkolu, pficemz vysledky své prace
mohou svym Usilim ovlivnit. Oproti tomu skupinové odménovani voli zaméstnavatel
Vv ptipad€, Zze chce podpofit spolupraci mezi pracovniky a kdy vykon jednotlivych

pracovniki je obtizné posoudit (Urban, 2017).
Mezi dodatkové mzdové formy podle Koubka (2007) patii:

1. Prémie
Jednd se o dodatek k casové ¢i tkolové mzdég, ktery mlze byt dvojiho druhu.
Pravidelné se opakujici prémie je prémie, kterd zavisi na odvedeném pracovnim

vykonu zaméstnance a zplsob jejiho stanoveni je pfedem dany. Oproti tomu
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jednorazova prémie je zaméstnanci vyplacena v zavislosti na splnéni konkrétniho
ukolu, dle vykonu, chovani apod. Lze sem zatadit bonusy a mimoradné odmény.
Odmény za asporu ¢asu

Zamgéstnanec je financné zvyhodnén za vykonani své prace v Case kratSim, nez
jaky mu nafizuje norma. Napiiklad pfi vykonani prace za méné, nez jednu hodinu
je odménovan hodinovou mzdou spolu s pevnym ¢i pohyblivym procentem jeho
hodinového tarifu za uspoieny cas.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni neboli osobni pfiplatek je udélovan zaméstnanci K ocenéni
jeho pracovnich vysledkli a naro¢nosti vykonavané prace. Byva stanoveno
procentem ze zékladni mzdy ¢i platu.

Podil na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Pouziva se ke zvySeni zajmu pracovnika o pfiznivy vyvoj spolecnosti, ve které
pracuje. Je tedy odménovan podilem ze zisku spolecnosti, pricemz kazdy
z pracovniki muze dostat jinou ¢astku v zavislosti na dobg, po jakou v podniku
pracuje, jeho pracovni pozici ¢i vykonu.

Odména za zlepSovaci navrh

Je vyplacena zaméstnancim piedevSim v malych podnicich nebo v zahranici.
Zaméstnanci jsou Vybizeni k navrhovani zlepSovacich navrhi pro firmu. Poté
mohou byt odménéni jednorazové, tedy dle ocekdvaného efektu névrhu, ¢i
periodicky. V tomto piipadé je odména urcena dle jiz skutecného efektu, jenz
navrh ptinesl.

Scanloniiv systém

Obdobny systém jako odména za zlepSovaci navrh pfinasi Scanloniv systém
vyuzZivany zejména u zahrani¢nich spolecnosti. Zaméstnanci maji pfijit s navrhem
na zlepSeni produktivity prace, kde je poté porovnavana soucasna produktivita
s predpokladanou normou a v zavislosti na vysledku je pracovnikiim rozdélena
finan¢ni odmeéna.

Priplatky ke mzdam ¢i platim

Ptiplatky ke mzdam &i platiim mohou byt zakonem povinné, které popisuje Subrt

(2014):
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e Piiplatek za praci prescas (§ 114 ZP)
Zamgéstnanci prislusi za odpracované hodiny pies¢as mzda a piiplatek
minimalné ve vysi 25 % prumérného vydelku, nebo ndhradni volno, pokud
se na tom dohodl se svym zaméstnavatelem.
o Priplatek za praci ve svatek (§ 115 ZP)
Kompenzaci za praci ve svatek je pro zaméstnance prioritné néhradni
volno, a to ve vysi primérného vydélku. Je vSak moznd dohoda
zaméstnavatele se zaméstnancem na poskytnuti piiplatku v minimalni
vysi 100 % pramérného vydelku misto ndhradniho volna.
e Priplatek za praci v noci (§ 116 ZP)
K zakladni mzd¢ piipadd zaméstnanci za praci v noci piiplatek ve vysi
nejméné 10 % primérného vydelku. Za no¢ni dobu se povazuje doba od
22.00 do 6.00 hodin.
o Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi (§ 117)
Za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi je zaméstnanec dle zakona
odménovan priplatkem ve vysi nejméné 10 % zékladni sazby minimalni
mzdy.
e Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli (§ 118)
Ke mzd¢ zaméstnanci nalezi ptiplatek v minimalni vysi 10 % primérného
hodinového vydélku.
DalSimi ptiplatky jsou dobrovolné, které si podnik urci. Jedna se o tfinacty plat,
prispévek na dovolenou, vanocni piispévek, piispévek k zivotnimu nebo
pracovnimu vyroci, odmeéna za zvysSeni kvalifikace, ndborovy piispévek, nebo

odména u piilezitosti odchodu do dichodu (Koubek, 2007).

2.1.7 Slozky odménovani

Znamé jsou dvé sloZzky odménovani, kterymi jsou:
Fixni slozka

Jedna se o zdkladni ¢ast odmény zaméstnance, kterd se neméni. Nepatii tedy do ni

variabilni ¢ast mzdy/platu, tedy prémie, bonusy, pobidkové odmény, ptiplatky a dalsi.

Mezi slozky fixni mzdy ¢i platu lze zatadit pfedevsim zakladni mzdu/plat, priplatky
plynouci z vyjednavani s pracovnikem, odména odrazejici inflaci, senioritu, vyrovnavaci

ptispévek pfi prevedeni na jinou pracovni pozici apod. (Walker, 2001).

14



Variabilni slozka

Variabilni slozka mzdy ¢i platu ptislusi zaméstnanciim podle jejich vykonu a dosazenych
vysledku jejich prace. Méni se tedy v zavislosti na riznych okolnostech a je pridavana

k fixni sloZzce mzdy ¢i platu.

Mezi variabilni ¢ast odménovani patii bonusy, pobidkové odmény, provize, odmény za
vykon a za zasluhy, podily na zisku a dal$i finanéni ohodnoceni (Walker, 2001).
Vyplaceni variabilni slozky mzdy a platu je zavislé na periodé¢ hodnoceni pracovnikii.
V piipadé nizsich pracovnich pozic se frekvence hodnoceni a vyplaceni zvysSuje (méesicni
vyplaceni), naopak v ptipadé¢ manazerskych pozic je frekvence vyplaceni kvartalni ¢i

ro¢ni (Pilafova, 2008).

2.1.8 Celkova odména

Dle Armstronga (2015) je potieba v ramci systému odménovani propojit penézni a
nepenézni odmény do jednoho celku, tento celek nazyva celkovou odménou. Za penézni
odmeény lze chapat mzdu, plat, bonusy, zaméstnanecké vyhody, podily na zisku nebo
naptiklad akcie. Nepenézni odmény predstavuji nepenézni ocenéni za odvedenou praci a
dosazené uspéchy, ptfiznivé pracovni prostiedi ¢i potfebnou rovnovdhu mezi praci a

osobnim zivotem.

2.1.9 Zaméstnanecké vyhody
., Zamestnanecké vyhody (benefity) jsou dodatecnd penézita plnéni nebo plnéni penézité

¢

hodnoty, ktera zameéstnavatel poskytuje zaméstnanciim v souvislosti se zaméstndanim*

(Sikyt, 2016).

Armstrong (2009) ve své knize piSe, ze zaméstnanecké vyhody se zaméstnanciim
poskytuji k zékladni penéZzni odméné a jsou velmi podstatnou, ale také ndkladnou ¢ésti
systétmu odménovani. Mohou mit zasluhovou povahu, mezi které se fadi penzijni
pojisténi nebo nemocenské davky, pitipadné mohou byt bezprosttedni, v takovém piipade
se jednd o sluzebni automobil, piijcka a jiné. Hlavnim diivodem, pro¢ spole¢nosti nabizeji
zamé&stnancim nepieberné mnozstvi vyhod je snaha udrZet si zaméstnance v podniku,

zvySovat u nich vérnost k organizaci a jejich spokojenost.

Podle Urbana (2017) je cilem vyhod i pfispéni k rozvoji a odpocinku pracovnikd.
Zamgéstnanecké vyhody jsou tvofeny naturdliemi, kterymi jsou predméty a sluzby, ale

také finan¢ni ptispévky.
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Zaméstnanecké vyhody jsou poskytované zaméstnancim vétSinou bez piimé vazby na

vykon, jsou pfidélovany Cisté z diivodu, Ze jsou zaméstnanci dané spole¢nosti. Mohou

byt rozd€leny dle jejich postaveni v organizaci ¢i délky pracovniho poméru (Kocianova,

2010).

Koubek (2011) d¢li zaméstnanecké vyhody u mensich podnikt do ¢tyi kategorii:

1.
2.

Vyhody socidlni — diichodové pfipojisténi, zivotni pojisténi, pijcky a jiné
Vyhody pro volny ¢as — piispévky na kulturni a sportovni akce, zajezdy, rekreace
Vyhody majici vztah k praci — stravné, zvyhodnény prodej produkta firmy,
ptispévky na dojizdéni do zaméstnani, pracovni odév apod.

Vyhody spojené s postavenim ve firmé — firemni automobil, mobilni telefon a

dalsi

V zahrani¢i vSak 1 v malych podnicich poskytuji dalsi vyhody, kterymi jsou naptiklad

placené volno v den narozenin zaméstnance, svatebni dar, darek k narozeninam,

pujcovani firemniho vybaveni, firemni posilovna, dodate¢nd dovolena a fada dalsich.

Machacek (2010) ve své knize popisuje dvé formy poskytovani benefitii:

Fixni zptasob

Zaméstnavatel stanovi zakladni benefity pro zaméstnance, které uvede
Vv kolektivni smlouvé ¢i vnitinim ptedpisu, které plati pro veskeré pracovniky
V podniku. Zda zaméstnanec tyto benefity uplatni zalezi na ném. Nevyhodou je,
ze zamestnavatel nedava prostor zaméstnanciim, aby si vyhody vybrali dle svého.
Casto se tak stane, Ze o né nemaji zajem.

Flexibilni zpiisob (cafeteria systém)

Zaméstnanci si mohou vybirat z balicku benefitl, u kterého maji ro¢ni limit boda,
které mohou vycerpat. Vyhodou cafeterie je, Ze si mize kazdy zaméstnanec
vybrat vyhody podle svého uvazeni.

Dal§i moznosti jsou benefity formou outsourcingu. Zameéstnavatel pienecha
poskytovani zaméstnaneckych benefitl specializované spolecnosti, ktera spravuje
vybér benefitll i rozpocet. Zaméstnanec vyuziva Sirokou nabidku vyhod. Existuji
také predplacené platebni karty, s kterymi mize zaméstnanec platit nejriiznéjsi

kulturni i sportovni vyziti (d'Ambrosova & kol., 2014).
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Zaméstnanecké vyhody z daniového hlediska

Velkou problematikou v oblasti zaméstnaneckych vyhod je jejich danova uznatelnost a

osvobozeni od dan¢ z ptijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti.

Z tohoto hlediska mohou nastat nasledujici situace:

Tabulka 1: Dariovd problematika zaméstnaneckych vyhod

Danové uznatelny naklad Danové neuznatelny naklad
Osvobozeno od dané Stravenky Prispévky na kulturni akce
Penzijni ptipojisténi Prispévky na sportovni akce
Zivotni pojisténi Pujcky
Neosvobozeno od dané¢ | Benzinové karty X
Slevy na zbozi

Zdroj: Urban (2017), vlastni zpracovani

2.1.10Zmény v oblasti odménovani pro rok 2021

ZruSeni superhrubé mzdy

Od roku 2021 je schvaleno zruseni superhrubé mzdy. Dan z ptijmu tedy bude 15 %
z hrubé mzdy, namisto ze mzdy superhrubé. Vzhledem k tomu, ze superhruba mzda se
doposud pocitala ze souctu hrubé mzdy spolu se zdravotnim a socialnim pojisténim,
znamena tato zména niz§i ptijem do statniho rozpoctu. Zaméstnanec, majici primérny
plat 34 000 K¢, odvede do statni kasy ptiblizn€ o 1 700 K¢ méné nez v minulych letech.
Znamena to pro néj tedy zvySeni €isté mzdy. V piipadé€, Ze ma zaméstnanec piijem vyssi
nez Ctyinasobek primérné mzdy, sazba bude 23 % (Toman, 2020). Spolu s tim byla
zrusena solidarni dan, ktera zvySovala u nadprimérné vydélavajicich zaméstnancti sazbu
dané o 7 %, tedy z 15 % na 22 %. S touto upravenou sazbou dan¢ se pocitalo u piijmi

pfesahujicich stanoveny limit (Bures, 2021).

Stravenkovy pausal

Vedle zruSeni superhrubé mzdy je pro tento rok zavedena i dal$i novinka. Vedle
klasickych stravenek a zvyhodnéného stravovani ve firemnich jidelnach ptibude i tzv.
stravenkovy pausal. Zaméstnanec diky tomu muze ziskat penize na stravu piimo
vV penézich na ucet, minimalizuje se tak mnozstvi nevyuzitych stravenek ¢i pro

zaméstnance odpada starost, kterd restaurace stravenky piijima ¢i nikoli.
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Pro zaméstnavatele je stravenkovy pausal stejné jako klasickda stravenka danoveé
uznatelnym nakladem, a to do vySe 55 %. Zbylych 45 % z hodnoty stravného se
zaméstnanci uz nestrhava z Cist¢é mzdy, ale zlstavda mu ve vyplaté (“Penize, nebo

stravenky?”, 2020).

U stravenkového pausélu je stanoven horni limit, do kterého je stravné daiiove uznatelné.
Tato horni hranice je ve vysi 70 % limitu stravného, stanoveného pfi pracovnich cestach,

které trvaji 5 az 12 hodin (Votavova, 2021).
Sleva na poplatnika

Zakladni sleva na dani ¢inila doposud 2 070 K¢/ mésic, roéné tedy 24 840 K¢. Od roku

2021 stoupne o 3 000 K¢ ro¢ng, o stejnou ¢astku pak i v roce nasledujicim (Toman, 2020).
Danovy bonus

Pro rodice s détmi je zdsadni zménou zruSeni stropu u daniového bonusu. Do konce roku
2020 platilo, Ze pti zaporné danové povinnosti je platci vyplacena Castka jen do urcité

vySe. Od roku 2021 je tento strop zruSen (Toman, 2020).

2.2 Motivace zaméstnancli

Motivace zaméstnanct je dulezity tikol kazdého vedouciho v podniku. Pracovnici, kteti
jsou motivovani pracuji efektivnéji, nevyzaduji velky dohled a délaji méné chyb (Urban,
2017). K nejlepsimu vykonu vede pfiméfena motivace, jelikoz nedostate¢na motivace
sniZzuje vykonnost pracovnika, ale naopak pfilisna motivace miize omezovat jeho jednani
(Kocianova, 2010). Pokud je zamé&stnanec v praci snazivy, a dostane se mu uznani od
vedouciho ¢i zaméstnavatele, je S$tastny, motivovany a pracovni uspéchy se
pravdépodobné budou dostavovat i nadale. Pokud ovSem uznani od zaméstnavatele
nepiichazi, zaméstnanci jsou nespokojeni a frustrovani. Zamé&stnavatel by mél projevit o

zamé&stnance zajem poskytnout jim urcitou zpétnou vazbu (d’Ambrosova, 2014).

Dle Charvata (2006) existuji dva typy motivace, a to vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace
vychézi z nas samych a ovliviiuje ¢loveéka v tom, co déla. Vnéj$i motivace je to, co d€laji
druzi 1idé, aby nds motivovali.

Motivace je slozena ze tii casti, kterymi je smér, usili a vytrvalost. Smér tika, co je
predmétem motivace, usili vyjadiuje, S jakou snahou se pracovnik pokousi dosahnout

predmétu a vytrvalost udava, jak dlouho se o to pokousi (Bldha & kol, 2016).

18



2.2.1 Motivaéni faktory
Motivacni faktory ovlivituji motivaci kladné i zaporné a existuje jich hned né€kolik. Urban

(2017) rozeznava nékolik déleni faktort, mezi nimiz je:
Maslowovo tridéni

Vychazi z modelu hierarchickych potieb, ktery vymyslel americky psycholog Abraham
Maslow. Predstavuje zebricek lidskych potieb, které jsou uspokojovany postupné, tedy

hierarchicky. Do pyramidy potfeb Maslow zahrnul:

e Potieby fyziologické

e Potieby jistoty a bezpeci
e Potieby socialni

e Potfeby uznani

e Potieby seberealizace

Z uvedenych potieb je potieba fyziologicka tou nejzakladnéjsi potiebou, kterd musi byt
uspokojena jako prvni, jejiz uspokojeni je podminkou pteziti. Od ni se stupnovité odviji
dalsi potieby. S kazdou uspokojenou potiebou prechédzi ¢lovék na dalsi, vyssi potiebu,
jelikoz jiz uspokojend potieba ho prestavd motivovat. Nejvyssi potfebou v pyramidé je

potieba seberealizace, kterd nemiiZze byt pIn¢ uspokojena nikdy.
Faktory vniti‘ni a vnéjsi

Tyto faktory chapou motivaci jako proces. Mezi vnitini faktory je mozné zafadit
samostatnost, ktera uspokojuje lidskou potiebu fidit svou ¢innost a v ptipadé pracovni
napln€é to mize znamenat delegovani nékterych ukoli na zaméstnance s vEasnym
poskytnutim zpétné vazby. Dal§im faktorem je rozvijeni svych schopnosti, jenz vychazi
Z potteby neustalého zdokonalovani se. Nejsilngj$im faktorem jsou viditelné vysledky

vykonavani prace, ktera ma hlubsi spoleCensky smysl.

Za vngjsi faktory lze povazovat to, co za vykonanou praci zaméstnanec ziska, tedy

finan¢ni odménu, povySeni, zvyseni mzdy ¢i uznani.
Faktory hmotné a nehmotné

Mezi nehmotné faktory se fadi pochvala a uznani, potieba samostatnosti ¢i rozvoj

dovednosti. Hmotnym faktorem jsou poté predev§im penize.
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Motivace, spokojenost a nespokojenost

Podle amerického psychologa Fredericka Herzberga existuji motivacni faktory, zvySujici
zaroven motivaci i spokojenost, avSak také faktory, jenz sice nezvysuji pracovni motivaci,

avSak minimalizuji nespokojenost.

Tato teorie byvéa nazyvana jako dvoufaktorova, jelikoz F. Herzberg rozdéluje faktory na
tzv. motivatory a ,hygienické faktory“. Motivatory zvySuji pracovni nasazeni
zaméstnance a patfi mezi né napiiklad finan¢ni odmeéna, kariérni rist, riiznoroda prace,
pochvala, respekt nebo moznost rozvijeni dovednosti a znalosti. Naproti tomu absence
hygienickych faktord mize vést k demotivaci pracovnikli. Mezi tyto faktory lze zaradit

zakladni plat, benefity, vztahy mezi pracovniky, pracovni prostiedi a jiné.

Dulezitym poznatkem této teorie je, Ze nespokojené pracovniky je jiz obtizné motivovat
aipresto, Ze se jejich nespokojenost minimalizuje, nemusi se tim nutné docilit jejich vyssi

motivace.

Vnouckova (2013) poukazuje na to, ze spokojeny pracovnik odmitd pracovni nabidky
konkuren¢niho podniku dokonce vyssi nez 20 — 25 % jeho mzdy ¢i platu. Pokud je vSak
pracovnik naopak nespokojeny, dokaze pfijmout pracovni nabidku ve spolecnosti, kde

mu nabidnou zvySeni mezi 2 a 5 %.

Dvotakova & kol. (2007) uvadi ve své knize jesté jedno ¢lenéni motivacnich faktord, a

to:
McGregorova teorie X a 'Y

Tato teorie byva Casto pouzivana k vedeni pracovnikt, avSak zasahuje i do oblasti
motivace. Teorie X vychazi z piedpokladu, Zze pracovnici by méli byt fizeni autoritativné.

Oproti tomu teorie Y je zaloZena na demokracii, vlastni iniciativé a podporuje kreativitu.

2.3 Produktivita lidskych zdrojt
Hucka & kol. (2011) piedstavuje produktivitu jako hlavniho ukazatele miry efektivity
vyuziti vstupli vytvofenymi vystupy.

Mnozstvi vystupu

Produktivita = 1)

Mnoistvi vstupu

Spolecnosti chtéji pii hodnoceni efektivnosti vyuzivani lidskych zdroji, tedy pfi
porovnavani vstupd a vystupli, prosperovat, z tohoto divodu se snazi zefektivnit

vyuZzivani téchto vstupl (Vodak & Kucharcikova, 2011). Pfirozenym méfitkem vykonu
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je pomér produktivity, tedy pomér mezi vstupy a vystupy. Vyssi hodnoty tohoto poméru
souviseji s lep§im vykonem, av§ak vykon samotny je relativni pojem. Vykon podniku Ize
porovnavat mezi jednotlivymi roky, avSak zaroven lze porovnavat vykon jednoho

podniku s vykonem jiného podniku v tomtéz roce. (Coelli & kol., 2005)

Produktivitu zasadné ovliviiuje n€kolik faktorti, které piisobi jak zevnitt, tak zvnéjsku
podniku. Mizou byt rozdéleny na fyzikalni, kterymi jsou naptiklad technologie, metody
zpracovani, logistika ¢i doprava. Mezi psychologické faktory lze zafadit chovani
zaméstnanct, kvalitu vzdélani, inovace ¢i motivaci. FaktorQ, ptsobici na produktivitu,
vsak existuje mnohem vice, mezi mnoha vyuzivani kapitalu, uroven schopnosti pracovni
sily, organizace prace, kvalita strojniho zafizeni, systém odménovani ¢i celé narodni
hospodafstvi (Hucka & kol., 2011). Faktory, které popisuje dale Novotna & Volek (2008)
jsou politika, makroekonomicky stav ekonomiky, ptedstavujici hospodaisky cyklus,
urokové miry, investice ¢i mezinarodni obchod. Dalsi faktory pak zmifuji mezinarodni

konkurenci, druh odvétvi a zptisob rozhodovani vedeni spole¢nosti.

2.3.1 Druhy produktivity
Novotna & Volek (2008) déli produktivitu na tii kategorie:

Produktivita prace

Produktivita prace je jedna z metod méteni, ukazujici vykonnost podniku ve vztahu
k nakladiim na zaméstnance (Kislingerova & Hnilica, 2008). Dle Novotné & Volka
(2008) se jedna o nejéast&jsi zpuisob méteni produktivity, ukazujici efektivitu prace
vyuzivané pii vyrob& a predstavuje hrubou piidanou hodnotu ¢i hruby vystup na
pracovnika nebo na odpracovanou hodinu. Faktory ovlivitujici produktivitu prace
v podniku jsou mobilita zaméstnanci a jejich ochota pracovat, z mezinarodniho hlediska
pak ovliviiuje produktivitu prace lidsky kapital, mnozstvi a kvalita fyzického kapitélu,
pudy a pfirodnich zdrojl, schopnosti manazert a podnikatell, mira vybavenosti podniku

technologiemi ¢i spolecenské a pravni prostiedi.

V (itateli zlomku, tedy ve vystupech, se ¢asto pocitd s piidanou hodnotou, resp. Cistou

produkci, nikoli s vynosy, trzbami ¢i obratem.

a) Produktivita prace zalozena na produkci

Vypoétem tohoto ukazatele lze zjistit, jak efektivné vyuziva podnik praci k dosaZzeni

produkce. Podnik mezi sebou poméiuje produkci a spotiebu prace, pricemz za produkci

21



dosazuje trzby (vynosy), za spotiebu prace pocet prepoctenych zaméstnanci nebo

odpracované hodiny. Vzorec pro tento typ produktivity vypada nasledovné:

rodukce
P )
spotteba prace

Produktivitu ovlivituje vliv dal$ich faktort, jako jsou technologické a organiza¢ni zmény,

ekonomickd vzéacnost €1 vyuziti vyrobni kapacity a dalsi.

Tento ukazatel produktivity je vyhodny z hlediska snadného vypoctu a Citelnosti. Jeho
nevyhodou je nezohlednéni ostatnich faktord ovliviujici produkci, jako jsou
technologické zmény. Za dalsi nevyhodu povazuji, ze podnik nebere v potaz vyuzivani
outsourcingu, tedy prenechani vedlej$ich ¢innosti externimu podniku. Ve vysledku se
produktivita prace zvysuje, avSak ve skuteCnosti produktivita klesa z diivodu nahrazeni

vlastnich pracovnikl externimi.

b) Produktivita prace z piidané hodnoty

Novotna & Volek (2008) ve své knize uvadéji, ze produktivita prace z piidané hodnoty
nam ukazuje, nakolik podnik vyuziva praci k produkci piidané hodnoty. Lze ji vypocitat
jako:

ottensrice ®
Pfidanou hodnotu je moZno pocitat jako rozdil mezi hodnotou produkce a mezispotiebou.
Za hodnotu produkce se povazuji trzby, za mezispotiebu pak naklady za pofizeny
material ¢i sluzby. Ptidanou hodnotu pfedstavuje suma mezd, socialnich davek a
opera¢niho piebytku, ktery zahrnuje odpisy, zisk (pfed troky, danémi apod.) ¢i ztratu
(Synek & kol., 2012). Do jmenovatele zlomku, tedy za spotiebu prace, se dosazuje pocet
prepoctenych zaméstnanci ¢i odpracované hodiny. Vyhodu lIze spatfit v snadném

vypoctu a Citelnosti, nevyhodu v nezahrnuti vlivu ostatnich faktort, které ovliviuji

produkci (Novotna & Volek, 2008).

Produktivita kapitalu
Produktivita kapitalu je ukazatel, méftici efektivitu kapitalu, vyuzivaného k produkci

pfidané hodnoty. Vypocet této produktivity lze spatfit nize:

piidana hodnota (4)
mnozstvi kapitalu

22



Produktivita kapitadlu zohlediiuje vliv prace, technologickych zmén, ekonomickou
vzacnost, zmény ve vyuziti kapacity aj. Kapital pln¢ souvisi s produktivitou, jelikoz
mnozstvi spotfebovaného kapitalu se odrazi v nakladech i sluzbach, které kapital nabizi.
Tento ukazatel je podstatny pro uréeni miry navratnosti kapitalu a pomoci néj se zaroven
m¢éfi, nakolik investice ovlivnily produkci. ZvySeni kapitalovych statkti v podniku vede
Kk vétsimu mnozstvi poskytovanych sluzeb kapitalem a tim i ke zvySeni ekonomického
rustu. Produktivita za¢ne naopak klesat v momenté, kdy roste vybavenost kapitalem,

avSak velikost ekonomického rustu zustava nemeénna.

Vyhodou produktivity kapitalu je jeho snadna Citelnost, nevyhodou nezohlednéni vlivu

dalsich faktord (Novotna & Volek, 2008).

Multifaktorova produktivita a TFP

Dle Novotné & Volka (2008), produktivita, jenz zahrnuje vSechny vyrobni faktory, se
nazyva produktivita vyrobnich faktorti neboli TFP (Total Factor Productivity). TFP
hodnoti agregované tempo ristu vystupu a piinos pokroku v oblasti technologii. Mé&fi
tedy dusledek technologickych zmén v produktivité a pifedstavuje motor ristu

ekonomiky.

Multifaktorova produktivita uvadi, jak efektivné nakombinovat vstupy k tvorbé hrubého
vystupu. Tento ukazatel dokaZe podniku ukazat zmény v efektivité a ve vyuziti vyrobni
kapacity ¢i chyby v méfeni.
2.3.2 Produktivita z pohledu podniku
Produktivita je pro podnik zasadni z hlediska konkurenceschopnosti, a to v tom, ze
s ristem konkurenceschopnosti roste. Vysoka produktivita vede ke snizeni ndkladt i cen
vyrobkd, zvySeni trzeb, zisku, a tedy i rentability podniku.
Podnik pro vypocet produktivity ¢asto vyuZziva jen produktivitu prace a zohlediiuje jen
jeden z vyrobnich ¢initeld. Muize byt pocitana jako:

e Vynosy na pracovnika

e Pfidand hodnota na pracovnika

e Vynosy na 1 K¢ osobnich ndklada

e Pfidana hodnota na 1 K¢ osobnich nakladu
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Za podstatnou zalezitost v oblasti produktivity lze povazovat fakt, ze produktivita by
méla v podniku rist rychleji nez primérmé mzdy. Pokud by tomu tak nebylo, rostly by

mzdové naklady a klesala rentabilita (Novotna & Volek, 2008).

2.4 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdrojii piedstavuje uceleny a promysleny systém, zaméfujici se na
efektivni vyuzivani lidského kapitalu v podniku s ohledem na moralni hodnoty. Zabyva
se tedy zaméstnavanim lidi, uspokojovanim jejich potieb a jejich rozvojem (Armstrong

& Taylor, 2015).

vvvvvv

inteligence a znalosti jsou kli¢ovym piedpokladem k dobte fungujici ekonomice, ale i
lidé v dnesni dobé mohou snadno ménit zaméstnani. Stava se tak povétSinou z divodu
nedostateéného ocenéni jejich pracovniho vykonu (Dransfield, 2000). Lidé jsou proto
Vv podniku ¢asto povazovany za nejcennéjsi, ale 1 nejdrazsi zdroj, jenz ma zésadni vliv na
prosperitu a konkurenceschopnost organizace. Ukolem kazdého podniku je vybér
kvalitnich a loajalnich zaméstnancu a jejich zatazeni na piislusnou pracovni pozici dle

profesnich a kvalifika¢nich pfedpokladi (Dédina & Cejthamr, 2005).

Ridit lidské zdroje piedstavuje v prvé fadé investici do lidi a pfistupovani k nim jako
k hlavnimu vyrobnimu kapitalu, zajistujici podniku konkuren¢ni vyhodu, vzdélavat je a
rozvijet. Tato €innost fizeni pfislusi pfevazné vrcholovému managementu (Vojtovic,

2011).

Dransfield (2000) uvadi ¢innosti, které provadi manazer zabyvajici se lidskymi zdroji
v podniku. Je jimi napiiklad nabor a vybér zaméstnanci a tvorba jejich pracovnich smluv,
zajisténi spravedlivého zachazeni se zaméstnanci, podpora vzdélani a rozvoje, hodnoceni
pracovniho vykonu, tvorba systému odménovani, dohled na bezpec¢nost a ochranu zdravi,
poskytovani poradenskych sluzeb zaméstnanctim, ale 1 jejich propousténi. D’ Ambrosova
& kol. (2014) tika, ze spravny manazer by se mél orientovat na co nejlepsi vysledky a
produkty, mé¢l by byt empaticky, mit temperament a tviréi mysleni, dale pak komunikaéni
dovednosti a dobrou odolnost proti psychické zatézi. Zaroven by mél byt pokrokovy a
umét se samostatné rozhodovat. Banfield & Kay (2008) vidi zasadni problém v tom, ze
navzdory z4jmu lidi o pochopeni toho, co obnasi fizeni lidskych zdroj, a stale rostoucimu
mnozstvi informaci a znalosti, které¢ jsou ¢lovéku K dispozici, mnoho dnesnich manazeri

povaZzuje presto tuto problematiku za velice obtiznou a frustrujici.
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2.4.1 Zakladni pojmy
Vodak & Kuchar¢ikova (2011) charakterizuji zakladni pojmy v oblasti fizeni lidskych
zdroji:
o lidské zdroje — lidé v pracovnim procesu, nositelé lidského kapitalu a potencialu
e lidsky kapital - soubor vrozenych a ziskanych dovednosti, zkuSenosti a navykt
lidi
¢ lidsky potencial — rozvoj podniku za pomoci lidské ¢innosti
2.4.2 Cil a vyznam fizeni lidskych zdroju
Armstrong (2016) popisuje nasledujici cile:
e Podporovat organizaci pti dosahovani jejich cilii rozvojem a zavaddénim strategii
lidskych zdroj, které jsou integrovany do obchodni strategie
e Prispét k rozvoji kultury zamétené na vysoky vykon
e Zajistit talentované, kvalifikované a angazované lidi potiebné pro podnik
e Vytvofit pozitivni vztah mezi vedenim a zaméstnanci a vybudovat vzijemnou
divéru
e Podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi
Zabezpeceni kvalitativni a kvantitativni stranky pracovniki je dal$im z cilli odménovani.
Kvantitativni strankou muze byt pocet, vékova a profesni struktura ¢i kvalifikace
pracovnikil, kvalitativni strankou pak vykonnost, tvofivost a motivace pracovniki a
identifikace s cili firmy (Trunecek, 2004).
Rizeni lidskych zdroj&i pomaha pii koleni lidi, p¥i rozvijeni spravnych pfistupti k praci,
pfi podpoie tymového ducha mezi zaméstnanci a vybudovani loajality prostfednictvim
vhodnych systémid odménovani. Z hlediska narodniho vyznamu pomahaji lidé
Vv organizaci se spravnymi dovednostmi, znalostmi, postoji a odpovidajicimi hodnotami

spolecnosti a celému narodu rust, coz vede k lepsi zivotni urovni (Rao, 2006).

2.4.3 Modely fizeni lidskych zdrojt

Armstrong & Taylor (2015) popisuji zakladni modely fizeni lidskych zdroju, které
vysvétluji jejich fungovani:

Model shody

Podle modelu shody by mél byt sladén systém fizeni lidskych zdrojii spolu se strategii

celé organizace.
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Harvardsky model
Tento model piedstavuje fizeni lidskych zdroji jako vSechny manazZerské Cinnosti a
rozhodnuti, které ovliviiuji vztahy mezi podnikem a zaméstnancem (Dvotékova & kol.,

2007).

Kontextovy model
Kontextovy model bere vtvahu 1 vliv ostatnich faktorti, jako jsou socidlni,
instituciondlni, politické a jiné.
5-P model
Model 5-P definuje fungovani fizeni lidskych zdroji pomoci nasledujicich péti prvki:
e Pojeti lidskych zdrojii
e Politika lidskych zdroju
e Programy lidskych zdroju
e Praxe lidskych zdroju
e Procesy lidskych zdroju

2.4.4 Strategické fizeni lidskych zdrojt

Strategické fizeni lidskych zdrojii ptedstavuje piistup k feSeni dlouhodobych problematik
Vv oblasti struktury, kultury, efektivnosti, vykonnosti podniku a zaroven ptizplisobenim se
zménam a budoucim potfebam. Tyto problematiky se dotykaji lidi, které tvoti soucast
strategického usili podniku. Strategické fizeni je zaroven proces, ktery se zabyva nastroji
a cili. Cil je vize, do jaké podoby se podnik vyvine za n€kolik let. Nastroj pfedstavuje
zpusob, jak tuto vizi uskute¢nit. Toto fizeni tedy pracuje s vyhledem do budoucnosti
(Vodak & Kuchar¢ikova, 2011). Jinou definici strategického fizeni lidskych zdroji
ptinasi Armstrong & Taylor (2015), kdy tikaji, Ze se jedna o specificky piistup k tvorbé
a realizaci strategii lidskych zdroju které jsou v souladu se strategiemi organizace a

podporuji dosahovani jejich cilt.

Manazefi, ktefi uvazuji strategicky, budou mit Siroky a dlouhodoby pohled na to, kam
smétuji. Budou si vSak také védomi, Ze jsou odpovédni jednak za planovani zpusobu
alokace zdrojii k provadéni strategie, ale i1 za vysledky dosazenych touto strategii

(Armstrong, 2016).

Strategickeé fizeni je zavislé na spravné zvolené strategii, diky které je mozno dosdhnout
stanovenych cild. Strategie jako takova ma podle Armstronga & Taylora (2015) 3

charakteristiky. Prvni z nich je vyhled dopfedu, tedy vymezeni dlouhodobych cilii a krokt
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k jejich dosazeni. Druhou charakteristikou je védomi, ze cilti nemtize podnik dosahnout
bez toho, aniz by efektivné vyuzivala potiebné zdroje, tou treti z charakteristik je
vytvofeni rovnovahy mezi jednotlivymi strategiemi a jejich vzajemna propojenost.

Strategické fizeni lidskych zdroji je pro podnik vyznamné zejména z divodu
promysleného pfistupu pii vytvaieni persondlnich systému a strategii lidskych zdrojt,
dale je diky nému vyuzivano planovani a vede k pochopeni lidi jako strategického

nastroje podniku k dosazeni konkuren¢ni vyhody (Vodék & Kucharcikova, 2011).
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3 CiL A METODIKA PRACE
3.1 Cil

Cilem prace je zhodnotit vyuzivany systém odmeénovani a produktivitu lidskych zdroji
ve zvoleném podniku. Na zdklad¢ zjisténych udaji navrhnout opatfeni ke zlepSeni

soucasného stavu.

3.2 Metodicky postup

Teoreticka Cast vysvétluje zakladni témata z oblasti odménovani a produktivity lidskych
zdrojii, jako je mzdovy systém, formy a slozky odménovéani, celkovd odména,
zaméstnanecké vyhody, motivace zaméstnanct, produktivita prace a jeji druhy ¢i fizeni
lidskych zdroji. Zpracovana je na zakladé studia odborné literatury, zakoniku prace a
v mensi mife pak i internetovych zdrojii, a to pfedev§im pro pfedstaveni zmén v

odménovani pro rok 2021.

V ramci praktické Casti je nejprve charakterizovan podnikatelsky subjekt, kterym je
spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o., popsan piedmét jeji ¢innosti, aktivity v oblasti
zivotniho prostiedi, charitativni a sponzorské ¢innosti a jeji hlavni uspéchy. Informace
pochazi predev§im z webovych stranek spole¢nosti. Dale je piedstaven vyuzivany systém
odménovani v podniku a zplsob, jakym méfi produktivitu prace. Informace jsou ziskany
z poskytnutych dokumentti od personalniho feditele a finanéniho manazera spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR, a.s. a na zakladé provedenych cilenych rozhovort s nimi. Pro
vlastni analyzu produktivity prace ve zvoleném podniku a jeji nésledné porovnani se
spole¢nosti Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. jsou vyuzity vetfejné dostupné Vyro¢ni zpravy
z portalu Justice.cz. Pro porovnani produktivity prace se zahraniénim podnikem Faber-
Castell, a.s. jsou data Cerpana z databaze Amadeus. Dalsim vyuzivanym zdrojem pro
praci je Cesky statisticky ufad. Spole¢nosti Schwan Cosmetics CR a Faber Castell
vyuzivaji hospodatsky rok, pro jednodussi orientaci a porovnavani podnikii v Case je
zvolen zjednoduseny zapis. Rok 2014 tedy znamena hospodarsky rok 2013/2014, rok
2015 ptedstavuje hospodaisky rok 2014/2015 apod. Pro vypocty za ticelem zhodnoceni
produktivity lidskych zdroji jsou vyuzity nasledujici vzorce:

Tim prvnim je vzorec na vypocet podilu osobnich ndkladi na ndkladech celkovych:

Osobninaklady (5)
Celkové naklady
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Pro zjisténi vyvoje primérné mesi¢ni mzdy na jednoho zaméstnance v podniku lze vyuzit

VzZorce:

Mzdové naklady " 1 (6)
Prepocteny pocet zaméstnanci 12

Pro vypocet produktivity prace se pocitd S nasledujicimi né¢kolika vzorci. Tim prvnim
vzorcem predstavujicim produktivitu prace z pfidané hodnoty na jednotku osobnich
nakladu je:

Pridana hodnota

(7)

Osobninaklady

Druhy ukazatel produktivity prace z pfidané hodnoty, avSak tentokrat vztazeny na

jednoho zaméstnance se vypocita za pomoci podilu nasledujicich dvou hodnot:

Pridana hodnota (8)
Piepoclteny pocCet zaméstnanci

Dal$im druhem produktivity je produktivita prace ztrzeb za vyrobky na jednotku
osobnich nakladl, vyjadtujici, kolik téchto trzeb ptfinese podniku 1 K¢ vynalozenych

osobnich nékladii. Vzorec pro jeji vypocet je:

Trzby za prodej vyrobk a sluzeb (9)

Osobninaklady

Poslednim podilovym ukazatelem je produktivita prace zaloZzenia na poméru trzeb za

prodej vyrobku a sluzeb a ptepocteného poctu zaméstnanci, vypocita se:

Trzby za prodej vyrobkt a sluzeb

(10)

Piepolteny pocet zaméstnanci

Porovnani meziro¢niho tempa rustu produktivity prace z ptidané hodnoty (PP) a 0sobnich
nakladd (ON) je pro podnik podstatné, jelikoz tempo rastu produktivity prace by mélo

rust rychleji nez tempo ristu osobnich nakladd. Vyuzity jsou nésledujici dva vzorce:

PP (t)—PP (t—-1)

pr iy 100 (11)

ON (t)—-ON (t-1)

oy * 100 (12)

Poslednim vzorcem vyuZitym v préci je vzorec pro vypocet meziro¢niho tempa ristu

trzeb za vyrobky a sluzby (TVS):

TVS (£)-TVS (t—1)
TVS (t—1)

%100 (13)
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Na zavér je v bakalatské praci zhodnocen vyuzivany systém odménovani ve spolecnosti
Schwan Cosmetics CR, s.r.o. a vytvoifeny navrhy na zlepSeni produktivity lidského

kapitalu v podniku.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika spoleénosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
Zakladni udaje

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je dcefinou spole¢nosti mezinarodniho vyrobce
dekorativni kosmetiky Schwan Cosmetics International GmbH, sidlici v némeckém
Heroldsbergu. Historie této spole¢nosti saha az do roku 1927, kdy jako prvni na svété
vynalezla kosmetickou tuzku. Nyni piisobi na Ctyfech kontinentech ve 130 zemich svéta
a ma vice jak 3 000 zamé&stnanct. V Ceském Krumlové, a to konkrétné v Domoradicich,

byla zalozena v roce 2001.

V soucasné dob¢ vyrabi vyhradné na zakdzku, jako tzv. ,private - label” vyrobce a
produkce je téméf ze 100 % urcena na export do zemi celého svéta. Spolecnost vyrabi

pfevazné dievéné kosmetické tuzky na o¢ni linky a konturovaci linky na rty.

V jihoceském zavodé je kazdym rokem vyrobeno pies 100 miliond kosmetickych tuzek,
V tomto oboru je spolecnost svétovou jedni¢kou. Vyrobené tuzky na sob& maji kazda jiné
logo, a tedy i jinou znacku. Jako novinku spoleénost vynalezla pudrové ocni stiny
v dievéné tuzce, ve stadiu vyvoje je vSak také dekorativni kosmetika, kterd Zendm vydrzi
i pfi noseni rousky v dobé koronaviru. (V Ceském Krumlové sidli nejvétsi vyrobce

dievénych kosmetickych tuzek na svété. Do $pickové vyroby hleda nové kolegy, 2021)
Hlavni aspéchy spole¢nosti

Spole¢nost vyhrava na krajskych soutézich nespocet ocenéni. V letech 2018, 2019 i 2020
spole¢nost obsadila krasné 3. misto v soutézi Zaméstnavatel roku v kategorii pro firmy
do 5 000 zaméstnanct. V roce 2018 se navic umistila na 2. misté v soutézi Best Business
Award pro udrzitelnost podnikani v regionu Dunaj-Vltava (Schwan Cosmetics CR, s.r.0.:

Predstaveni spolec¢nosti, 2021).

Spolecnost si v roce 2019 nechala postavit novou vyrobni halu a zdroven zmodernizovat
interiéry, kde se pfi jejich navrhu pracovalo s konceptem kreativnich kancelafi. Duraz byl
kladen nejen na design ale i na kvalitu pracovniho prostfedi. Dominantou interiéru
administrativni budovy je strom s vice nez 2000 svétélkujicimi listy, ktery 1ze vidét na

ptiloZzeném obrazku (Kreativni kancelafe Schwan Cosmetics CR, Cesky Krumlov, 2020).
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Obrazek 1: Interiér administrativni budovy

Zdroj: Interiér roku (2020): Kreativni kancelare

Charitativni a sponzorska ¢innost

Spolecnost se vyznamné angazuje v charitativni a sponzorské Cinnosti. Sponzorska
¢innost se zamé&fuje na podporu zdravotnictvi, Skolstvi a kulturnich akci v regionu.
Pravidelng tak spolegnost podporuje vydavani osvétovych publikaci Ceského Cerveného
kiize, nadaci Nage dité, Nemocnici Cesky Krumlov, Azylovy dim pro matky s détmi,
provoz Babyboxi a fadu dal$ich. V oblasti vzdélavani spoleénost spolupracuje se SUSP
sv. Anezky Ceské ¢i s JihoGeskou univerzitou, finanéni nebo materialni pomoc zajistuje

eskokrumlovskym zékladnim $kolam a SOS Velesin.

V kulturni sféfe je podnik hlavnim partnerem akci pofadanych méstem, jako jsou
napiiklad Slavnosti pétilisté riize, Svatovaclavské slavnosti, Advent a Vanoce v Ceském

Krumlové. Soucasné dlouhodobé podporuje kulturni akce na zamku.
Ochrana Zivotniho prostiedi

Schwan Cosmetics CR, s.r.0. kromé charitativni a sponzorské ¢innosti pomaha také
Vv oblasti ochrany zivotniho prostfedi. Zaméstnanci kazdoro¢né¢ vysadi stovky stromi ve
spolupraci s CHKO Blansky les a Lesy mésta Cesky Krumlov. Nejvétsi dopady na Zivotni
prostiedi jsou pfisuzovany vzniku odpadi, z tohoto divodu podnik usiluje o snizeni

mnozstvi vyprodukovaného odpadu a regulaci vyuziti odpadt pro dalsi zpracovani. Dale
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podnik pro svou ¢innost vyuziva vyhradné energii z obnovitelnych zdroji, nebo také

dfevo z lest s trvale udrzitelnym lesnim hospodatenim, coz dokladaji certifikaty PEFC a

FSC.

4.2 Organizacni struktura

Spolecnost Schwan Cosmetics CR ma organiza¢ni strukturu, ktera je zachycena ve

zjednodusené podobé na schématu nize:

Schéma 1: Organizacni struktura

Jednatel Jednatel
Reditel Reditel Personalni] |Obchodni
I;Ya.lt't,‘llé technologie feditel reditel
igitalni -
technologie avyvoje
. . 1 TRt , Ved.ouci
Facility Vyrobni || Vyrobni Financni Vedouci -
Manager nakubu logistiky a
Manager Manager | | Manager p expedice

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

4.3 Oblast personalistiky
4.3.1 Pracovni doba zaméstnancu

V podniku jsou zavedeny nasledujici varianty pracovni doby:

1. Pevna pracovni doba v jednosménném provozu

Pracovni doba ve standardnim pétidennim pracovnim tydnu je zkracena a Cini
37,5 hodiny tydné, ptestavka na jidlo a oddych je pul hodiny denné. Zacéatek a
konec pracovni doby sohledem na provozni potieby oddéleni stanovuje
zaméstnanciim na jednotlivych oddé€lenich vedouci zaméstnanec, pficemz se za
pracovni dobu povazuje doba strdvena vykonem prace v misté pracoviste
zaméstnance, nikoliv jeho pfichod do zamé&stnani.

Pruzna pracovni doba v jednosménném provozu

Pruzna pracovni doba sestava se zékladni pracovni doby, ktera trva od 9:00 do
13:00, kdy ma zaméstnanec povinnost byt pfitomen na pracovisti (pokud neni
povéfen jinymi ukoly mimo své pracovisté), a volitelné pracovni doby v rozsahu
stanoveném vedoucim zamé&stnancem pied zac¢atkem a po konci zékladni pracovni

doby. Vedouci zaméstnanec rovnéZz pisemné stanovi pracovni dobu pro ucely
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pracovnich cest a ptekazek v praci, kdy se pruzné rozvrzeni neuplatni. Tento typ
pracovni doby nelze zavést v odd¢€lenich, kde by se tim narusil pracovni rezim.
3. Pracovni doba ve dvousménnych a tfisménnych provozech
Ve dvousménnych a tfisménnych provozech je délka smény 7,5 hodiny denn¢, na
systémem piipravy na pracovisté, ¢imz je mysleno naptiklad slozité prevlékani,
muze jednatel spolecnosti rozhodnout o poskytovani delsi piestavky na jidlo a
oddych o 15 minut, tj. celkem 45 minut.
4. Nerovnomérné rozvrZena pracovni doba
Nerovnomérnym rozvrzenim pracovni doby je rozvrzeni, pii kterém
zaméstnavatel nerozvrhuje rovnomérné na jednotlivé tydny stanovenou tydenni
pracovni dobu, popfiipad€ krat§i pracovni dobu, stim, ze primérna tydenni
pracovni doba nesmi piesahnout stanovenou tydenni pracovni dobu, poptipadé
krat$i pracovni dobu, za vyrovnavaci obdobi.
Zaméstnavatel ma povinnost vypracovat pisemny rozvrh tydenni pracovni doby a
seznamit Snim nebo sjeho zménou zaméstnance nejpozdéji 2 tydny pied
zacatkem obdobi, na které je pracovni doba rozvrzena, pokus se s nim nedohodne

jinak (§ 84 ZP).
Rozvrh pracovni doby:

Pro dvousménny provoz:

Ranni sména: 05:45-13:45 h
Odpoledni sména: 13:45-21:45h

Pro tfisménny provoz:

Ranni sména: 05:45-13:45 h
Odpoledni sména: 13:45-21:45h
Noéni sména: 21:45-05:45 h

U dvousménného provozu mohou byt smény v posunutém rezimu, avSak neni mozné,

aby pracovni doba piekrocila rozmezi od 5:45-21:45 h, u jednosménného 5:45-13:45 h.
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Pro ostatni zamé&stnance plati pruzné pracovni doba:

Zakladni pracovni doba: 09:00-13:00 h
Volitelna pracovni doba: 06:00-18:00 h

VyuZitelnost variant pracovni doby dle zaFazeni zaméstnancii:

Sménné provozy jsou vyuzivany primarn¢ vyrobnimi zaméstnanci a rezijnimi
vyrobnimi zaméstnanci, pokud to vyrobni kapacity umozni, pak se jedna o tfisménny
provoz. Vyjimkou mtzou byt naptiklad referenti skladu ¢i laboranti, kteti pracuji na
jednu, popiipadé na dvé smeény. U technickohospodarskych pracovnikii je vyuzivana

pruzné pracovni doba.

4.3.2 Pocet zaméstnancl a vékova struktura
Dle eviden¢niho stavu k 31. 12. 2020 je v podniku evidovano celkem 486 zaméstnancu,
Z toho nejveétsi Cast pripada na délniky, a to 318. V nasledujici tabulce 1ze vidét pocet

zameéstnancl rozdelenych do jednotlivych useku a stiedisek:

Tabulka 2: Evidencni pocet zaméstnancii

USEK NAZEV STREDISKA POCET i
ZAMESTNANCU
FINANCNI USEK Controlling 3
Financ¢ni uétarna 3
GLOBALNI NAKUP Globalni nakup 1
OBCHODNI USEK Design 10
Intercompany a sluzby 7
Obchodni usek 1
Zakaznické projekty a servis 19
ODD. FACILITY MANAGEMENTU | Odd. facility managementu 4
PERSONALNI USEK Mzdové ¢térna 2
Personalni odd¢€leni 2
Personalni usek 2
USEK KVALITY A DIG. TECHN. Digitalni technologie 6
Mikrobiologie 3
Provozni laboratot 8
Kvalita 6
Systém 8
Usek kvality a dig. techn., 1
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Vystupni kontrola 12
USEK NAKUPU A LOGISTIKY Logistika a expedice 23
Nakup 8
USEK TECHNOLOGIE A VYVOIE | Laboratof barev 7
Strojni udrzba 16
Technika 8
Usek technologie a vyvoje 1
Vyvoj 3
VEDEN{ SPOLECNOSTI Sekretariat 2
Vedeni spole¢nosti 2
DELNICI Délnici 318
CELKEM 486

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Tabulka 3: Vekovd a genderova struktura zaméstnanci

Pocet muzi | Pocet zen Primérny veék Primérny vek
muzi zen
Vyrobni zaméstnanci 117 203 40,55 43,31
Rezijni zaméstnanci 55 38 42 .85 37,13
THP 42 74 41,50 37,22
CELKEM/PRUMER 214 315 41,43 39,22

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

Z predchozi tabulky lze vidét, ze v podniku pracuje o 101 vice Zen nez muzi. Nejvice
zameéstnancl pracuje v oblasti vyroby, déle je nutno zohlednit pohlavi. Mezi rezijnimi
zaméstnanci je zaméstnano vice muZzl, naopak U technickohospodaiskych pracovniki je
vetsi podil Zen. Celkovy pocet pracovnikil dle této tabulky je 529. Jedna se o celkovy
pocet zaméstnanct jak v evidencénim, tak v tzv. mimoeviden¢nim stavu. Zahrnuje tedy i
zaméstnance na matefské dovolené ¢i dlouhodob& nemocné. Celkovy primérny vék

muzi je 41,43 let, u Zen je hodnota o néco nizsi, a to 39,22 let.
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Graf 1: Genderova struktura zaméstnancii
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Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani

4.4 Mzdovy systém podniku

Fixni slozka

Fixni sloZzka mzdy je tvofena zdkladni mzdou, ktera je u vSech zaméstnanci mési¢ni.
Vyjimku tvoii vyrobni dé€lnici na pozici operator a sefizovac, ktefi maji tarifni mzdu

s tarify dle kolektivni smlouvy.
Variabilni slozka mzdy

Variabilni slozka mzdy dopliuje fixni slozku a navySuje tak kone¢nou ¢astku k vyplaté
zaméstnanci. Jedna se o pohyblivou ¢éstku, kterd je zaméstnanci pfiznavana na zakladé
plnéni norem a povinnosti pracovnika. Prémiova slozka mzdy u vyrobnich zaméstnanci
je ve vysi 10 % ze zakladni mzdy, z toho 7 % se odviji na zdklad¢é vykonu zamé&stnance,
zbyla 3 % jsou vazana na dochazku zaméstnancl. V tabulce nize 1ze spatfit kritéria pro

stanoveni vyse prémiové slozky u vyrobnich zaméstnanci:

Tabulka 4: Vazba prémie na vykon

Vykon dobrych kusi na | VySe prémiové slozky
zaméstnance

Méné nez 95 % 0%

95 % - 100 % 5%

100 % a vice 7%

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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Piiplatky

Zaméstnanci mohou v ramci vypoctu hrubé mzdy nalezet i urcité ptiplatky, mezi které

patfi:

Tabulka 5: Priplatky

Druh priplatku Vyse priplatku Poznamka

Za praci v noci 20% Z prumérného hod. vydelku

Za praci odpoledne Vyse dle KS

Za praci v sobotu a nedéli 15% Z prumérného hod. vydélku

Za praci ve svatek 100 % Z prumérného hod. vydélku

Za praci prescas 30 % Z prumérného hod. vydélku

Za pracovni pohotovost 10 % Z prumeérného hod. vydélku

Mluvéi tymu Odmeéna dle KS Po dobu platnosti
jmenovaciho dekretu

Clen pozarni hlidky Odména dle KS Po dobu platnosti
jmenovaciho dekretu

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
Mzdové zvyhodnéni prace v odpoledni sméné
Tento ptiplatek se vyplaci pouze zaméstnanciim ve vicesménném provozu za
praci v odpoledni sméné. Mzdové zvyhodnéni prace v odpoledni sméné je témto
zaméstnancim poskytovano za kazdou odpracovanou c¢ast pracovni doby
Vv pracovnich dnech v dob¢ od 14.00-22.00 hodin.
Odména za vykonavani funkce ¢lena pozZarni hlidky
Za vykonavani funkce preventivni pozarni hlidky nalezi zaméstnancim odmeéna.
Podminkou pro jeji vyplaceni je provadéni kontrol pracovist a zapisit do knihy
preventivnich pozarnich hlidek minimélné 1x za mésic a aktivni piistup v celém
obdobi. Navrh na udéleni mimofadné odmény zpracovava po ukonceni
hospodaiského roku ke dni 30. 6. technik BOZP a PO, ktery ptredklada ptimému
nadfizenému vedoucimu zaméstnanci velitele nebo ¢lend poZarnich hlidek.
Konec¢né schvaleni provadi jednatel spolecnosti na zdkladé ndvrhi nadiizenych
vedoucich zaméstnanci.
Vyplaceni odmény probihd v mésici cervenci za uplynuly hospodatsky rok. Pfi
odchodu zaméstnance z funkce preventivni pozarni hlidky, pfi zméné funkéniho
mista, pracovni pozice, nebo pii ukonceni pracovniho poméru v pribéhu
hospodaiského roku, je vySe odmény kracena o 1/12 za kazdy neodpracovany

meésic. V piipadé dlouhodobé nemoci nebo absence v prubéhu hospodaiského
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roku je vyplacena pomérnd ¢ast odmény. Pii zruSeni jmenovaciho dekretu
rozhodnutim jednatele (pro pasivni pfistup, poruseni povinnosti nebo platnych
firemnich nebo legislativnich piedpisti) pied koncem hospodarského roku neni

odména vyplacena.

Struktura motivace

Nasledujici tabulka pojednava o odménach ve spole¢nosti a jejich dosazitelnosti na
jednotlivych pozicich. Pismena ,, T, ,,P*“ a ,,V* v zéhlavi tabulky pfedstavuji jednotlivé
kategorie zaméstnancu, a to technickohospodaiské pracovniky (T), rezijni zaméstnance
(P) a vyrobni zaméstnance (V). Managementu nepfislusi odmény, jako jsou mésicni
prémie, mimotadné odmeény, 13. a 14. plat a dale pak ostatni odmény, mezi které podnik
fadi naptiklad odménu k vyroc¢i, narozeni ditéte, odchodu do dichodu apod. Ostatni

pracovnici na rozdil od managementu naopak nemaji ctvrtletni odmeény ¢i ro¢ni odmeény.

Tabulka 6: Struktura motivace

Odmény Management | T P V
Zakladni mzda X X X X
Mésicni prémie X X X
Ctvrtletni odmény X

Mimoradné odmény X X X
Roé¢ni odmény X

13. plat X X X
14. plat X X X
Piiplatky ke mzdam X X X X
Mzdova vyrovnani X X X X
Nahrady mzdy X X X X
Ostatni odmény X X X
ZP & PP X X [ X | X
Cafeterie X X X X

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
e Prémie
Prémiova slozka mzdy, jak jiz bylo uvedeno vyse, je stanovena ve vysi 10 % ze
zakladni mzdy, ktera je zavisla na jednotlivych hodnoticich kritériich. Hodnotici
kritéria pro poskytovani prémii daného tymu, pracovniho mista, stanovuje vzdy

nadfizeny zameéstnanec a schvaluje vzdy teditel daného useku. S prémiovymi
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ukazateli musi byt zameéstnanci sezndmeni vzdy piedem, nejpozdéji pied
zacatkem prémiového obdobi. Kontrola a vyhodnoceni plnéni ukazateli musi byt
provedeno pisemné¢ nebo v elektronické podobé¢, jenz provadi manazer prislusné
oblasti nebo vedouci pracovnik jim povéteny. S vysledky plnéni danych ukazatela
a svysi prémii musi byt vSichni zaméstnanci seznameni pifed samotnym
vyplacenim prémii. Vedouci zaméstnanec je povinen poskytnout piehled s vysi
prémii mzdové uctarné a to do 1. pracovniho dne v mésici. S vysledky plnéni
danych ukazateli nasledné sezndmi své podiizené.

Mimoiadné odmény

Zaméstnancim, kteti v daném obdobi podali mimotadny vykon a vyznamnym
zptisobem piispéli ke splnéni ukoli muze byt pfizndna mimoiadnd odména.
Odména mtze byt vyplacena kterémukoliv zaméstnanci spolecnosti bez ohledu

na pfisluSnost k jednotlivym organiza¢nim slozkam spolecnosti.

Zaméstnanecké benefity

Ro¢ni odména - 13. mzda

Ttinactd mzda naleZi vS§em zaméstnanciim bez zamé&stnanci TOP Managementu
spole¢nosti, Stfedniho managementu a Koucti. Ro¢ni odménou se rozumi ¢astka,
jenz ma povahu odmény za loajalitu ke spole¢nosti a je vyplacena formou 13.
mzdy. Jeji vyse je 50 % zakladni mzdy.

Ro¢ni odména - 14. mzda

Nérok na rocni odménu ndlezi vSem zaméstnancim bez zaméstnanci TOP
Managementu spolecnosti, Stfedniho managementu, Kou¢l a Dilenského
managementu. Rocni odména je Castka majici povahu odmény za splnéni
vykonnostnich kritérii pfedem urcenych vedenim spolecnosti a projednanych
s odborovou organizaci a je vyplacena formou ¢trnacté mzdy. Vyse je 100 %.
Tyden dovolené navic

Dovolend za kalendaini rok se vSem zaméstnanctim prodluzuje o 1 tyden nad
vymeéru stanovenou v zakoniku prace, kazdému zaméstnanci tedy nalezi 5 tydni
dovolené za kalendaini rok.

Zavodni stravovani

Zamgéstnavatel zajisStuje zaméstnanctim v pracovnich dnech moznost odbéru

dotované stravy. Kazdy zameéstnanec ma narok na 1 dotované jidlo za 1
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odpracovanou plnohodnotnou sménu 7,5 hodiny. V tomto pfipad¢é plati pro
zaméstnance spolecnosti dotovana cena.
Prispévek na dopravu do zaméstnani
Ptispévek zaméstnavatele na dopravu je poskytovan zaméstnavatelem jako bonus
ke mzd¢é vSem zaméstnancim dle adresy trvalého bydlist¢ podle zpracované
Tarifni mapy (umisténé na personalnim oddé€leni) od sidla spole¢nosti
v Primyslové ulici &. 176 v Ceském Krumlové s pasmy po 3 km do okruhu 30
km, s ptispévkem 3 K¢ na jedno tarifni pasmo. Nad hranici 30 km plati pro
vSechny pfimé 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.
Piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi
Zaméstnavatel nabizi zaméstnanciim, kteti splni podminky, pfispévek na zivotni
a penzijni pripojisténi v zavislosti na odpracovanych letech ve spole¢nosti.
Podminkou pro ziskani pifispévku na pojistné je délka pracovniho pomeéru
minimaln¢ 1 rok, zaméstnanec musi mit smlouvu na dobu neur¢itou a nesmi byt
v dobé& uzavieni pojistné smlouvy ve vypoveédni dobg.
Cafeteria — MojeBenefity
Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. poskytuje vramci podnikového
socialniho programu zaméstnanciim ro¢ni pfispévek na sportovni a kulturni akce
v ramci programu Cafeteria. Piispévek je pridélovan vzdy na obdobi jednoho
hospodatského roku, s platnosti od 1.7. Ptispévek je Cerpan prosttednictvim Flexi
Pass Card, kterou obdrzi kazdy zaméstnanec podniku a ¢astku roéniho ptispévku
muze vyuzit na:

o Provozovani sportovnich aktivit

o Wellness procedury

o Vstupenky do divadel

o Nakup vitamint, potravinovych dopliikd, prostfedki na odvykani koufeni

o Dalsi nespecifikované aktivity pro zlepSeni fyzického a psychického

zdravotniho stavu
o Nabidku sluzeb ¢i zbozi od smluvnich partner poskytovatele této Flexi

Pass Card
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¢ Odména k pracovnimu vyroc¢i
Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnancim prispévek k pracovnimu vyroci, pfi
dosazeni urcité délky zaméstndni u zaméstnavatele od doby néstupu do
zaméstnani. Podminkami k dosazeni této odmény je, aby pracovni smlouva
zamestnance byla na dobu neurcitou a zaméstnanec nesmi byt v dob¢ jubilea ve
vypovédni dobg.

e Odména k odchodu do diichodu
Jako pode€kovani spolecnosti za dlouholetou spolupraci nélezi zaméstnanci
jednorazova odmeéna za prvni odchod do starobniho diichodu, a to ve vysi 5 000
K¢. Podminkou naroku je nepferuSené trvani pracovniho poméru, ktery

bezprostiedni predchazel odchodu do starobniho dichodu, v délce alespon 5 let.

4.5 Méreni produktivity prace podnikem

Ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o0. se stejn¢ jako v mnoha dal$ich podnicich
mefi produktivita prace. Jednd se o dulezitou cCinnost, ktera se konkrétné v této
spole€nosti provadi v rdmci controllingu, a je podstatna pro zjisténi efektivity lidského
kapitalu podniku, na jehoz zéklad¢ se odviji i samotné odménovani zaméstnancii. Na
produktivitu prace je vazana variabilni slozka mzdy, dale pak i vyplata 14. platu.

Nejpouzivangj$imi ukazateli produktivity prace jsou:
Vykon dobrych Kkusii na operatora

Tento ukazatel vyjadiuje mnozstvi dobrych kust tuzek na jednoho operatora, kterym je
Clovek vyrabgjici tuzky. Vyhodnocovan byva na denni, mési¢ni a ro¢ni bazi a lze ho
vypocitat nasledovné:

Vstupni mnozstvi — Mnozstvi zmetk

(14)

Pocet ¢lovékodnl

Za vstupni mnozstvi se do vzorce dosazuje pocet vSech vyrobenych tuzek, od kterého se
odeCte mnozstvi zmetkil, jenz je brano jako mnoZzstvi nepovedenych tuzek. Ve
jmenovateli zlomku se nachazi pocet ¢lovékodnt, ktery piedstavuje Cas jedné osoby
odpovidajici jednomu pracovnimu dni. V pfipadé spole¢nosti Schwan Cosmetics CR,

S.r.0. je to vzhledem ke zkracené pracovni dob¢ 7,5 hodin.

Mez Uspéchu je stanovena na zdkladé¢ historickych hodnot a pro kazdy vyrobni usek je

jind. Vyhodnoceni probihd jednoduchym porovnanim vypoctené absolutni hodnoty
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s danou mezi Uspéchu. V ptipadé, Ze je vypoctena hodnota stejnd nebo vétsi, nez je mez
uspéchu, je to pro podnik ptiznivy jev.

Casova efektivita

Casova efektivita poméfuje planovanou spotiebu lidské prace, tedy dobu, jakou by mél
zaméstnanec stravit na pracovisti k vykonani urcité ¢innosti se skute¢nou spotiebou ¢asu.
Vyjadiuje se zejména relativné jako podil odchylky a planu. Vypocitava se pomoci

VZorce:

Skutectna spotteba casu—Planovana spotreba casu

(15)

Planovana spotteba asu

Mez tspéchil je standardné stanovena na urovni 0 %, kdy se planovand spotieba Casu
rovna skuteéné spotifebé casu. Spolecnost tedy vyzaduje zdpornou hodnotu, ktera
znamena, ze zamestnanec vykonal ¢innost rychleji, nez byl planovany cas. Plan hodin
vychazi z pfedem daného technologického postupu vyrobni zakazky, zatimco skute¢né
odpracované hodiny jsou zjistitelné z dochdzkového systému. Vyhodnoceni probiha na

urovni vyrobnich useki a za cely podnik.

Pro méfeni vykonnosti podniku je vyuzivana také metoda Balanced Scorecard (BSC),

kterou zaroven i neustale zlepSuji.

4.6 Zhodnoceni lidského kapitalu v podniku

Nasledujici kapitola je vénovana zhodnoceni lidského kapitalu ve zvoleném podniku
Schwan Cosmetics CR, s.r.0. Jednim ze zpusobl méfeni vykonnosti lidskych zdroju je
jejich produktivita prace. Ta se pocita na zakladé nejriznéjSich ukazatell, které jsou
zalozeny na poméru vystupil a vstupd. Vhodné je u podniku zméfit tempo ristu
produktivity prace spolu s tempem ristu osobnich nakladi. Obecné plati, ze mzdy by
nem¢ly rast rychleji nez produktivita prace. Nejprve je v této praci zméfena vysSe podilu

osobnich nékladl na nakladech celkovych a vyvoj primérné mésicni mzdy.

4.6.1 Podil osobnich nakladi na celkovych nakladech

Ukazatelem, vypovidajicim o tom, jakou cast celkovych nakladi tvoii polozka osobni
naklady, je pravé podil téchto dvou polozek. Celkové 1 osobni néklady jsou Cerpany
z vyro¢nich zprav spole¢nosti. Celkové naklady jsou souétem vykonové spotieby,
osobnich ndkladl, uprav hodnot z provozni oblasti, ostatnich provoznich nakladd,
nakladovych trokil a ostatnich finan¢nich nadkladi, zjisténych z vykazu zisku a ztraty.

V tabulce lze vidét data od roku 2014 do roku 2020. Osobni naklady jsou tvofeny mzdy

43



a platy, odménami organiim spolec¢nosti, dale pak socidlnim a zdravotnim pojisténim a

ostatnimi osobnimi naklady.

V tabulce je zobrazen vyvoj osobnich a celkovych nakladu, ¢astky jsou uvedeny v tis. K¢.
Posledni fadek obsahuje podil téchto dvou hodnot, ktery v case kolisd. Nejmensi podil
mély osobni naklady na celkovych nakladech v roce 2015, avsak i hodnoty v piedeslém
a nasledujicim roce se pohybovaly velmi blizko této hodnoté. Nejvyssi podily byly
naopak zaznamenany V letech 2018 a 2019. V téchto letech panoval celosvétovy propad
trhu kosmetickych produktii a s nim spojeny propad trzeb. Diky tomu musela spole¢nost
pfejit na usporna opatfeni a snizit vSechny naklady s vyjimkou nakladii na zaméstnance,
jejich vzdélavani, rozvoj a benefity, z divodu snahy o jejich udrzeni. Proto se drzi osobni
naklady narozdil od celkovych nakladi pfiblizné na stejné Grovni a ptinasi tak vyssi podil.
Celkové naklady vystoupaly nejvyse v roce 2016, kdy se musela spole¢nost vypoiadat s

nepiiznivym vyvojem kurzu USD vici K¢ a doslo tak k pfekroceni planovanych nakladi.

Tabulka 7: Vyvoj podilu osobnich na celkovych ndkladech

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Osobni N | 201611 | 228864 | 275859 | 298241 | 263924 | 269184 | 249007
(tis. K&)

Celkové N 1301 1484 1782 1640 1217 1201 1185
(tis. K¢) 991 663 581 084 933 958 749
Podil 1548% | 1542% | 1548% | 18,18% | 21,67 % | 22,40% | 21,00 %

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
4.6.2 Vyvoj priimérné mési¢ni mzdy v podniku
Podle vyro¢nich zprav spole¢nosti je na zakladé celkovych nakladt vtis. K¢ a
ptrepoéteného poc¢tu zaméstnancl vypocitana primérna roéni a mési¢ni mzda na jednoho
zaméstnance. Mzdové naklady, stejné tak jako priimérny pocet zaméstnanct se od roku
2014 neustale zvySovaly aZ do roku 2017. V nasledujicim roce nastal mirny pokles
mzdovych nakladt diky vyraznému sniZeni poctu zaméstnancti v podniku. Porovnaji-li
se vSak celkové mzdové ndklady na pocet zaméstnancti na zacatku sledovaného obdobi,
je mozné spatiit zdsadni rozdil v porovnani s koncem sledovaného obdobi, kde navzdory
mensimu poctu zaméstnanci jsou rocni mzdové naklady téméf o 37 miliontl vyssi. Tomu
nasvédcuje 1 vyvoj primérné mésiéni mzdy na jednoho zaméstnance. Primérnd mésicni
mzda na jednoho zaméstnance ma v Case rostouci trend, ktery lze spatfit na zaklade

hodnot v tabulce ¢islo 8, nebo na kiivce v grafu pod ni.
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Tabulka 8: Vyvoj priimérné mésicni mzdy v podniku

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2020

Mzdové
naklady
celkem

(tis. K<)

145 418

166 016

205 327

219 391

194 596

197 870

182 324

Primérny
prepocteny
pocet
zameéstnancu

509

576

625

643

558

509

464

Prumérna
ro¢ni mzda na
1 zaméstnance

285 694

288 222

328 523

341199

348 738

388 743

392 940

Primeérna
meésicni mzda
nal
zamestnance

23 808

24 019

27 377

28 433

29 062

32 395

32745

Zdroj: Vyroéni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Mzdové naklady byly nejvyssi v roce 2017, a to diky podepsané nové kolektivni smlouvé

s odborovou organizaci OS KOVO, ve které bylo pro tento rok dohodnuto navyseni

mzdovych prostredktt 0 7 %. V tomto roce byl tedy zaveden ptispévek na dopravu,

ptiplatek za odpoledni sménu ve vysi 6 K¢/hod., navySeni pfiplatku za nocni sménu

210 % na 12 %. Z benefita bylo pak zavedeno penzijni pfipojisténi, odména k odchodu

do diichodu, 14. plat v 50% vysi zakladni mzdy, déle byla zvySena odména za pracovni

vyroci.

Ackoliv byly tedy mzdové naklady nejvyssi v roce 2017, vzhledem k tomu, Ze se v roce

2020 vyrazngji snizil pocet zaméstnancil, je primérnd mésicni mzda nejvyssi praveé

v tomto roce.

Graf 2: Priimérnd mésicni mzda
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23000
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e Pr(imérna mésic¢ni mzda na 1 zaméstnance

2019

2020

Zdroj: Vyroéni zpravy podniku, vlastni zpracovani
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Nyni je porovnavana prumérna mési¢ni mzda v podniku Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
s primérnou mési¢ni mzdou v Jiholeském kraji a celé Ceské republice, které jsou
evidovany Ceskym statistickym ufadem. Vzhledem k hospodaiskému roku spoleénosti,
ktery je od 1.7. do 30.6. jsou data pramémych mezd Jiznich Cech a celé republiky
prumérovany mezi jednotlivymi dvéma roky pro vétsi presnost. Dle nasledujici tabulky
Ize vidét, Zze primérna mzda v podniku je jen nepatrné niz$i, nez je republikovy priamér.
Nejmensi rozdil o pouhych 268 K¢ byl v roce 2017, v roce 2016 mzda v podniku dokonce
predCila republikovy primér téméi o 200 K¢. V porovnani s JihoCeskym krajem si
spole¢nost Schwan Cosmetics vede velmi dobfe. Ve vSech sledovanych letech maji jeji
zaméstnanci primérnou mzdu vyssi nez ostatni zaméstnanci v Kraji, mnohdy dokonce o
vice nez 2 000 K¢ mésicné.

Tabulka 9: Porovndni priimérné mésicni mzdy v podniku, Jihoceském kraji a celé CR

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Primérna 25 402 26 180 27178 28 701 30 845 33081 34 861
mesiéni mzda
v CR
Primérna 22 681 23439 24 403 25 826 27 798 29 925 31802
meésiéni mzda
Jihocesky kraj
Primeérna 23 808 24 019 27 377 28 433 29 062 32 395 32 745
meésiéni mzda
v podniku
Rozdil s CR -1594 -2161 + 199 - 268 -1783 - 686 -2 116
Rozdil s Jiho¢. +1127 +580| +2974| +2607| +1264| +2470 + 943
krajem

Zdroj: Cesky statisticky tifad, Vyro&ni zpravy podniku, vlastni zpracovéni

Primérné mési¢ni mzdy v podniku a Ceské republice jsou pro lepsi piehlednost

zobrazeny i graficky:
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Graf 3: Porovnani priimérné mésicni mzdy v podniku, jihoceském kraji a v CR
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Primérna mésic¢ni mzda v podniku

Zdroj: Cesky statisticky ufad, Vyroéni zpravy podniku, vlastni zpracovani
4.6.3 Analyza produktivity prace v podniku
Zhodnoceni produktivity prace v podniku je dilezitou soucasti analyzy vykonnosti
podniku. M¢fi se za pomoci vstupt a vystupt, pficemz se podnik snazi o dosazeni co
nejvyssich vystupt a co nejnizsich vstupt. Za vystup je zvolena ptidana hodnota a trzby
za vyrobky a sluzby, za vstup osobni naklady a pocet zaméstnanct. VSechny tyto hodnoty
s vyjimkou poctu zaméstnancll jsou uvadeény v tisicich K& Obecné plati, ze ¢im vyssi

v

hodnota produktivity prace, tim pfiznivéjsi situace pro podnik, jelikoZ vySssi produktivita

7w

prace S sebou pfinasi i vyssi rentabilitu a konkurenceschopnost.

Produktivita prace z piidané hodnoty na jednotku osobnich naklada

Jednim z ukazatelti produktivity prace je ptidana hodnota na 1 K¢ osobnich néakladi.
Pfidanou hodnotu lze vypocitat jako soucet obchodni marze, tedy rozdilu mezi trzbami
Z prodeje zbozi a naklady na prodané zbozi, a vykont, po odecteni vykonové spotieby.
Produktivita prace se zjisti jako podil mezi vystupy a vstupy, tedy mezi piidanou

hodnotou a osobnimi naklady.

Tabulka ¢. 10 ukazuje vyvoj produktivity prace za poslednich 7 let, po které se
produktivita prace vyjma let 2015 a 2020 neustale snizovala, a to z hodnoty 2,78 aZ na
1,06. Zapti¢inéno je to poklesem piidané hodnoty a zaroven nartistem osobnich néakladd,

coz lze spatfit 1 na jejich tempu rustu.
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Tabulka 10: PP z pridané hodnoty na jednotku osobnich ndkladii

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Pfidana 561217 | 681344 | 661726 | 640932 | 407618 | 282981 | 263515
hodnota

(tis. K¢)

Tempo ristu + 21,40 -2,88 -3,14 - 36,40 - 30,58 - 6,88
(%)

Osobni N 201611 | 228864 | 275859 | 298 241 | 263924 | 269184 | 249 007
(tis. K¢)

Tempo rustu +13,52 | + 20,53 + 8,11 -11,51 +1,02 -7,50
(%)

Podil 2,78 2,98 2,40 2,15 1,54 1,05 1,06

Zdroj: Vyroc¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Pro ilustraci jsou k dispozici dva grafy. Na prvnim z nich Ize na kiivce vidét klesajici
trend produktivity prace, druhy z nich zobrazuje tempo rustu pfidané hodnoty a osobnich

nakladd, které maji odli$ny vyvoj z diivodu situace na trhu prace Ceské republiky.
Graf 4: Vyvoj PP z pridané hodnoty k osobnim nakladiim
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Graf 5: Tempo ristu pridané hodnoty a osobnich ndkladii
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
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Produktivita prace z prfidané hodnoty na jednoho zaméstnance
Dalsim ukazatelem produktivity prace je podil pfidané hodnoty na pocet zaméstnanct,
kde je pouzit jejich pfepocteny pocet. Jedna se o prepocet evidencéniho stavu, kde se

zohlednuje u zamé&stnanca délka jejich pracovniho tivazku.

Z tabulky lze vycist, ze se produktivita prace opét vyjma let 2015 a 2020 snizuje, a to
témet o polovinu pii porovnani prvniho a posledniho roku meéteni. Divodem je prudky
pokles ptidané hodnoty, ktera klesla mezi témito roky bezmala o 300 milioni KC¢&.
Nejvyssi hodnoty produktivity prace byly namétfeny Vv letech 2014 az 2016, ve kterych
podnik dosahoval s vyjimkou prvniho z uvedenych rokti vysokych trzeb za vyrobky a
sluzby, a tedy i vyssi pridanou hodnotu. Rok 2014 byl ovlivnén niz§im poctem

pracovnikd.

Tabulka 11: PP z pridané hodnoty na jednoho zaméstnance

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Ptidana 561217 | 681344 | 661726 | 640932 | 407618 | 282981 | 263515
hodnota
(tis. K¢)
Pocet 509 576 625 643 558 509 464
zaméstnancu
Podil 1102,59 | 1182,89 | 1058,76 996,78 730,50 555,95 567,92

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
V porovnani s produktivitou prace z ptidané hodnoty na jednotku osobnich nékladi zde

vsak nedochazi k tak prudkému poklesu, jak doklada nasledujici graf.
Graf 6: Vyvoj PP z pridané hodnoty na jednoho zaméstnance
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
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Produktivita price z trZeb za vyrobky a sluzby na jednotku osobnich nakladi
Nasledujici kapitola je vénovana produktivité prace z trzeb za vyrobky a sluzby, vztazené
na jednotku osobnich nakladt. Ukazatel vypovida o tom, jaka ptidana hodnota pifipada

na 1 K¢ osobnich naklada podniku.

Podil trzeb za vyrobky a sluzby a osobnich néklada v ¢ase, nepocitame-li rok 2015, klesa,
jak je mozné vidét i na grafu pod tabulkou c¢islo 12. Nejvyssi produktivita prace je
zaznamenana opét ve druhém roce méteni, kdy podnik vykazuje pomérné vysoké trzby
za vyrobky a sluzby spolu sniz8§imi osobnimi naklady. Od roku 2017 dochazi

Kk nepfetrzitému poklesu trzeb, zptisobenym snizenim poctu vyrobnich zakazek.

Tabulka 12: PP z trzeb za vyrobky a sluzby na jednotku osobnich ndkladii

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Trzby za 1540 1809 2053 1895 1300 1104 1000
vyrobky a 257 604 047 700 621 031 429
sluzby
(tis. K<)
Tempo rtstu + 17,49 +13,45 - 7,66 -31,39 -15,12 -9,38
(%)
Osobni N 201611 | 228864 | 275859 | 298241 | 263924 | 269184 | 249 007
(tis. K<)
Tempo rustu +13,52 | +20,53 +811| -1151 +1,02 - 7,50
(%)
Podil 7,64 7,91 7,44 6,36 4,93 4,10 4,02

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Pozvolny pokles produktivity prace je patrny i na zakladé grafu. V poslednim sledovaném
obdobi se data ustalila a kiivka tak ma mirné¢ konstantni trend, ktery by bylo dobré

v dalSich letech udrzet, nebo jeste 1€pe, docilit rostouciho trendu.
Graf 7: Vyvoj PP z trzeb za vyrobky a sluzby na jednotku osobnich ndkladii
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
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Odlisny vyvoj tempa ristu trzeb za vyrobky a sluzby a tempa ristu osobnich nakladu Ize
vidét i na grafu nize:
Graf 8: Tempo riistu trzeb za vyrobky a sluzby a osobnich ndkladu
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
Produktivita prace z trZzeb za vyrobky a sluzby na jednoho zaméstnance

Ukazatel této produktivity prace vypovida o tom, jak velka ¢ast trzeb za vyrobky a sluzby
byla dosaZzena za pomoci jednoho zaméstnance v podniku. Spoleénost tedy opét usiluje o
co nejvyssi hodnotu, kterd byla u tohoto ukazatele produktivity prace dosazena v roce
2016. Jeden zaméstnanec prinesl spolecnosti 3,28 mil. K¢ trzeb. Takto vysoka
produktivita prace byla zpisobena vysokymi trzbami za vyrobky a sluzby, které stouply
z divodu navyseni vyroby a ptesahly tak v tomto roce hranici 2 mld. K¢. Spolu s trzbami
stoupa i pfepoéteny pocet zaméstnanci, jejichZ nartst byl zastaven rokem 2017. Od
nasledujiciho roku se diky snizeni zakazek spole¢nost dostala do situace, kdy méla vice
zamé&stnancl, neZ kolik jich byla schopna vyuZit na aktudlni vyrobni kapacitu. Proto

pozastavila jejich nébor.

Tabulka 13: PP z trZeb za vyrobky na jednoho zaméstnance

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Trzby za 1540 1809 2 053 1895 1300 1104 1000
vyrobky a 257 604 047 700 621 031 429
sluzby
(tis. K<)
Pocet 509 576 625 643 558 509 464
zameéstnancu
Podil 3026,05 | 3141,67 | 3284,88 | 2948,21 | 2330,86 | 2169,02 | 2156,10

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

o1



Kftivku vyvoje produktivity prace lze spatfit v grafu ¢. 9. Produktivita prace z trzeb za

vyrobky a sluzby na jednoho zaméstnance rostla do roku 2016, od tohoto roku klesala.

V poslednim sledovaném roce kiivka vykazovala konstantni trend, jelikoz hodnoty

podilu mezi poslednimi dvéma roky se 1i$i jen minimalné.

Graf 9: Vyvoj PP z trzeb za vyrobky a sluzby na jednoho zaméstnance
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Vyvoj tempa riistu produktivity prace a osobnich nakladi

Dilezitym ukazatelem je porovnani tempa rustu osobnich nakladt v podniku

s produktivitou prace. Pro podnik je podstatné, aby produktivita prace rostla rychleji nez

mzdy. Pro porovnani je zvolena produktivita prace z pfidané hodnoty na jednotku

osobnich nakladu.

Do nasledujici tabulky jsou pteneseny data produktivity prace a osobnich nakladd

z predeslé analyzy a nasledné je vypocitano jejich meziro¢ni tempo rustu. V tabulce je

uvedeno Vv procentnich bodech.

Tabulka 14: Tempo ristu PP a osobnich ndkladii

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Produktivita 2,78 2,98 2,40 2,15 1,54 1,05 1,06
prace
Tempo ristu +719| -19/46| -1042| -2837| -31,82 + 0,95
(%)
Osobni N 201611 | 228864 | 275859 | 298241 | 263924 | 269184 | 249 007
(tis. K¢)
Tempo ristu +13,52 | +20,53 +8,11| -11,51 +1,02 -75
(%)

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Tabulka obsahuje hodnoty meziro¢niho tempa rastu produktivity prace a osobnich

nakladi. Pro podnik se nejednd o piilis ptiznivou situaci, jelikoz tempo ristu produktivity
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prace roste ve vSech letech kromé posledniho pomaleji nez osobni naklady. Ve vétsing
pripadech dokonce vykazuje tempo rastu produktivity prace zaporné hodnoty. Znamena
to, ze ackoliv podnik zvySuje zaméstnancim mzdy, zaméstnanci pfesto nepracuji
efektivnéji a zvySovani mezd tak nema spravny ucinek, jelikoz zaméstnance dostatecné
nemotivuje K praci. Rust osobnich nakladd byl zptisoben piedevsim tlakem na udrzeni

kvalitnich zaméstnancu.

Tempo rastu produktivity prace a osobnich nakladii zachycuje néasledujici sloupcovy graf:

Graf 10: Tempo ristu PP a osobnich nakladii
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

4.7 Porovnani produktivity prace s ¢eskou spole¢nosti Koh-i-noor
Hardtmuth

Nasledujici dvé kapitoly budou vénovany porovnani produktivity prace spolecnosti

Schwan Cosmetics CR, s.r.o. s dalsimi spole¢nostmi ve stejném oboru podnikani.

V prvnim ptipadé se bude jednat o ¢eskou spole¢nost Koh-i-noor Hardtmuth, a.s.

4.7.1 Charakteristika spole¢nosti

Zakladni udaje

Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. je &eska spoleénost sidlici v Ceskych Budéjovicich. Dalsi
zavody ma v Méstci Kralové, Broumové a Milevsku. Dcefiné spolecnosti lze nalézt i
v zahraniCi, a to na Slovensku, v Némecku, Italii, Polsku, Rumunsku a Bulharsku.
Hlavnim pfedmétem Cinnosti je vyroba psacich a vytvarnych potieb, které spole¢nost

distribuuje do 90 zemi svéta. (Ceska firma, eské vyrobky, 2021)
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Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena jiz vroce 1790 dvornim kniZzecim architektem Josephem
Hardtmuthem ve Vidni. Do Ceskych Bud&jovic byla vyroba piesunuta synem Josepha
v roce 1848. O cCtyficet let pozdéji byla zahajena vyroba znamé zluté grafitové tuzky Koh-
I-noor, jejiz prodej byl natolik Gspésny, ze podle nazvu této tuzky pojmenovali celou
spolecnost. V roce 1900 byla tuzka ocenéna v Pafizi na soutézi Grand Prix a stala se

nejznaméjsi tuzkou svéta. (Historie Koh-i-noor Hardtmuth, 2021)

4.7.2 Analyza produktivity prace

Pro spole¢nost Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. byla nejprve spocitana stejné jako u
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR primérna hruba mésiéni mzda na jednoho
zameéstnance a jeji vyvoj v Case, dale pak podil osobnich nakladd na celkovych nékladech.
Nésledovat bude vypocet produktivity prace z ptidané hodnoty na jednotku osobnich
nakladl a na jednoho zaméstnance a produktivita prace z trzeb za vyrobky a sluzby na
osobni néklady a pfepocteny pocet zaméstnancut. Jednotlivé ukazatele budou porovnany

se spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.0.

Vyvoj primérné mési¢ni mzdy v podniku

V nasledujici tabulce lze spatiit primérmé hrubé ro¢ni a mési¢ni mzdy na jednoho
zaméstnance. Neopomenuto neni ani porovnani vyse prumeérné mzdy v podniku vuci
pramémé mzdé v Ceské republice v tomto obdobi. Z tabulky a grafu je patrné, Ze mzdy
v podniku Koh-i-noor Hardtmuth jsou hluboko pod republikovym primérem. Primérné
mzdy na jednoho zaméstnance v ¢ase rostou, to 1ze povazovat za kladnou skuteénost. Pfi
vypoctu je pocitdno s prepoctenym poctem zameéstnanctl.

Tabulka 15: Vyvoj priimérné mésicni mzdy v Koh-i-noor Hardtmuth, a.s.

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Mzdové naklady | 131 162 | 136 158 | 140 304 | 158 802 | 162 570 | 162 541 | 163 051
celkem (tis. K¢)

Pocet 618 619 633 649 640 588 553
zaméstnancu

Primeérna ro¢ni 212236 | 219964 | 221649 | 244687 | 254016 | 276 430 | 294 848
mzda na 1
zameéstnance
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Primérnd mési¢éni | 17686 | 18330 | 18471 | 20391 | 21168 | 23036 | 24571
mzda na 1

zameéstnance —
KOH-I-NOOR

Primérna mesi¢ni | 23808 | 24019 | 27377 | 28433 | 29062 | 32395 | 32745
mzda na 1
zameéstnance —

SCHWAN COS.

Prﬁmérnf’l mésiéni | 25768 | 26591 | 27764 | 29638 | 32051 | 34111| 35611
mzda v CR

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
Velky rozdil mezi vys$i primérnych mezd v podniku Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. a
Schwan Cosmetics CR, s.r.o., stejné tak jako s vy3i primémych mezd v Ceské republice
vice piiblizuje nasledujici graf. Primérné mzdy Koh-i-nooru jsou piiblizné¢ o 6-9 tisic

niz$i nez U spole¢nosti Schwan Cosmetics.

Graf 11: Porovndni vyvoje priimérné mzdy Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth
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Zdroj: Vyroéni zpravy podnikd, Cesky statisticky Gfad, vlastni zpracovani

Podil osobnich nakladii na celkovych nakladech

Dal$im ukazatelem pro zjisténi produktivity lidského kapitalu v podniku je zjisténi
procentniho podilu ndkladl vynalozenych na zaméstnance a celkovych nakladi.
V tabulce Ize vidét data osobnich nékladi a celkovych nékladi v tis. K¢ spole€nosti Koh-
i-noor Hardtmuth, a.s. a vypoéteny podil t€chto nakladt. Pro porovnani je pfilozen i podil

spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s.t.0.
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Tabulka 16: Podil osobnich na celkovych ndkladech Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Osobni N 178720 | 185664 | 191072 | 214535 | 220874 | 220872 | 221702
(tis. K&)

Celkové N | 771626 | 717784 | 733362 | 816217 | 833088 | 702248 | 698 049
(tis. K&)

Podil 23,16 % | 25,87 % | 26,05% | 26,28% | 26,51% | 31,45% | 31,76 %
KOH-I-

NOOR

Podil 15,48% | 1542% | 15,48% | 18,18 % | 21,67 % | 22,40 % | 21,00 %
SCHWAN

Zdroj: Vyroc¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Podil osobnich na celkovych nakladech u Koh-i-nooru v ¢ase stoupd, nejvyssi
zaznamenana hodnota je tedy v roce 2019. Podil je u této spole€nosti ptiblizné o 10 %

vEtsi nez u spolecnosti Schwan Cosmetics CR.
Produktivita prace z pridané hodnoty na jednotku osobnich nakladi
Nasledujici kapitoly jsou vénovany porovnani produktivity prace.

Tabulka 17: PP z pridané hodnoty na osobni ndaklady Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Pfidana 311681 | 389327 | 378606 | 469570 | 343057 | 335293 | 315580
hodnota
(tis. K¢)
Osobni N 178720 | 185664 | 191072 | 214535 | 220874 | 220872 | 221702
(tis. K<)
Podil KOH- 1,74 2,10 1,98 2,19 1,55 1,52 1,42
I-NOOR
Podil 2,78 2,98 2,40 2,15 1,54 1,05 1,06
SCHWAN

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani

Tabulka zobrazuje produktivitu prace z pfidané hodnoty vztazenou na jednotku osobnich

nakladu.

Nejvyssi produktivita prace z ptidané hodnoty vztazena na jednotku osobnich néakladu je
u spole¢nosti Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. zji§téna v roce 2016. Divodem je vysoka
pfidand hodnota zplisobend vys$si obchodni marzi, pfedev§im pak vys$Simi trzbami
za prodej zbozi. Produktivita prace mezi lety 2013 az 2016 kolisa, od tohoto roku pak

zacina klesat. Podle kiivek nize vlozeného grafu lze vidét, ze mezi lety 2016 a 2017
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produktivita prace klesala v obou spole¢nostech stejné strmé. U spole¢nosti Schwan

Cosmetics se propad produktivity prace ustalil o rok pozdé&ji, nez v podniku Koh-i-noor.
Graf 12: Porovndni PP z pFidané hodnoty na osobni ndklady Schwan Cosmetics a Koh-i-noor
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Produktivita prace z pridané hodnoty na jednoho zaméstnance

Dalsim porovnavanym ukazatelem je produktivita prace z ptidané hodnoty, tentokrat

ovsem vztazenou na jednoho zaméstnance.

Tabulka 18: PP z pridané hodnoty na zaméstnance Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Pfidana 311681 | 389327 | 378606 | 469570 | 343057 | 335293 | 315580
hodnota
(tis. K<)
Pocet 618 619 633 649 640 588 553
zaméstnancu
Podil KOH- 504,34 628,90 598,11 723,53 536,03 570,23 570,67
I-NOOR
Podil 1102,59 | 1182,89 | 1058,76 996,78 730,50 555,95 567,92
SCHWAN

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Stejné jako u predchoziho ukazatele, i zde je produktivita prace nejvyssi v roce 2016
praveé diky vysokeé ptidané hodnoté. K takto vysokému ¢islu doslo i navzdory nejvyssimu

pfepoctenému poctu zaméestnancui.

Produktivitu prace v obou spole¢nostech l1ze Iépe spatiit v grafu na nasledujici strané.
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Graf 13: Porovnadni PP z piidané hodnoty na zaméstnance Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Spole¢nost Schwan Cosmetics méla zpocatku viditelné vyssi produktivitu prace oproti
spole¢nosti Koh-i-noor Hardtmuth. V roce 2018 vsak doslo k opa¢nému jevu, kdy klesla

az pod troven produktivity prace spole¢nosti Koh-i-noor. V roce 2019 byly produktivity

prace obou spolecnosti téméf na stejné Grovni.

Produktivita prace z trZeb za vyrobky a sluzby na jednotku osobnich nakladi
Produktivita prace z trzeb za vyrobky a sluzby vztazena na naklady na zaméstnance je

dal$im porovnavanym ukazatelem.

Tabulka 19: PP z trzeb za vyrobky a sluzby na osobni naklady Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardtmuth

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Trzby za 614719 | 682066 | 701288 | 835877 | 710466 | 686317 | 647 592
vyrobky a
sluzby
(tis. K¢)
Osobni N 178720 | 185664 | 191072 | 214535 | 220874 | 220872 | 221702
(tis. K<)
Podil KOH- 3,44 3,67 3,67 3,90 3,22 3,11 2,92
I-NOOR
Podil 7,64 7,91 7,44 6,36 4,93 4,10 4,02
SCHWAN

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Dle piedchozi tabulky a zaroven z grafu na dalsi strané 1ze vidét, ze zatimco u spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR stoupala produktivita prace jen do roku 2014 a poté zacala klesat,
u podniku Koh-i-noor Hardtmuth rostla déle, a to az do roku 2016. Zptsobeno je to
relativné nizkymi néklady na zaméstnance. Produktivita prace v roce 2016, ktera byla ze

vSech let nejvyssi byla ovlivnéna vysokymi trzbami za vyrobky a sluzby.
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Graf 14: Porovndni PP z trzeb za vyrobky a sluzby na osobni ndklady Schwan Cosmetics a Koh-i-noor
Hardtmuth
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Zdroj: Vyroc¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Produktivita prace z trzeb za vyrobky a sluzby na jednoho zaméstnance
Poslednim porovnavanym ukazatelem S touto spolecnosti je produktivita prace z trzeb za

vyrobky a sluzby na jednoho zaméstnance.

Tabulka 20: PP z trzeb za vyrobky a sluzby na zaméstnance Schwan Cosmetics a Koh-i-noor Hardmuth

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Trzby za 614719 | 682066 | 701288 | 835877 | 710466 | 686317 | 647 592
vyrobky a
sluzby
(tis. K<)
Pocet 618 619 633 649 640 588 553
zameéstnancu
Podil KOH- 994,69 | 1101,88 | 1107,88 | 1287,95 | 1110,10 | 1167,21 | 1171,05
I-NOOR
Podil 3026,05 | 3141,67 | 3284,88 | 2948,21 | 2330,86 | 2169,02 | 2156,10
SCHWAN

Zdroj: Vyroc¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
Ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o. pfispél v sedmi méfenych letech jeden
zaméstnanec podniku pramérné 2,72 mil. K¢ trzeb rocné. Je to o 1,59 mil. K¢ vice, nez
ve spole¢nosti Koh-i-noor Hardtmuth, a.s. Dle tabulky i grafu lze spattit, Ze produktivita
prace se u spolec¢nosti Koh-i-noor drzi pfiblizné stale na stejné urovni, nepatrné vyssi

produktivita byla zaznamenana v roce 2016.
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Graf 15: Porovndni PP z trzeb za vyrobky a sluzby na zaméstnance Schwan Cosmetics a Koh-i-noor
Hardtmuth

3500
5000 \
2500
2000
1500
1000

500
0

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
@ Koh-i-noor Hardtmuth @ Schwan Cosmetics CR
Zdroj: Vyro¢ni zpravy podnikd, vlastni zpracovani
4.8 Porovnani produktivity prace se zahrani¢ni spole¢nosti Faber-
Castell
Tato kapitola se vénuje porovnani produktivity prace spole¢nosti Schwan Cosmetics CR,
S.r.0. s jeji pravdépodobné nejvétsi konkurencni spole¢nosti, kterou je Faber-Castell, a.s.,

sidlici v sousednim Némecku.

4.8.1 Charakteristika spole¢nosti
Zakladni udaje

Spolecnost Faber-Castell sidli v bavorském mésté Stein pobliz Norimberku stejné jako
matefska spolecnost podniku Schwan Cosmetics a zaloZena byla jiz v roce 1761. Hlavnim
pfedmétem Cinnosti je vyroba dievénych tuzek a pastelek na psani a kresleni, ale také
vyroba dekorativni kosmetiky. Roéné vyprodukuje ve tiech vyrobnich zavodech po celém
svété okolo 2,3 miliardy dievénych tuzek a pastelek, coz z ni ¢ini nejvétsiho producenta

tuzek na svéte.

Z hlediska dekorativni kosmetiky spolec¢nost déli své produkty do Etyt segmentt, kterymi
je oblicej, o¢i, rty a nehty. Zaméiuje se na docileni efektivniho li¢eni za pomoci
nepieberného mnozstvi produktii a jejich barev s efekty od lesklych a perletovych az po

matné (Product Portfolio: Market driven Philosophy, 2021).

Trvale udrzitelné lesni hospodarstvi a obnovitelné zdroje

Dievo vyuzivané pro vyrobu tuzek pochazi z trvale udrzitelného lesniho hospodafstvi.
Spolecnost Faber-Castell jiz témét 40 let provozuje vlastni stromové plantdze v Brazilii.

Zde jsou péstovany borovice, které jsou pro toto podnebi idedlni, jelikoz odolaji i velmi
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suchému podnebi, rostou pomérné rychle a daji se snadno ostfit, coz je pro vyrobu tuzek

pottebné. Lesy maji certifikat FSC a jsou itocistém pro vice nez 660 druht zvirat.

Podnik usiluje nejen o trvale udrzitelné lesni hospodarstvi, ale také o ziskavani tepelné a
elektrické energie z obnovitelnych zdroji. Tovarny z téchto zdrojit vyuZzivaji pres 82 %
energie, a dokonce i samotné sidlo spole¢nosti ve Steinu vyuziva zelenou elektfinu diky

vodni turbin€ uz po desetileti (Vom Baum zum Blestift, 2021).

4.8.2 Analyza produktivity prace

Data pro analyzu jednotlivych druhti produktivit prace jsou cerpana ze zahrani¢ni
databaze Amadeus, kde vzhledem k cizi méné a hospodaiskému roku spole¢nosti Faber-
Castell doslo k pfepoctu na ¢eskou ménu za pomoci kurzu platného ke konci tietiho
meésice daného roku. Hodnoty nejsou jen za némeckou spolecnost, avSak i za veskeré

vyrobni zavody po celém svéte, které ma spolecnost celkem v 10 zemich.
Produktivita prace z piidané hodnoty na jednotku osobnich nakladi

V piipadé této zahrani¢ni spoleCnosti je pro porovnani produktivity prace zvolena
Z hlediska vystupi pouze ptfidana hodnota. Prvnim hodnocenym ukazatelem je
produktivita prace z ptidané hodnoty na jednotku osobnich naklada. Data jsou v tis. K¢ a

Eurech.

Tabulka 21: PP z pridané hodnoty na osobni ndaklady Schwan Cosmetics a Faber-Castell

2014 2015 2016 2017 2018 2019
Pfidanéd hodnota 229 336 282 381 293956 | 333748 | 280047 267 773
(tis. EUR)
Osobni N 172 314 189 732 198 861 210 825 186 845 190 145
(tis. EUR)
Kurz 27,440 27,530 27,055 27,030 25,430 25,800
Pfidand hodnota 6292980 | 7773949 | 7952980 | 9021208 | 7121595 | 6 908 543
(tis. CZK)
Osobni N 4728296 | 5223322 | 5380184 | 5698 560 | 4 751 468 | 4 905 741
(tis. CZK)
Podil FABER 1,33 1,49 1,48 1,58 1,50 1,41
Podil SCHWAN 2,78 2,98 2,40 2,15 1,54 1,05

Zdroj: Amadeus, Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

V grafu umisténém na dalsi strané¢ dochazi k jevu, kdy navzdory vysoké produktivité
prace V prvnich 4 sledovanych letech ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, se kiivky

v roce 2018 protinaji a v roce 2019 je dokonce produktivita prace spole¢nosti Faber-
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Castell vyssi. Jeji produktivita prace je po celych sedm let konstantni. Zptisobeno je to
pfiblizné stejnym pomérem piidané hodnoty ku osobnim nakladim v kazdém méteném
roce. Produktivita prace spole¢nosti Schwan Cosmetics od roku 2016 strmé klesa
z divodu propadu vyrobnich zakazek a s nim spojenym poklesem piidané hodnoty.

Zaroven dochazi k vyraznéjSimu zvySovani osobnich nakladi v téchto letech.
Graf 16. Porovndni PP z pridané hodnoty na osobni néklady Schwan Cosmetics a Faber-Castell
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Zdroj: Amadeus, Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
Produktivita prace z pridané hodnoty na jednoho zaméstnance
Poslednim poméfovanym ukazatelem v této bakalafské praci je produktivita prace
z ptidané hodnoty vyjadiena na jednoho zaméstnance podniku. Pfidana hodnota je v tis.

Eurech a K¢.

Tabulka 22: PP z pridané hodnoty na zaméstnance Schwan Cosmetics a Faber-Castell

2014 2015 2016 2017 2018 2019

Pfidana hodnota 229 336 282 381 293 956 333 748 280 047 267 773
(tis. EUR)

Kurz 27,440 27,530 27,055 27,030 25,430 25,800
Pfidan4a hodnota 6292980 | 7773949 | 7952980 | 9021208 | 7121595 | 6 908 543
(tis. CZK)

Pocet 8 287 8417 8 766 8634 7 751 7 814
zaméstnancu

Podil FABER 759,38 923,60 907,25 1044,85 918,80 884,12
Podil SCHWAN 1103 1183 1058,76 996,78 730,50 555,95

Zdroj: Amadeus, Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani

Na zaklad€¢ pftiloZzeného grafu pod tabulkou lze vidét, Ze produktivita prace

ceskokrumlovské spolecnosti je srovnatelna se spolecnosti Faber-Castell. Do roku 2016
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produktivita prace spole¢nosti Schwan Cosmetics pievysovala produktivitu prace Faber-

Castell, v poslednich tfech métenych letech se to obraci.
Graf 17: Porovndni PP z pFidané hodnoty na zaméstnance Schwan Cosmetics a Faber-Castell
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Zdroj: Amadeus, Vyro¢ni zpravy podniku, vlastni zpracovani
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5 ZHODNOCENI A NAVRHY NA ZLEPSENI

Systém odménovani ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je velmi dobie
promysleny a na vysoké urovni. Dokladaji to i ¢etna ocenéni, mezi néz patii pravidelné
obsazovani 3. mista v soutézi Zaméstnavatel roku jihoCeského kraje, dale pak 2. misto
Vv prestizni britské soutézi Best Business Award za udrzitelnost v podnikéni. Prti
zminovani uspéchi spole¢nosti nesmi zdstat heopomenuta ani vystavba nové vyrobni
haly a zmodernizovani interiérti, diky nimz vyhrala soutéz Regionalni kancelat roku
2019. Ptijemné pracovni prostiedi zvySuje u zaméstnance chut’ pracovat a tim i jeho
vykonnost. Spolecnost se zaroven dostane v pomysiném Zzebticku 0 pticku vyse a je

atraktivnéjsi na trhu prace.

Primérna mzda na jednoho zaméstnance se ve spoleCnosti neustale zvySuje a je tak
dokonce mnohem vys$i, nez je prumér jihoCeského kraje, coz jen dokladd finanéni
stabilitu spole¢nosti, a pfedevs§im jeji zaméfeni na zvySovani spokojenosti zaméstnanci.
Toho je docileno 1 za pomoci nejriznéjSich zaméstnaneckych vyhod, mezi kterymi nesmi

J4 v

chybét piispévek na penzijni a zivotni pojisténi, dotované stravné, ptispévek na dopravu,
13. a 14. plat, tyden dovolené navic a odmény za pracovni vyroci ¢i ptispévek za odchod
do dichodu. Spravnym krokem je tzv. cafeterie, o jejimz zavedeni se v roce 2018 dohodlo
vedeni spolecnosti spolu se zastupci odborové organizace OS KOVO. Pro zaméstnance
je dtlezité, mit moznost navolit si benefity podle svého uvazeni. Pied zavedenim cafeterie
méli zaméstnanci v ramci benefitli moZnost navitévovat zdarma bazén v Ceskych
Budgjovicich a Ceském Krumlové, dostivali permanentky na hokejové zapasy CEZ
Motor Ceské Budgjovice a podobné. Kamenem tirazu byly odli§né zaliby zaméstnancii a
mnohé benefity tak zlistaly nevyuzity, aCkoliv na n€ spolecnost vynalozila nemalé
penézni prostiedky. Spolecnost Si rovnéz zaslouzi pochvalu za rozvoj a vzdélavani svych
zamé&stnanc, ktefi se zdokonaluji v oblasti odborné i jazykové. Podnik vyuziva relativné
nizky podil variabilni slozky mzdy. Mize to mit za cil dlouhodobou stabilizaci poctu
zaméstnancll a tim 1 nizkou fluktuaci, avSak zaroven takto nizky podil nemusi
zaméstnance dostate€né motivovat k praci. MoZznym feSenim by mohlo byt namisto
zvySeni samotné variabilni slozky jeji propojeni spolu s cafeterii, kdy by m¢l
zaméstnanec vysi piispévku do cafeterie odstupiiovanou Vv zavislosti na jeho pracovnim
vykonu. Tim se zajisti vétsiho motivaéniho ucinku, a i vyssi produktivity prace. Nejedna
se pfitom o piili§ velky zasah do odménovani, ¢imz si bude podnik stile zaméstnance

udrzovat. Dal§im navrhem na zlepSeni je zavedeni tzv. bonusu sacrifice. Zaméstnanec se

64



muze rozhodnout, ze si nechd ptevést své benefitni body z cafeterie pfimo do mzdy
Vv podobé penéz. Ackoliv je pro zaméstnance nejvyhodnéjsi pienechat si body prave
Vv cafeterii, jelikoZ po pfevedeni do mzdy se musi Castka zdanit, néktefi zaméstnanci by

mozna uvitali i alternativu.

V oblasti produktivity prace dochazi bohuzel v poslednich letech u spole¢nosti k jejimu
poklesu. Zptsobeno je to predevsim snizenim vyrobnich zakazek a tim i trzeb, s ¢imz se
spolecnost za posledni 4 roky potykd. Zasadnim diivodem pro pokles produktivity prace
je v8ak i vypuknuti pandemie koronaviru na jaie roku 2020, ktera ovlivnila ekonomiku
na globalni urovni. Na zéklad€ porovnani meziro¢niho tempa rtstu produktivity prace a
meziro¢niho tempa ristu osobnich nakladu v bakalarské praci lze fici, Ze mzdy rostou
rychleji nez produktivita prace, Sc¢imZz miiZze souviset pravé jiz zminovand nizsi
motivovanost zamé&stnancti v souvislosti s nizkou variabilni slozkou mzdy. Ac¢koliv maji

zameéstnanci nepteberné mnozstvi benefitli, je mozné, ze je povazuji za samoziejmost.
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6 ZAVER
Cilem bakalatské prace bylo na zakladé ziskanych a zjisténych informaci zhodnotit
systém odménovani a produktivitu lidskych zdroji ve vybraném podniku. Soucasti prace

je i navrzeni doporuceni pro zlepSeni vykonnosti lidského kapitalu v podniku.

Pro praktickou c¢ast byla zvolena spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. sidlici
v Ceském Krumlové, jejimZ pfedmétem ¢innosti je vyroba kosmetickych tuzek a dalsich
kosmetickych produkti. Spolecnost ma povést jednoho z nejlepSich zaméstnavatelii
jihoc¢eského kraje, o ¢emz svéd¢i i mnoho ziskanych ocenéni. Spole¢nost usiluje o to, mit
na pracovisti spokojené a motivované zaméstnance, cemuZz napomahd ptijemné pracovni
prostfedi, pravidelné vzdéldvani zaméstnancli, a predevSim propracovany mzdovy
systém. Zaméstnanci dostavaji v priméru vy$$i mzdu neZ ostatni zaméstnanci v Kraji, a
to dokonce i o vice nez 2 000 K¢ meésicne. Zakladni mzda je mésicni s vyjimkou
vyrobnich délniki na pozici operator a sefizovac, ktefi maji tarifni mzdu. Pohybliva
slozka mzdy je ve vysi 10 % a odviji se na zdkladé¢ vykonu a dochazky. Atraktivitu
podniku na trhu prace zvySuje i mnozstvi poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, mezi
nimiz nechybi piispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi, 13. a 14. plat,
ptispévek na dopravu do zaméstnani, zdvodni stravovani, tyden dovolené navic a také
V soucasnosti oblibena cafeterie, v jejimZ rdmci si zaméstnanec miZe sdm vybrat benefity
dle svého uvazeni. Diisledkem vyborné propracovaného systému odmeénovani je i nizka

fluktuace zaméstnancu.

Produktivita prace je vyznamnym ukazatelem pro vyhodnoceni vykonnosti lidského
kapitalu podniku. Podnik Schwan Cosmetics si ji sém méti za pomoci ukazatell, kdy 1ze
mezi ty nejpouzivanéjsi zaradit vykon dobrych kusii na operatora a casovou efektivitu. U
obou ukazatel je stanovena mez uspéchu na jejimz zaklad€ je zaméstnanec prémiovan.
Pro vypocet produktivity prace v této bakalarské praci jsou vyuZzity vzorce zahrnujici
pfidanou hodnotu, trzby z prodeje vyrobki a sluzeb, osobni ndklady a ptepocteny pocet
zam¢stnancl. Produktivitu prace negativné ovlivnil celosvétovy propad trhu
kosmetickych vyrobkii v poslednich 3 letech, jenz snizil mnozstvi vyrobnich zakéazek, a
nasledné i trzby. Navzdory tomu si podnik chce i ptes kratkodobé problémy udrzet
kvalitni zaméstnance s dlouhodobym efektem na budoucnost podniku. V oblasti

zaméteni se podnik na produktivitu prace diva z dlouhodobého hlediska.

Porovnano bylo 1 meziro¢ni tempo riistu produktivity prace a mzdovych nakladd. Pro

podnik se nejedna o pfili§ pfiznivou situaci, jelikoz mzdy rostly ve vSech sledovanych
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letech s vyjimkou posledniho roku rychleji nez produktivita prace. Mlize to signalizovat,
ze zvySovani mezd neni pro zaméstnance natolik motivujici, aby byli vykonnéjsi.
Z tohoto divodu je jako doporuceni pro podnik navrzeno propojeni variabilni slozky
mzdy spolu s cafeterii, kdy by vyse jejiho piispévku zavisela na vykonu zaméstnance.
Zameéstnanci budou mit vétsi motivaci se zlepSovat a byt vykonnéjsi, aby dosahli vyssiho

finan¢niho ohodnoceni.

V ramci bakalarské prace byla porovndna produktivita prace spoleCnosti Schwan
Cosmetics CR, s.r.o. spolu s dalsimi dvéma spole¢nostmi. Jednou z nich je tuzemska
spole¢nost Koh-i-noor Hardtmuth, a.s., druhou spole¢nosti je némecka spole¢nost Faber-
Castell, a.s., ktera je zaroven nejspiSe nejvétsim konkurentem ceskokrumlovské
spole¢nosti. Produktivita prace spolecnosti Schwan Cosmetics byla na pocatku
pozorovani podstatné vys§i V porovnani s produktivitou spole¢nosti Koh-i-noor
Hardtmuth. V poslednich letech vSak jeji produktivita prace kvili slabsi celosvétové
poptavce klesa a zacina se mirné piiblizovat k produktivit¢ Koh-i-nooru. V ptipadé
produktivity prace, kde je za vystup dosazovana piidana hodnota ji dokonce produktivita

prace Koh-i-nooru lehce pievysila.

Spolecnost Faber-Castell je porovnavéna se spolecnosti Schwan Cosmetics pouze
z hlediska produktivity prace z ptidané hodnoty. Produktivita podniku Faber-Castell je
konstantni, po vétSinu let byla jeji produktivita prace nizsi, to se ke konci sledovaného
obdobi obraci. Na zédklad¢ analyzy lze fici, Ze efektivita podniku Schwan Cosmetics je
vysokd, dosahuje urovné zdpadoevropskych podniki a Vvrdmci mezinarodni

konkurenceschopnosti je na tom velice dobfe.

Vystupem préce je zhodnoceni vyuzivaného systému odménovani v podniku a navrzeni
zmén pro zlepSeni vykonnosti lidského kapitalu. Jak jiz bylo feceno, doporuenym
krokem ke zlepSeni bylo vyuZiti cafeterie s variabilni slozkou. DalSim navrhem bylo
zavedeni tzv. bonusu sacrifice, ktery piedstavuje moznost zaméstnance zvolit si, zda si
benefitni body neché v cafeterii, tak jako dosud, nebo si je ptevede do své mzdy v podobé
penéz, kde se mu vsak i nasledné zdani. Tyto zmény by mély vést ke zefektivnéni

soucasného systému odmeénovani a zvyseni produktivity lidskych zdroji v podniku.
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/7 SUMMARY

The bachelor’s thesis deals with the remuneration system and productivity of human
resources in a company. Remuneration of employees is an issue that must be constantly
addressed by every company. A properly set payroll system can contribute to employee

satisfaction, increase their motivation to work and reduce fluctuation.

The main aim of thesis is to evaluate the system of remuneration used in the selected
company Schwan Cosmetics CR, s.r.o., which produces cosmetic pencils and is based in
Cesky Krumlov. At the beginning there is the characteristics of the company. Further, the
study focuses on the remuneration system, especially the way in which the wage of
employees is determined and what benefits they use. Next part is devoted to the
productivity of human resources and methods of its measurement in the company. The
necessary information was obtained from publicly available reports, but also from the
website and the company's internal resources. According to the data and the calculated

results, possible changes to increase human capital are proposed.

Key words: remuneration, employee benefits, labour productivity, human capital,
efficiency
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