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1 Uvod

., Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci jen to, aby podnik byl
vybaven kvalitnimi technickymi prostredky a technologiemi. Pridanou hodnotu vytvareji
V organizaci lidé jako nositelé lidskeho kapitalu, bez nichz by technicky vyvoj a veskera

vvvvvv

aktiva podniku.
(Tessaring, 2004).

Otazky postaveni a vyznamu lidského kapitalu jiz nejsou pouze teoretickym
problémem. Stéle Castéji se tyto otazky dostavaji pfimo do praxe. Nazory, které tak
vznikaji, 1ze oznaCit za pragmatické. Diskuse o lidském kapitalu a investovani do
rozvoje vzdélanosti nabyvaji skutecny charakter. Nespocet firem dnes investuje nemalé
prosttedky do zvySovani trovné lidského kapitalu. Investuje se nejen do zdokonalovani
znalosti védomostnich, ale i1 do fyzickych ¢i komunika¢nich schopnosti zaméstnanci.

Ne nahodou nazval Gary S. Becker, nositel Nobelovy ceny za ekonomii v roce
1992, 21. stoleti stoletim lidského kapitalu.

Neni pochyb, ze teoreticky jsou investice do lidského kapitalu vysoce efektivni.
Otazkou vsak zistava, jak dosahnout toho, aby byly vysoce efektivni i v praxi. Piesto,
ze tento kol vypada jednoduse, neni tomu tak. Dlikazem je nespocet studii a rozsahlych
vyzkumt, které napiiklad ve své knize popisuje zminény Gary S. Becker.

V dnesni dobé¢ je prokazatelné, Ze Vv boji o zakazniky s konkurenci vitézi nikoli
podniky s nejvétsim finanénim kapitalem, ale podniky s nejlepSimi lidmi. Klienti
mnohdy nejdou za firmou samotnou, ale za jejimi obchodnimi partnery. Vybudovat si
vztah se zadkaznikem je v dneSnim svété velmi dulezité. Kvalita zaméstnancl je
bezesporu diilezitym kritériem tspésnosti podniku. Proto je konkurenceschopny podnik
pouze ten, ktery vlastni vysokou uroven lidského kapitalu. Konkrétné jde o kvalifikace
a znalosti pracovnikl, jejich inteligenci, znamosti, konexe, atd. Lidé¢ zacinaji byt
povazovani za nejcennéjsi soucast firmy.

Srozvojem moderni personalistiky je ¢lovék chapan jako zdroj, ktery ma
podstatny vliv na kvalitu a tspéch podniku. Tento zdroj je potfeba neustdle sledovat a
kontrolovat z hlediska vykonnosti. Pokud podnik neoceni kvalitu svych zaméstnanct,
riskuje, Ze odejdou. Pro pracovniky je podstatna schopnost zaméstnavatele ocenit a tedy
i zméfit jejich ptinos k podnikani spole¢nosti. Nejedna se o jednorazovy proces, ale jde
o dlouhodoby proces vybéru hodnoticiho systému od jeho implementace az po realizaci
jednotlivych hodnoticich metod. Spravny manaZer ¢i personalista musi umét maximalné
vyuzit tohoto nastroje pro zvyseni vykonu zaméstnancti a produktivity firmy. Cilem mé
diplomové préce je tento proces zhodnotit ve zvolené spole¢nosti.



2 Literarni reSerse

V literarni reSerSi nabidnu piehled nejCastéji pouzivanych pojmi, které se
vyskytuji v ramei Siroké problematiky Méreni vykonnosti lidského kapitdlu v podniku.

2.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital je termin, ktery je stary jen nékolik malo desetileti, a neni to jesté
zcela ustaleny pojem. To znamend, ze ho rizni autofi interpretuji rizné. Jedno
z takovych vicemén¢ obecné piijimanych vymezeni je, Ze lidsky kapital jsou znalosti a
dovednosti, kterymi jedinec disponuje. Je tedy na rozdil od ostatnich druht kapitalu,
vazan na svého nositele, jeho osobnost, vlastnosti a povahové rysy. To vSe ¢lovek
ziskava v procesu uceni se, ktery zahrnuje nazyvani znalosti a rozvijeni schopnosti jak
formalnim vzdéldvanim na vSech stupnich Skol, tak poznatky a zkuSenostmi. Lidsky
kapital je vzdélavanim a kultivaci utvafen na zakladech pfirozeného nadani a je
zuSlechtovan dal§imi osobnostnimi, at’ uz fyzickymi ¢i psychickymi vlastnostmi, jako
jsou napft. sila, vytrvalost, cilevédomost, ctizadostivost a schopnost komunikace.

Pojem lidsky kapital razili pfedstavitelé tzv. chicagské Skoly, zejména Theodore
Schults a Gary Becker.

R. Holman (2002) definuje lidsky kapitdl zejména jako vzdélani a zdravi
Clovéka, které mu umoziuji zvysit jeho vydélky. Lidsky kapital je tedy vazan na
¢lovéka a vznika investovanim do jeho vzdélani a zdravi. Do lidského kapitdlu (tak jako
do kazdého kapitalu) je nutné investovat. Kazdy by mél na zvySeni svého lidského
kapitalu vynalozit urcité naklady, které maji charakter obétovanych ptilezitosti. Odiici
Si ¢ast dneSni spotieby nebo volného Casu, aby ziskal nebo zvysil lidsky kapital, ktery
Mu Uumozni v budoucnu mit vice spotieby nebo volného cCasu.

Lidsky kapital je soucasti tzv. znalostniho (intelektudlniho) kapitalu. Je chapan
jako pracovni sila podniku a odviji se od osobnostnich charakteristik pracovnika, jako
jsou vSechny znalosti, schopnosti, dovednosti, postoje, kompetence, expertizy a
kreativita zaméstnancli organizace. Velkou roli v rozvoji lidského kapitdlu hraje
motivace a ochota uéit se z vlastnich chyb. Vyznam se pfiklada také inovativnimu
mysSleni a abstrakci, tedy schopnosti tvofivé aplikovat stejné znalosti v riiznych a to i
zcela rozdilnych kontextech. Lidsky kapitdl je nezbytnym ptedpokladem pro vyuziti
ostatnich aktiv podniku v procesu vytvareni hodnoty. (Bartak, 2007)

R. Holman (2002) tiké, ze vyznam lidského kapitalu stale roste, a to nejen ve
smyslu absolutnim, ale i relativnim (ve srovnani s kapitalem fyzickym). VétSina lidi ma
své diichody nejen z préce, ale zEasti také ze svého lidského kapitalu.



2.1.1 Investice do lidského kapitalu

Pro lidsky kapitdl plati totéz co pro kazdy jiny kapital. Investice do néj se
vyplati, je-1i hodnota ziskaného lidského kapitalu vyssi nez investice do jeho ziskani.
Lidsky kapital je pro lidi cenny, protoze jim slibuje vynosy. Proto se nelze divit, ze lidé
nékdy emigruji ze zemi, kde jejich lidskému kapitdlu hrozi znehodnoceni. Lidsky
kapitdl neni jen vzdé¢lani, ale vSe, co vam umozni zvysit vaSe budouci vynosy,
investujete-li do své vlastni osoby. (Holman, 2002)

Cechak, V. (2003) vysvétluje, ze zvyseny zijem o podnikové vzdélavani lze
vysvétlit jednoduse tim, Ze vzdelavani, ziskdvani dovednosti a tvofivost jsou zdkladnimi
zdroji prosperity a konkurenceschopnosti v globalizovaném svété budoucnosti.

v v s

Samotné vzdelavani je nejen pojmem, nybrz 1 procesem vyrazné SirS§im, nez profesni
piiprava ¢i studium zaméiené na ziskani ptislusné odborné kvalifikace. Je nutno pod n¢j
zahrnout krom& odborné profesni ptfipravy i aktivity sméfujici k rozvoji kli¢ovych
kompetenci, sdileni hodnotovych orientaci a piispivajici k integrité osobnosti. (Cechék,
2003)

Gary S. Becker ve svém dile Human capital: A Theoretical and Empirical
Analysis, with Special Reference to Education objasiiuje pojem lidského kapitalu velmi
obsahle a z riznych pohledd. Poukazuje na to, Ze rust investic do lidského kapitalu je
piimo umérny naslednému rGstu piijmu. Neboli rist pfijmu je piimo umérny
dosazenému vzdélani. Vysokoskolsky vzdélani 1idé maji i po zapocitani nakladi na
vzdélani zpravidla vyssi ptijmy, nez 1idé s niz§im vzdélanim.

Gary S. Becker se zminuje o tom, ze tento zisk je vys$i v méné rozvinutych
zemich. Tento nazor objasiiuje tim, ze existuje obava z pfili§ vzdélaného naroda.
V porovnani situace na zacatku 70 let se soucasnou situaci je to pochopitelné. Vyrazné
se zacala zvedat hladina mnozstvi vysokoskolsky vzdélanych lidi. Roste tedy
konkurence a zaméstnavatelé nemuseji davat maximalni mzdu. Diky tomu tedy klesa
zisk vydanych investic do lidského kapitalu.

Michael Armstrong ve své knize Managing people: a pracital guide for line
managers vysvétluje, ze fizeni lidskych zdroji a rozhodovani o investovani do lidského
kapitalu vychéazi z podnikovych strategii. Tyto podnikové strategie je potieba sladit tak,
aby odpovidali schopnostem a zdrojim spole¢nosti.



2.2 Mzda

Mzdova prava a jejich ochrana jsou organickou soucasti pracovnépravnich
vztahti (§ 1 ZP). Obecné zavaznad Gprava mzdovych prav a povinnosti je komplexné
provedena zakonikem prace. Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo
odména z dohod za podminek stanovenych timto zakonem, nestanovi-li tento zakon
nebo zvlastni pravni predpis jinak.

Zakona €. 1/1992 definuje mzdu jako penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto
zakon¢ dale stanoveno jinak. Stanovuje, Zze mzda a plat se poskytuji podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledka. (Synek, 2002)

Mzda mtize byt pouhym nastrojem rozdéleni prostiedkll ur¢enych na mzdy, bez
dalSich jinych ocekavani nebo naopak zdsadnim nastrojem stimulace k plnéni
nejrazngjSich ukolu a dosahovani nejriiznéjSich cila a vysledkt jednotlivel, kolektivu
nebo celé organizace. Mzdou lze stabilizovat vztahy mezi zaméstnavatelem a
zameéstnanci a nastolit pocit spravedlnosti, a tim pfispivat k napInéni obchodni strategie.
(Tomsi, 2008)

2.3 Mzdové formy

Mezi zékladni formy, jeZ jsou nésledné zpravidla kombinovany se mzdovymi
formami doplinkovymi, lze zafadit casovou mzdu, ukolovou mzdu, podilovou mzdu,
provizni mzdu a mzdu smiSenou. (Tomsi, 2008)

2.3.1 Casova mzda

Pod pojmem casova mzda se rozumi mzda nebo ¢ast mzdy poskytovand podle
odpracovaného &asu. Casova mzda je souinem mzdové sazby (mzdového tarifu
stanovené¢ho nejcastéji podle slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace) a
odpracovaného Casu za urcité obdobi. (Tomsi, 2008)

Mezi nejcastéj$i casové mzdy patii:

- Casovd mzda hodinovd, dana sou¢inem mzdové sazby (mzdového tarifu) a poctu
odpracovanych hodin,

- casova mzda mésicni, dand mzdovym tarifem stanovenym na obdobi
kalendafniho mésice. Mésicni sazby se stanovuji ve stejné vysSi nezavisle na
poctu pracovnich dnli v mésici.



V jednom mésici mize byt podle konkrétni situace v daném mésici rizny pocet
pracovnich dni. Mzdu nebo ¢ast mzdy vsak Ize stanovovat jesté¢ na jiné obdobi, na
sménu, na obdobi kalendainiho dne, tydne, dekady, ¢tvrtleti apod. (Tomsi, 2008)

Hodinové a mési¢ni mzdové sazby se nejcastéji diferencuji pro ucely stanoveni
zakladni mzdy podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Takovéto
posloupnosti mzdovych sazeb se zpravidla fikd stupnice mzdovych tarifi. Mzdové
sazby zakladni mzdy je mozno soucasné diferencovat jesté podle jinych hledisek, napft.
podle obtiznosti pracovnich podminek. Nelze je vSak diferencovat u kazdého
zaméstnance zvlast' jako piiplatky, ale hromadné. Jedinym zplisobem hromadného
zohlednéni nékterych dalSich vlivl jsou zvySené sazby mzdovych tarifii. Nejcastéji se
stanovuji pro rizné typy ztizen¢ho pracovniho prosttedi. V menSich organizacich vSak
nejsou skupiny zaméstnancii se stejnymi Skodlivymi vlivy dostate¢né velké na to, aby se
vyplatilo zvlastni stupnice mzdovych tarifi stanovovat. Proto se voli cesty
individualniho zhodnoceni prace v téchto podminkach, zpravidla ptiplatkem. Ve vétSich
organizacich, kde jsou tyto skupiny zaméstnancu se spolecnymi obtiznymi podminkami
dostate¢né veliké, miize byt stanoveni vysSich stupnic mzdovych tarifi efektivnéjsi nez
pracné poskytovani individudlnich ptiplatkt. (Tomsi, 2008)

2.3.2 Ukolova mzda

Ivan Tomsi, ve své knize Mzdy a mzdové systémy, dale vysvétlil pojem tkolova
mzda. Jedna se o mzdu nebo ¢ast mzdy, ktera je poskytovana za splnéni ur¢itého tkolu.

Ukol se vyjadiuie:

- dobou (v hodinach, minutach, vtefinach) uréenou na provedeni urcitych praci.
Takto pfedem urceny Cas se stava pro provedeni urcitych praci standardem —
normou. Mzdu za takto ur¢enou dobu by bylo mozno nazvat jako mzdu za
normohodiny. PInéni ukolu se vyjadfuje spotfebou tohoto normovaného Casu a
nikoli casu skute¢ného. Mzda se vypocitava jako ndsobek poctu hodin
normovaného ¢asu (minut, vtetin) a mzdové sazby (mzdového tarifu), nebo

- poctem jednotek mnozstvi (kusil) nebo provedenim ur¢itych normovanych praci
(operaci) na jednotce mnozstvi, tzv. mzda za kusy. Ukolova sazby udava mzdu
za jednotku mnozstvi a vypocitava se zpravidla jako soucin normovaného ¢asu
na vyrobu jednotky mnoZstvi a mzdové sazby. Mzda za kusy se vypocitava jako
souc¢in normovaného €asu na vyrobu jednotky mnozstvi a mzdové sazby. Mzda
za kusy se vypocitava jako soucin ukolové sazby a poctu jednotek mnoZstvi.
Akordni mzdou se nazyva zpravidla stanoveni mzdové sazby na urcity vétsi
komplex praci — dilo. (Tomsi, 2008)



Podle prvni moZznosti je mzda zaméstnance zavisld na tom, jak se lisi
odpracovana doba v hodinach od vykazaného mnozstvi normovanych hodin. Jestlize
zaméstnanec stihne ukol splnit diive, nez stanovi norma, a ve zbylém case do stanovené
pracovni doby provede dalsi vykony — tj. pfi vy$sim plnéni vykonovych norem (plnéni
nad 100% - tzv. nadvykon) pfislusi mu za né vys$si mzda. Pti splnéni normovaného
vykonu — neplnéni vykonovych norem obdrzi mzdu ve vysi ndsobku mensiho poctu
odvedenych normohodin, nez je skute¢né odpracovany pocet hodin a mzdové sazby
(mzdového tarifu). Normy spotieby Casu, normy pocetnich stavli a normy obsluhy se
mohou vytvaret pro dany konkrétni provoz nebo vyrobu. Mohou se vSak piipravovat
pro rizné druhy a typy provozu nebo vyroby jako urcité normativy, ze kterych se norma
pro konkrétni pracovisté odvodi. V zdjmu ochrany zaméstnanct pied tvrdosti norem
spotieby prace stanovi zdkonik prace v § 300, Ze je zaméstnavatel povinen pii urceni
mnozstvi pozadované prace a pracovniho tempa vzit v uvahu fyziologické a
neuropsychické moznosti zaméstnance, piedpisy k zajisténi a bezpec¢nosti a ochrany
zdravi pti praci a ¢as na piirozené potieby, jidlo a oddech. Zaméstnavatel je povinen
Zabezpecit, aby mnozstvi prace urcil jesté pred zahdjenim prace. (Tomsi, 2008)

Rist mzdovych sazeb (tarifil) mize byt na plnéni vykonovych norem zavisly
piimo umérné — linearni pribéh, nebo se mize mzdova sazba zvySovat rychleji nez
plnéni vykonovych norem — progresivni prib&h, nebo mohou mzdové sazby rist
pomaleji nez plnitelnost norem, coz znamena degresivni prubéh. Mimo vyjasnéni cild,
které vedou kuziti urcitého typu pribéhu mzdovych sazeb v zavislosti na plnéni
vykonovych norem je nutno vytvofit i nezbytné organizacni a technické piedpoklady
souvisejici s plynulosti a proporcionalitou pracovniho vyrobniho procesu. Ukolova
mzda nese zvlaStni oznaceni, ale v podstat¢ jde rovnéz o cCasovou mzdu danou
nasobkem cCasu a mzdovych sazeb, ovSem normované¢ho Casu. Mzda zaméstnance
potom kolisa podle toho, zda za skute¢nou odpracovanou dobu stihne vice nebo méné
nez stanovi norma nebo ukol. Podle toho, zda métfeni ¢asu a mnozstvi a poskytovani
ukolové mzdy probiha individualné nebo kolektivné, hovofi se o individualni nebo
kolektivni ukolové mzd¢. (Tomsi, 2008)

Woéhe. G. (2007) rozdéluje tkolovou mzdu na dvé ¢asti:

- zarucend (tarifni) mzda, ta vétSinou odpovidd minimdlni Casové mzdé.
Ptedpoklada se normalni vykon (tj. stoprocentni vykonnost)
- ukolova prirazka, ktera ¢ini 15 — 20 % minimalni mzdy.

Oba faktory vytvareji spole¢né¢ tkolovou smérnou sazbu, tj. hodinovy vydélek
pfi norméalnim vykonu délnika pracujiciho v tikolu. Odména je tedy uz predem vyssi
nez ¢asova mzda pro srovnatelnou praci, protoZe se predpoklada, Ze délnik v tikolu bude

vvroe

pracovat s vyssi intenzitou, nez délnik v ¢asové mzdé. (Wohe, 2007)



2.3.3 Podilova mzda

Poslednim druhem mezd je podilovd mzda, kterou Ivan Tomsi vysvétluje jako
mzdu nebo ¢ast mzdy stanovenou podilem z ur¢itého mnozstvi zpravidla v hodnotovém
vyjadieni. Mésicni mzda je soucinem ptislusného hodnotového ukazatele (obratu, trzeb,
zisku, ptijmu apod.) a podilové sazby v %.

Stanoveni podminek pro uplatnéni podilové mzdy musi predchazet rozbor
predpokladaného vyvoje urceného hodnotového ukazatele, aby se zohlednily rizné
vlivy, napt. sezonni vykyvy, vyvoj, ktery nema s vysledky ptisluSnych zaméstnanct nic
spole¢ného, napt. obchodni vysledky jinych zaméstnancii, ufinky reklamy apod., a
stanoveni predpokladanych vydélka ptislusnych zaméstnanci odmeénovanych podilovou
mzdou. Pfi stanoveni podilové sazby v % se totiz zasadné vychazi z poméru ocekavané
mésicni mzdy a velikosti hodnotového ukazatele za toto mési¢ni obdobi, podle vzorce:

oc¢ekavana mésiéni mzda zaméstnance 100
X

velikost hodnotového ukazatele za mésic

Takto lze urcit zakladni podilovou sazbu. Podle zamérii zaméstnavatele a ke zvyseni
motivacni ucinnosti lze s takto vypoctenou sazbou déle pracovat. Podilovou sazbu lze
diferencovat podle predpokladané vyse vydélku. (Tomsi, 2008)

2.3.4 Provizni mzda

Urcitym typem podilové formy mzdy je provizni mzda. Na rozdil od podilové
mzdy je vSak provizni mzda poskytovana v podminkach vétSi miry samostatnosti
zaméstnance a zhodnocuje efektivnost v SirSich souvislostech. Napt. obchodni zastupce
s provizni mzdou si sam stanovi (objednd) strukturu a mnozstvi prodavaného mnozstvi,
okruh kupujicich (klientl), postup prodeje, cenu v daném ramci, podminky vraceni
neprodaného zbozi, ma vétsi pravomoc ovliviiovat ndklady prodeje apod., vyjadiuje
souhrnnéji vysledky celého procesu prodeje nebo jiné ¢innosti. Provizi se tedy vyjadiuji
zpravidla vysledky zaméstnance v §ir§Sim kontextu, nez je vyvoj jednoho hodnotového
ukazatele. (Tomsi, 2008)

V zajmu odstranéni nevyhod, které s sebou miiZze piinaSet samostatné uplatnéni
casové, tkolové nebo podilové mzdové formy, je mozno je tcelové kombinovat nebo
doplnit n€kterou dals$i mzdovou formou. NejuZivanéjsi je kombinace ¢asové a podilové
mzdy (smiSenda mzda), kterd zpravidla umoziiuje pfiméfenou stimulaci vykonu a
oslabuje jednostrannou zavislost na tzce orientovaném ukazateli. Ani jedna
z uvedenych mzdovych forem nebo jejich kombinace vSak nemiliZe zajistit zohlednéni
obtiznosti pracovniho prostfedi a pracovnich podminek, zpiisobilost a schopnosti
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k vykonu prace a kvalitu vysledkt prace. K uvedenym mzdovym formam je proto nutno
doplnit dalsi, kterymi se tato hlediska, pokud je to nutné, doplni. Moznosti je vSak
mnoho. (Tomsi, 2008)

Pro ocenéni nékterych individudlnich faktorti prace, nejcastéji obtiznosti prace,
je nutno volit individudlni formu ocenéni. Takovou formou je priplatek. Piiplaceji se
k n¢jaké vétsi slozce mzdy. Maji formu ¢asové mzdy stanovené za odpracovanou dobu
nejcastéji za hodinu nebo za mésic. (Tomsi, 2008)

K ocenéni vysledkl préace, kvality provadénych praci, dodrZzovani stanovenych
termin® apod. se uZiva prémii, pro piipady, kde 1ze predem stanovit méfitelné ukazatele
a pevnou zavislost plnéni ukazatele a mzdovych sazeb, a odmén pro piipady, kdy nelze
stanovit jednozna¢ny méfitelny ukazatel ani jeho zavislost na mzdové sazbé.
(Tomsti, 2008)

Prémiova mzda je vhodna pro odménovani pracovnich vysledkii nezdvislych na
pracovnim case, které nevyustuji do kvantitativniho vykonu. Pfi prémiové mzdé je
zakladni mzda zpravidla na vykonu nezavisla a k vykonu ma vztah jenom prémie. Diky
tomu ma podnik moznost ovlivnit do urcité miry vySsi vykonnost svych pracovnik.
Stoupa-li prémie linearné nebo progresivné, je podnét k vyssimu vykonu nebo k jeho
zlepsSeni zvlast’ velky. Takova konstrukce prémiového odménovani ma smysl tehdy, je-
li zlepseni vysledku prace zavislé na zaméstnanci. (Wohe, 2007)

Woéhe, G. (2007) dale uvadi, Ze prémie mize byt disledkem tspor normované¢ho
Casu a tim kvantitativniho vy$siho vykonu, ale mize byt placena i za zvlastni vykony
kvalitativniho charakteru, jako napiiklad:

- za dosazeni nizsi nez piipustné zmetkovitosti

- pritsporach materialu a energie

- pripeclivém zachazeni se stroji a naradim

- za dodrZeni terminii

- za zkraceni piestavek, béhu na prazdno, ¢asii na opravy atd.

Gery Wohe stanovil druhy prémii podle toho, k Cemu se vztahuji, takto:

- prémie za vysSi vwkon — uplatiiuji se misto ukolové mzdy, kdyZz nemohou byt
stanoveny pevné normy, napi. s ohledem na ménici se pracovni podminky

- prémie za kvalitu — plati se za zvySovani kvality vykonu, napt. za nizs§i nez
piipustnou zmetkovitost

- prémie za usporu — poskytuji se za uspory vyrobnich faktorli, napt. za vyssi
vyuziti materidlu ¢i mensi spotiebu energie

- prémie za vyuziti — maji zajistit optimalni vyuziti zatizeni
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2.4 Mzdovy systém

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, podle nichz poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanciim mzdu. Podminkami pro poskytovani mezd jsou predevsim
hlediska, podle nichz poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci mzdu zpasob jejich
sledovani, vyhodnocovani jejich plnéni a penézni Castky — sazby, zplsob jejich
navySovani nebo snizovani podle pInéni mzdovych kazateld. Soucasti mzdovych
podminek mohou byt dal§i hmotné a nehmotné faktory uvnitt organizace i mimo ni. Pti
formulaci podminek odménovani zaméstnancti hraji roli takové vlivy, jakymi jsou napf.
moznosti kariérniho ristu, jistota zaméstnani, soundlezitost s vyvojem organizace
samostatnost v rozvrhovani pracovni doby a doby volna, poméry na trhu prace, stabilita
socialniho smiru a dalsi. (Tomsi, 2008).

Firma je pfi vytvareni mzdového systému omezena zdkonem ¢. 1/1992 Sb., o
mzdé, odmeéné za pracovni pohotovost a o primeérném vydélku, ve znéni pozdéjSich
ptedpist, ktery stanovi, Ze zaméstnanci prislusi za vykonanou praci mzda. Mzda mize
byt sjednana v pracovni smlouve, popft. v jiné smlouve, napt. manazerské smlouveé nebo
Vv kolektivni smlouveé. Mzdovy systém je nastrojem k realizaci firemni mzdové strategie
a politiky se zamérem naplnit cile strategie lidskych zdroji. (Tomsi, 2008)

Zameéstnavatel by mél sledovat svou mzdovou politikou tyto cile:

- ziskat a stabilizovat kvalifikované zaméstnance, ktefi svymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi nejen spliuji pozadavky pracovniho mista, ale také
jsou zpusobili rozvijet se v kontextu zmén pracovni role, kterou plni nebo budou
hrét ve firemni struktufe

- stimulovat k pracovnimu vysledku a zddoucimu pracovnimu chovani

- udrzovat objem mzdovych prostiedki v rozsahu, ktery neblokuje schopnost
firmy konkurovat

- zajistit odivodnénou mzdovou strukturu uvniti firmy a ve srovnani se mzdami u
konkurence. (Synek M. a kol, 2002)

Mzdovou strukturou se rozumi ,pyramidalni* uspofddani mezd, které lze
charakterizovat kvantifikaci rozdili ve mzdach podle determinujicich faktort, jako je
napt. hodnota prace, vék, pohlavi, region, aj. Mira mzdové diferenciace je dulezitou
informaci o stimula¢ni u¢innosti mzdy. Spravedlivé odméiovani, chapané jako
odiivodnéné stanoveni mzdy za praci, patii mezi ptiiny, které vyznamné ovliviiuji
spokojenost zaméstnancli s firmou. Zaméstnavatel ma periodicky provadét mzdovy
prizkum a na zjisténé skuteCnosti hledat pfiméfend opatieni. Jen tak miiZze reagovat na
mzdové naroky zaméstnancii, resp. odbordl, pii hledani vzdjemné piijatelnych mezd.
Nalezeni efektivni mzdové struktury je ovSem povazovano za historicky problém, ktery
nema koneéné feseni. (Synek M. a kol, 2002)
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2.4.1 Tvorba mzdového systému

Rizeni odmétiovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci odménovani. Tyka se jak penéznich, tak nepenéznich odmén a jeho obsahem
jsou filozofie, strategie, politika, plany a postupy pouzivané organizacemi pii vytvareni
a udrzovani mzdovych systémi odménovani. (Armstrong, 2007)

Mzdovy systém je piedevSim:

- Nastrojem rozdé€lovani prostfedk na mzdy

- Nastrojem stimulace k dosahovani cili zaméstnavatele

- Mechanismem regulace personalnich vydaja, piip.

- Prostfedkem ochrany zaméstnancti V mzdové oblasti (napf. pti kolektivnim
vyjednavani)

Na podobu mzdového systému ma zasadni vliv troven lidskych zdroji. Kvalita
lidského potencialu, jeho odbornost, dusevni, moralni a jind zplsobilost, schopnosti a
vlastnosti zaméstnanct, ktefi o mzdach rozhoduji, kterym se mzdy poskytuji nebo ktefi
mzdové systémy utvari, ovliviiuji proces odménovani natolik, Ze mzdovy systém muiize
mit pfi jinak srovnatelnych podminkéach zcela rozdilnou uroven. Stanoveni podminek
pro poskytovani mzdy je slozitym procesem dotykajicim se vSech osob zapojenych do
procestt odménovani, Sruznorodymi piimymi nebo zprostiedkovanymi vazbami na
vétsinu aktiv organizace a se zdsadnim vlivem na vysledky jeji ¢innosti. Kvalita procesu
tvorby mzdového systému a jeho Uc¢innost je pfimo umérné zavisld na komplexnosti
poznani vSech procesii a vazeb, na schopnostech jejich zobrazeni v jasnych zasadach
odménovani a na jejich formulaci v ustanovenich ptislusnych vnitinich mzdovych
norem. (Synek M. a kol, 2002)

Tvorbu mzdového systému je mozno Elenit do nékolika samostatnych fazi:

- Volba hledisek (ukazatelti) pro poskytovani mzdy.

- Stanoveni vdhového poméru (dilezitosti) mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky
navzajem.

- Odstupiiovani (hodnoceni) jednotlivych zvolenych mzdovych hledisek
(ukazatel). Jde os tan€eni vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného hlediska.

- Stanoveni hodnoty jednotlivych stupnii, do kterych byla mzdova hlediska
roz¢lenéna. Jde o urcéeni vdhového poméru mezi jednotlivymi stupni v rdmci
daného kriteria.

- Stanoveni a stupiiovani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska a stupné. Jedna
se o0 penézni (korunové) vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni.

- Stanoveni podminek pro vyhodnocovani plnéni kazatelli a poskytovani mzdy —
mzdovych forem. Jednd se o vymezeni podminek, podle kterych vznikaji
konkrétni prava zaméstnancti na mzdu. (Synek M. a kol, 2002)
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Mezi zdkladni podminky tvorby mzdového systému patii:

- Analyza vnitrnich podminek — zptsoby poskytovani mezd musi byt v pfisném
souladu se zplsoby provadéni jinych vnitropodnikovych aktivit, pfedevsim
s personalni politikou, ale 1 ekonomickymi, obchodnimi, technickymi,
provoznimi a vyrobnimi opatfenimi. (Synek M. a kol, 2002)

- Analyza vnéjsich podminek — zasadnim vnéjsim faktorem s ptimym dopadem do
zasad odméinovani je bezesporu trzni prostiedi charakterizované stavem a
vyvojem nabidky a poptavky na tuzemském a zahrani¢nim trhu, vyvojem a
zajiSténim odbytu, dostupnosti a podminkami pro ziskdni finan¢nich a
kapitalovych zdrojl, vyvojem cen surovin, materidlu atd. K trznim podminkam
se zdsadnim vlivem na odménovani zaméstnanct se fadi i poméry na trhu prace
a z toho vyplyvajici mzdové poméry. Mezi zdsadni veliiny patifi ukazatele
zaméstnanosti, a to nejen z hlediska jeji celkové trovné, ale predevsim jeji
uzemni, profesni, kvalifikacni a v€kové struktury, jeji aktualni stav a vyvoj. Dale
jsou to obecné vydeélkové poméry na mzdovém trhu, a to v syntetické podobé,
jako je napf. primérna mzda a jeji vyvoj, primérné mzdy podle odvétvi, regionti
¢i forem vlastnictvi. (Synek M. a kol, 2002)

- Dalsi vnéjsi faktory — do této oblasti patii pfedevsim socidlnéekonomicky vyvoj
spole¢nosti (vyvoj charakterizovany makroekonomickymi ukazateli, Groven
ekonomické stability, vyvoj zivotnich ndklada, politicka situace apod.) a Groven
mimopodnikové organizovanosti zaméstnavateli a odborii. DalSim faktorem
urcujicim zcela konkrétni a v mnohych ohledech velmi tvrdy ramec uvaham o
mzdovém systému jsou obecné zavazné pravni predpisy. (Synek M. a kol, 2002)

Obrazek 1 - Ukdzka mzdového systému velkého podniku

| Mzdovy systém podniku I
[ Tarifni soustava | I Tarifni soustava l
k4 L 2 = k4
Stupnice Priplatky a Casova Prémie

mzdovych mzdova mzda
tarifd zvyhodnéni Ukolova Odmany
v za mzda
Stupnice mimoradné
tarifnich pracovni
stupnit podminky
v
Kvalifikacni
katalogy 4
v Hodnoceni v v
Hodnoceni pracovnich Hodnoceni pracovniho vykonu
prace podminek a chovani pfi praci
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2.4.2 Hodnoceni mzdového systému

Mzdovy systém neni izolované plsobicim manazerskym ndastrojem, neni
samoucelny. Jeho efektivnost je dana (jak je tomu u vSech manazerskych metod a
nastroji) efektem, kterého je pomoci néj dosazeno. Z hlediska potfeb managementu
firmy je nutno vychazet ztoho, ze rozhodujici je vtomto sméru ziskany vysledek,
projevujici se v pozadovanych efektech pro firmu a splnéni jejich cilii. Autor dale uvadi,
7ze ani vna$i ani v zahrani¢ni literatufe neni problém hodnoceni efektivnosti
pouzivanych mzdovych forem a celého mzdového systému pro potiebu mzdové praxe
dostate¢n¢ uspokojivé fesen. Je to zpuisobeno nejen obtiznosti zahrnout do hodnoceni
uc¢innosti mzdového systému vSechny faktory, které u€innost ovliviuji, ale také potieba
najit zpusob, jak jejich vliv kvantifikovat. Takovéto vyjadieni, které souhrnné vyjadiuje
jak naklady, tak i efekty jiz pouzivaného, nebo nové projektovaného mzdového systému
byva v odborné literature oznacovano jako efektivnost mzdové formy. (Kleibl, 1998)

Kleibl dale vysvétlil zakladni metody hodnoceni iéinnosti mzdovych forem:

- Pusobivost mzdové formy — nejjednodusSsi metody, vyjadiuje vzajemné
porovnani mezi mzdou a zménou (efektem) ktera vznikla jejim ptisobenim. Tato
zména je také nejsndze kvantifikovatelna.

- Rentabilita mzdové formy — tento ukazatel porovnava uzitek z ptisobeni nebo
zavedeni nové mzdové formy s naklady na jeji zavedeni a fungovani.

Uc

R =
Mc

kde R = rentabilita zavedené mzdové formy
Uc = tspory (efekt) ziskané zavedenim mzdové formy vyjadiené jako rozdil nakladt
nové mzdové formy a formy predchozi

Mc = zvyseni mzdovych ndkladi spojenych s dosazenim uhrnu vSech uspor, véetné
nakladl na zavedeni mzdové formy.

- Efektivnost mzdové formy — tento ukazatel je komplexnim vyjadfenim ucinnosti
mzdové formy pomoci sou¢inu rentability a pisobivosti.

E=R*P kde P = pasobivost mzdové formy

Pro potiebu praxe byla vyvinuta celd fada metod, kterou zavadéji a doporucuji
poradenské firmy, kterou Spi€¢kové firmy pouzivaji, nebo si vytvareji vlastni metody
hodnoceni G¢innosti mzdového systému. Nekdy byvaji konstruovany jako komplexni
posouzeni ucinnosti celého systému motivacnich néstroji v fizeni firmy, kam logicky
mzdové systémy patii. (Kleibl, 1998)

14



2.5 Mzdové naklady

Stanoveni predpokladaného tthrnného mzdového nékladu nebo vyse prostiedka
urcenych na mzdy je prvni pfimou mzdové-technickou operaci nezbytnou pro dalsi
uvahy o mzdovém systému, kterd nastoli zakladni proporce mezd a ostatnich
ekonomickych vnitropodnikovych veli¢in. (Synek M. a kol, 2002)

Vysledné mnozstvi prostiedki na mzdy je vyslednici nékolika skutecnosti.
Zasadni vliv musi mit ekonomicko-obchodni tvaha, odvijejici se z pfedpokladanych
realizacnich cen a pfedpokladané¢ho odbytu, z cen ostatnich vstupi, zisku a dalSich
parametri. DalSim parametrem urceni vySe prostiedkli na mzdy bude urovent mezd a
mzdovych ndkladii mimo organizaci (nejlépe konkurujicich organizaci). Hrubou
orientaci mize poskytnout nasobek primérné mzdy v daném odvétvi, v daném regionu
a v danych profesich a predpoklddaného stavu zaméstnanci. Opomenout vSak nelze
soucet prostiedkli na mzdy jednotlivych zaméstnancti za minula obdobi a jejich vyvoj.
Urovent mzdovych nékladi neni rozhodujici veli¢inou pouze pro mzdovou oblast, je
zasadnim vychodiskem marketingovych studii a obchodni strategie organizace.
Vzajemna ovlivnitelnost je obousmérna. (Synek M. a kol, 2002)

Mzdovy ndklad musi respektovat a pruzné reagovat na mzdové naklady jako
cenu prace danou trhem préace. Kterd z obou stran se bude vice ¢i méné ptizptisobovat
druh¢ je zavislé na mnoha faktorech, jako je napt. dostupnost prace dana nabidkou
volnych pracovnich sil v potfebné struktute, konkurenceschopnost mzdovych nakladii,
urovenl mezd dana minimdlni cenou prace danou trznimi poméry, minimalni mzdou
vyplyvajicimi z kolektivnich smluv, moznostmi odbytu trovni cen atd. Podle miry
piesnosti odhadu mzdového ndkladu, zejména s ohledem na piedpokladany vyvoj
obchodné-ekonomickych ukazatell, se bude zaméstnavatel ziejmée snazit stanovit pomér
mezi narokovymi a nenarokovym slozkami mzdy na toto obdobi. Cim vy33i bude mira
nejistot dalSitho obchodné-ekonomického vyvoje, tim silnéjsi bude snaha o volnéjsi
mzdovy systém, volnéjsi vymezeni mzdovych podminek, o uplatnéni zavislosti mzdy na
syntetickych ukazatelich (zisk, obrat, trzby), o mensi vahu slozek mzdy stanovujici
naroky zaméstnanci bez ohledu na vysledky organizace jako celku nebo jejich
vyznamnych ¢asti (napt. pfi odhadnutelnosti mzdovych nékladii na 80%, bude pomér
zaruéenych slozek mzdy k fakultativné vymezenym 80 : 20. (Synek M. a kol, 2002)

Mzdové nadklady podniku se uctuji na ucet 521 — Mzdové naklady. Tento ucet je
typem nakladového a danového uctu. Zachycuje transakce, které se tykaji uctovani
hrubych mezd ze zavislé Ginnosti. V Cesku, stejné jako ve vétsing zemi svéta, jsou
celkové mzdové ndklady zaméstnavatele vySsi, neZ €ini hrubd mzda zaméstnance.
Dtivodem je socidlni a zdravotni pojisténi. (Skalova, 2012)

15



2.6 Hodnoceni prace

Smyslem hodnoceni prace je zjistit relativni rozdily mezi pracemi, utfidit je
napt. podle vzdélani, praktickych znalosti a dovednosti, odpovédnosti aj. a nakonec je
zattidit do tarifnich stupni. Takova stupnice predstavuje zdivodnénou zakladnu pro
stanoveni mzdovych tarifi. (Synek M. a kol, 2002)

Metody hodnoceni prace se pouzivaji predevsim ve velkych organizacich
Kk porovnavani relativni vyznamnosti praci. S jejich pomoci ziskavaji stabilni strukturu
relativnich hodnot praci vykonavanych v podniku. Pojem hodnota prace vyjadiuje
relativni miru sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti jedné prace ve srovnani s jinou.
Muze byt uréena mistem v poradi, stupném nebo pocétem bodli. Hodnota prace je
ocenéna mzdovym tarifem. Hlavnim ucelem hodnoceni prace je najit racionalni
zdivodnéni rozdilli mezi pracemi v podniku a tim piijatelny podklad ke stanoveni
tarifni stupnice €1 vnitropodnikové mzdové struktury. Protoze jsou pii hodnoceni praci
analyzovany tudaje o téchto pracich, pouZzivaji se tyto soubory informaci pro tfadu
dalich oblasti napf. restrukturalizaci organizaéni struktury, personalni planovani,
ziskavani a vybér pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovniku. (Kleibl, 1998)

Proces hodnoceni prace se obecné provadi ve dvou krocich. Ptfi prvnim kroku
jsou prace analyzovany a jsou zpracovany jejich popisy. Analyza prace je analyticky
proces, pii kterém jsou shromazdény, analyzovany a tiidény informace o pracich. Tyto
udaje jsou piepracovany do standardizovanych popist prace, ¢imz je ziskan podklad pro
hodnoceni prace. (Kleibl, 1998)

Typy metod hodnoceni prace se od sebe 1i$i postupy pouzitymi pii popisu prace
a pii kvantifikaci relativnich hodnot prace. Popisy prace lze provést sumarné, nebo
analyticky. Pfi sumarnim popisu je obsah prace a pozadavky na zaméstnance
charakterizovany souhrnné. Analyticky popis znamena, ze jsou vzdy piedem
definovany hodnocené pozadavky, je urCena dilezitost kazdého pozadavku vaci
ostatnim, stanovena stupnice naroCnosti za kazdy pozadavek a zpracovan postup
pievodu popisit do Ciselného vyjadieni. Klicova prace je pak podle tohoto algoritmu
systematicky hodnocena a zatfidéna do napf. tarifniho stupné. Zplsob popisu je
hlediskem pro rozliSeni metod hodnoceni prace. Hovofti se proto o sumarni a analytické
metodé. (Synek M. a kol, 2002)

Sumdarni hodnoceni se doporucuje v ptipadech, kdy prace maji podobny obsah,
firmé vyhovuje hrubé odstupniovani mzdovych tarifii, vysledky hodnoceni jsou piijemci
mzdy pokladany za srozumitelné a vydaje na zpracovani, zavedeni a pouZzivani metody
jsou relativné nizké. (Synek M. a kol, 2002)
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Analytické hodnoceni nachéazi aplikaci tam, kde jsou prace velmi rtiznorodé,
hodnoceni ma byt kdykoliv zopakovano, firma potiebuje jemnou diferenciaci mzdovych
tarifli a je ochotna vynalozit na to relativné vysoké vydaje. Velké organizace inklinuji
k aplikaci analytickych metod, a to pfedevsim bodovaci metody (Synek M. a kol, 2002)

Zakladni typy metod hodnoceni prace vychazeji z kombinace sumdarniho a

analytického popisu a zptisobu kvantifikace relativnich hodnot. O tom vypovida schéma
v tabulce 1.

Tabulka 1 - Zakladni metody hodnoceni prace

Pristup k popisu prace
Kvantifikace relativnich BESRRRRLE
hodnot

Sumarni porovnani Analytické porovnani

Metoda faktorového

Vytvoreni fady Metoda potadi porovnani

Metoda klasifika¢ni resp.

Katalogové Metoda bodovaci

Zpracovani stupni

Zdroj: Kleibl, (1998)

Organizace uplatiuje takovou metodu hodnoceni prace, ktera ji umoznuje
piispét k realizaci strategickych zamérti a odpovida jejim specifickym charakteristikam.
(Kleibl, 1998)

Piirozhodovani o metodé je brana v uvahu fada hledisek:

- Pozadovana mira diferenciace mzdovych tarifa

- Ruznorodost druhii praci

- Opakovatelnost a srozumitelnost vysledki hodnoceni

- Néklady

- Poptipad¢ také stupen formalizace popisti pracovnich ukolii a rychlost zmén
pracovnich ukolt.

Vliv uvedenych hledisek na volbu metody je popsén v tabulce 2. Ze zminénych
hledisek se hlavnim vyznamem pfisuzuje opakovatelnosti a srozumitelnosti vysledki
hodnoceni pro pifijemce mzdy. Vyplyva to zrole a postaveni odborti pfi sjednavani
mzdovych podminek a plati, Ze ur¢itd metoda hodnoceni je uznana za platné métitko
pro diferenciaci mzdovych tarifii tim vice, ¢im spolehlivéji mohou byt hodnoty prace
stanoveny a kdykoliv dodate¢né ovéteny. (Kleibl, 1998)
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Tabulka 2 - Vhodnost uplatnéni metod hodnoceni prace

Metoda hodnoceni prace
Hlediska pro volbu metody
Sumarni Analyticka
Mira diferenciace mZdOV}”Ch Umoziuje hrubou diferenciaci Umoziuje i velmi jemnou diferenciaci
tarifa mzdovych tarifi mzdovych tarifa
; Vhodna hlavné pro obsahové podobné Umoziiuje porovnani i velmi
Obsah prace prace riznorodych praci
OPakovatel nost a Velmi srozumitelna, ale neni prithledny PostuR hpdmzcem Je sy steronatlcky, ale
itel postup hodnoceni a nelze ho zopakovat slozity, coz zamlzuje prithlednost
srozumitelnost hodnocenti; 1ze ho opakovat
Néklady (finan¢ni a ¢asové) nizké vysoké
RyCthSt zmén ukolt Pii vétsi rychlosti zmén obsahil praci nebo nizké Grovni formalizace popist prace
Stupeﬁ formalizace se preferuje sumarni hodnoceni pied analytickym
Zdroj: Kleibl, (1998)
2.7 Méreni vykonnosti lidského kapitalu

Kazda organizace prochazi vyvojem. V jeho urcité fazi si uvédomi, ze je potieba
zaCit vyuzivat své zdroje (finan¢ni i1 lidské) efektivnéji, tzn. pfimét zaméstnance
k maximalnim vykonim, diferencovat odmény zaméstnanci podle piinosi pro
organizaci apod. Mluvime-li o zvySovani vykonnosti na jedné stran¢, musime hovofit o
u¢inné motivaci na strané¢ druhé. A pravé hodnoceni bezpochyby patii k G¢innym
motivaénim nastrojim (spolu se systémem odmeénovani a rozvoje, ktery na systém
hodnoceni bezprostfedn¢ navazuji). Bohuzel, v praxi se pfiliS§ casto setkavame
s demotiva¢nim ucinkem hodnoceni, ktery byva spjat se Spatnou implementaci systému
hodnoceni, s vybérem nevhodnych kritérii hodnoceni, s chybéjicimi navazujicimi
personalnimi systémy nebo s neprofesionalnim vedenim hodnoticiho rozhovoru. Pokud
je vSak systém hodnoceni nastaven kvalitngé, ve sprdvnou dobu a spravné
implementovan, miZzeme jeho prostfednictvim poskytnout a ziskat zpétnou vazbu 0
vykonu, potencidlu, rozvojovych potitebach, spokojenosti, ndzorech, vztazich, Grovni
komunikace ¢i o tzkych mistech apod. Mizeme navrhnout a prodiskutovat potiebné
zmény a opatieni tykajicich se zplisobu vykonu prace, komunikace a chovani. Stanovit
vykonové a rozvojové cile a definovat dohody. Pfedev§im motivovat hodnocené¢ho
K vy$$im vykonim, k zadoucimu chovani a stanovit objektivni podklady pro
odménovani. (Pilafova, 2008)
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2.7.1 Systémy hodnoceni lidského kapitalu

V praxi existuji rizné systémy hodnoceni, které jsou zalozeny na odlisnych
principech, pravidlech, postupech, vyuzivaji rizné metody a kritéria hodnoceni. Se
systtmem je spjato systematické hodnoceni, tj. hodnoceni, které probiha
v pravidelnych periodach nebo za ptfedem definovanych okolnosti, podle predem
definovanych postupti. Existuje ale i druhy zpiisob a tim je nesystematické hodnoceni,
které je provadéno nahodile nebo podle aktualni potteby, bez predem jasné
definovanych postl, kritérii a metod hodnoceni. Obvykle je realizovano v souladu
S obecné platnymi zasadami o poskytovani zpétné vazby, ustné a ma neformalni
charakter. Systematické hodnoceni ma tfi zakladni podoby: hodnoceni kompetenci,
hodnoceni vykonti a mimotadné hodnoceni. (Pilatova, 2008)

2.7.1.1 Hodnoceni kompetenci

Hodnoceni kompetenci se zaméfuje na hodnoceni vlastnosti, dovednosti,
schopnosti, znalosti a postojt. Je provadéno v delSich ¢asovych intervalech (obvykle 1x
roén&), méa vliv na rozvoj a kariéru zaméstnance a na pevnou slozku platu. Uzky vztah
mezi urovni kompetenci a vysi pevné slozky platu vychdzi z principu ¢lenéni platovych
»skupin® podle schopnosti zaméstnancli vykonéavat riizn¢ narocné pracovni Cinnosti,
nikoliv podle zastavané pozice, po¢tu odpracovanych let apod. Ne&kteii teoretici i
praktici zastavaji nazor, ze hodnoceni kompetenci by mélo byt svazano vyhradné
srozvojem a kariérou zaméstnance, v zadném piipadé vSak s jeho odménovanim.
(Pilarova, 2008)

2.7.1.2 Hodnoceni vykonu

Hodnoceni vykonu se zamétfuje na hodnoceni mnozstvi a kvality vykonané
prace, je provadéno v kratSich Casovych intervalech (obvykle 1x mési¢n€) a ma vliv na
pohyblivou slozku platu. V ramci hodnoceni vykonu jsou obvykle hodnoceny ulohy
nebo cile. K typickym kritériim uzivanym pii hodnoceni vykonu patii naptiklad u
manaZzerd plnéni business planu, u obchodnikl obrat a pocet nové ziskanych zdkaznikd,
u administrativnich pracovnikii pocet zpracovanych zakazek a pocet chyb, u
projektovych manazerti dodrZzovani termint a rozpoctii zakazek atd. Na plnéni pfedem
definovanych kritérii je vazano vyplaceni bonust podle pfedem stanovenych pravidel.
Pravidla pro vyplaceni bonusti mohou byt stanovena individudlné pro kazdé kritérium
nebo pro celou skupinu kritérii. Jednotlivym kritériim jsou obvykle stanoveny vahy
jejich podilu na celkovém bonusu. (Pilatova, 2008)
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2.7.1.3 Mimoradné hodnoceni

Mimotéadné hodnoceni je provadéno mimo obvyklou periodu kratkodobého nebo
dlouhodobého hodnoceni, avsak v predem jasné definovanych situacich. Je soucasti
systematického hodnoceni a vyuziva postupt, kritérii a principtt hodnoceni kompetenci
nebo hodnoceni vykond. V praxi je mnohem castéj$i mimofadné hodnoceni
kompetenci. (Pilafova, 2008)

2.7.2 Metody hodnoceni lidského kapitalu

V této Casti je jiz jasno v tom ,,co* a ,,pro¢ by mél podnik hodnotit, nyni si musi
odpoveédét na otazku ,,jak* hodnotit, tedy jakou metodu zvolit. Pilatova povazuje za
nejbéznéji pouzivané metody: zatazovani, parové srovnavani, nucena distribuce, metoda
kritickych wudalosti, hodnotici rozhovor, hodnotici §kaly, psychologické testy a
dotazniky metoda stanoveni uloh, metoda stanoveni cill, assessment centre.

2721 Metoda zafazovani

Metoda zatazovani je zaloZena na principu sefazeni hodnocenych zaméstnanct
podle vybraného kritéria od nejlepsiho zaméstnance po nejhorSiho. Tato metoda je
vhodné pro méné pocetné pracovni skupiny. U vétsiho poctu ptimych podiizenych lze
metodu modifikovat tak, ze vytvofime podskupiny, vramci nichz hodnocené
sefazujeme. Obecné vSak lze fici, Ze skupinu piimych podfizenych, kterd piesahuje
pocet 15 osob, nelze efektivné fidit a tedy ani hodnotit. Metoda zafazovani poskytne
seznam pracovnikii od nejlepSiho po nejhorsiho. Je dualezité si uvédomit, ze nejlepsi
pracovnik jednoho odd¢€leni bude mit pravdépodobné zcela odlisné kompetence nez
nejlepsi pracovnik jiného oddéleni a vykony obou pracovnikt budou hodnoceny podle
zcela odlisSnych kritérii. Piesto je potfeba stanovit jednotnd a transparentni pravidla
provazujici vysledky hodnoceni s ostatnimi personalnimi systémy. (Pilafova, 2008)

2.7.2.2 Metoda parového srovnavani

Pfi hodnoceni pomoci metody parového srovnavani srovndvame vykony nebo
kompetence hodnocen¢ho se vSemi ostatnimi pracovniky z dané pracovni skupiny. Pti
kazdém srovnéni ptidélime ,,vitéznému* pracovnikovi 1 bod. Souctem bodl ve vSech
srovnanich ziskame potadi hodnocenych, nebo muzeme pracovniky zafazovat do skupin
podle poctu ziskanych bodl. Podobné jako u pfedchozi metody je dilezité promyslet
vztah mezi vysledky hodnoceni a ostatnimi personalnimi systémy. (Pilafova, 2008)
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2.7.2.3 Metoda Assessment centre (AC)

Assessment centre je komplexni metoda hodnoceni, realizovana prostiednictvim
souboru metod (pozorovani, psychologické testy a dotazniky, strukturované rozhovory,
zadavani individualnich ukoli a cill, zaddvani skupinovych tkold a cilti, hrani roli aj.)
Metoda je uzivand k hodnoceni jednotliveti i skupin. Hodnoceni provadi nékolik
specialné proskolenych internich a externich hodnotitelti. Vybér hodnotiteld je vazan
ucelem assessment centre a kompetencemi hodnotitelii. Obvykly pocet hodnotitelti je 3-
6. Pomér hodnocenych vii¢i hodnotitelim by nemél byt vyssi nez 2:1). Assessment
centre je narocné casove, organizaéné 1 finanéné. K vybéru této metody proto
ptistupujeme jen v krajnich ptipadech naptiklad pii hodnoceni manazert, klicovych
zaméstnanct apod.) Obdobou této metody je development centre, které je z hlediska
principii realizace shodné, je vSak uzivano za ucelem rozvoje zaméstnanct. Vedle
metod hodnoceni maji své dilezité misto také metody sbéru informaci o hodnoceném
naptiklad ptimé pozorovani, videozaznamy, pisemné zaznamy, apod. (Pilafova, 2008)

2.7.3 Kritéria hodnoceni lidského kapitalu

Kritéerium je ukazatelem vykonu (vysledek CcCinnosti) nebo vykonnosti
(ptipravenosti podavat vykony), podle néhoz hodnotime uspéSnost (nebo naopak
neuspésnost) zaméstnance. Kritéria vyznamné ovliviiuji vykony pracovnik a jejich
nespravné nastaveni miize vést k nezddoucimu chovani, které mize ohrozit ekonomické
vysledky organizace. Kritéria je proto potieba volit velmi uvazliveé, vzdy s ohledem na
strategii firmy a firemni hodnoty. V fad¢ organizaci existuji riizné modely ,.klicovych
ukazatelli vykonu®, které jsou spolecné urCitym skupinam pracovnich pozic nebo jsou
spole¢né vSem zaméstnanciim firmy. U kritérii, pouZzivanych pro hodnoceni vykonu (t;.
pracovnich cilii nebo uloh), urCujeme jejich vahu, tzn. jejich podil na vyplacené
pohyblivé slozce. U hodnoceni kompetenci je potfeba definovat jejich pozadovanou
uroven a vztah trovné kritérii k pevné slozce platu. (Pilafova, 2008)

Hodnoceni  efektivnosti pracovni  vykonnosti zaméstnanct z hlediska
psychologie prace sleduje J. Stikar, Doc., PhDr., CSc. Vyjmenovava nékolik metod
hodnoceni pracovni vykonnosti jako napiiklad metoda pozorovéni, dotazovani
prostfednictvim dotaznikli, konzultaci s experty, pomoci rozhovort, testi ¢i pomoci
skupinové diskuse. Kromé& téchto metod existuje celd fada specidlnich metod
psychologie price a organizace.
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2.7.4 Personalni Controlling

V Ceské Republice jiz od roku 1997 piisobi spolednost Everesta, ktera poskytuje
poradenstvi a sluzby v oblasti fizeni a rozvoje organizaci a fizeni a rozvoje lidskych
zdroji. Spole¢nost Everesta definuje persondlni controlling nasledovné.

Personalni controlling se zaméfuje na definovani metodiky fizeni persondlnich
zdrojii spole¢nosti. Persondlni controlling prolind vSemi ostatnimi oblastmi fizeni,
pracuje s planovymi a skute¢nymi stavy zaméstnancii a osobnich nakladt a posuzuje je
ve vztahu K jejich skuteénym vykonim. Soucasti controllingu je také hodnoceni
spokojenosti zaméstnancli a fizeni vzdélavani zaméstnancl. U nizsich urovni fizeni je
vyznamné sledovani nemocnosti a tUrazovosti. Naopak u vyS§ich pozic TOP
managementu je vhodné mapovani vSech nakladl souvisejicich s vykonem jejich prace
a nasledné posuzovani ocekdvanych obdobnych investic pti ,,ndkupu* nového cClena
vedeni spole¢nosti. Neodmyslitelnou soucasti personalniho tizeni je také kvalitni
motivaéni systém postaveny na bazi méfitelnych kritérii, kterd jsou zobrazena ve
strategii spolecnosti a jsou hybnou silou vyvoje spole¢nosti. Pro kazdou pracovni pozici
lze nalézt adekvatni métitko vykonnosti a sniZit tak subjektivni slozku posuzovani
odmén.

Na pracovni vykon ma pozitivni vliv soulad mezi podnikovou a personalni
strategii. Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile. Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela

si kvalifikované oddané, angazované a dobife motivované pracovniky. (Armstrong,
2007)

2.7.5 Pokroky v teorii lidského kapitalu

Joop Hartog ve své knize Human Capital — Advances in Theory and Evidence
Z roku 2009 pojednava o své vyzkumné Cinnosti v oblasti lidského kapitalu. Lidské
zdroje jsou Vv dnesni dob¢ obzvlasté vyznamné. Podstatou rustu dilezitosti investic do
lidského kapitalu jsou predevSim neomezené moznosti lidi, kteti dokdzou vymyslet
nové technologie a vyrobni procesy, dokdZzou najit uspory v produkci ¢i nové
ptilezitosti. Upozorfiuje na to, Ze hodnota firmy mize byt diky kvalitnimu lidskému
kapitdlu mnohem vysSi, nez ve skuteCnosti je. Také se zabyval sledovanim urovné
vzdélanosti, a jak se vsoucasné dobé shoduje uroven odborného vzdélani lidi
vstupujicich na trh prace s pozadavky trhu. Vyzkum prokazal, ze dokonce pracuji
zaméstnanci s vySS$i kvalifikaci na pozicich, kde tuto kvalifikaci nevyuziji (Over-
education). Existuji mezi zemémi velké rozdily ve financovani vzdélavani z vetejnych
zdrojii. Zavérem byla uspokojujici zprava, ze investice do lidského kapitalu se neustale
zvySuji a stale vice podnikll se zdokonaluje v méfeni vykonnosti lidského kapitalu a
stanoveni kvalitniho mzdového systému. (Hartog, 2009)
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2.8 Psychologie a hodnoceni zaméstnancu

Psychologicky zdvazné je hodnoceni prace (vykonu) a hodnoceni pracovnika
(vykonnosti). Tato hodnoceni je tieba odliSovat. Lidé podavaji za stejné situace ruzné
vykony, ale i vykon jednotlivce se v pomérné kratkych casovych intervalech muze
zna¢né¢ meénit. Vzhledem k tomu, a také proto, ze kazdy vykon se nedd méfit ztratou
energie za urcitou dobu, byva vyhodnéjsi zabyvat se spiSe vykonnosti. Tato vykonnost
se uzce vaze na vlastnosti a dispozice, které podminuji to, jak pracovnici plni zadané
pracovni ukoly. Obecné Ize fici, Ze vykonnost pracovnikli ovliviiuje celéd fada Ciniteld,
jez mohou byt objektivni &i subjektivni povahy. Byvaji riizné ¢lenény. (Stikar, 2003)

Typické byva jejich ¢lenéni:

- Technické, ekonomické a organizani podminky
- Opocenské podminky,

- Osobni determinanty pracovniky

- Situacni podminky

Pti hodnoceni se hodnotitelé ¢asto dopoustéji fady chyb zkreslujicich skutecnost.
Pfi¢ina byva zpravidla v hodnotiteli a jeho zptsobu mysleni. Lidé totiz vnimaji a
vykladaji si své okoli zcela urcitym zptisobem. Kazdy trochu jinak, podle struktury své
osobnosti, socialni prosttedi, typt spoleéenské makro- i mikrostruktury, ve které Zije.
(Stikar, 2003)

Stikar uvadi zakladni chyby hodnotitelii, ke kterym miize dochézet pii hodnoceni:

- Chyba mirnosti hodnoceni

- Chyba favoritismu

- Chyba kontrastu (hodnotitel srovnava se sebou samym)

- Chyba centralni tendence (hodnotitel se obava pouzivat vyraznéji kladnych ci
zapornych poloh hodnoceni)

- Chyba casového sledu (vzdalenosti — tendence hodnotit obdobné kritéria, ktera
jsou umisténa za sebou nebo vedle sebe)

- Logickd chyba (hodnotitel posuzuje obdobné dil¢i kritéria, kterd jsou podle
laického pochopeni v néjakém vzijemném vztahu)

- Sériovy efekt (pfi vétSim mnoZstvi kritérii u jednoho pracovnika se objevuje
tendence ve snizovani diferenci)

Problematika pracovniho hodnoceni jako celku je vyznamnym nastrojem
zvySovani produktivity prace. Ackoli je tato oblast pomérné dlouhodob& pouZivana
V praxi, nelze presto prohlasit, ze by byla vyuZita plné a spravné, ackoli bez hodnoceni
si nelze piedstavit kvalitni vedeni lidi. (Wagnerova, 2011)
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2.9 Motivace

V soucasné dob¢ je vyznamnym fenoménem motivace. Kenneth W. Thomas je
profesor zabyvajici se motivaci zaméstnancii. Usili, pracovitost a Gispéch, toho vieho lze
dosdhnout diky spravné motivaci jednotlivych pracovnikd napii¢ celou firemni
strukturou. Motivace je faktor, popiipadé soubor faktord, které fakticky uvadeji do
pohybtl a nadale usmériuji kazdé lidské jednani. V praxi to znamena existenci uréitych
motivi, které zdsadné urcuji a ovliviluji lidské chovéni tak, aby tento jedinec dosahl
uspokojeni svych potieb a svého cile. Tyto potieby lze stupiiovité sefadit na zékladé

cvvr

jejich naléhavosti pro jednotlivce. Jak postupné dochazi k uspokojovani potieb nizsich
(napf. sytost, zdravi) objevuji se potieby vyssi (napt. zadzemi, ochrana) popftipadé jesté
vys8i (napf. uznani, seberealizace). Samotna motivace se primarné déli na motivaci
vnéj$i a motivaci vnitfni. Pravé vnitini motivaci se profesor ve své knize Intrinsic
Motivation at Work zabyva. Vysvétluje, Ze samotna vnitini motivace vychazi
z vlastnich potifeb jednotlivce. Naptiklad z potieby dosaZeni seberealizace, z potieby
poznavaci nebo z potieby po lepSim socidlnim zafazeni. Takova motivace byva velmi
pevnou a spolehlivé tidi jednotlivce v jeho jednani. Naopak motivace vnéjsi je zalozena
na faktorech, které jsou podné€covany okolim napiiklad moZznost ziskani odmény, nebo

naopak vyhnuti se ur¢ité sankci ¢i trestu. (Thomas, 2009)

Za poslednich 35 let, se pfistup firem k jednotlivym zaméstnancim velice
zménil. Oproti minulosti, se v dne$ni dobé hledi v praci na seberealizaci jednotlivych
zaméstnancu. Ti dostévaji vice prostoru pro prezentaci a uziti vlastnich feSeni 1 nazord.
Nasledkem toho poté citi zaméstnanci sami potfebu dosahovat spésné cild, které v tuto
chvili nejsou jiz jen cilem jejich zaméstnavatele, ale i jejich samotnych, protoze oni
sami je ovliviiuji a maji na jejich dosazeni vliv. (Kanfer, 2008)

70% 66% 69% Graf 1 - Vyvoj vniméani
smyslu prace vlivem motivace
55% v pribéhu 25 let

32%

20% —

Na co odpovédéli zaméstnanci "zcela souhlasim™

10% —

0%

M4 prace mi dava le v podstaté mou
smysl zodpovédnosti, jak se

rozhodnu svou praci

M4 priace mi umoZiuje
vyuiZit mé schopnostia

" K dovednosti
vykona

Zdroj: Thomas, (2009)
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3. Metodika

Hodnoceni lidského kapitalu je nedilnou soucasti kazdé uspésné a prosperujici
spole¢nosti. Mzdové nadklady mnohdy zaujimaji nemaly podil na celkovych nakladech.
vypada jednoduSe, neni tomu tak. V této diplomové praci se zam&fim na rozbor
vykonnosti lidského kapitalu ve velké nadnarodni spole¢nosti Schwan Cosmetics CR,
S.I.o.

Cilem diplomové prace je provést rozbor méieni vykonnosti lidského kapitalu
ve sledovaném podniku na zdklad¢ teoretickych a praktickych poznatkli. Prace je
rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti uvadim teoreticky ptehled, ktery je ve druhé ¢asti
prakticky aplikovan. Mezi zakladni okruhy, kterym se vénuji v praktické ¢asti, patii
rozbor lidského kapitalu a mzdového systému vybrané spole¢nosti. Dalsim bodem
v zadani mé prace je komparace nakladd na lidsky kapital s ostatnimi podniky. Bohuzel
se mi nepodafilo najit spole¢nost, ktera by byla pro srovnani adekvatni a poskytla mi
potiebné informace. Provedla jsem proto komparaci mzdovych nakladti a nakladt na
vzdélavani vici celkovym nakladim v jednotlivych letech. Dulezitou soucasti prace
jsou prilohy, na které se v textu odkazuji.

Informace pro sepsani této diplomové prace jsem Cerpala pievazné
z Akademické knihovny Jiho¢eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a z Jihogeské
védecké knihovny.

Stézejnim zdrojem informaci bylo jednak studium literatury a dale fizené
rozhovory ve firm¢ Schwan Cosmetics CR, konkrétné¢ s Ing. Martinou Docekalovou,
ktera je vedouci personalniho oddé€leni. Spolecnost mi poskytla materidly, které¢ vyuziji
predevsim v nasledujici praktické ¢asti.

Diplomovou praci jsem zpracovavala v obdobi zaii 2012 az ervenec 2013.
Vsechna zjiSténa data jsou zpracovdna do textu, tabulek, grafi a obrazka
prostiednictvim programi Microsoft Word a Microsoft Excel. Na zéaklad¢ zjisténych
udaji navrhnu doporuceni pro zlepSeni efektivnéjSiho vyuzivani nakladi na lidsky
kapitél ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
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4, Informace o firmé Schwan Cosmetics

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. (dale jen Schwan Cosmetics) je jednim
Z nejvétsich vyrobell dfevénych kosmetickych tuzek na svété. Je dcefinou spoleCnosti
mezinarodniho vyrobce kosmetiky Schwan-STABILO Cosmetics a ¢lenem skupiny
Schwan-STABILO se sidlem v Némecku ve mésté Heroldsberg.

4.1 Schwan Cosmetics ve svété

Spole¢nost Schwan-STABILO je rodinnym podnikem s dlouholetou tradici.
Byla zaloZzena v roce 1855 a v soucasnosti je fizena jiz patou generaci. Spolecnost se
vyznacovala invenci, dynamikou a neustalym vyvojem. Piivodné se spole¢nost Schwan-
STABILO zabyvala pouze vyrobou psacich tuzek. Postupem ¢asu se vyroba pienesla do
zcela nového oboru — kosmetiky. Spole¢nost Schwan-STABILO v roce 1927 vyvinula
prvni dfevénou kosmetickou tuzku a od té doby mély prikopnické vynalezy této
spole¢nosti na trhu kosmetiky rozhodujici vliv. V prabéhu 70. let dvacatého stoleti se
stala spolecnost Schwan-STABILO Cosmetics celosvétové jednim z nejvétSich
dodavateli dfevénych kosmetickych tuzek. Diky tomu se stdva partnerem takovych
svétovych renomovanych kosmetickych firem, jako jsou napiiklad L’Oreal, Coty,
Avon, Burjois, Gemey, Chanel atd. VeSkery vyzkum a vyvoj vyrobkl téchto firem
piesel postupem Casu do rukou spolecnosti Schwan-STABILO Cosmetics. To vSe ale na
ukor vyroby produktd pod vlastni znackou. Spole¢nost se tak stava tzv. private label
vyrobcem, tj. pracuje vyhradné na zakazku.

Obrazek 2 - Sidlo spole¢nosti Schwan Cosmetics

Zdroj: Internetové stranky spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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Schwan-STABILO Cosmetics je rozsahla mezinarodni skupina, ktera ma sidla
po celé zemi. Jak je vidét na nasledujicim obrazku ¢islo 3, skupina Schwan Cosmetics
osidlila ctyfi z Sesti kontinentd, ma cCelkem dvandct spolecnosti v nejvétSich statech
svéta. V soucasné dobé ma Schwan-STABILO Cosmetics GmbH & Co. KG cca 4 340
zaméstnancl a dosahuje obratu zhruba 503 miliond eur.

Obrazek 3 - Mapa mezinarodni skupiny Schwan Cosmetics

o~ TTTTTRUSSIA

[ GERRARY ~CZECH REPUBIC
2 —
s

Zdroj: Internetové stranky spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR

4.2 Schwan Cosmetics v Ceské republice

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR byla zalozena 20.06.2001 jako spole¢nost
s ru¢enim omezenym se sidlem v Ceském Krumlové. Hlavnim zamérem spole¢nosti
Schwan-STABILO Cosmetics bylo pfemistit vyrobu dievénych kosmetickych tuzek
z matetského zavodu do Cech tak, aby bylo umoznéno zachovani dievéného programu.
Zpocatku sidlila spolecnost Schwan Cosmetics CR v pronajatych prostorach. Na
zaklad¢ zhodnoceni vybornych vysledki za uplynulé obdobi bylo rozhodnuto
0 navySeni vyrobni kapacity a o stavbé nového zavodu na zelené louce. Tyto nové
prostory byly otevieny na podzim roku 2004 a hlavni objem vyroby byl z pronajatych
prostor pfesunut. Novy zavod, ktery je po architektonické i technické strance jednim
z nejmoderngjsich v Ceské republice i Evropské unii, se tak stava vystavni lodi
nadnarodniho koncernu Schwan-STABILO Cosmetics. Produkce je téméf ze 100%
urc¢ena na export do zemi celého svéta.
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Obriazek 4 - Schwan Cosmetics CR v Ceském Krumlové

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti Schwan Cosmetics CR

42.1 Finance

Jak jiz jsem se zminila v uvodu, spolecnost Schwan Cosmetics CR je uspésnou
spole¢nosti, kterd ma v poslednich letech stabilni ro¢ni obrat cca 800 miliont korun,
ro¢ni vyrobni kapacitu pro cca 114 miliona tuzek a vyrobni plochu cca 7000+2000+700
m?. Neni tedy pochyb, Ze spole¢nost Schwan Cosmetics je jednim z nejvétSich
vyrobnich zavodi dievénych kosmetickych tuzek na svéte.

Tabulka 3 — Hodnoty vybranych ukazatel

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Obrat v tisicich K¢ 279974 363932 518 586 856 320 874 125 740 751 791 669 906 264
Trzby z prodeje vlastnich vyrobkt 255782 324018 487 951 816 210 847 288 696 240 748 362 847 241
a sluzeb v tisicich K¢
Zisk pted zdanénim v tisicich K¢ 47 555 15878 34 056 169 065 101 687 115 862 148 181 164 527
Stala aktiva v tisicich K¢ 448 228 560 819 547 898 531579 575076 538 485 510 276 479 466
Obézn4 aktiva v tisicich K¢& 343 067 182 600 268 541 368 453 463 592 401 761 370 347 399 129
Zékladni kapital v tisicich K¢& 266 000 266 000 266 000 266 000 266 000 266 000 266 000 266 000
Cizi zdroje v tisicich K& 234 502 173578 224 456 195311 363 499 148 570 104 479 138 130
Bankovni uvéry v tisicich K& 149 272 85730 99 975 28 802 206 336 40 602 0 0
Pofizeni investic v tisicich K& 312414 154 604 44 829 55878 112 093 33048 34504 34535

Zdroj: Interni zdroje spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR
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Vyro¢ni zprava spole¢nosti z roku 2010 — 2011 uvadi financni stranku
spole¢nosti. V tomto roce si spole¢nost vedla opravdu dobre. Plan trzeb byl piekrocen
0 14,2% a zisk konkrétné dosahl 164 527 tis. K¢. VétSina planovanych ekonomickych
ukazateld byla splnéna ¢i prekrocena.

Dosazené vysledky potvrzuji pokracujici pozitivni trend optimalizace procesu i
dalsi stabilizaci spolecnosti. Ekonomické vysledky umoziuji  spole¢nosti
samofinancovani bez bankovnich uvéra.

4.2.2 Vyroba

V pribehu hospodarského roku probihalo navySovani objemu vyroby a zvySena
pozornost byla vénovana stalému zvySovani produktivity prace. Tento proces blize
piiblizim v dalSi casti této diplomové prace. Celkem bylo vyrobeno za obdobi
hospodatského roku pres 120 mil. ks dievénych kosmetickych tuzek rtiznych provedeni
a typt. V pribéhu uplynulého roku byla zvySend pozornost vénovana podpoie
zékaznického servisu, jehoz soucésti se stala nova balirna kosmetickych vyrobka pro
strojni 1 ruéni baleni. Celkova investice €inila pfes 18 mil. K¢ a byla vytvofena pracovni
mista pro vice nez 40 novych pracovnikll. Na zaklad¢ praktickych zkuSenosti probiha
pribézné ladéni a trénovani vyrobnich postupt spojenych se zavadénim standardu jako
nezbytného zakladu dalsi stabilizace vyroby. Vyroba je fizena systémem vyrobnich a
projek¢nich tymil a dozorovana vnitfnimi 1 vnéjSimi audity.

4.2.3 Personalni politika

V hospodaiském roce 2010/2011 se =zacal diky rostoucim pozadavkim
svétovych trhii navySovat pocet pracovnikli firmy ze 435 na 492 zaméstnanct. Tento
pocet zaméstnanci odpovidd ro¢nimu planovanému objemu vyroby. Cilem
personalniho utvaru je podpora tymové prace, stabilizace odbornych pracovnikli a
zvySovani kompetenci zajistované zejména vzdélavanim vSech zaméstnancii, které je
zamefené na vSechny oblasti odborné a jazykové piipravy. Spole¢nost vé€nuje na dalsi
vzdélavani a rozvoj svych pracovnikli nemalé prostfedky. Schwan Cosmetics CR se
svou urovni podnikové kultury fadi mezi stabilni, spolehlivé a vyhleddvané
zaméstnavatele v Ceském Krumlové a okoli. Nadale probihé uzka spoluprace se Stfedni
odbornou Skolou strojni a elektrotechnickou ve VeleSing, Stredni uméleckoprimyslovou
Skolou svaté Anezky Ceské a daldimi stfednimi i vysokymi $kolami, které vzdélavaji
pro Schwan Cosmetics CR kvalifikované odborniky.
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4.2.4 Management kvality

Systém managementu kvality, jakoz i1 koncept zkuSebnich a testovacich ¢innosti
je pln¢ vsouladu s holdingovymi zasadami. Mira internich produktovych neshod a
zakaznickych kvalitativnich reklamaci se pohybuje v hodnotach obvyklych v oboru.
Presto spolecnost usiluje o stabilizaci a zlepSeni kvalitativnich ukazateli zejména
organizovanim rozsahlych stfednédobych projektti zlepSovani. I nadale pokracuji prace
na rozvoji integrovaného systému fizeni zalozeného na priniku modeli ISO 9000* a
evropského modelu EFQM?. Zvladnuti viech pozadavkd na produktovou jakost i na

vV s

dobrym ptedpokladem pro dalsi rozvoj a stabilizaci realiza¢nich procest podniku.

4.2.5 Investice

Investi¢ni akce jsou orientovany zejména na zkvalitnéni strojniho vybaveni.
Vice nez 80% investic spada do kategorie ,,High-Tech®. Spole¢nost Schwan Cosmetics
CR plni podminky stanovené ji investicni pobidkou. Investi¢ni politika firmy je
zaméfena nejen na dalSi rozvoj vyrobnich technologii, ale 1 na zvySovani péce
o zaméstnance. Mezi nejveétsi investiéni akce patii kromé strojnich investic i investice
do IT oblasti, vybaveni budovy 1 jeji socialni infrastruktury. Logistické a skladova hala
se neustale zdokonaluje piedevs§im pro zvyseni zdkaznického servisu.

4.2.6 Export a logistika

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR uspokojuje zékazniky z celého svéta.
Pteprava zbozi se uskuteciiuje vSemi druhy dopravnich prostfedkii. Kromé prevladajici
automobilové dopravy se pouziva doprava letecka i lodni. Spole¢nost disponuje vlastni
technologii pro prepravni adjustaci zbozi odpovidajici jak holdingovym standardim, tak
i teritoridlnim standardim ve vétSiné zemi svéta, do kterych své vyrobKy exportuje.
Spolupracuje  pfitom  srenomovanymi celosvétové pusobicimi  piepravnimi
kosmetickych firem. Distribuce vyrobki z Ceského Krumlova sméfuje k zakaznikiim do
celého svéta.

! Rada norem jakosti ISO 9000 definuje systém managementu jakosti. Tyto normy vydava Mezinarodni
organizace pro normalizaci. Normy ISO 9000 umoziiuji poukdzat danym organizacim schopnost vyroby
¢i distribuci produktii v souladu se vSemi nezbytnymi predpisy a potiebami zdkaznika.

2 Model excelence EFQM vychézi z piistupu TQM — Total Quality Management. Pi jeho pouZivani je
uplatiiovano sebehodnoceni organizace ve vSech oblastech jeji ¢innosti. Toto hodnoceni je ¢lenéno do

vvvvvv

—,,Best in class* (benchmarking).
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4.2.7 Marketing

Vzhledem k jednozna¢né orientaci spole¢nosti na ,,private label“ produkci
zustava zékladem cilend marketingova strategie a piima akvizi¢ni ¢innost, organizovana
celosvétové z némeckého ustiedi holdingu. Vedle toho je samoziejmé vyrobkovy
segment spolecnosti systematicky prezentovan spolu s dal$imi v rdmci holdingu na
nejvyznamnéjSich svétovych kosmetickych veletrzich a obchodnich forech. Spole¢nost
se aktivné spolupodili na spole¢enském a kulturnim Zivoté nejen mésta Cesky Krumlov,
ale je 1 jednim z nejvyznamnéjSich vyrobct a zaméstnavatelt v Jiho¢eském kraji.

4.2.8 Ochrana zivotniho prostredi

Vyrobni haly, infrastruktura 1 venkovni prostory vyhovuji v§em ekologickym,
pozarnim 1 bezpecnostnim pozadavkiim a zapadaji svym provedenim do Chranéné
krajinné oblasti Blansky les. Spole¢nost ma zpracovanou Strategii ochrany zivotniho
prostiedi a disledné se ji ve vSech ¢innostech tidi.

4.2.9 Charitativni a sponzorska ¢innost

Tradi¢ni je sponzorstvi Jazzového festivalu, Festivalu barokni hudby v Ceském
Krumlové a Kralovského hudebniho festivalu ve Zlat¢ Koruné, dale pak akci
poiadanych Méstskym tfadem v Ceském Krumlové (Svatovaclavské slavnosti, Dny
rize, Den bez barier, atd.). Usp&né se prohlubuji kontakty se $kolkami, zdkladnimi
skolami, Stiedni uméleckoprimyslovou $kolou svaté Anezky Ceské a ve vystavnich
prostorach firmy probihaji vystavy absolventskych praci studenti. Schwan Cosmetics
CR podporuje i détské domovy Klokanek a akce organizované UNESCO.

4.2.10 Veéda avyzkum

Vyzkumné a vyvojové prace jsou centralizovany v podnikovém ustfedi
v némeckém Heroldsbergu.  Spole¢nost standardné vyuziva téchto vyvojovych
vysledku a aplikuje je v produkénim procesu. Plynuly transfer technicko-organiza¢niho
a oborové specifického know-how probihd formou pravidelnych setkani technickych
tymi obou spolecnosti. Vybrani odbornici firmy jsou zafazeni do mezindrodnich
fesitelskych tymi, ve kterych se za Ceskou republiku podileji na feSeni vybranych
projektti. Uspé$na spoluprice probiha s nékolika vysokymi $kolami a Zdravotnim
tistavem CR. Aktivni nasazovani inovativnich high-tech feSeni, jakoZ i permanentni
péce o rozvoj a zlepSovani procest je vyraznym rysem podnikani spole¢nosti.
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4.2.11 Organizaéni struktura

Spolecnost Schwan Cosmetics CR sestavila organizacni strukturu tak, aby

vyhovovala potfebam organiza¢ni Cinnosti. Vytvari zéklad pro efektivni fungovani a
priabéh ftizeni. Pocdet podfizenych je nastaven tak, aby je nadfizeny dokazal bez
problémi fidit. Organizacni struktura je dostate¢né decentralizovand. Ve své diplomové
praci budu sledovat, jak je tato organizaéni struktura efektivni z hlediska hodnoceni
vykonnosti lidského kapitalu spole¢nosti Schwan Cosmetics CR. Tato organizacni
struktura se neustale vyviji a ptizpsobuje potiebam spole¢nosti tak, aby bylo dosazeno
nejvetsi efektivnosti. Kompletni diagram Ize vidét také v priloze Cislo 1.

Obrazek 5 - Organizac¢ni diagram Schwan Cosmetics CR
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Zdroj: Z internich zdroji spoleénosti Schwan Cosmetics CR
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4.2.12  Firemni filozofie a podnikova kultura

Zakladni filozofie, vize, kliCové sméry podnikové strategie a celopodnikové cile
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR jsou shrnuty ve vnitropodnikové ptirucce, kterd je
prezentovana vSem zaméstnancim. Firemni vize vSech dcefinych spole¢nosti Schwan
Cosmetics pro hospodarské roky 2011 — 2014 zni ,,Be Unique*“, v ptekladu ,, Budme
Jjedinecni“. Pti napliiovani této vize si spolecnost stanovila ur¢ité podminky, které se
snazi pro dosazeni svého cile plnit. Ukazku lze vidét v ptiloze Cislo 3.

Pii napliovani této vize museji mit zameéstnanci na pameéti:

- Vysoky vykon dosahovany srdcem

- Moderni a flexibilni vyrobni podnik

- Vedouci postaveni na trhu v kli¢ovych oblastech
- Rast diky inovacim

- Trval4 udrzitelnost podnikéani

Trvalou piizen zakaznikt si spole¢nost zajistuje predevsim schopnosti spojit
vysokou kvalitu s profesionalnim zakaznickym servisem a konkurenceschopnymi
cenami.

Kli¢ové sméry podnikové strategie pro hospodaiské roky 2011 — 2014 jsou:

- Dodrzeni ekonomickych ukazateli uspésnosti

- Stabilita vykonu pro partnery

- Rozvoj produktového portfolia a zdroji (spolehlivost produktu, rozsifovani
servisu a samostatnost vyrobnich jednotek)

- Kompetentni samoucici podnik (trvalé¢ vzdélavani, respekt k riznym nazorim,
dlouhodobd vychova odbornikli, rotace persondlu, profesionalita a expertni
pristup v klicovych procesech)

- Stihl4 organizace

Pro ucely mé diplomové prace jsem se zamétila predevSim na posledni dva
kli¢ové sméry. Prvnim z nich je kompetentni samoucici podnik. Spole¢nost Schwan
Cosmetics CR zavedla dva zékladni systémy, které se pod timto smérem skryvaji. Je to
systém tzv. Vstupniho zacviku. Velmi zjednoduSené 1ze fici, Ze se jednd o tzv. pracovni
kolobéh, ktery absolvuje kazdy nové piichozi zaméstnanec. Nejen, ze pracovnik ziska
zauceni na svém pracovnim oddéleni, ale alespon na jeden ¢i dva dny setrvdva na
pracovni pozici na jiném oddéleni. Tento zacvik trva zhruba tifi mésice. Systém
vstupniho zacviku je ve spoleCnosti uplatiovan predev§im proto, aby zaméstnanci
pochopili princip chodu spolecnosti a ziskali co nejvice informaci pro komplexni
pochopeni své prace. Cilem je, aby ziskané informace spojili do souvislosti, na zakladé
kterych budou vykondvat danou praci.
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Druhym systémem je tzv. procesni Skoleni. Tento systém navazuje na Systém
vstupniho zacviku. Uplatiiuje se ve chvili, kdy dojde k urCitym zméndm, které
zameéstnanci potfebuji védét k vykonu své prace. Tyto zmény mohou byt jakékoli, at’ jiz
v ramci legislativnich opatfeni, ¢i vV rdmci spolecnosti. Dochdzi ke skoleni zaméstnanct
ve vSech procesech.

Druhym kliCovym smérem podnikové strategie, ktery souvisi s tématem
diplomové prace, je tzv. Stihla organizace. Tento termin v sobé skryva nasledujici
opatfeni.

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR chce dosdhnout pozitivni produktivity prace za
pomoci tfi nasledujicich projektii:

- Kanban - je metoda, ktera se nejvice pouziva ve strojirenské vyrobé a byla
poprvé vyvinuta japonskou firmou Toyota. Principem tohoto projektu je vztah
mezi dodavatelem a odbératelem. Dodavatel ru¢i za kvalitu a odbératel ma
povinnost objednavku vzdy pievzit. Kapacity dodavatele a odbératele jsou
Vrovnovaze a jejich Cinnosti jsou synchronni. Zakladnim principem je, zZe
dodavatel ani odbératel nevytvari zadné zasoby

- 5S — stejné jako ,,Kanban“ se metoda ,,5S* uplatiuje pfi zavadéni tzv. §tihlé
organizace. Metoda 5S se sklada zpéti nasledujicich krokti — separovat,
systematizovat, stale Cistit, standardizovat a sebedisciplinovanost. Dle téchto
principi se i spolecnost Schwan Cosmetics fidi.

- TPM (Total Productive Maintenance) — Aby spole¢nost Schwan Cosmetics CR
mohla provadét tzv. Stihlou organizaci, musela zavést metodu TPM. Toto
oznaceni by se dalo prelozit jako tzv. absolutné¢ produktivni udrzba. Cilem je
dosahovani nulovych neplanovanych prostojii, dosahovani nulovych ztrat
rychlosti strojit a dosahovani nulovych vad zptisobenych stavem stroju.

S terminem Stihld organizace jsou také spojeny pravidelné interni audity, na
zéklad¢ kterych se naptiklad sleduje spotfeba materialli. Spolecnost se neustdle snazi
monitorovat zamestnance, aby nedochéazelo k plytvani materialem.

Celopodnikové cile se dale specifikuji pro jednotliva hospodaiska obdobi,
respektive kalendaini roky, a vznikaji tzv. rozveojové projekty. Nejaktualngjsi
rozvojovy projekt pro tento rok, ktery nejvice souvisi s tématem diplomové prace, je
Rozvoj lidskych zdrojii.
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Projekt Rozvoj lidskych zdroji obsahuje nasledujici body:

- Dlouhodoby program vyhledavani odbornikii — spolecnost Schwan Cosmetics
CR pfti vyhledavani pracovnikti dlouhodobé spolupracuje s vysokymi skolami.

- Trainee program — napomaha studenttim se ziskavanim praxe a uci je zakladnim
principim chodu spole¢nosti. Studenti maji moznost v ramci Trainee programu
vyzkouset si postupné jednotlivé pozice celé firmy.

- Program zvySovani odborné a osobni kompetence, Analyza, Pldn, Pilotni
realizace

- ZvySovani kompetence prostrednictvim rotace na pracovnich pozicich — tento
proces je efektivni zplisob, jak zvySovat znalosti zaméstnanc. Dochazi ke
zvySovani logického pochopeni principu, na kterém je dany proces postaven.
Naptiklad zaméstnanec pracujici na urcité pozici se nauci provadét svou napln
prace, ale jiz nevi, jaké Cinnosti pfedchéazely a jaké budou nasledovat. A pravé
tomu chce spolecnost zabranit. Tento zplsob je také dobry pro udrzeni
pozornosti zameéstnancii, aby nedochdzelo neustdle k rutinni préci, ktera
Z dlouhodobého hlediska zaméstnance nemotivuje.

- Budovani prostredi kompetentni a konstruktivni oponentury — zaméstnanci
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR maji moznost na kazdorocnim hodnoticim
pohovoru vyjadtit sviij ndzor napiiklad vii¢i nadfizenému pracovnikovi. Nejedna
se tedy pouze o jednostranny pohovor. Zaméstnanci si ceni ptilezitosti sdélit své
nazory.

- Vybudovani podnikovych kompetencnich map — jedna se o prehled povinnosti,

které by zaméstnanci méli umét, a dovednosti, kterymi by méli disponovat na
své pracovni pozici.

35



5. Lidsky kapital Schwan Cosmetics

Schwan Cosmetics CR je vyznamnym zaméstnavatelem Ceskokrumlovska.
V soucasné¢ dob¢ spolecnost Schwan Cosmetics CR zaméstnava stabilné okolo 500
zaméstnancl. Vyvoj po¢tu zaméstnanct v jednotlivych letech je popsan v kapitole 5.1.
Zajimava je i struktura zaméstnanci podle rtiznych hledisek. Mezi zékladni jsem
zatadila pohlavi, vék ¢i dosazeny stupen vzdélani.

5.1 Vyvoj poctu zaméstnancu

Jak jiz jsem se zminila v kapitole 4.2.1 Finance, diky rozSifujici se kapacité
podniku stoupl i pocet zaméstnancu. Vyvoj pocltu zaméstnanct v jednotlivych
hospodarskych letech vcetné nakladi na vzdélani lze vidét v tabulce ¢islo 4. Velmi
zajimavou polozkou jsou naklady na vzdélavani, které postupem ¢asu vyrazné vzrostly
a to predevsim v letech 2006 — 2008 diky ziskani finan¢nich prostfedkt z Evropského
socialniho fondu. Tento narGst nastal diky rastu poctu zaméstnanctl, ale také diky
kvalitnimu managementu, ktery vi, ze investice do lidského kapitdlu jsou jedny
z nejdilezitéjSich. Pravé proto se vedeni podniku rozhodlo v roce 2012 investovat do
této oblasti 2,5 milionu korun, a to vyhradné z vlastnich zdrojt.

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR v ramci jednoho ze svych kliCovych smért
podnikové strategie tzv. samouciciho podniku veskery obnos v roce 2012 investovala
do vzdélavacich kurzi pro vSechny zaméstnance na vSech pozicich. Jednalo se o
kompletni vzdélavaci plan. Zaméstnanci byli Skoleni piedevsim externimi Skoliteli
V nejriuznéjSich oborech.

Tabulka 4 - Vyvoj poétu zaméstnanci a nakladi na vzdélani

Hospodarsky rok
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Ukazatel
Pocet zaméstnanct 184 279 388 447 475 410 435 492 514
Naklady na
vzdélavani 450 885 1575 2930 2025 1421 1 455 1524 2 500
v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroj spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Nejaktualngjsi stav poctu zaméstnanct je 531 k 31.7.2013. Jak jiz jsem se
zminila, pocet zaméstnancli se vyvijel predevSim v zavislosti na poptavce po vyrobcich
spole¢nosti Schwan Cosmetics. Firma pracuje pfedevSim na principu zakazkové vyroby.
V grafu ¢islo 2 na nasledujici strané je vidét rostouci trend poctu zaméstnanci.
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Graf 2 - Vyvoj poc¢tu zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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5.2 Struktura zameéstnancu — vzdélani

Struktura zaméstnancti spolecnosti Schwan Cosmetics dle stupné nejvyse
dosazeného vzdé¢lani je rozdélena na administrativni a délnické pozice. Jak lze vidét
Z nasledujici tabulky Cislo 5 ve spolecnosti pievazuji délnické prace, které nevyzaduji
vysokou miru vzdélani. Nejvice zde pracuji zaméstnanci s vyucnim listem a maturitou.

Tabulka 5 - Struktura zaméstnanci podle vySe dosaZeného vzdélani

Administrativni “i e .
. Délnické pozice
pozice Celkem

Muzi Zeny Muzi Zeny
Zakladni 1 1 17 34 53
Vyucni list 5 7 118 180 310
Maturita 31 41 21 19 112
Absolutorium 2 3 0 0 5
Vysokoskolsky diplom 25 26 0 0 51
Celkem 142 389 531

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Z grafu Cislo 3 lze vidét, ze potiebné vzdélani je predevSim stfedoSkolskeé
vzdélani zakonéené maturitni zkouskou, ¢i vysokoskolské vzdélani. Urovei dosazeného
vzdélani mezi muzi a Zenami je v podstaté vyrovnand. Vyuéni list ma ve spole€nosti
Schwan Cosmetics CR témét 60% a maturitu 21% zaméstnancti.
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Graf 3 - Struktura administrativnich profesi dle stupné vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 4 - Struktura délnickych profesi dle stupné vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spole¢nosti Schwan Cosmetics

Z vySe uvedenych dat lze vidét, Ze podil zaméstnanct s vy$Sim vzdélanim je
vy$$i samoziejm€ u administrativnich pozic a u délnickych pozic pfevazuje nizsi
vzdélani zakoncené vyucnim listem ¢i maturitni zkouskou.
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5.3 Struktura zaméstnancu — pohlavi

Ve spolec¢nosti Schwan Cosmetics pracuji piedevSim zeny. Tento trend je dan
charakterem vyroby. Celkovou strukturu zaméstnanci spolecnosti dle pohlavi lze
rozd¢lit na administrativni a délnické pozice. V prvnim grafu ¢islo 5 jsou zobrazeny
administrativni pozice. Z celkového poctu administrativnich pracovnikii je pocet zen
55% a pocet muzi 45%. V druhém grafu ¢islo 6 jsou zobrazeny délnické pozice. V této
casti Zzeny prevladaji vyraznéji, a to 59%, muzi zaujimaji 41%. Mezi vyhradné muzské
pozice patii pozice setizovacl a dale strojni a elektro tidrzba. Obecné lze fici, Ze ¢im
vyssi pozice, tim je podil pracujicich Zen niz$i. V top managementu je zastoupeni zZen
v soucasné dob¢ nulové. Celkovy pocet zaméstnanci ke sledovanému obdobi je 531.
Podil poétu zaméstnanci na administrativnich pozicich tvofi 27% a podil poctu
zamestnanct na délnickych pozicich je 73% z celkového poctu zaméestnanci.

Graf 5 - Struktura zaméstnanci podle pohlavi u administrativnich praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

Graf 6 - Struktura zaméstnanci podle pohlavi u délnickych praci

B Muzi

m Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spoleénosti Schwan Cosmetics CR

Graf 7 - Podil administrativni a délnické prace na celkovém poctu zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdrojli spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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5.4 Struktura zameéstnancl — vék

Nejaktualngjsi pocet zaméstnanci spole¢nosti Schwan Cosmetics CR je 531
zaméstnancl. Nejaktualngjsi veékova struktura zaméstnancli v Cervnu roku 2013 je
nasledujici.

Tabulka 6 - Vékova struktura zaméstnanciu

Pohlavi Pocet zaméstnancu Primeérny vék
Muzi 224 36,83
Zeny 307 40,08

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Primérny vék vSech zaméstnancti je 38,46 let. Tato v€kova struktura je od
zalozeni podniku velmi podobna. V pribéhu let vSak doSlo k mirnému zvySeni
prumérného véku zen. Primérny veék muzi je od zaloZeni spoleCnosti staly. Neznamena
to vSak, ze jsou muzské pozice stale obménovany. Ve firmé jsSou zaméstnanci, kteti zde
pracuji nékolik let, n€ktefi jiz od zaloZeni spole€nosti. Stejné tak u zen. Jen u muzl
dochazi k obméné mladSich zaméstnanct Castéji.

Tabulka 7 - Vékova struktura zaméstnancii rozdélena na administrativni a délnické pozice

Pohlavi pramérny vék u délnickych | primérny vék u administrativnich
pozic pozic
Musi 34,5 39,16
Zeny 45,5 34,66

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

V tabulce Cislo 7 lze vidét primérny vék muzi a Zen rozdéleny na
administrativni a délnické pozice. Z vysledkii vyplyva, ze vék muzi je v podstaté
podobny, ale v€k zen se v zavislosti na pracovni pozici méni. Mnohem stars$i jsou Zeny,
které pracuji na délnickych pozicich. Tento vékovy rozdil je dan pfedevSim stupném
vzdélani. Zeny v praimérném véku 46 let maji v dnesni dob& vétsinou vzdélani na Grovni
ucebnich obort. Naopak mlad$i Zeny jsou dnes vzdélanéjSi a mohou vykonavat
administrativni pozice. Vékovy rozdil je také ve véku mizu a zen vykonavajicich
délnické prace. MuZi vykonavajici praci na pozicich sefizova¢ €i operator vyroby
museji bezpecné ovladat pocitacové programy a star$i muzi mohou mit s timto trendem
problém. Proto je primérny veék muzu vykonavajicich délnické prace nizsi.
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5.5 Struktura zaméstnancu — profese

V této kapitole 1ze vidét roz€lenéni zaméstnancii spole¢nosti Schwan Cosmetics
CR podle jednotlivych profesi. Zakladem je opét rozdéleni na délnické a administrativni
pozice. V kazdé tabulce jsou konkrétni polty zaméstnancti pracujicich aktualné na
konkrétni pozici a dale graf, ktery piehledné tyto vysledky zobrazuje.

Tabulka 8 - Pocet zaméstnancii rozdéleny dle délnickych pozic

wrs 12 . Pocet
Délnické pozice « .
zamestnancu
Sefizovac brusic 75
Operator udrzby 12
Nuanceur 15
Operator vyroby 277
Operator baleni 7
Operator logistiky 3

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

Graf 8 - Podil jednotlivych délnickych profesi na celkovém poctu zaméstnanci
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B Operator Udrzby
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M Operator baleni

M Operator logistiky

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Z grafu vyplyva, Ze témef tii Ctvrtiny délnickych profesi zaujimaji zaméstnanci
na pozici zvané operator vyroby. Na této pozici pracuji pfedevS§im zeny a to z 80%.
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi pracuji na pozici sefizovac
brusi¢. Zde panuje vyhradné muZzské zastoupeni a to ze 100%.

Administrativnich profesi ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR je celkem 62.
Neni mozné je prehledné zanést do tabulky ani grafu. Pomér poctu zaméstnancli na
jednotlivych pozicich je v podstaté vyrovnany. Nejvice pracovnikil pracuje na pozicich
coach vyroby, vystupni kontrolor, referent obchodniho servisu ¢i referent skladu.
Celkovy pocet zaméstnanci pracujicich na téchto pozicich je okolo osmi. Pozice
jednatele spole¢nosti, Vedouci personalistiky, vedouci obchodnich projektl, manazer
kvality a mnoho dalSich jsou obsazeny jednim zaméstnancem.
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6. Mzdovy systém Schwan Cosmetics

Ve vztahu ke svym zaméstnancim prosazuje spole¢nost Schwan Cosmetics CR
predev§im srozumitelnost, transparentnost, otevienost, upiimnost, solidaritu a jistotu.
Mzdovy systém spole¢nosti je propracovan do nejmensich detailti na zaklad¢ konzultaci
S personalnim vedenim matei'ské spole¢nosti Schwan-STABILO Cosmetics se sidlem
vV Némecku ve mésté Heroldsberg.

6.1 Vnitini mzdovy predpis

V souladu s obecné zavaznymi piedpisy je vydavana smérnice nazvana Vnitini
mzdovy piedpis. Tento dokument se sklada ze tiinacti ¢asti a byl nove sestaven v roce
2011 diky zavedeni systému elektronické vyplatni pasky. Novinkou je, Ze na zakladé
pisemné zadosti zaméstnance zasle zaméstnavatel vyplatni pasku elektronickou formou
na emailovou adresu zaméstnance. Samoziejmé je zaméstnavatel povinen vydat i
pisemny doklad vyplatni pasky, pokud o to zaméstnanec pozada. Tento vnitini mzdovy
piedpis se vztahuje na vSechny zaméstnance spolecnosti Schwan Cosmetics CR, ktefi
jsou k firm¢ v pracovnim nebo obdobném poméru. Zaméstnanci spole¢nosti ptislusi na
zéklad¢ dohodnutého druhu vykondvané prace v pracovni smlouveé zdkladni mési¢ni
mzda odpovidajici tarifnimu stupni, do néhoz byl zaméstnanec zatazen (plati pro
kategorii pfimych zaméstnancli), nebo zékladni mésicni individualni mzda stanovena
mzdovym vymérem (plati pro kategorii nepfimych zaméstnancti). Okruh zaméstnanct,
ktefi jsou zatazeni do kategorie pfimi a nepiimi, urcuje katalog pracovnich pozic.

Vnitini mzdovy predpis dale pfimo definuje mzdu jako penézité plnéni nebo
plnéni penézité povahy, poskytované zaméstnavatelem za vykon prace. Za mzdu nelze
povazovat plnéni poskytovana podle zvlastnich ptredpisti v souvislosti se zaméstnanim,
zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady, odmény za pracovni pohotovost
apod. Mzda i podminky jejiho poskytovani se zadsadné sjednavaji pisemnou formou, tj.
mzdovym vymeérem, a to pfed zuctovacim obdobim, jehoz se tykd. Mzdovy vymeér
podepisuje jednatel spole¢nosti nebo v jeho nepfitomnosti jim povéfeny prokurista.
Vyplata mzdy je provadéna kazdého 15. dne nésledujiciho mésice. Pokud tento den
pfipadne na den pracovniho klidu, je takovym terminem posledni pracovni den pied
dnem pracovniho klidu. Vyplatnim mistem je sidlo firmy. Zaméstnanci maji
samoziejmé moznost zadat o vyplatu mzdy provadénou bezhotovostné na jimi uvedeny
bankovni ucet. Odborné Skoleni zaméstnancti odsouhlasené nebo natizené vedoucim
zaméstnancem je povazovano za vykon prace a stejné tak je hrazeno.

Zaméstnanci maji moZnost navstévovat zavodni jidelnu a diky tomu patii mezi

zakladni srazKky ze mzdy stravné, které je zaméstnanclim strhavano kazdy mésic z Cisté

mzdy.
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Prace prescas je prace, kterou zaméstnanec kona na piikaz vedouciho nebo
s jeho souhlasem. Vnitini mzdovy piedpis piesné definuje, CO je a Co neni prace piescas.
Praci pfesCas se rozumi kazdd odpracovand hodina nad rdmec sjednané tydenni
pracovni doby mimo rdmec rozvrhu pracovnich smén. Tydenni pracovni dobu urcuje
Pracovni tad. Praci ptfescas neni, pokud zaméstnanec na zaklad¢ vlastni iniciativy ¢i
vlastniho rozhodnuti setrvava na pracovisti déle, nez Cini jeho pracovni doba, a to i
kdyby konal praci. Celkovy rozsah prace piesCas nesmi Cinit v priméru vice nez 8
hodin tydné v obdobi, které ¢ini 26 tydni po sob¢ jdoucich. Evidenci dochazky provadi
systétm NAV®. Vedouci zamdstnanci vyznacuji po skonéeni kazdého kalendéainiho
meésice odpracované presCasové hodiny na sestavé dochazky svych podiizenych.

V podniku Schwan Cosmetics je uplatiovan systém pruznych smén. Jeho
ucelem v rdmci systému nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby je nutnost rychlé
reakce na zmény v objemu zakazek. Podle zakoniku prace je nutné pii sestavovani
planu smén dodrzet nésledujici pravidla: Doba nepietrzitého odpocinku v tydnu musi
byt v rozvrhu nejméné 24 hodin s tim, Ze za obdobi dvou tydnti musi byt tato doba
Vv souctu celkem nejméné 70 hodin. Pfestdvka mezi sménami musi byt v rozvrhu smén
min. 12 hodin a mize byt kracena na 8 hodin pouze v piipadé, ze zaméstnanec zameska
¢ast smeény pro osobni prekdzku v praci (Iékat nebo jinad osobni piekdzka). Odvolavat
lze pouze celé smény, pficemz max. pocet plusovych hodin mtize Cinit 112,5 hodiny (15
smén x 7,5 hod. Cistého Casu), maximdlni pocet minusovych hodin mize ¢init 37,5
hodiny (5 smén x 7,5 hod. Cistého ¢asu) oproti rovnomérnému rozvrzeni. Napracovani
plusovych 1 minusovych hodin vSak muaze byt i formou prodlouzenych smén. Délka
jednotlivych prodlouzenych smén nesmi piesahnout 12 hodin. Pokud je zaméstnanci
V rozvrhu smén urc¢ena sména na sobotu nebo ned€li, je povinen tuto sménu odpracovat,
pokud mu v tom nebrani zdkonné piekazky v praci. Nenastoupeni smény je povazovano
za hrubé poruSeni povinnosti vyplyvajici z pravnich piedpisi vztahujicich se
k vykonavané praci. V piipadé prace v sobotu ¢i v ned¢li zlstavaji zaméstnancim
piiplatky za sobotu a ned€li zachovany. Zmény vrozvrhu smén jsou vedoucim
zaméstnancem oznameny min. 2 pracovni dny pied planovanou zménou. Sezndmeni se
zménou v rozvrhu smén potvrzuje kazdy zaméstnanec svym podpisem na podpisovém
archu. Piedepsana forma podpisového archu tvoii prilohu €. 1 této smérnice.

Pti ptipadném Cerpani ndhradniho volna za napracované hodiny, bude toto volno
cerpano za nejdiive napracované hodiny v daném vyrovnavacim obdobi.

Odménovani zaméstnanct ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR je opét feSeno
vnitinim mzdovym ptedpisem. Rozdily v poctu odpracovanych smén nemaji zadny vliv
na odménovani. Zaméstnanci jsou nadale odménovani plnou mési¢ni mzdou bez ohledu

® NAV je zkratka pro Microsoft Dynamics NAV (diive Microsoft Navision). Jedna se o podnikovy
informacni systém, ktery pomaha automatizovat, integrovat a lépe fidit jednotlivé firemni procesy
Vv oblastech financi, vyroby a fizeni projektti, distribuce, spravy zakaznickych vztahti a e-commerce.
Microsoft Dynamics NAV, vzhledem ke své komplexnosti a prizpiisobitelnosti, je idealnim feSenim pro
rostouci spole¢nosti s jedineénymi procesy a specializovanymi potfebami.
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na to, zda jim bylo v mésici rozvrzeno vice nebo mén¢ smén nez odpovida sjednanému
pracovnimu zavazku. V ptipadé, ze na konci vyrovnavaciho obdobi (ptipadné pfti
skoneni pracovniho poméru) bude mit zaméstnanec plusové hodiny, jsou tyto hodiny
proplaceny jako odpracovana doba ptesCasu, vcetné priiplatku za praci prescas.
V ptipadé, ze ke konci vyrovnavaciho obdobi (pfipadné pii skonCeni pracovniho
poméru) nebude mozné zaméstnanci rozvrhnout pracovni dobu tak, aby byly minusové
hodiny vyrovnany, jeho mzda nebude nijak krdcena a minusové hodiny se do dal§iho
obdobi neptevadi. V pfipadé vypoveédi ze strany zaméstnance, pokud nedojde
k vzajemné dohod¢, musi byt minusové hodiny odpracovany do skonceni pracovniho
poméru. V ptipadé poskytnuti ndhradniho volna na zadost zaméstnance se takto vzniklé
minusové hodiny do dalsiho obdobi pievadi. Priplatky za praci v sobotu a v nedé¢li
budou vzdy vyplaceny. Zaméstnanci, ktery na vyslovnou Zadost zaméstnavatele
odpracuje mimoiadné hodiny nad rdmec bézné pracovni doby, miize byt coachem
pfiznana mimotfadna odména (dale jen odména) ve vysi 200,- K& za kazdé 3,75 hodiny.
Jednotlivé mimotaddné odpracované hodiny lze s¢itat. Navrh na vyplaceni odmény se
zpracovava na konci kazdého mésice spolu s vyhodnocenim mési¢ni dochazky a
podléha schvaleni manazerem vyroby. Pfiznani této odmény nemé zadny vliv na vyse
uvedeny zpiisob odménovani. Tato odména se nevztahuje na mimotfadné odpracované
hodiny na zadost zaméstnance.

Rozdily mezi piivodné rozvrZzenou pracovni dobou a nerovnomérné rozvrzenou
pracovni dobou budou sledovany v dochazkovém programu. Pro ucely sluzebni cesty a
vypoctu a vyplaty ndhrady mzdy pii docasné pracovni neschopnosti od 1.1.2009 se
pouzivaji ustanoveni §85, odst. 4 ZP, tzn., ze se pro vypocet ndhrad neuplatni ptipadné
pruzné rozvrzeni smén. Prodlouzend sména by neméla byt zaméstnanci ur¢ena na den,
o kterém je pfedem znamo, ze zaméstnanec zameska ¢ast smény pro osobni prekdzku
(Iekat nebo jina osobni piekazka).

Mzdové tarify zakladni mzdy se rozd€luji do tfi zakladnich tarifnich skupin
oznacenych velkym pismenem A, B a C. Tarifnich stupni je dvandct. Zkracenou
ukazku mzdového tarifu lze vidét na nasledujici strance V tabulce Cislo 9. Zarazeni
pozic do mzdovych tarifi je vidét v tabulce ¢islo 10. Jde o rozdéleni pozic operatort
vyroby, baleni, logistiky, udrzby a dalsi. Zarucend mési¢ni mzda pro dé€lnické pozice je
9 000,- K¢, pro pozice referentii je 12 000,- K¢ a vedoucich zaméstnanct je 18 000,-
K¢.
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Tabulka 9 - Mzdové tarify zakladni mzdy

Tarifni skupina
Tarifni stupné

A

Tarifni skupina

Tarifni skupina
B C

K¢/ 1 mésic

K¢/ 1 mésic

K¢ /1 mésic

. 10 500 12 000
Il 9 800 11 000 13 000
(AVA 10 300 11 500 14 000
V. 10 800 12 000 15 000

Zdroj: Vnitini mzdovy predpis spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Tabulka 10 - Zaiazeni pozic do mzdovych tarifi

Tarifni skupina A

Tarifni skupina B

Tarifni skupina C

Operator vyroby

Operator vyroby

Operator udrzby

Operator baleni

Operator drzby infrastruktury

Pozice

Operator logistiky

Sefizovac

Sefizovac brusi¢

Nuanceur

Zdroj: Vnitini mzdovy piedpis spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Priplatky ve spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR jsou opét feSeny ve vnitinim
mzdovém predpisu. Rozdéleni na zakladni druhy piiplatkit a jejich vysi lze vidét

V tabulce ¢islo 11.

Tabulka 11 - Priplatky

Druh ptiplatku Vyse ptiplatku Poznamka
za praci v noci 10% z prumérného hodinového vydélku
za praci v sobotu a nedéli 10% z prumérného hodinového vydélku
za praci ve svatek 100% z pramérného hodinového vydelku
za prescasové hodiny 25% z prumérného hodinového vydélku
za pracovni pohotovost 10% z prumérného hodinového vydélku

mluv¢i tymu

3000,- K¢/ 1 mésic

po dobu platnosti jmenovaciho dekretu

¢len flexi tymu® 1

1 500,- K¢ / 1 mésic

po dobu platnosti jmenovaciho dekretu

¢len flexi tymu 2

2 000,- K¢/ 1 mésic

po dobu platnosti jmenovaciho dekretu

¢len pozarni hlidky

4 000,- K¢/ 1 rok

po dobu platnosti jmenovaciho dekretu

Zdroj: Vnitini mzdovy ptedpis spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

* Clenem flexi tymu je zaméstnanec, ktery dokaze zastoupit zaméstnance na riiznych pracovnich pozicich.
Mohou tedy vykonavat vice nez jednu pracovni pozici. Clenem flexi tymu je napi. pracovnik na
délnickych pozicich, ktery dokaze obsluhovat vice strojt.
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Mimoiadné odmény do vyse 1500,- K& u pfimych vyrobnich zaméstnancii,
ptipadné az do vyse 10% hrubého mésicniho platu u ostatnich zaméstnanct, ma pravo
udélit prislusny manazer pifimo nebo na zakladé doporuceni ptimého nadiizeného
Z nasledujicich diivodu:

- Mimotéadné pracovni vysledky

- Useéna reprezentace firmy pii sportovnich, pracovnich a spole¢enskych akcich

- Prace pro firmu nad rdmec standardnich pracovnich povinnosti v dob¢
pracovniho volna

- Uspé&sna realizace celopodnikovych vyznamnych projekti

Pokud se jednd o velmi vyznamné zdsluhy, ma jednatel firmy pravo udélit

mimofadnou odménu vyssi nez 1 500,- K¢, ptipadné vyssi nez 10% hrubého mési¢niho
platu.

Zaméstnanci maji moznost na zékladé pisemné Zadosti pozadat o mimoradnou
zalohu. Takovou Zadost musi nejdiive schvalit manaZer na zaklad¢é schvaleni pfimého
nadfizeného. Miize se poskytnout az do vySe 50% piredpoklddané Cist¢ mzdy
zameéstnance.

6.2 Podnikovy socialni program

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR vyvinula tzv. Podnikovy socidlni program.
Tento program V sob¢ zahrnuje nemdalo zaméstnaneckych vyhod, které jsou rozdéleny
do osmi Casti.

Zaméstnanecky velmi oblibena je pétitydenni dovolena. Zaméstnanci maji tedy
narok na 1 tyden dovolené nad ramec ur¢eny zdkonikem prace. Plan vSech dovolenych
sestavuji prislusni vedouci nebo manazeti. Druhou polozkou v podnikovém socialnim
programu je ro¢ni prémie, ktera je vyplacena formou tfinactého platu. Spole¢nost
Schwan Cosmetics CR dale svym zaméstnanctiim pfispiva na kapitalové Zivotni
pojisténi. Podminkou je uzavieni tohoto pojiSténi S pojistovnou UNIQA nebo
AMCICO. Vyse prispévku je rozdelena dle pracovnich pozic a to nasledovné:

- Jednatelé¢ a manazefti ziskaji 8 000,- K¢ ro¢né
- Vedouci zaméstnanci a vykonné administrativni pozice 4 000,- K¢ ro¢né
- Vykonné vyrobni a servisni pozice 2 000,- K¢ rocné

Pti ptileZitosti Zivotnich jubilei zaméstnanct firma poskytuje ndkupni poukazky
V hodnoté 500,- KC¢. Zivotnim jubilem se rozumi 30., 40., 50., a 60. narozeniny
zaméstnanci. Pii prileZitosti svatby zaméstnance obdrzi zaméstnanec poukazku
v hodnoté 1 000,- K¢ a pfi pfileZitosti narozeni ditéte obdrzi zam&stnanec poukazku
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Vv hodnoté 500,- K¢. Pii ptilezitosti odchodu do diichodu obdrzi zaméstnanec poukazku
V hodnoté 1 000,- K¢.

Spolecnost Schwan Cosmetics CR déle svym zaméstnanciim poskytuje zavodni
stravovani, preventivni lékafskou péci, sportovni a kulturni akce pro zaméstnance a
jejich rodiny, mezi které lze zahrnout naptiklad wellness procedury ¢i vstupenky do
divadla, a ptedevsim propracovany program Zdravy podnik a vzdélavaci systém.

Projekt Zdravy podnik zahrnuje monitoring zdravotniho stavu, podporu
odvykani koufeni, podporu zdravého Zivotniho stylu, rozvoj fyzické kondice, podporu
psychického zdravi a podporu péce o télo. Spolecnost poskytuje zaméstnanclim roc¢ni
ptispevky na potravinové doplitky a vitaminy ¢i financni podporu na uhradu prostiedkt
na odvykani koufeni. Na zaklad€ tohoto projektu spole¢nost Schwan Cosmetics CR
potada firemni akce jako napiiklad soutéz S Jonatitem za zdravim, soutéz Pfestan a
vyhraj, zdravotni posouzeni délnickych profesi, letni sportovni den, den zdravi, vano¢ni
vecirek, turnaj v kuZelkéch, zajezd do termalnich 1azni Bad Fiissing, kulturni zajezdy na
muzikdly nebo organizovany vystup na Klet. Tento projekt je dle mého nazoru nejen
prosp&€sny zdravi zaméstnancli, ale také slouzi k utuzeni kolektivu. Na zakladé
konzultaci se zaméstnanci podniku jsem zjistila, Ze tyto programy opravdu vétSina
zaméstnancll vyuzivd s nadSenim. Spolecnost Schwan Cosmetics CR ma cca 500
zaméstnanc pracujicich v riznych budovach, které maji omezené piistupy. Jediny
zpusob, kde se seznamit se vSemi zaméstnanci, je pravé na akcich potfadanych na
zéklad¢ projektu Zdravy podnik.

Obrazek 6 - Logo projektu Zdravy podnik

Zdroj: Z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

Spole¢nost Schwan Cosmetics zavedla projekt s nazvem Dobry napad. Kazdy
zaméstnanec ma pravo predlozit vedeni spolecnosti ,,dobry napad* ¢i inovativni ndmét,
ktery dle jeho nazoru mize byt vyuzitelny a pro spolecnost prospésny. Zaméstnanec,
ktery takovy ,dobry napad“ ptredlozi, mize byt na zakladé¢ rozhodnuti vedeni
spole¢nosti odménén. Vedeni spole¢nosti Schwan Cosmetics CR vitd iniciativu
zaméstnancl a vyzyva zaméstnance spolecnosti k pfedkladani ,,dobrych napada.
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6.3 Vnitini personalni predpis

DalSim dokumentem, ktery tvoii mzdovou soustavu spolecnosti Schwan
Cosmetics CR, je Vnitini personalni piedpis. Tento dokument urcuje pravidla vzniku,
pribéhu a ukonceni pracovniho poméru, vymezuje vzijemny vztah mezi
zamestnavatelem a zaméstnancem. Timto dokumentem se opét fidi vSichni zaméstnanci
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR a garantem dokumentu je personalista.

6.4 Prémiovy rad

Dulezitym dokumentem je prémiovy rad, ktery popisuje zasady prémiovani ve
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR v zdjmu zvySeni motivace zaméstnancii na plnéni
pracovnich tkoli. Uddva podminky pro poskytovani jednotlivych prémiovych slozek
zaméstnanciim zafazenych na konkrétnich funkénich mistech a vysi prémiovych slozek.
Prémie se zaméstnanciim zafazenym na konkrétnich funkénich mistech nebo pracovnich
pozicich poskytuji za splnéni ukazateli uvedenych v tabulce ¢islo 9. Kontrola a plnéni
ukazatelll musi byt provedena pisemné nebo v elektronické podobé€. Provadi jej manazer
ptislusné oblasti nebo vedouci pracovnik jim stanoveny. Vysledky plnéni danych
ukazatell podfizenymi je vedouci zaméstnanec nebo manazer povinen s vysi prémii
poskytnout mzdové ucetni nejpozd€ji do 4. pracovniho dne v mésici. Obdobi pro
stanoveni prémie je kalendaini mésic. V individualnich ptipadech Ize prémii kratit nebo
odejmout. Prémie se vyplaci soucasné¢ se mzdou nebo druhy meésic ndsledujici po
skonceni prémiového obdobi.

Hodnoceni pracovnich pozic probiha dle Barometru uspéSnosti tymu, ktery je
vytvofen na zakladd metodiky Balanced Scorecard’. Pfi vypoctu barometru isp&snosti
tymu se pouzivaji nasledujici pojmy:

- Hodnota kritéria — je hodnota konkrétniho kritéria zafazeného do Barometru
uspésnosti tymu vypoctena na zaklad¢ procesnich udaji za hodnoceny mésic

- Limit uspésnosti — je hodnota konkrétniho kritéria, jejiz dodrzeni znamena
vyplatu dil¢i ¢asti prémie za konkrétni kritérium. Pfi nedosazeni limitu se dil¢i
¢ast prémie nevyplaci.

- Bod zvratu — je hodnota konkrétniho kritéria, jejiz dosazeni znamena vyplatu
prémie pravé 100% za konkrétni kritérium. Ptekroceni bodu zvratu znamena
vyplatu zvySené prémie az do vyse 200% za konkrétni kritérium.

- Mez — je hodnota konkrétniho kritéria, ktera predstavuje dosazitelny vysledek
pro sledované obdobi. Mez je limitni hodnota konkrétniho kritéria, jejiz dosaZeni

®> Pojem ,,Balanced ScoreCard“ (zkracené BSC) vynalezli ekonomové Robert S. Kaplan a David P.
Norton vroce 1992. BSC je strategicky integrovany systém fizeni organizace, ktery pretvari vize
organizace do specifickych cili a kol a dile do méfitek a ukazateld finanéni a nefinanéni vykonnosti.
Nésledné méfitka a ukazatele poskytuji ramec pro posuzovani UispéSnosti strategie a systému fizeni.
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znamena vyplatu prémie prave 200% a jejiz prekroceni hodnotu dilci prémie
dale nezvysuje.

- Procentni prispévek — je procentni vyjadieni polohy hodnoty kritéria mezi
limitem Uspésnosti a mezi. Procentni ptispévek nabyvéa hodnot mezi 0% a 200%

Tymovy ukazatel stanovuje vysi tymové prémie podle tabulky ¢islo 12. Tymovy
ukazatel se vypocita jako aritmeticky praimér procentnich prispévka jednotlivych kritérii
barometru uspéSnosti tymu. Prezentace podnikového barometru pro pracovniky
hodnocené podle barometru uspéSnosti tymu se provadi na schiizkach Kvalitativni
stability vyroby a Servisnim meetingu vzdy po 20. dni v mésici nasledujicim po
sledovaném obdobi. Provadi jej manazer ptisluSné oblasti nebo pracovnik, kterého
manazer urci.

Tabulka 12 - Hodnoceni podle Barometru uspésnosti tymu

s Limit - s
Kritérium . .. |Bodzvratu Mez Hodnoceni Prémie %
uspesnosti
Podil vyrobnich zakazek tuzek bez hodnocené reklamace k 0 0 0
celkovému poctu dokonéenych zakazek tuzek. 98,80% 99,20% 100%
Rozdil celkového poctu naskladnénych zakazek tuzek a
hodnocenych zpozdénych zakazek vztazeny na celkovy 95,00% 97,50% 100% T}'/mové 10%
pocet naskladnénych zakazek tuzek.
Podil ndkladt provozni zmetkovitosti, zni¢eného zbozi
véetné lezaki a veskerych reklamnich nakladd ve 10,00% 9,50% 8,00%
spotfebovanych piimych nékladech tuzek.
. S . , , Rozdil hodnoty na konci a po¢atku hodnoceného
Celkova produktivita jako podil celkovych mzdovych vl A i ’ ,
nakladi a celkovych trzeb bez dobropisi (K&/1K&) hospodafského roku. Pozitivni hodnocenije | Tymové | Nehodnoceno
pokles hodnoty.
Podil vcas splnénych tymovych tkold a projekta. 100% - - Osobni 10%

Zdroj: Prémiovy fad spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Posledni kritérium - podil véas splnénych tymovych ukolii a projektii - je ve
spole¢nosti Schwan Cosmetics fesen nasledovné. Ukoly pro praci uvnitf tymu se fesi
seznamem ,,Ukoly“ umisténym na piisluiném tymovém webu. Polozky seznamu jsou
kategorizovany na Ukoly a Projekty. Ukoly znamenaji ¢innost pozadovanou vnéj$im
partnerem tymu, z c¢ehoz vyplyva obecné vysSi priorita a kratkodobé terminovani.
Projekty znamenaji Cinnost uvnitt tymu, zpravidla sméfujici k rozvoji procesii a
podobnym zadoucim zménam. Konkrétni vlastnik pracuje pouze a vyhradné na
polozkach s prioritou Vysokd, které by nemély pro konkrétniho vlastnika ptfesdhnout
pocet pét. Polozky priority Normalni a Nizk4 se obvykle neterminuji a slouzi jako
zasoba projektli piipadné seznam naméth. Pro vyhodnoceni vlastnosti je zavazny
puvodni dohodnuty termin splnéni. Souc€asti mési¢niho vykazu splnéni prémiové slozky
mzdy je Piehled Urovné projektové prace konkrétniho zaméstnance. Spolecnost je
rozdélena na dva zékladni zdvody s oznacenim ,,A* a ,,0*. Jejich hodnoceni BSC lze
vidét na nasledujici strance v tabulce ¢islo 13 a 14.
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Tabulka 13 - Hodnoceni podle Barometru uspésnosti vyroby Slim - Zavod ,,A"

Ca Limit ’ for
Kritérium . .. . |Bodzvratu Mez Hodnoceni | Prémie %
uspesnostl
Podil vyrobnich zakéazek tuzek bez hodnocené reklamace k 0 0 0
celkovému poctu dokonéenych zakazek tuzek Slim. 98,80% 99,20% 100%
Rozdil celkového poctu naskladnénych zakazek tuzek Slim a
hodnocenych zpozdénych zakazek vztazeny na celkovy pocet 95,00% 97,50% 100% T}'/mové 10%
naskladnénych zakazek tuzek Slim.
Podil nakladt provozni zmetkovitosti, zni¢eného zboZzi véetné
lezakt a veskerych reklamnich nakladi ve spotiebovanych 10,00% 9,50% 8,00%
piimych nakladech tuzek Slim.
Podil véas splnénych tymovych tkold a projekta. 100% - - Osobni 10%

Tabulka 14 - Hodnoceni podle Barometru uspé$nosti vyroby Jumbo - Zavod ,,0"

Zdroj: Prémiovy fad spolecnosti Schwan Cosmetics CR

s Limit . o
Kritérium PRy . | Bod zvratu Mez Hodnoceni | Prémie %
uspesnosti
Podil vyrobnich zakazek tuzek bez hodnocené reklamace k 0 0 0
celkovému poctu dokonéenych zakazek tuzek Jumbo. 98,80% 99,20% 100%
Rozdil celkového poctu naskladnénych zakazek tuzek Jumbo
a hodnocenych zpozdénych zakazek vztazeny na celkovy 95,00% 97,50% 100% T}'/mové 10%
pocet naskladnénych zakazek tuzek Jumbo.
Podil ndkladt provozni zmetkovitosti, zni¢eného zbozi véetné
lezakh a veskerych reklamnich nakladi ve spotiebovanych 10,00% 9,50% 8,00%
pfimych nékladech tuzek Jumbo.
Podil vcas splnénych tymovych tkola a projekta. 100% - - Osobni 10%

Zdroj: Prémiovy fad spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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7. Meéreni vykonnosti lidského kapitalu

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR ma systém méfeni vykonnosti lidského
kapitalu propracovany do nejmensich detaili, predev§im proto, ze mzda je tvofena
z 80% pevnou slozkou (zékladni mzda) a z 20% pohyblivou slozkou (prémie). Zasady
prémiovani jsem popsala v piechédzejici kapitole Sest s niazvem Mzdovy systém,
konkrétné v kapitole 6.4 Prémiovy fad. Ted vSak vyvstava otazka, jak toto méfeni
probihd, a pravé odpovéd’ na tuto otazku naleznete v této kapitole.

Veskery monitoring probihd pomoci podnikového informacniho systému
Microsoft Dynamics NAV (Microsoft Navision). Ve spole¢nosti Schwan Comestics CR
je také uplatnovano hodnoceni zaméstnancti pomoci rozhovoru. Meéfeni pracovni
vykonnosti je odliSné u administrativnich a u délnickych pozic. Na zikladé tohoto
méfeni jsou posléze zaméstnanci odménéni dle postupu popsaného Vv kapitole 6.4
Prémiovy tad.

7.1 Méreni vykonnosti u délnickych pozic

Monitoring ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR v oblasti vyroby probiha on-
line pomoci systému Citect SCADAS®, ktery je napojen na podnikovy informacéni systém
Microsoft Dynamics NAV. V celé spoleCnosti je vice nez 100 terminala a 200
vyrobnich zatizeni, které jsou neustéle sledovany.

Systém Citect SCADA sbird okamzita data, na zakladé kterych je fizena:

- VYROBA — provadéni vyrobniho postupu je kontrolovano na vsech vyrobnich
operacich a systém Microsoft Dynamics NAV dostava okamzit¢ informace
o stavu zakazky v realném cCase. Coach a koordinatofi vyroby maji okamzité
informace o stavu zakazky, vyuziti stroji a vzniku zmetkd.

- DOCHAZKA — pro usnadnéni sledovani konta pracovniho ¢asu zaméstnanct byl
integrovan také dochazkovy systém, ktery sleduje vyrobni Casy, odstavky a
udrzby stroji.

- SKLADOVANI — systém sleduje stav skladii on-line a tim maji pracovnici skladi
aktualni informace o pozici materidlu (surovin). Systém graficky usnadnuje
proces vyskladiiovani a snizuje moznost chyb.

Pro pfedstavu lze vidét na ndasledujici strance graficky piiklad napojeni
informaéni infrastruktury pro systém Citect SCADA.

® SCADA — Supervisory Control And Data Adquisition Systém je systém, jehoz primarni funkci je sbér
informaci. Jednd se o pln¢ integrovany, vysoce spolehlivy a snadno rozsifitelny fidici a monitorovaci
software, ktery zajiStuje uzivatelim zvysit navratnost investic do vyrobniho zafizeni. Tento systém je
urcen piedevsim pro nepfetrzité provozy.
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Obrazek 7 - Informacni infrastruktura pro Citect SCADA

& 3

W

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti Schwan Cosmetics CR

Kazdé vyrobni zatfizeni md urCeny vyrobni termindl, na kterém probihd sbér
veskerych podstatnych produkcénich ukazateli. Operator vyroby se pomoci osobni
karty identifikuje u stroje a pomoci ¢arového koédu ve vyrobni dokumentaci identifikuje
vyrobni zakazku.

Obrazek 8 - Ukazka identifikace vyrobni zakazky
Obrazek 9 - Ukazka identifikace

V! N =
-

Zdroj: Interni zdroje spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR,
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Pted zahajenim vyroby zakazky je ptfes osobni kartu identifikovan operator a
Z privodniho listu je nacten jedinecny carovy kod zakazky. Pii zaddvani zakazky je
kontrolovéna spravnost vyrobniho postupu, spravna posloupnost operaci a spotieba
spravného piimého materidlu. Sledovanim jednotlivych vyrobnich operaci tak
pracovnik spole¢nosti ziskd pfesné informace o stavu a historii zakdzek. Pti ukonéeni
operace jsou automaticky zaznamenany parametry, pii kterych byla operace provedena,
mnoZstvi vyrobenych kust, mnoZstvi zmetkd a doba zpracovani. Utetni systém
(Microsoft Dynamics NAV) dostava informace pro on-line uctovani o spotiebé
materidlu, stavu skladii materidlu a stavu zakdzky. Soucasné pracovnik ziska piesné
informace o vyuziti stroji v ¢ase a hlavné podklady pro hodnoceni zaméstnanct a
divody prostoji ¢i odstavek.

V ramci sledovani vyroby je tedy mozné realizovat také sbér dat pro dochazkovy
systém. Informace o dochdzce jsou on-line predavany do mzdového modulu systému
Microsoft Dynamics NAV. V modulu ,dochazka“ jsou feSeny role pracovniki
V procesu vyroby (coach, udrzba, operator, sefizova¢ a THP — technickohospodaisky
pracovnik) a jejich piistupova prava. Diky integraci se sledovanim vyroby je mozné
vyhodnocovat vyuziti pracovniho ¢asu.

Obrazek 10 - Ukazka sledovani dochazky a vyroby pomoci ¢ipovych karet

M Schwa,. Cosmetics CR, s.r.o. - Microsoft Dynamics NAV Classic - [ZM0177 Helena Mafikova - PoloZky pohiybu SCADA]
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Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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Mezi hlavni pfinosy zavedeni tohoto principu monitorovani vvyroby a tedy i

monitorovani v§ech zaméstnancu pracujicich na tomto oddéleni lze zaradit:

- Usporu casu, jelikoz pracovnikim odpada ruéni vypliiovani vyrobnich
dokumentii a to dokonce z90%. Odpada sledovani spotieby Casi a méfeni
jelikoz tento ukol provadi systém automaticky samostatné. V systému se dale
automaticky zaznamenava mnozstvi zmetkd, prostoje nebo spotieba materialu.

- Eliminace pocetnich chyb operadtora, jelikoz odpada jakékoliv dopocitavani
vystupnich hodnot ze strany operatora. VSe, CO je mozné vypocitat, pocita
systém automaticky.

- Eliminace chyb zpusobenych prepsinim operdtora. Po zavedeni nového
monitorovaciho systému je zapnuta automatickd kontrola, kterd hlida odchylky
zadavanych dat od pldnovanych hodnot v rozmezi 10 — 15 %. Operator je
systémem upozornén na neakceptovatelnou odchylku.

- Minimalizace chyb zpiisobenych nedodrienim TNG' postupii operdtorem.
Systém totiz hlida fadnou posloupnost vyrobnich operaci a neumozni jejich
zdménu nebo vynechani.

- Minimalizace chyb zpusobenych nedodrzenim predepsanych kusovnikii
operatorem. Systém hlidda u kazdé operace spottebu vSech piedepsanych
materialti a komponent. Na vzniklou odchylku je operator upozornén.

Mezi nové naroky na zaméstnance na pozici operatora je tedy predevsSim
zvladnuti prace s terminalem, zodpovédnost za spravnost zaddvanych dat a predevSim
piipravenost k odstraiiovani systémem odhalenych rezerv a nedostatki.

Tento zptsob monitoringu ma pro méteni vykonnosti lidského kapitalu ptinos
piredevsim diky neustalé kontrole dodrZzovani pracovni doby u vSech operatorti pracovni
smény, kteti se identifikuji v dochazkovém modulu nebo u vSech operatort, kteii jsou
piihlaseni ke strojam. Informace jsou k dispozici na interaktivni obrazovce a sleduje je
zaméstnanec na pozici ,,piedaka“. Novou povinnosti piredaka je tedy tyto informace
porovnat na zacatku a na konci smény. Soucasné zkontrolovat zda stroje, které jsou
Vv prostoji pied koncem smény, jsou zastaveny opravnéne. Pfeddk ma tedy moZnost a
povinnost sledovat délku jednotlivych prostojii a dle toho operativné ptidéluje jinou
praci. Pfeddkovi odpadéd kontrola vyrobni dokumentace a tam, kde byla pozadovana,
odpadéd kontrola dennich vykonl strojnich center. Novou povinnosti je sledovéani a
operativni vypotadani odchylek pfi odvadéni vyrobnich zakazek s vyrobnim
koordinatorem. Pteddk si musi osvojit dovednost samostatné rozhodnout o pficing
chyby, ktera neumoZnila automatické uctovani v podnikovém systému Microsoft
Dynamics NAV. Pfi opakovaném chybném zadani udajli operatorem a potom ve
spolupraci s vyrobnim koordindtorem zauctuji spravnou hodnotu anebo potvrdi
spravnost zadani a skutecnost, Ze k odchylce doslo nestabilitou procesu. Piedak si musi
osvojit praci a interpretaci s udaji na interaktivni obrazovce, kterd je zakladni

" Zkratka TNG znamena technologickych
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informac¢ni pomutickou na kazdé diln¢€. Na této obrazovce jsou zobrazeny nejdulezitéjsi
informace, které pracovnik potiebuje zjistit. Velmi piehledné¢ je zobrazen stav
jednotlivého stroje ve vyrobé. Na nasledujicim obrazku je ukazka zapojeni strojii v ¢asti
viroby nazvaném Surové tuzka. Obrazek 11 - Ukdzka zapojeni stroji

Zakladni barevné oznaceni znamen4:

- Zelena — stroj pracuje
- Cervena — stroj je mimo provoz
- Modra — stroj v prostoji

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti Schwan Cosmetics CR

vy

Aby byla produktivita prace co nejvyssi, je mozné sledovat aktualni obsazeni
stroju operatory, piehled o pripadné nevyuzité kapacité¢ operatord, aktualni piehled
dodrzovani pracovni doby (nastup na pracovisté pied zahdjenim smény, ukonceni prace
pied koncem smény, pfedavani strojii za provozu ¢i dodrzovani prestavek) a vyuzivani
sefizovaCskych prostoji  k osobnim pfestdvkam. Ukazku pohybu zaméstnance
V podnikovém systému Microsoft Dynamics NAV lze vidét na obrazku ¢islo 12.

Obrazek 12 - Ukazka pohybu zaméstnance v Microsoft Dynamics NAV

B Schwan Cosmetics CR, s.r.o. - Microsoft Dynamics NAY Classic - [ZM0177 Helena Marikova - Polozky pohybu SCADA]
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Zdroj: Interni zdroje spoleénosti Schwan Cosmetics CR

Dalsi pracovni pozice, které se nejvice dotkla zavedena zména, je pozice coache.
Ten mé na starost operativni fizeni vyrobni zakazky. Musi sledovat piehled o stavu
vSech vydanych vyrobnich zakazek, které se aktualné nachazeji, nebo maji nachazet na
ptislusné dilné. Coach m4 moznost sledovat plnéni dilenského planu a nasledné
operativné fidit posloupnost vyrobnich zakazek a jejich priorit, aniz by musel
S vytiSténym seznamem hledat vyrobni zakazku na diln€. Na zakladé¢ vyhodnocovani
dat zonline monitoringu ma coach, popiipadé technolog, moznost sledovat spravné
nastaveni technologickych postupli a kusovnikd. Systém umoziuje sledovat a
vyhodnocovat spravné nastaveni jednotlivych parametri vyrobnich postupli a spravné
nastaveni planovanych spotifeb materiali. Jak jiz jsem se zminila vySe, systém
umoznuje sledovat odchylky ve spotfebach materialu, ¢asu a mnozstvi od hodnot, které
jsou nastaveny v podnikovém systému Microsoft Dynamics NAV v tabulce parametrt
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jednotlivych operaci. Neakceptovatelna odchylka vytvoii chybu, kterd je uvedena
v protokolu on-line monitoringu. Tato polozka neni zauctovana, vyrobni koordinator
fesi odchylku s pfedakem, resp. s coachem. Po provéteni odchylky je problém fesen
opravou a vystavenim karty neshody, dle dokumentu rizeni odchylek.

Hlavni vyhodou systému je, ze umoznuje porovnat skutecné stravenou dobu
v zaméstnani z dochazkového modulu se skute¢né produktivnim ¢asem na stroji. Coach
jednou tydné jmenovité vyhodnocuje operatory s nejvétsi odchylkou a projednava
pri¢iny. Spolec¢né navrhuji nasledna opatteni. U sefizovacl mési¢né vyhodnocuje jejich
dobu stravenou sefizovanim. Systém davd moznost vyhodnocovani odchylek po
jednotliveich, tymech a dilnéch.

Dochazi také k pravidelnému vyhodnoceni vyuziti stroji. Na zakladé
vyhodnocovacich reportti se vyhodnocuje vytizenost jednotlivych stroji, pocet poruch a
zmetkovitost. Vysledky téchto reportt slouzi jako podklad pro nové investice, opravy
strojui, rozpoctovani vyroby a plan personalu.

Obrazek 13 - Ukazka sledovani produktivity

Schwan Cosmetics CR Monitor produktivity
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Zdroj: Interni zdroje spoleénosti Schwan Cosmetics CR

Zavedeni nového systému ma také vliv na zjednoduSeni vyrobni dokumentace
(cca o 1/3), konci zpétné hlaSeni v tisténé podobé vyplnované operatorem, zpétné
hlaSeni je v elektronické podobé€ z vyrobnich terminali (dochazi k tspote Casu pii tisku
a skenovani vystupni dokumentace). Koordinator nepotiebuje pro odvadéni dat pisemny
podklad z vyroby, ale data se pienaseji online do deniku monitoringu vyroby.
Nevznikaji odchylky pfi pozdnim pfeddni zpétnych hldSeni z vyroby, Spatné a
nepiehledné vyplnéné udaje, opravy dat a pozdni Uctovani. Odpada ru¢ni prepisovani
dat v koordinaci — eliminuji se lidské chyby. Systém umoziuje nastavit kontroly na
jednotlivé polozky pied odvedenim do podnikového systému Microsoft Dynamics
NAV. Vyrobni koordinator fesi pouze neakceptovatelnou odchylku. O jednoznacném
stanovisku vyroby k neakceptovatelné odchylce dostane vyrobni koordinator z vyroby
pisemné vyjadieni (coz je nedilnd soucast vyrobni dokumentace).
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Systém upozorniuje na povinnost odbéru vzorki a pted ukoncenim operace je
vynuceny odvod stanoveného poctu vzorkii do termindlu. V systému je nastaveno
kédovani vad a spravného odvodu vzorkl, vcetné uUCtovani zmetkli na vystupni
kontrole. Operatofi jsou upozoriovani na kontroly dle kontrolnich plant vcetné
restrikci.

Zavedeni nového systému ma nejen piinos pro métfeni vykonnosti lidského
kapitalu v podniku, ale i pro udrzbu stroji. Systém totiz umoziuje sledovat pocet
provoznich hodin jednotlivych stroji, pocet vyrobenych kusii nebo vyrobnich cykli.
Tyto tdaje je mozné vyhodnocovat za dané obdobi a sledovat ptipadné opotiebeni
stroje nebo jednotlivych dilli, nstroji apod. Dle sledovanych ¢asovych udajii je mozné
nastavit periodu preventivnich prohlidek a nastavit automatické upozornéni na
provedeni. Systém umoznuje sledovat vyuZziti stroje a dle téchto udaja ftidit sklad
nahradnich dild. U kazdého jednotlivého stroje jsou udaje o efektivnim vyuziti
(vyrobené kusy, motohodiny, pocet brouseni ¢i oprav apod.). Systém dale umoziuje
sledovat hodnoty prostfedi napiiklad teplotu, vlhkost, odsavani, fizeni zapindni a
vypindni klapek odtahu poptipadé osvétleni. Systém také umoZiuje sledovat pohyb
nastroji, servis, opotiebeni ¢i disponibilitu naskladnéného zbozi. Poskytuje on-line
piehled, jaké nastroje jsou pfipravené k dispozici vyrobg, jaké nastroje byly vyjmuty ze
stroje v€etné duvodu, a jaké nastroje jsou urcené k brouseni nebo opravé pro udrzbu.

Tento systém je tedy dilezitym néstrojem sledovani vykonnosti zaméstnancu.
Celkova cena zavedeni a pfechodu na tento systém byla 575 000,- EUR. Spole¢nost
Schwan Cosmetics CR tento zplisob zavedla v roce 2010 a jiz za jeden rok od zavedeni
projektu doslo k uspote 796 406,- EUR. Nejvétsim podilem na této uspote bylo snizeni
mzdovych naklada v roce 2010/2011 o 11%. K aspofe doslo piedev§im diky snizeni
po¢tu zaméstnanci K poméru velikosti zakazek, jelikoz se diky modernimu a
efektivnimu monitoringu vyroby zvysila produktivita prace zaméstnancu.

7.2 Méreni vykonnosti u administrativnich pozic

Pracovnici na této pozici se také sleduji pomoci zavedeni nového systému Citect
SCADA, ktery je napojen na podnikovy informac¢ni systém Microsoft Dynamics NAV.
Personalni controlling ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR se sklada ze tii ¢asti, které
jsem popsala vySe v predchazejici kapitole. Jsou to oblasti vyroby, skladovani a
dochazky. Méfeni vykonnosti u administrativnich pozic pomoci systému Citect SCADA
probihd pouze pomoci dochdzky. VSichni zaméstnanci maji ¢ipové karty, pomoci
kterych se sleduje odchod, pfichod a déale pfipojeni k podnikovému informacnimu
systému Microsoft Dynamics NAV. U kazdého pocitace at’ uz na finan¢nim, obchodnim
¢i mzdovém oddéleni je Cteci jednotka na zasunuti ¢ipové karty. Diky tomu lze piesné
sledovat co, jak a kdy zaméstnanec zatctoval. U administrativnich pozic se tedy
predev§im sleduje mnozstvi prace dle zadanych ukoli. Principy zadavani tkold jsem
popsala v kapitole 6.4 Prémiovy fad. Méteni vykonnosti se sleduje nejen dle mnozstvi
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splnéné prace, ale také se hodnoti podil v€as splnénych ukoli a projektd. Timto
zpusobem se hodnoti pouze pozice stfedniho managementu, projektovi pracovnici a
referenti. Kazdy zaméstnanec pracujici na této pozici ma k dispozici seznam svych
ukoli na podnikovém intranetu. Je zde definovdno datum zadani ukolu, datum
planovaného splnéni a datum skute¢ného spInéni. Veskeré informace jsou pfistupné jak
konkrétnimu zaméstnanci, tak i ostatnim. Kazdy pracovnik ma tedy moznost nahlédnout
jak na své tkoly, tak iukoly svych spolupracovnikii. Konkrétni ukoly jsou pracovnikiim
zpravidla zaddvany manazery usekd, vedoucimi oddéleni nebo vedoucimi projektovych
tyml. Vychodiskem je oboustranna domluva v ramci pravidelnych schiizek, aby
nedoslo k nepochopeni zadané¢ho tkolu. Pracovnik je tedy sezndmen se smyslem a
zékladnim cilem tkolu.

Vysledky jednotlivych kritérii jsou hodnoceny na tymovych schiizkach kazdy
meésic a jsou velmi Gizce propojeny s odménovanim - viz. kapitola 6.4 Prémiovy tad.
Pokud dojde Kk nesplnéni zadanych tukoli nebo pokud vysledky neodpovidaji
poZzadavkiim, dochdzi k navrhovani a projedndni ndslednych doporuceni na zlepSeni.
Dokonce na zakladé téchto skutecnosti vznikaji ve spole¢nosti Schwan Cosmetics
vzdélavaci akce, aby se zamezilo ptipadnému pochybeni ze strany zaméstnanct. Tyto
vzdélavaci akce jsou potadany jak pro jednotlivce, tak pro celé tymy.

Hodnoceni zaméstnanct na administrativnich pozicich je ve spolecnosti Schwan
Cosmetics CR provadéno jesté druhym zptisobem, a to prostiednictvim manazerského
pohovoru. Tento zpisob se uplatiiuje neplanované kdykoli béhem pracovni doby. Aby
tyto rozhovory mély urCitou formu, vytvofili top manazefi spolecnosti Schwan
Cosmetics CR strukturu a zékladni postup provadéni takového rozhovoru. Na zakladé
téchto podkladti sestavil personalista spolecnosti tzv. Privodce manazerskym
pohovorem.

Manazerskym pohovorem se rozumi rozhovor nadfizeného pracovnika
s podiizenym vedeny naptiklad z nasledujicich zamért:

- Hodnoceni vykonnosti za urcité obdobi

- Dohodnuti tikolii pro nasledujici obdobi

- Hodnoceni zaméstnance (pozitivni i negativni)

- Zjisténi potieb zaméstnance, aby nedoslo k jeho odchodu
- Motivovani zaméstnance

- Zjisténi informaci o osobnim zivoté zaméstnance

Tento zpiisob je nejen dobrym zplisobem meétfeni vykonnosti, ale také slouzi
Kk lepSimu pochopeni pracovni napIlné jednotlivych zaméstnanci. Diky tomu jsou
zamestnanci kvalitné ohodnoceni a nemaji tendenci citit se podhodnoceni ¢i nedocenéni
a setrvavaji ve firmé dlouha léta. Zaméstnavatel tak ziska informace o tom, zda
zaméstnanec zvlada a spravné chape své tkoly, a pfitom zaméstnanci nemaji pocit, Ze
by byli pfisn€¢ sledovani. Rozhovory probihaji na profesiondlni, ale zaroven piijemné
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urovni. Zaméstnanci védi, ze nadiizeni maji zajem, aby byli ve spolec¢nosti Schwan
Cosmetics CR spokojeni. Zaroven ale védi, ze je jejich vykon kontrolovan a sledovan,
takze se snazi dosahovat potfebnych vysledkid, na jejichz zdkladé jsou nasledné
hodnoceni. Nadfizeni se snazi se zaméstnanci feSit i jejich osobni zivot, aby jim
Vv ptipadé nutnosti mohla spole¢nost pomoci pii feSeni slozitych osobnich situaci.

7.3 Produktivita prace

Produktivita prace se da sledovat pomoci riznych ukazateli. Principem je
porovnavat vstupy a vystupy neboli vlozené prostiedky a vyslednou hodnotu. JelikozZ se
ve spolecnosti Schwan Cosmetics vyrabi na principu zakazkové vyroby, nemohu
porovnavat produktivitu prace napiiklad pomoci poctu vyrobenych kusti za sménu na
jednoho pracovnika, protoze kazda zakazka je jina. Ukazatel, ktery jsem vybrala pro
zpusobem. Prvnim je pomér trzeb celkem v tisicich s primérnym poctem zaméstnancti.
Vysledky jsou zobrazeny v tabulce &islo 15 a grafu &islo 9. Udaje jsem Gerpala
z uéetnich vykazi Vykaz zisku a ztraty a Uetni zavérky.

Tabulka 15 - Hodnota produktivity prace vyjadiené primérnym poctem zaméstnanci

Hospodarsky rok

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Ukazatel

Trzby v tis. K& 324018 487 951 816 210 847 288 696 240 748 362 847 241 967 580

Primérny pocet

e 279 388 447 475 410 435 492 514
zamestnancu
P“’d‘\‘/ktti‘s‘”;gépréce 1162 | 1258 | 1826 | 1784 | 1698 | 1721 | 1722 | 1883

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

Graf 9 - Vyvoj produktivity prace vyjadi‘ené primérnym po¢tem zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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Vypoctend produktivita prace v tabulce Cislo 15 tika, kolik korun trzeb v tisicich
K¢ spada na jednoho zaméstnance za jeden rok a to od roku 2005 az do roku 2012.
V grafu ¢islo 9 Ize vidét, ze doslo k prudkému nartistu produktivity prace v roce 2007.
V tomto roce spole¢nost Schwan Cosmetics dosahla nardstu trzeb oproti roku 2006
0 67%. V dusledku ristu poctu zakdzek zaméstnala spole¢nost Schwan Cosmetics CR
nové zaméstnance. Nartist po¢tu zaméstnancti byl v roce 2007 oproti roku 2006 o 15%.
| v dal$im roce doslo k riistu poétu zaméstnancti o dalSich 6%. Bohuzel v téchto letech
se jiz zacala projevovat hospodarska krize a v roce 2009 klesly celkové trzby oproti
roku 2008 o 18%. Diky tomu doslo i k poklesu produktivity a doslo ke snizovani poctu
zaméstnanct. V nasledujicich tfech letech dochazelo postupné k navySovani poctu
zaméstnancd, rustu trzeb a diky zavedeni nového monitorovaciho procesu i ristu
produktivity prace.

V nasledujici tabulce ¢islo 16 je zobrazeno meziro¢ni tempo ristu produktivity
prace v jednotlivych letech. Pocitano porovnanim zékladniho obdobi s predchdzejicim.
Vyvoj této veliiny je 1épe vidét v grafu ¢islo 10, ze kterého je patrné, Ze do roku 2007
méla produktivita prace rostouci trend. Poté doslo k vyraznému poklesu v roce 2008 a
od dalsiho roku opét k ristu. V roce 2007 doslo k nejvétSimu meziro¢nimu vyvoji. To
bylo zpisobeno rastem trzeb. I kdyz vroce 2012 byla produktivita prace z hlediska
ro¢nich trzeb a primérného poctu zaméstnancti na stejné urovni jako v roce 2007,
nedoslo k tak vyraznému nardstu i piesto, ze trzby v roce 2012 byly nejvétsi.

Tabulka 16 - Meziroéni tempo ristu produktivity prace vyjadiené prim. po¢tem zaméstnanci

Rok 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Meziro¢ni tempa

. 8,26 45,15 -2,30 -4,82 1,35 0,06 9,35
rustu

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 10 - Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace vyjadi‘ené prim. poétem zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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Myslim, ze je vhodné vycislit produktivitu prace jesté jednim zpisobem. Opét se
bude jednat o dvé veli¢iny. Prvni z nich jsou opét trzby. Druhou veli¢inou jiz neni
pramérny prepocéteny pocet zaméstnanci v jednotlivych letech, ale ro¢ni mzdové
naklady, kde je Iépe vidét, zda se mzdy zvySovaly, nebo klesaly. Vyse trzeb, mzdovych
nakladi a vysledné produktivity prace jsou zobrazeny V tabulce Cislo 17. Grafické
zndzornéni vysledné produktivity lze vidét v grafu cCislo 11. Produktivita prace
vyCislena ze mzdovych ndkladt fiké, kolik ma spole¢nost celkovych trzeb z 1 K¢
mzdovych nakladu.

Tabulka 17 - Hodnota produktivity prace vyjadiené pomoci mzdovych naklada

Rok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Mzdové ndaklady
v tis. K¢

79117 | 106345 | 132387 | 137923 | 122191 | 133087 | 158 266 | 140 857

Trzby v tis. K¢ 324018 | 487951 | 816210 | 847288 | 696240 | 748362 | 847 241 | 967 580

Produktivita

, o 4,09 4,59 6,17 6,14 5,70 5,62 5,35 6,87
prace v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 11 - Vyvoj produktivity prace vyjadif‘ené pomoci mzdovych nakladi
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR

V grafu cCislo 9 je zobrazena produktivita prace vycislend pomérem trzeb a
pramérného piepocteného poctu zaméstnancii a v grafu Cislo 11 je zobrazena
produktivita prace vycCislend pomérem trzeb a mzdovych ndkladl. Vysledkem
porovnani dvou zpusobl vypoctu produktivity prace je, ze ob& produktivity jsou
V podstaté stejné. Stejné jako u pfedchoziho typu je produktivita prace vycislena ze
mzdovych nédkladl,, pfepoctena na meziro¢ni tempo ristu. Vysledky jsou vidét na
nasledujici strané v tabulce ¢islo 18.
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Tabulka 18 - Meziroéni tempo riistu produktivity prace vyjadirené mzdovymi naklady

Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Mez'":g;'t'utempa 0,12 0,34 0,00 0,07 | -0,01 | -0,05 0,25

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 12 - Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace vyjadiené mzdovymi naklady
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Meziro¢ni tempo rustu produktivity prace v grafu ¢islo 12 ma stejny prubéh jako
mezirocni tempo rustu produktivity prace v grafu Cislo 10. Vysledkem je, Ze at’ uz je
mezirocni tempo ristu produktivity prace vyjadiené primérnym poctem zaméstnancl
nebo mzdovymi naklady, dochazi k ristu a poklesu v podstaté stejné.

Zaveérem uvadim vzorecky, které byly pouzity pro vypocet produktivity prace a
meziro¢niho tempa ristu v této kapitole.

Celkové ro¢ni trzby

Produktivita prace A = ——————F——— - -
Pramérny ro¢ni pocet zaméstnanci

Celkové rocni trzby

Produktivit ice B =
rocuktivita prace Celkové ro¢ni mzdové naklady

Produktivita — Produktivita (t — 1)

I oy — x 100
ezirocni tempo rustu Produktivita (t — ]_)
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8. Komparace nakladu na lidsky kapital

Mzdové naklady sleduje finan¢ni kontrolor spole¢nosti Schwan Cosmetics CR.
Celkové mzdové naklady sleduje matetska spolecnost se sidlem v Némecku. Persondlni
naklady se sleduji kazdy mésic prostiednictvim finan¢niho oddéleni. Komparaci
nakladd jsem rozdélila do tii zakladnich ¢asti. Vyvoj nakladl jsem zobrazila pomoci
absolutniho rozdilu, indexu, procentni zmény a graficky.

8.1 Priimérna mzda

V této kapitole provedu komparaci primérné meésicni mzdy ve spolecnosti
Schwan Cosmetics CR v jednotlivych letech a nasledné porovnam primérnou mésic¢ni
mzdu v podniku s primérnou mésiéni mzdou v Ceské republice.

Vysi primérné mzdy ve spoleCnosti Schwan Cosmetics CR jsem vy¢islila
V nasledujici tabulce ¢islo 19 jako primérnou mési¢éni mzdu na jednoho zaméstnance
v letech 2005 — 2012. Z grafu ¢islo 13 na nasledujici strance lze vydcist, Ze pramérna
meésiéni mzda na jednoho zaméstnance ma od roku 2006 do roku 2007 stoupajici trend.
To je dano predevsim diky velmi dobré ekonomické situaci podniku. Nasledujici rok
doslo k mirnému poklesu, ale od roku 2008 se zacala primérna mzda na jednoho
zaméstnance opét zvySovat az do roku 2011, kde byla v tomto sledovaném obdobi
nejvyssi a to 26 807 K¢&. Jak jsem popsala v kapitole 7, diky zavedeni nového
monitorovaciho procesu Citect SCADA byly celkové rocni mzdové néklady snizeny az
o 11%. Diky tomu doslo k poklesu primérné mésiéni mzdy v roce 2012 oproti roku
2011 az o 15%. Celkové mzdové ndklady jsem zjiStovala pomoci Gctu 521 - Mzdové
naklady.

Tabulka 19 - VySe primérné ro¢ni a mési¢ni mzdy na jednoho zaméstnance

Rok
2005 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Ukazatel
Celkové mzdové naklady
S 79117 | 106345 | 132387 | 137923 | 122191 | 133087 | 158 266 | 140 857
Prumerny pocet 279 388 447 475 410 435 492 514
zamestnancu
Primérna rocnimzdana | o o0 | 574085 | 296 168 | 290364 | 298027 | 305947 | 321679 | 274 041
jednoho zaméstnance
Prumérna mesicnimzda | 5 o0 | 05040 | 24681 | 24197 | 24836 | 25496 | 26807 | 22837
na jednoho zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR
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Graf 13 - Grafické znazornéni vyvoje primérné mési¢ni mzdy na jednoho zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Na internetovych strankach Ceského statistického tfadu jsem vyhledala data
0 vysi prumérné mésicni mzdy od roku 2005 do roku 2012. Vysledky jsou zobrazeny
v tabulce ¢islo 20. Original tabulku lze vidét také v priloze Cislo 2.

Tabulka 20 - Primérna mési¢ni hruba mzda na jednoho zaméstnance v CR

Rok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Primérna

meésicni mzda | 18283 | 19447 | 20927 | 22653 | 23425 | 23903 | 24439 | 25112

v CR

Zdroj: Cesky statisticky uiad

Graf 14 - Grafické srovnani pramérné mési¢ni mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovéni z internich zdrojt podniku a dat CSU
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Z grafu ¢Cislo 14 vyplyva, ze prumérnd meésicni mzda v podniku Schwan
Cosmetics CR byla od roku 2005 do roku 2011 nad urovni primérné hrubé mési¢ni
mzdy v CR. V roce 2012 je poprvé pod trovni primérmé mési¢ni mzdy v CR téméf
0 10%.

8.2 Komparace mzdovych nakladu

Presto, ze spolecnost Schwan Cosmetics CR patii k nejvétsim podnikiim na
Ceskokrumlovsku a zaméstnava okolo 500 zaméstnanct, nepatii mzdové néklady k tém
nejveétsim polozkam, ze kterych se skladaji celkové naklady. V pribéhu let se podil
mzdovych nakladi pomalu snizoval az do roku 2008. Od tohoto roku podil mzdovych
nakladt na celkovych nakladech rostl. Proto se ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR
zaCalo feSit méfeni vykonnosti lidského kapitdlu a vedeni muselo udé€lat zasadni
rozhodnuti. Spole¢nost zacala do nového podnikového
monitorovaciho systému, ktery jsem dopodrobna popsala v kapitole 7. K nejvétSimu
poklesu podilu mzdovych naklada na celkovych nakladech doslo v roce 2012.

mvestovat zavedeni

Ptesto, ze dosSlo k nartistu poctu zaméstnancti v roce 2012 oproti roku 2005 az
0 85%, podil mzdovych nakladt na celkovych nakladech se snizil v roce 2012 oproti
roku 2005 skoro o 64%. Celkové naklady v roce 2012 vzrostly oproti roku 2005 o
180%.

Tabulka 21 - Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech spole¢nosti

Rok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Celkove naklady | 1 911506 |2 701 182 | 3 725 365 | 3 937 974 | 3397 900 | 3 498 239 | 4 086 365 | 5 356 656
v tis. K¢
MZdOV? ”a'flady 79117 106345 | 132387 | 137923 | 122191 | 133087 | 158266 | 140857
v tis. K¢
Podil v % 4,14 3,94 3,55 3,50 3,60 3,80 3,87 2,63

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spoleé¢nosti Schwan Cosmetics CR

Graf 15 - Grafické znazornéni procentniho podilu mzdovych nakladi na celkovych nakladech
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Schwan Cosmetics CR
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Vyvoj mzdovych ndkladi je vyjadien v tabulce ¢islo 22. K poklesu doslo v roce
2009 a vroce 2012. Pokles v roce 2009 byl zptisoben poklesem poctu zaméstnanc.
Pokles v roce 2012 je zpisoben diky zavedeni nového monitorovaciho systému Citect
SCADA. Celkovy vyvoj lze také vidét v grafu ¢islo 16, kde jsou piesné zobrazeny roky
S rostoucim tempem kromé roku 2009 a 2012. Piesto, ze doSlo v téchto letech
k poklesu, jsou porad mzdové naklady v roce 2012 vyssi nez v predchazejicich letech -
krom predchoziho roku 2011, kdy byly mzdové naklady nejvyssi.

Tabulka 22 - Absolutni rozdil, index a procentni zména ve vyvoji mzdovych nakladi

Rok
06/05 07/06 08/07 09/08 10/09 11/10 12/11
Ukazatel
Abs‘\’/"t‘itsn'K?Zd" 27228 26 042 5536 115732 | 1089 25179 | -17409
Index 1,34 1,24 1,04 0,89 1,00 1,19 0,89
Zména v % 34 41 24,49 418 11,41 8,92 18,92 -11,00

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 16 - Vyvoj mzdovych nakladi
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spole¢nosti Schwan Cosmetics CR
8.3 Komparace nakladu na vzdélani zaméstnancu

Ptehled roc¢nich nakladi na vzdélani od roku 2005 az do roku 2012 lze vidét
Vv tabulce ¢islo 23 na nasledujici strané. Hodnoty nakladi na vzdélani, respektive jejich
vysi, jsem zddvodnila a popsala v kapitole 5.1. V této kapitole se zaméfim na vyvoj
nakladi na vzdélani a nasledné porovnani viici celkovym ndkladim spolecnosti Schwan
Cosmetics CR.
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Tabulka 23 - Vyvoj nakladi na vzdélani

Hospodaisky rok
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Ukazatel
Celk\%i “I?élady 1911526 | 2 701 182 | 3 725 365 | 3 937 974 | 3 397 900 | 3 498 239 | 4 086 365 | 5 356 656
Naklady na
vzdélavani 885 1575 2930 2025 1421 1455 1524 2500
v tis. K&
Podil v % 0,05 0,06 0,08 0,05 0,04 0,04 0,04 0,05

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 17 - Grafické znazornéni procentniho podilu nakladi na vzdélani na celkovych nakladech
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR
Velikost ndkladi na vzdélani, které spole¢nost Schwan Cosmetics CR vydava,
neni maly. V poméru kcelkovym ndkladim spolenosti je vSak v podstaté

zanedbatelny. V tabulce Cislo 23 je vidét procentni podil, ktery nedosahuje ani v jednom
roce hodnoty jedna. Pohybuje se spiSe okolo hodnoty 0,05. Nejvyssi hodnoty dosahuje
v roce 2007.

Vyvoj nakladl na vzdélani je vyjadien na nasledujici strance. V grafu ¢islo 18
Ize vidét, Ze ndklady na vzdélani maji rostouct trend ve vSech letech kromé roku 2008 a
2009. Kjakym doSlo rozdilim je vidét v tabulce Cislo 24. Rozdily jsou vyjadieny
absolutné, pomoci indexu a v procentech. Pokles lze vyc¢ist z grafu i tabulky, jelikoz
jsou v roce 2008 a 2009 v porovnani s predchozim rokem zaporna ¢isla a index je mensi
nez jedna. Oproti predchazejicimu roku doslo k nejvétsimu rastu v roce 2005.
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Tabulka 24 - Absolutni rozdil, index a procentni zména nakladi na vzdélani

Rok
05/04 06/05 07/06 08/07 09/08 10/09 11/10 12/11
Ukazatel
Absolutni rozdi 435 690 1355 -905 -604 34 69 976
v tis. K¢
Index 1,97 1,78 1,86 0,69 0,70 1,02 1,05 164
Zménav % 96,67 77.97 86,03 230,89 22983 2,39 474 64,04

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Graf 18 - Vyvoj naklada na vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Zaveérem opet uvadim vzorecky, které byly pouzity pro vypocet ukazatell v této

kapitole.
Podilv % A = Mzdové naklady * 100
ourvI A= Celkové naklady
i Naklady na vzdélani x 100
Podilv% B =

Celkové naklady

Absolutni rozdil = Hodnota — Hodnota(t — 1)

Hodnota
Hodnota(t— 1)

Index =

Zm o = Hodnota * 100 100
menavo = Hodnota(t— 1)
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9. Vysledky a doporuceni pro zlepseni

Hodnoceni vykonnosti lidského kapitdlu zahrnuje Ctyfi zakladni body, mezi
které patii lidsky kapital, mzdovy systém, méfeni vykonnosti a komparace mzdovych
nakladi spolecnosti Schwan Cosmetics CR. V této ptedposledni kapitole provedu
zhodnoceni vSech téchto ¢tyf bodl a nasledné doporuceni pro zlepSeni efektivnéjsiho
vyuzivani nakladi na lidsky kapital.

Prvnim bodem je zhodnoceni lidského kapitalu. Schwan Cosmetics CR je
vyznamnym zaméstnavatelem Ceskokrumlovska. Podet zaméstnancti se vyvijel dle
aktualni situace na trhu, respektive na zakladé¢ poptavky po vyrobcich spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR. Spolec¢nost byla zalozena v roce 2001 a po¢et zaméstnanci od
té doby vzrostl pétkrat. Nejaktualnéjsi pocet je 531 zaméstnancii k 31.7.2013. Pocet
zaméstnancli je dle mého nazoru adekvatni k poctu zakdzek. Diky novému
monitorovacimu systému se pocet zaméstnancii zacal zvySovat pomalejSim tempem
Vv poméru k rastu zakazek. Zaméstnanci jsou totiz peclivé sledovani a jejich produktivita
se dle podnikovych vysledku stale zvySuje a vroce 2012 byla nejvyssi v historii.
Skladba zaméstnancti dle vzd€lani je vyvadzena v zavislosti na typu spolecnosti.
Samoziejmé vice vzdé€lani jsou zaméstnanci pracujici na administrativnich pozicich.
Presto, ze ve spoleCnosti prevlada vzdélani zakoncené vyucnim listem a to témet z 60%,
nejednd se o velky problém, ktery by spolec¢nost musela fesit. Zaméstnanci, ktefi pracuji
na délnickych pozicich, museji byt predev§im zrucni. Navic jsou vSichni zaméstnanci na
vSech pozicich pravidelné prosSkolovani. Struktura zaméstnancti dle pohlavi je pomérné
vyrovnana. Caste¢né vSak pievlada poGet Zen na obou pracovistich, konkrétné
u administrativnich pozic o necelych 5% a u délnickych pozic o necelych 9%. Opét
vV tomto rozdé€leni nevidim zadny problém. Béhem svého plisobeni ve spolecnosti jsem
se mohla presvédCit, ze zde panuje opravdu dobra nalada. I to je odrazem vhodného
poméru muzli a zen na pracovisti. Primérny vék vSech zaméstnancti je 38,46 let.
Vékova struktura je od zalozeni podniku v podstaté podobnd. Pouze doslo k mirnému
nartistu primérného véku u zen diky tomu, Ze muzské pozice jsou Castéji obmenovany a
naopak Zeny ve firmé setrvavaji delsi dobu. Myslim si, ze obménovani pracovnikli na
délnickych pozicich neni tak zdvazné jako na administrativnich pozicich. Zde maji
zaméstnanci jiz takové zkuSenosti a znalosti, Ze by pro podnik byla velka ztrata o takové
zaméstnance pfijit. Navic by spole¢nost pfisla i o financni prostiedky, které do svych
zaméstnancl investovala z hlediska vzdé€lavani. Jelikoz se za posledni 1éta zvySovala
technologickd uroven na pracovisti, muselo dochézet i k pravidelnym Skolenim, které
pro firmu znamenaly nemalé vydaje. Spolecnost Schwan Cosmetics by se tedy méla
snazit udrzet si kvalitni zaméstnance. JelikoZ ve firmé pracuji zaméstnanci na jedné
pracovni pozici jiz n€kolik let, doporudila bych spole¢nosti, aby s nimi projednala, zda
jsou na své pozici spokojeni ¢i zda maji pocit, zZe by chtéli zménu v podob¢ presunu na
Jjinou pracovni pozici, kterd by ale odpovidala jejich platovému zatfazeni a fyzickym a
psychickym moZnostem. Psychologové totiz dokazuji, Ze zména pracovni naplné
dokaze zaméstnance motivovat a zvySovat jejich produktivitu.
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Druhym bodem je mzdovy systém. Spolec¢nost Schwan Cosmetics CR prosazuje
ve vztahu ke svym zaméstnancim predev§im srozumitelnost, transparentnost,
otevienost, upfimnost, solidaritu a jistotu. Myslim, ze vSechny tyto vlastnosti spolecnost
dodrzuje 1 vramci sestaveni mzdového systému. Tento systém je propracovan do
nejmensich detailti na zdkladé konzultaci s persondlnim vedenim matetské spole¢nosti
Schwan-STABILO Cosmetics se sidlem v Némecku ve mésté Heroldsberg. Mzdovy
systém zahrnuje vnitini mzdovy piedpis, vnitini persondlni predpis, podnikovy socialni
program a prémiovy fad. Vnitini mzdovy piedpis byl diky zménam nové sestaven
vroce 2011 a sklada se z tfinacti ¢asti. Hlavnim divodem bylo, ze spole¢nost Schwan
Cosmetics CR ma stabiln¢ okolo 500 zaméstnancii a vSem vystavovala pravidelné
kazdy mésic vyplatni pasky. V rdmci sniZovani nakladi byl zaveden novy systém, diky
kterému je mozné zasilat vyplatni pasky elektronickou postou. Vnitini mzdovy piedpis
dale urCuje mzdu a podminky jejiho poskytovani, srazky ze mzdy, praci piesCas,
zpuisoby odménovani, mzdové tarify zdkladni mzdy a zafezani do mzdovych tarifi,
ptiplatky, mimofadné odmény a mimofadnou zalohu. Podnikovy socidlni program
zahrnuje nemalo zaméstnaneckych vyhod, mezi které patii pétitydenni dovolena,
piispévek na kapitdlové zivotni pojiSténi, poskytovani nakupnich poukéazek pii
ptileZitosti zivotnich jubilei, svateb, narozeni ditéte ¢i odchodu do dichodu a mnoho
dalsich vyhod. Dle mého nazoru je velmi zajimavy projekt ,,Zdravy podnik®. Pod timto
nazvem se skryvd monitoring zdravotniho stavu zaméstnancii spolecnosti Schwan
Cosmetics CR. Zaméstnanci maji moznost ziskat finan¢ni prostfedky na podporu
zdravého zivotniho stylu, rozvoje kondice, psychického zdravi, péce o télo ¢i podporu
na odvykéani koufeni. Tento projekt vSak neslouzi pouze pro jednotlivce, ale diky nému
dochazi ke sblizovani zaméstnanci na akcich, které jsou potfadany v ramci tohoto
projektu. Velmi efektivni je také projekt ,,Dobry napad®. Zaméstnanci maji pravo
piedlozit vedeni spolecnosti inovativni namét, ktery dle jejich ndzoru muize byt
vyuzitelny a pro spole¢nost prospésny. Toto je vyborny zpusob, jak motivovat
zaméstnance, aby piemysleli o zvelebovani a zvySovani efektivnosti jejich prace. Mzdy
zaméstnancl spolecnosti Schwan Cosmetics CR se skladaji z 80% pevné mzdy a z 20%
pohyblivé slozky, proto je velmi dulezity prémiovy fad. Tento dokument popisuje
zéasady prémiovani ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR v zdjmu zvySovani motivace
zaméstnanci na plnéni pracovnich Ukoli. Udéva podminky pro poskytovani
jednotlivych prémiovych slozek a jejich vysi. Velice chvalim decentralizovany systém
hodnoceni. Vysledky plnéni danych ukazatelli hodnoti pfisluSny nadfizeny, ktery ma
o hodnocenych naprosty piehled a hodnoceni je tedy objektivni. Hodnoceni pracovnich
pozic probihd na zdkladé Barometru UspéSnosti tymu, ktery je vytvofen na zékladé
metodiky Balanced Scorecard. Tento postup zadavani, plnéni 1 vyhodnoceni tikoli je ve
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR vyrobné propracovan pomoci podnikového
intranetu. Hlavni vyhodou je, ze systém odmeénovani navrhuje jak vedeni spole¢nosti,
tak jednotlivi vedouci oddé€leni, ktefi pfesné vé&di, co prace obnasi, a jsou se
zamestnanci kazdy den v kontaktu. Efektivnost mzdového systému je dosazena diky
pruznosti, nebot’ kazdy rok dochdzi ke zdokonalovani mzdového systému tak, aby
odpovidal aktualni situaci. Kazdoro¢né se mzdovy systém vyhodnocuje v mateiské
spole¢nosti v Némecku.
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V tomto druhém bod¢ s nazvem ,,mzdovy systém‘ neni spole¢nosti Schwan Cosmetics
CR opét co vytknout. Jediné co spole¢nost nevyuziva a co bych doporucila v piipad¢, ze
by se vedeni rozhodlo zvysit benefity zaméstnanciim, jsou stravenky. Tento zplsob je
vyhodny jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance diky dafiovému zvyhodnéni.
Zaméstnancim se totiz nezvysuje danovy zéklad pro vypocet dané z piijmu fyzickych
osob a zaroven se nezvySuje vymétovaci zaklad pti vypoctu zdravotniho a socialniho
pojisténi. Spolecnost usetii diky danové uznatelnému nakladu az do vyse 70% hodnoty
stravného, maximaln¢ vSak do vyse 55 K¢&. Prispévek je dale osvobozen od odvodi na
socialnim a zdravotnim pojisténi hrazenych zaméstnavatelem. Pokud by spole¢nost
Schwan Cosmetics CR pocitila nespokojenost ze strany zaméstnancli co se tyce
platového ohodnoceni, je tato moZznost uspokojeni narokli zaméstnancti nejvyhodnéjsi.
VétSina spolecnosti, které se zabyvaji poskytovanim stravenek, ma& na svych
internetovych strankach kalkulacky, které pfesné spocitaji isporu pro zaméstnavatele
V porovnani s penézitym zvySenim platu. Takovy vypocet lze vidét v piiloze Cislo S.
Uspora pro spole¢nost Schwan Cosmetics CR za rok pii zavedeni stravenek Ticket
Restaurant v hodnoté¢ 100 K¢ (za predpokladu, ze bude primérna mzda stejna jako
v roce 2012 a pocet zaméstnanci 531) oproti zvySeni mzdy je neuvétitelnych 2 389 500
K¢&. Je dulezité si uvédomit, ze zaméstnanci by tyto stravenky nepouzivali na thradu
obédu, jelikoZz se stravuji v zdvodni jideln€, ale mohou je pouzit mimo pracoviste,
naptiklad v obchodech pii nakupu potravin &i Vv restauracich po celé Ceské republice.
Trochu z jiného pohledu bych dale doporucila spole¢nosti Schwan Cosmetics CR
anonymni hodnoceni mzdového systému z hlediska zaméstnancli neboli spokojenost
zaméstnanct z hlediska platovych podminek. Spole¢nost ma vyborné propracovany
systém rozhovoru a dotazovani, respektive komunikaci se zaméstnanci. Miize se ale
stat, ze se zamestnanci budou ostychat vyslovit ptimo.

Ttetim bodem je kapitola, ktera nese ptfimo nazev mé diplomové prace méreni
vykonnosti lidského kapitalu. Tento proces je ve spole¢nosti na velmi vysoké urovni.
Veskery monitoring probiha pomoci podnikového informaéniho systému Microsoft
Dynamics NAV (Microsoft Navision). M¢feni pracovni vykonnosti je odlisné
u administrativnich a u délnickych pozic. Monitoring vyroby probiha od roku 2010
online pomoci systému Citect SCADA, ktery je napojen na podnikovy informacni
systém Microsoft Dynamics NAV. V celé spolecnosti je vice nez 100 terminala a 200
vyrobnich zafizeni, které jsou neustdle sledovany. Ukazky bylo mozné vidét na
fotografiich v kapitole 7.1. Systém Citect SCADA sbira okamZitd data, na zakladé
kterych je fizena vyroba, dochazka a skladovani. Tento novy systém umoziuje vyrazné
zjednoduSeni vyrobnich a skladovacich procesti. Mezi hlavni vyhody patii Gspora casu,
eliminace pocetnich chyb operatora, eliminace chyb zpisobenych piepsdnim operatora,
minimalizace chyb zpusobenych nedodrzenim TNG postupti operatorem ¢i
minimalizace chyb zplsobenych nedodrzenim ptedepsanych kusovnikd operdtorem.
Dalsi velkou vyhodou tohoto zafizeni je, Ze umoZiluje porovnat skutecné stravenou
dobu v zaméstnani z dochazkového modulu se skute¢né produktivnim ¢asem na stroji.
Zavedeni nového systému ma také vliv na zjednoduSeni vyrobni dokumentace (cca o
1/3) a tisporu vydajt za nakupy tiskatfskych pomicek a papirti (cca o 90%).
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Bezesporu nejvétsim piinosem je eliminace chyb. Zatizeni totiz identifikuje jakoukoli
odchylku, ke které v systému doslo. Odpovédny pracovnik posléze nahlaSenou chybu
vyiesi a vSe jde velmi rychle. Zavedeni nového systému ma nejen piinos pro méteni
vykonnosti lidského kapitdlu v podniku, ale i pro udrzbu stroji. VSichni zaméstnanci
museli byt proskoleni, aby uméli se systémem zachazet, a nékterym se dokonce jejich
pracovni napln trochu pozménila. Zavedeni a pfechod na tento systém znamenalo pro
spole¢nost vynalozeni nemalych vydaji ve vysi 575 000,- EUR. Spole¢nost ziskala jiz
za jeden rok od zavedeni projektu tisporu az 796 406,- EUR. Nejvétsim podilem na této
uspofe bylo snizeni mzdovych ndkladi v roce 2010/2011 az o 11%. K tspote doslo
predevSim diky sniZzeni po¢tu zaméstnancti v poméru k velikosti zakazek, jelikoz se
diky modernimu a efektivnimu monitoringu vyroby zvysila produktivita zaméstnancu.
Diky integraci se sledovanim vyroby je mozné vyhodnocovat vyuZiti pracovniho ¢asu a
poskytovat podklady pro hodnoceni pracovniki. V piehledu literarni reSerSe v mé
diplomové praci uvadim ukazky metod hodnoceni pracovni vykonnosti. Ve vSech
pfipadech se vSak jednd o hodnoceni prostiednictvim osobnich pohovori,
psychologickych testi apod. Myslim si, Ze tento moderni systém je piesné to pravé pro
meéfeni pracovni vykonnosti u délnickych (vyrobnich) pozic. Méteni u administrativnich
profesi probiha trochu jinym zplisobem. Pracovnici na této pozici se také sleduji pomoci
zavedeni nového systému Citect SCADA, ktery je napojen na podnikovy informacni
systém Microsoft Dynamics NAV, ale pouze pomoci dochazky. VSichni zaméstnanci
maji Cipové karty, pomoci kterych se sleduje odchod, ptichod a déle ptipojeni
k podnikovému informa¢nimu systému. U kazdého pocitate at’ uz na finan¢nim,
obchodnim ¢i mzdovém oddéleni je Cteci jednotka na zasunuti ¢ipové karty. Diky tomu
1ze ptesné sledovat co, jak a kdy pracovnik zauctoval. U administrativnich pozic se tedy
piedevsim sleduje mnozstvi prace dle zadanych ukoli. Métfeni vykonnosti se sleduje
nejen dle mnozstvi splnéné préce, ale také se hodnoti podil v€as splnénych ukola a
projektii. Druhy zplisob hodnoceni pracovnikii na téchto pozicich je provadén
prostfednictvim manazerského pohovoru. Tento zplsob se uplatiiuje neplanované
kdykoli béhem pracovni doby, coz je dle mého nazoru velmi efektivni. Pohovor je nejen
dobrym zpGsobem meétfeni vykonnosti, ale také slouzi k lepSimu pochopeni pracovni
naplné jednotlivych zaméstnanct. Diky tomu jsou zaméstnanci kvalitné ohodnoceni a
nemaji tendenci citit se podhodnoceni ¢i nedocenéni a setrvavaji ve firm¢ dlouha 1éta.
Libi se mi, ze a¢ se jednd o nadnarodni spolecnost, kterd zaméstnava okolo 500
zaméstnancl, nezapomina se na tymovou spoluprdci a zdroven vyznam kazdého
jedince. Produktivitu prace jsem v kapitole 7.3 méfila dvojim zpisobem. Prvnim bylo
méfeni produktivity porovndnim trzeb a primérného poctu zaméstnancti. V tomto
ptipadé vSak nebyl vidét vliv nakladd, a proto jsem porovnala také trzby a primérné
mzdové ndklady. V obou piipadech vysla samoziejmé jina Cisla, kterd jsou 1 jinak
interpretovana. Proto jsem je dala do grafu, kde Ize vidét jejich vyvoj a na zaklad¢ toho
lze pozorovat, Ze produktivita v obou ptipadech ma stejny pribéh, a to, Ze neustale roste
a vroce 2012 byla nejvyssi za sledovanou dobu. Se sledovanim produktivity také
souvisi termin S$tihld organizace, ktery znamend, Ze spoleCnost provadi pravidelné
interni audity, na zéklad¢ kterych se napiiklad sleduje spotieba materidlu, aby
nedochézelo k plytvani.
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Ctvrtym a poslednim bodem je komparace mzdovych nikladi na lidsky
kapital. Mzdové néklady sleduje finan¢ni kontrolor spolecnosti Schwan Cosmetics CR.
Celkové mzdové naklady sleduje matetska spolecnost se sidlem v Némecku. Persondlni
naklady se vyhodnocuji kazdy mésic prostiednictvim financ¢niho oddéleni. Primérna
mzda ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR ma vétsinou stoupajici trend a to predevsim
v letech 2006/2007, kdy panovala ve spole¢nosti dobra ekonomicka situace. Nasledujici
rok vlivem ekonomické krize dosSlo k mirnému poklesu, ale od roku 2008 se zacala
pramérnd mzda na jednoho zaméstnance opét zvySovat az do roku 2011, kdy byla
nejvyssi a to 26 807,- K¢&. Diky zavedeni nového monitorovaciho procesu byly celkové
ro¢ni mzdové naklady snizeny az o 11% a primérna mési¢ni mzda v roce 2012 oproti
roku 2011 klesla az o 15%. V porovnani s primérnou mési¢ni mzdou v CR byla
spole¢nost vzdy nad touto urovni. Zlomem se stal rok 2012, kdy poprvé primérna
mésiéni mzda na jednoho zaméstnance klesla pod turovei primérné mési¢ni mzdy v CR.
Presto, Ze spole¢nost Schwan Cosmetics CR patii k nejvétsim podnikim na
Ceskokrumlovsku a zaméstnava okolo 500 zaméstnanci, nepatii mzdové naklady k t&m
nejveétSim polozkam, ze kterych se skladaji celkové naklady. V prabéhu let se podil
mzdovych nakladii pomalu sniZoval az do roku 2008. Od tohoto roku podil mzdovych
nakladi na celkovych nakladech rostl. Proto se ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR
zaCalo feSit méfeni vykonnosti lidského kapitdlu a vedeni muselo udé€lat zasadni
rozhodnuti. Spole¢nost zacala investovat do zavedeni nového podnikového
monitorovaciho systému, ktery jsem dopodrobna popsala v kapitole 7. K nejvétsimu
poklesu podilu mzdovych néakladi na celkovych nakladech doslo vroce 2012.
Komparace nakladi na vzdélani k celkovym nakladim je v podstaté zanedbatelna.
Procentni podil nedosahuje ani v jednom roce hodnoty jedna. Pohybuje se spiSe okolo
hodnoty 0,05 a nejvyssi hodnoty dosahuje v roce 2007. Dle mého nazoru je velmi dobry
rostouci trend ve vydajich na vzdélavani ve vSech sledovanych letech. Opét k tomuto
bodu nemam zadné vyhrady. Spolecnost ma kvalitni manazery, kteti védi, ze investice
snazvem Rozvoj lidsky zdroji, ktery obsahuje dlouhodoby program vyhledavani
odbornikli, trainee program, program zvySovani odborné a osobni kompetence
prostfednictvim rotace na pracovnich pozicich. Diky tomu dochéazi ke zvySovani
kvalifikovanosti a celkovému rozsifeni znalosti zaméstnancti, aniz by firma vynakladala
vysoké naklady na Skolitele, nebot’ se uc¢i zaméstnanci navzajem. Velmi piehledné je
také vybudovani podnikovych kompeten¢nich map, kdy kazdy zaméstnanec pfesné zna
sva prava a povinnosti, respektive dovednosti, kterymi by mél disponovat. Diky tomu se
pfedchéazi nedorozuméni a nevznikaji zddné Skody, tedy naklady pro spole¢nost.
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10. Zaver

Cilem této diplomové prace bylo provést rozbor vykonnosti lidského kapitalu ve
spole¢nosti Schwan Cosmetics CR. Dosahnout tohoto cile jsem se snazila na zakladé
tizenych rozhovortl ve spolenosti Schwan Cosmetics CR v Ceském Krumlové, kde
jsem méla moznost vidét, jak tento proces, méteni vykonnosti lidského kapitalu,
probiha v praxi.

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je jednim znejvétSich vyrobctl
difevénych kosmetickych tuzek na svété. Je dcefinou spolecnosti mezinarodniho
vyrobce kosmetiky Schwan-STABILO Cosmetics a ¢lenem skupiny Schwan-STABILO
se sidlem v Némecku. Jelikoz byla spole¢nost zalozena v roce 1855 a stale prosperuje a
patii ke svétové Spi€ce ve svém oboru, neni pochyb, Ze i1 personalni politiku ma
spole¢nost na vysoké trovni.

V uvodu jsem pouzila citat vyjadiujici dulezitost lidského kapitdlu a rada bych
se k nému vratila 1 v zavéru mé diplomové prace.

., Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci jen to, aby podnik byl
vybaven kvalitnimi technickymi prostredky a technologiemi. Pridanou hodnotu vytvareji
V organizaci lidé jako nositelé lidskeho kapitalu, bez nichz by technicky vyvoj a veskera

vvvvvv

3

aktiva podniku.
(Tessaring, 2004).

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, respektive jeji manazefi znaji dulezitost
téchto slov velmi dobfe. Nejen, ze se snazi své zaméstnance neustale motivovat
k lepSim vysledktim, vynakladaji kazdy rok milionové investice do vzdélavani svych
zaméstnancy, ale také se snazi neustale zvySovat vybavenost prace kapitalem a investuji
do nejlepSich ptistroji v oboru. Z mé prace je patrné, Ze diky inovativnimu piistupu
nema spole¢nost jiz desitky let zadného velkého konkurenta.

Jelikoz spole¢nost Schwan Cosmetics CR prosazuje lidsky kapital jako
tedy je, jak toto fizeni sladit s hlavnimi cili spole¢nosti. S tématem mé diplomové prace
velice uzce souvisi odménovani zaméstnanci neboli mzdovy systém. Pii procitani
odbornych knih jsem se také zaméftila na hodnoceni mzdového systému podniku. Tomsi
ve své knize popisuje vlivy, které mzdovy systém zédsadn€ ovliviiuji. Napiiklad
moznosti kariérniho rdstu, jistota zaméstndni, soundlezitost s vyvojem organizace,
samostatnost v rozhodovéani o dobé& volna ¢i socialni stabilita. Myslim si, Ze vSechny
tyto vlivy byly brany v potaz a pfi proc¢itdni mé diplomové prace lze vidét, Ze spolecnost
svym zaméstnanciim poskytuje mnohem vice.
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StéZejnim bodem této diplomové préace je kompletni rozbor vykonnosti lidského
kapitalu, ktery je proveden v praktické casti a v piedposledni kapitole jsou shrnuty
vysledky a déna doporuceni. M¢feni vykonnosti svych zaméstnanci spole¢nost
inovovala v roce 2010 diky zavedeni nového monitorovaciho systému Citect SCADA.
Hodnoceni (respektive méteni) vykonnosti zaméstnancti dostalo razem novy rozmér,
ktery umoznil zvysit produktivitu prace a snizit mzdové naklady spolecnosti. Konkrétni
¢isla uvadim v praktické ¢asti.

Jak jsem se jiz zminila v ivodu, ¢loveék je chapan jako zdroj, ktery ma podstatny
vliv na kvalitu a uspéch podniku. Tento zdroj je potieba neustale sledovat a kontrolovat
z hlediska vykonnosti. Troufam si fici, Ze V této vyzveé vedeni spole¢nosti Schwan
Cosmetics CR obstalo na vybornou.

Diky spolupraci se spole¢nosti Schwan Cosmetics CR jsem ziskala ucelenou
piedstavu o hodnoceni vykonnosti lidského kapitalu. Ziskala jsem mnoho zajimavych
informaci, které se mi jisté pro naslednou praxi budou hodit. Méla jsem moZnost
nahlédnout do interni dokumentace a zkusit si uctovani v programu Microsoft
Dynamics NAV. Velice si cenim zkuSenosti, které jsem pii zpracovani této diplomové
prace nabyla. O pifinosu mych rad pro spoleénost Schwan Cosmetics CR lze
polemizovat. Jedna se o nadnarodni spole¢nost, kterd ma proces fizeni zaméstnanci do
nejmensich detaili propracovany. Prakticky pfinos mé diplomové prace vidim
piedevsim v piehlednosti a ucelenosti informaci, souvisejicich s tématem ftizeni
lidského kapitalu. Vyhodnotila jsem situaci v podniku od roku 2005 do soucasnosti.
Véirim, ze ma diplomova prace poskytla vedeni spole¢nosti piehledny zdroj informaci
o vyvoji produktivity, stavu zaméstnanct z riiznych hledisek, hodnoceni zaméstnancti,
meéteni vykonnosti a komparaci mzdovych nakladu.
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11. Summary

The aim of this thesis was to analyze the performance of human capital in the
company Schwan Cosmetics CR. | am trying to achieve this goal on the basis of
structured interviews at Schwan Cosmetics CR in Czech Krumlov, where | had the
opportunity to see how this process of human capital performance measurement, takes
place in practice.

The main point of my thesis is a complete analysis of the performance of human
capital, which can be found in the practical part of the thesis. Synthesis of results and
recommendations are summarized in the penultimate chapter. The company innovated
the measurement of the performance of its employees in 2010 through the introduction
of a new monitoring system Citect SCADA which gives the employee evaluation new
dimension, which enabled to increase productivity and reduce labor expenses. | mention
specific numbers in the practical part of the thesis. As | mentioned in the introduction,
the man is seen as a resource that has a significant impact on the quality and success of
the company. It is necessary to constantly monitor and control this source in terms of
performance. | dare say that Management of Schwan Cosmetics CR met the challenge
excellently.

Key words

Wage system, Human capital, Labor cost, Velocity measurement, Workforce
produktivity
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Priloha 1 — Aktualni organiza¢ni struktura Schwan Cosmetics CR

Schwan Cosmetics CR - Organizaéni diagram- 1.7.2011

Jednatel spoleénosti
Jaroslav Jirovec

Zdroj: Interni zdroje spolec¢nosti Schwan Cosmetics CR



davCR

r

I3

r

4 mési¢ni mz

hrub

r

o

umérna

Priloha 2 - Pr

Tab. 05.06 Primérna hruba mésiéni mzda zaméstnancu v narodnim hospodafstvi podle ekonomické &innosti (sekce CZ-NACE)

v KE, na osoby prepoctené na piné zaméstnané

Ekonomické finnost podle CZ-NACE " 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011% 2012%
Uhrnem 18 283 19 447 20927 22 653 23 425 23903 24 439 25112
A Zeméedglstvi, lesnictvi a rybafstvi 13930 14 802 16 189 17 909 17 TE6 18 092 18720 20010
B-E Primysl celkem 17 814 19010 20432 22167 22740 23649 24417 25159
B T&%ba a dobyvani 22419 23996 25715 29 300 28 430 30 348 31575 32632
C Zpracovatelsky primys 17 359 18 536 19 961 21631 22104 22998 23 802 24 532
D \yroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu 26744 29 351 31501 35116 38 632 39705 40185 41 B79
E Zasobovani vedou; Einnosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi 17 362 18571 19913 21299 22 084 23031 23255 23509
F Stavebnictvi 16 660 17 790 19193 21143 2238 22379 22797 22 862
G Welkoobchod & maloohchod; opravy a tdrzba motorovich vozidel 164972 17 985 19649 21455 21526 2078 22910 23 389
H Doprava a skladovani 18 190 19 145 20 582 22601 22994 23005 23 067 23285
I Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 10475 11 407 11842 12 498 12 366 13 258 13 202 13 451
J Informaéni & komunikaéni éinnosti 33902 36223 38 817 41870 43 487 43513 45 364 46 763
K PenéZnictvi a pojidfovnictvi 36 258 38 687 41509 44 629 45 BE1 45638 47 279 51 351
L Cinnosti v oblasti nemovitosti 17217 18016 20 205 19 828 20 658 21089 2222 22 488
M Profesni, védecké a technické éinnosti 23727 24 742 26799 30 364 31 881 31928 32344 327
N Administrativni a podplmé Einnosti 12547 13313 14 126 15679 15957 16 225 16 557 16 831
@] Vefejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeteni 22246 23292 25042 26 367 26 318 27077 26259 26 761
P Vzdélavani 18 762 20 008 21225 22233 23 508 23349 23503 24 389
@] Zdravotni a socidini péée 17 360 19 024 20126 21177 2251 23357 24 679 25103
R Kultumi, z&bavni a rekreaéni &innosti 16 084 16 904 17 922 18 746 197711 19 916 19 769 21108
S Ostatni éinnosti 14854 15 588 17 044 17 093 18 615 18418 19233 189775

’.

v

Internetové stranky CSU

Zdroj



Ptiloha 3 - Vize spole¢nosti Schwan Cosmetics CR 2011 - 2014

h cosmetics

inspiration engineered

Pri naplnovani nasi vize méjme na paméﬁ

Vysoky vykon dosahovany srdcem

Moderni a flexibilni vyrobni podnik_: i

Vedouci postaveni na trhu v klicovych oblastech
Rust diky inovacim

Trvala udrzitelnost podnikani

Schopnosti spojit vysokou kvalitu s :
servisem a konkurenceschopnymi c
zakazniku.

Be Unique . Bud'me jedinecni

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Schwan Cosmetics CR

Priloha 4 - Znak spolecnosti Schwan Cosmetics

h cosmetics

inspiration engineered

Zdroj: Internetové stranky spolecnosti Schwan Cosmetics CR



Ptiloha 5 - Ukazka danové tspory pri zavedeni stravenek v hodnoté 100 K¢

Zvolte hodnotu stravenky (20 3z 100)

Zvolte pocet pracovnich dni v mésici

Céstka hrazena zaméstnavatelem

Zvolte prdmérnou hrubou mzdu Vasich zaméstnancid

Zvolte pocet zaméstnancd

Z pohledu zaméstnavatele:

Hrubd mzda
Soc. 3 zdrav. pojisteni (34 %)
Mzdové naklady zaméstnavatele

Hodnota stravenek hrazend zaméstnavatelem na
jednoho zaméstnance
Celkové naklady na jednoho zaméstnance

Rozdil nakladd za mésic na jednoho zaméstnance
Rozdil nakladd za rok na jednoho zaméstnance

Rocni Uspora zaméstanavatele celkem

Z pohledu zaméstnance:

Hrubd mzda

Soc. 3 zdrav. pojisteni (11 %)
Zaklad dané (superhrubd mzda)
Zaloha na dan z piimu pred slevou
Zakladni sleva na dani

Zaloha na dan z piimu

Cista mzda *

Navyseni Cisté mzdy o stravenky

Zvyseni Cistého pfjmu zaméstnance na mésic

[0 ]®

’20 ‘ dni
o
22837 | K¢

]5_31 osob/aly

2vyseni hrubého pfimu

23937 Ke
8139 Ke

32076 K&
0 Ké
32076 | K¢
prs___ |«

Poskytnuti stravenek TR

lo9g37 | K&
T7es | K
30601 | K¢

31701 | Ke

Zvyseni hrubého pfijmu Poskytnuti stravenek TR

23937 K&
2634 K&

32076 | K¢
4815 ke

2070 | Ke
2745 ke

18558 | K¢
18558 | K€

o

ol

20837 | Ke

Ké
Ké
Ké
Ké

Ké

17789 | K€
888y | K¢

Zdroj: Internetové stranky spole¢nosti Ticket Restaurant



