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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou odménovani v organizaci. Pfedmétem prace
je zhodnoceni stavajiciho systému odménovani a jeho vlivu na celkové néklady
organizace. Prace se déli na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsou
popsany pojmy a postupy tykajici se odmenovani, systému odmeénovani a motivace.
V praktické ¢asti je popsan stavajici systém odmeénovani a jeho vliv na celkové naklady
konkrétni organizace a obsahuje navrhy moznych zmén, které ptisp&ji ke sniZeni

osobnich naklada.
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Annotation

The Bachelor thesis deals with issue of remuneration system in the organization.
The subject of the work is to evaluate the existing remuneration system and its impact
on the organization's total cost. The work is divided into theoretical and practical part.
The theoretical part describes the concepts and procedures relating to the remuneration,
remuneration system and motivation. The practical part describes the existing
remuneration system and its impact on the overall cost of a particular organization, and
includes suggestions for possible changes that contribute to a reduction in personnel

costs.
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1 Uvod a cil prace

Odmeénovani zaméstnanct je otazkou, ktera se v naSi zemi zacala feSit jiz pied vice
nez 200 lety a to diky vydani Patentu o zruSeni nevolnictvi. Ten mezi jinym obsahoval
Klauzuli, ktera stanovila, Ze poddani maji pravo ziskavat prostiedky ke své obzivé.
Od té¢ doby zacali lidé uvazovat nad otazkou, kterd je stale aktualni, a¢ od vydani
patentu ub¢hlo jiz vic nez 200 let. Pracovnik totiz chce za odvedenou praci dostavat
co nejvyssi odménu, jeho zaméstnavatel ale chce naopak naklady na jeho odménu
co nejvice minimalizovat. Jak se s takovym tkolem vypotadat ve prospéch obou stran?
Snadné to neni, ale zakladni pilifem by mélo byt spravedlivé a motivujici rozdéleni

odmény pracovnikm.

Mezi moznosti odménovani nepatii pouze zakladni mzda zaméstnance. V dnesni dobé
ma zaméstnavatel nepieberné mnozstvi moznosti, jak pracovnika ohodnotit. Politika
odménovani by méla byt, dle slov Michaela Armstronga, predniho britského specialisty
na odménovani, efektivni, jasna, konkurenceschopna na trhu préace, spravedliva

a motivujici.

Jak fekl znamy americky podnikatel a filantropista B. Charles Ames: ,,Ukazte mi systém
odmeénovani jakékoli spolecnosti a ja vam reknu, jak se chovaji jeji lide.“ Spravné
nastavena systém odmeénovani totiz vede ktomu, Ze pracovnici jsou povzbuzeni

k lepsim vykontim a do prace davaji vice nez sviij tzv. odsedény cCas.

Cilem bakalafské prace je, na zékladé¢ analyzy systému odménovani zameéstnancu
ve spole¢nosti Huhtamaki Ceska republika, a.s. a sohledem na naklady podniku,
vymezit problematické oblasti daného systému odménovani a navrhnout opatieni k jeho
zlepSeni. Splnéni daného cile by mélo piispét ke sniZeni celkovych mzdovych nakladd,
pfi¢emZ zaméstnanci by méli moznost ziskat takové benefity, které pro né¢ mohou byt
atraktivnéjsi, vice motivujici k odvedeni dobré prace a ve vysledku by na nich ziskali

vice finan¢nich prostiedka.

Bakalarska c¢ast je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka cCast
je vénovana uvedeni do problematiky odménovani a vysvétluje vyznam odménovani,
jeho strategii, politiku a také hlavni cile odménovani. V dalSi kapitole teoretické ¢asti

je definovan systém odménovani, konkrétnéji pojem mzdy a jeji formy, pravni
8



legislativa odménovani a zaméstnanecké vyhody, které reprezentuji dalsi formu odmeén.
Posledni kapitola teoretické ¢asti je vénovana motivaci zaméstnanct a jeji provazanosti

S odménovanim.

Praktickd ¢ast je uvedena piedstavenim spole¢nosti Huhtamaki Ceska republika, a.s.,
celkovym popisem jejiho stavajiciho mzdového systému a analyzou mzdovych nakladi.
V posledni ¢asti je vymezena problematika stavajiciho systému odménovani a déle jsou

uvedeny navrhy, které vedou ke zlepseni toho syst¢ému odménovani.



2 Teoreticka ¢ast

Teoreticka ¢ast je vénovana popisu zakladnich pojmi dane problematiky odménovani
pracovnikti. Nejprve je piedstaveno fizeni a systém odménovani, strategie, politika
a cile odménovani. Stézejni prostor teoretické ¢ast je vénovan samotnému mzdovému
systému, pravni legislativé a rozboru jednotlivych zdkladnich forem odménovani,
dodate¢nych forem odménovani a zaméstnaneckych benefit, které mohou organizace

svym pracovniktim nabizet.

2.1 Systém odménovani

wewr

¢innosti, kterd pfitahuje pozornost nejen vedeni organizace a jejich pracovniki,
ale i potencionalnich uchazect o praci a SirSi vefejnosti. Z tohoto diuvodu musi byt
systém odménovani spoleCnosti, ktery ma byt konkurenceschopny, fadné a detailné

propracovany (Koubek, 2007).

Rizeni odméfovani zahrnuje formulaci a naslednou realizaci strategie a politiky
odménovani. Jedna se o dlouhodoby, dalo by se fici nikdy nekoncici proces, ktery
je nutné revidovat a upravovat podle cilti organizace, pozadavkt jedinct v organizaci

pracujicich, trznich sazeb a dalSich vné&jsich a vnitinich podnéti (Armstrong, 2009).

Systém odméniovani ma za ukol motivovat pracovniky k co nejvétSimu pracovnimu
piinosu a uGsili a také prispivat k vytvafeni harmonickych vztahli na pracovisti. M¢l
by splnovat princip spravedlivé odmény a diky tomu byt i schopen rozeznavat vykonné

pracovniky od téch mén& vykonnych (Horvathova a Copikova, 2007).

2.1.1 Zakladni otazky v systému odménovani

Systém odménovani se ptimo dotykéa organizace a pracovnikil spole¢nosti. Dulezité jsou
jejich zajmy, vztah nebo sila postaveni. Dalsim faktorem, ktery ma vliv na systém

odménovani, jsou vnéjsi faktory. Existuji tedy tii zakladni otazky na tii dulezita témata:

1. Organizace: Ceho potiebuje organizace dosahnout svym systémem odmén?
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2. Pracovnici: Jaky vyznam pro pracovnika maji rizné moznosti odmén (Sife

nabidky odmén, typy odmén)?
3. Vnéjsi faktory: Které vnéjsi faktory ovlivituji odménovani v organizaci?

Organizace potfebuje nastavit systém tak, Ze bude atraktivni pro potencialni pracovniky
a nebude mit problém sudrZenim stavajicich pracovnikti a zaroven bude schopna
realizovat cile organizace. Pracovnici potfebuji finanéni zazemi, socialni jistotu, Zivotni
stabilitu, jasnou perspektivu, moznost seberealizace, spravedlivost a srovnatelnost
odménovani, dobré mezilidské vztahy na pracovisti a praci, ktera jim po fyzické
a duSevni strance vyhovuje. Vn¢jsimi faktory je chapan popula¢ni vyvoj, situace na trhu
prace, ekonomicka a socialni politika statu, mzdové systémy konkurenénich organizaci
a dalsi (Koubek, 2007).

Organizace ma k dispozici Sirokou $kalu nastroji, které muze pouzivat jako odmény
a tim mé& moznost dosdhnout spokojenych pracovnikl a kyzenych cili organizace jako
je na prvnim mist¢ generovani zisku. Tyto odmény se nazyvaji celkova odména
(Armstrong, 2009).

2.1.2 Celkova odména

Celkova odména je, dle Armstronga (2007) definovana jako ,,hodnota vSech plateb

(celkovych vydelkit) a zaméstnaneckych vyhod, které pracovnici mohou ziskat**.

Odmeénovani totiz netvoifi pouze mzda ¢i plat a jiné formy penézni odmény, které
organizace poskytuje pracovnikiim na vykonanou praci. V modernim fizeni lidskych
zdroju lze do skaly odménovani zaradit také nepenézni zaméstnanecké vyhody, jakymi
jsou naptiklad uznani pracovniki, jejich vzdélavani ¢i zafazeni na urcité pracoviste.
Soubor vSech hmatatelnych a nehmatatelnych odmén se nazyva celkovd odména
(Koubek, 2007).

Diky uplatiiovani piistupu celkové odmény je kladen diraz na vyznam uznavani vSech
aspekti odmény jako jednotného celku provazaného s ostatnimi iniciativami fizeni
lidskych zdrojii zaméfenych na motivaci, oddanost, rozvoj pracovnikii a jejich

angazovanost (Armstrong, 2009).
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Obrézek 1: Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
- zakladni mzda/plat - penze
- zashihovd odména - dovolené
- penéini bolmmy - zdravotni péce
- dlouhodobé pobidky - jiné fuknéni poZitky
- akce - flexibilita
|- podily na zisku
= |Vzdélavini a rozvoj Pracovni prostredi =3
-Z |- uleni se na pracoviit - zdkladni hodnoty organizace E
= |- vzdslavani a vievik - styl a kvalita vedeni -
- fizeni pracovniho vvkonu - pravo pracovnika se vyjadiit
- rozvo) kariéry - uznani
- uspéch
- wytvafeni pracovnich mist a roli
- kvalita pracovniho Zvota
- rovnovdha mezi pracovnim
a mimopracoviim Hvotem
Relaénivztahové (nehmotné)

Zdroj: Zpracovano dle Armstrong (2007)

Obrézek 1lptedstavuje rozdéleni celkové odmény na ¢&tyfi kvadranty dle toho, zda
sejednad ohmotné ¢i nehmotné odmény, individudlng ¢&i spolecné realizované.
Transak¢éni  (hmotné) odmény jsou reprezentovany penézitymi odménami
a zaméstnaneckymi vyhodami. Jsou tedy penézité povahy a maji stézejni postaveni
vramci ziskdvani audrzeni pracovnikt. Jejich nevyhodou je snadna kopirovatelnou
konkurenty. Rela¢ni (nehmotné) odmény, které tvoii vzdélavani, rozvoj a pracovni
prostiedi jsou vytvofeny pravé pro zvyseni hodnoty transakénich odmén. Vétsina z nich
vypovida o prestizi firmy a odrazi dlouhodobou praci organizace na systému
odménovani. Pro kazdou organizace je tedy dilezité vzajemné kombinovat transakéni

a rela¢ni odmény a neodkazat se pouze na pené¢zni odménovani (Armstrong, 2007).

2.1.3 Strategie a politika odménovani

Strategie a politika odménovani je zavisld predev§im na hnacich silach existence

organizace. Strategie a politika odménovani tak definuje hlavni cile a zaméry
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odménovani. Jedna se o dlouhodobé cile voblasti mzdovych struktur

a zaméstnaneckych vyhod (Armstrong, 2009).

Politika odménovani predstavuje souhrn zéasad, kterymi se fidi systém odméinovani.

Kli¢ové otazky, na které se musi politika odménovani zamétit, dle Koubka (2007), jsou:

1. minimalni a maximalni uroven penézni odmény (Stanoveni s ohledem

na moznosti organizace, statni legislativu, situaci na trhu a dohodou s odbory),

2. spravedlnost, vnitini a vnéj$i srovnatelnost v odménovani (pracovnici se stejnym

druhem prace by méli byt stejn¢ odmeénéni),

3. relace mezi jednotlivymi urovnémi penéznich odmén (nadiizeni vs. podfizeni,

novi vs. dlouhodob¢ zaméstnani pracovnici),

4. tvorba prostfedkli na odménovani, velikost jejich podilu na celkovych nakladech

organizace,

5. rozdéleni celkovych prostiedkit mezi jednotlivé mzdové formy (mzdy ¢i platy

vs. zaméestnanecké benefity),

6. planovani finan¢nich prostiedkd na rust odmén v nasledujicim obdobi (jakym
zpusobem stanovit rast, kdo v této véci mize rozhodovat, jak riist rozdélit mezi

jednotlivé mzdové formy a kategorie pracovnikd, apod.),
7. zajisténi motivacnich ucinkli odménovani,
8. utajovani vs. zvefejiovani informaci 0 penéznich a dalSich odménach,

9. mira vyjednavani pro jednotlivce ¢i skupiny pracovnikli o moznostech odchyleni

se od struktury odmén,

10. dodrZovani zakont, respektovani lidskych prav a zasad slusnosti a spravedlnosti

pii odménovani zaméstnanc.

Spravné nastavena politika odménovani tak poskytuje organizaci jakasi voditka
pro rozhodovéni. Odrazi se v ni skute¢nosti, které se od organizace a jejiho vedeni

o¢ekavaji v problematice fizeni odménovani (Armstrong, 2009).
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2.1.4 Obecné faktory uréujici uroveii odménovani

Odmeény zaméstnanci by, videalnim ptipadé, mély odpovidat jejich pracovnimu
vykonu. Existuje ovdem mnoho dalSich faktort, které ovliviiuji trovenn odménovani
pro jednotlivé pracovniky. Vysi mzdy ¢i platu poté urcuje jejich vzajemna kombinace
(Horvéthova a Copikova, 2007).

Mezi nejpodstatnéjsi faktory, které uruji urovenn mezd a platd, dle Armstronga (1999)
a Koubka (2007) patii:

e vn¢jsi hodnota prace — trzni sazby prace jsou ovlivnény ekonomickymi faktory,
Které pusobi na vn&jSim trhu prace (situace na trhu prace, Zivotni naklady
Vregionu a zemi, zivotni zpusob lidi v regionu a zemi, konkurenti na trhu

prace),

e vnitini hodnota prace — relativni hodnota prace, ktera vyplyva z forméalnich nebo
neformélnich procest hodnoceni prace (hodnota prace pro organizaci, objem
prostiedkd, které mize organizace na odménovani vynalozit, produktivita prace

V organizaci),

e hodnota jedince — hodnota, ktera je pfifazovana kazdému pracovnikovi
avyplyvd zformélnich a neformalnich hodnoceni (vzdélani, praxe, doba

zaméstnani v podniku),
e piinos jednotlivce nebo tymu — odmény, které jsou rozdélovany podle vykonu,
e Kkolektivni vyjednavani — jednani o mzdach a platech s odborovou organizaci,

e pravni normy - existujici pravni normy, které se tykaji odménovani.

2.2 Mzdovy system

Pro naplnéni cili mzdové politiky by mél byt mzdovy systém vytvoren tak,

aby splnoval nasledujici kritéria:
e transparentnost, srozumitelnost a jednoduchost,
e spravedlnost,

14



e efektivita.

Pouze takto nastavené mzdovy systém bude vyhovovat vS§em zaméstnanciim a zarucuje,

Ze produktivita prace poroste rychleji nez rust mezd (Dvorakova, 2012).

Mzda by méla byt sjedndna ve smlouvé€, vnitinim pfedpisem podniku nebo mzdovym

vymérem.

Obrazek 2: Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace

Mzdowy systém
Tarifni soustava Mzdowve formy
stupnice piiplatky a casowva mzda prémie,
mzdaovych mzdowva dkolova mzda odmény,
tarifd mwyhodnéni podily na
hospodarském
l wysledku
tarifni stupnice
kvalifikacni
katalogy
l ¥ ¥ ¥
hodnoceni hodnoceni hodnoceni pracovniho vykonu a jednani
prace pracovnich pii praci

podminek

Zdroj: Vlastni tvorba dle Synek (1999)

Jak je patrné z obrazku 2, mzdovy systém se skladd ze dvou ¢&asti. Prvni z nich
je vytvoreni a prubézna revize tarifni soustavy vcetné pfiplatkii a jingych mzdovych
zvyhodnéni a stanoveni ukazatell, kterymi bude pracovni vykon hodnocen. Druha cast
se zabyva mzdovymi formami a samostatné hodnoceni jejich jednotlivych ¢asti — tedy

zakladnich a doplitkovych mzdovych forem (Synek, 1999).
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2.2.1 Pravni legislativa odménovani

Pravni legislativa upravujici odménovani zahrnuje Siroké mnozstvi pravnich piedpist.
Mezi ty nejvyznamnéjsi patii zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace a zékon
¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace ve znéni pozdéjsich predpist. Zakonik prace upravuje
pracovnépravni vztahy, zpracovava prislusné piedpisy Evropské Unie, upravuje nekteré
vztahy jesté pred vznikem pracovnépravnich vztahii a dotyka se také prava povinnosti
zam¢stnavatele a zaméstnance pii dodrzovani reZzimu docasné pracovni neschopnosti
(této problematice se detailn€ji vénuje § 56 odst. 2 pism. b) zakona ¢. 187/2006 Sb.,

ve znéni zékona €. 305/2008 Sb.) a upravuje neékteré sankce za jeho poruseni.

Mzda, plat nebo odména pfislusi, dle zdkona ¢. 262/2006 Sb., kazdému zaméstnanci
za vykonanou praci a miiZze byt poskytnuta ve formé& penézitého plnéni ¢i plnéni
penézité hodnoty (tzv. naturdIni mzdy). Zakonik prace uvadi, Ze ,,mzda, plat, ¢i odména
se poskytuje podle slozZitosti, odpovédnosti a namdhavosti prdace, podle obtiZznosti
pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

o«

vysledkii.
Rozdil mezi mzdou, platem a odménou dle zakoniku prace je dan nasledovné:

e Mzda =zajistuje odménovani pracovniki Vv soukromém sektoru. Jednd
se 0 penézni plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem

zamestnanci za praci.

e Platem jsou odménovani zaméstnanci vefejného sektoru, ktefi jsou v pracovnim
nebo sluzebnim poméru. Jeho vysi uréuje zaméstnavatel podle zdkoniku prace,
nafizeni vlady vydaného k jeho provedeni a je takeé zakotvena v kolektivni
smlouvé popiipad¢ ve vnitinim piedpisu. Plat neni mozné urcit jinak, nez jak

stanovi zakonik prace a dalsi pravni predpisy.

e Odména nalezi pracovnikiim za praci konanou na zakladé¢ dohod, praci
konanych mimo hlavni pracovni pomér a dalSich specifickych funkci, jako jsou
naptiklad tlumocnici, znalci, rozhodci, voleni Clenové obecnich zastupitelstev

a volebnich komisi. Kompletni vycet takto odmeénovanych je uveden v zakong.
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Zakladni pojmy vychézejici ze zakoniku préace

Zakladnimi pojmy ve vySe uvedeném zakoné &. 262/2006 Sb., zakoniku préace

V problematice pracovnépravnich vztahi jsou:

Miniméalni mzda, ktera je definovana jako minimalni vySe penézni odmény
bez ohledu na vykon, kvalitu nebo druh prace zaméstnance. Vysi minimalni
mzdy je upravovana nafizenim vlady ¢. 576/2006 Sb., o minimalni mzd¢ a vysi
je mozné vladou priabézné ménit. Minimalni mzda se déli na mésicni minimalni
mzdu, stanovenou pro plny Gvazek a hodinovou minimalni mzdu, stanovenou

dle aktualné odpracovaného poctu hodin.

Priplatek za praci pres¢as je vlddou stanoven v minimalni vysi, kterou
zaméstnanci musi zaméstnavatel proplatit. Dle svého uvazeni vSak mize
zaméstnavatel pfiplatek zvysit. Za dobu prace piesCas pfislusi zaméstnanci
ptiplatek nejméné ve vysi 25 % primérného vydélku. Priplatek za praci prescas
zaméstnanci nepfislusi, pokud se se zaméstnavatelem dohodl na cerpani
nahradniho volna (nahradni volno je tfeba vyuzit v dobé 3 kalendainich mésict
po vykonu prace piesCas nebo v jinak dohodnuté¢ dob¢). U vedoucich
zaméstnancli se dale pfipousti moznost sjedndni mzdy jiz s piihlédnutim
Kk pfipadné praci presCas. Limit odpracovanych hodin je stanoven v souctu
V jednom kalendainim roce a v takovém piipadé neni mozné za odpracované

hodiny navic narokovat ptiplatek ¢i nahradni volno.

Priplatek za no¢ni prace je stanoven v minimalni vysi 10 % pramérného

vydélku. Zaméstnavatel muze stanovit i jiny zpiisob urceni ptiplatku.

Piiplatek za praci v sobotu a nedéli prislusi, shodn¢ jako pfiplatek za no¢ni
prace, zaméstnanci za dobu prace ve vySi nejméné 10 % a je mozné sjednat

I jinou vysi a zplsob urceni.

Nahrada mzdy za svatek, ktera ptislusi zaméstnanci za dobu prace ve svatek,
je definovana ve formé nahradniho volna v rozsahu prace konane ve svatek
¢ive form¢ priplatku k dosazené mzdé ve vysi nejméné 100 % primérného

vydélku.
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Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi je stanoven v minimalni
vySi 10 %. Vymezeni ztizeného pracovniho prostfedi pro ucely odménovani

a vysi ptiplatku je stanoveno nafizenim vlady.

Dalsi pojmy vyplyvajici z legislativni Gpravy odménovani

Zaméstnavatel ma povinnost provést zdkonem piedepsané srazky ze mzdy zaméstnance,

které se tykaji nasledujicich oblasti:

Povinné socialni pojisténi se fidi zakonem ¢. 589/1992 Sb. o pojistném
na socidlni zabezpeceni a pfispévek na statni politiku zaméstnanosti se fidi
zakonem €. 589/1992 Sb., a je platné pro zaméstnavatele, ktefi zaméstnavaji
alespon jednoho zaméstnance. U zaméstnavatele ¢ini 25 % z vymétfovaciho
zdkladu zaméstnance (z toho 2,3 % na nemocenské pojisténi, 21,5 %
na diichodové pojisténi a 1,2 % na statni politiku zaméstnanosti) ¢i 26 %
z vymétovaciho zékladu zaméstnance (z toho 3,3 % na nemocenské pojisteni,
21,5% na dichodové pojisténi a 1,2 % na statni politiku zaméstnanosti).
U zaméstnance, ktery neni Gcastny diichodového pojisténi, tvoti pojistné 6,5 %
Z hrubé mzdy ¢i 3,5 % 2z hrubé mzdy, pokud je ucastnikem dichodového
pojisténi. Pojistné na nemocenské pojisténi a piispévek na statni politiku

zaméstnanosti zaméstnanec neplati.

Piispévek pojistného na vSeobecné zdravotni pojisténi uvadi zakon
¢. 48/1997 Sb., 0 vefejném zdravotnim pojisténi a u zaméstnavatele odvod ¢ini
9% zvymeétovactho zédkladu zaméstnance, u zaméstnance 4,4 %

z vymeéiovaciho zakladu.

Dan z prijmu ze zavislé ¢innosti upravuje zdkon €. 586/1993 Sb., o danich
z piijmu. Zakon uvadi, Ze poplatnikem pifijmli ze zavislé ¢innosti a z funkénich
pozitkl je zaméstnanec a platcem piijmu je zaméstnavatel. Zaklad dané tvori
piijmy ze zavislé ¢innosti nebo funk¢ni pozitky, zvySené o ¢astku odpovidajici
pojistnému na socialni zabezpeceni a prispeévku na statni politiku zaméstnanost
a pojistnému na vSeobecné zdravotni pojisténi, které je z téchto piijmu, podle

zvlastnich pravnich pfedpist, povinen platit zaméstnavatel. Dan ze zdkladu dané
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snizené¢ho o nezdanitelnou Cast zakladu dan¢ a o odcitatelné polozky od zakladu

dan¢ je stanovena ve vysi 15 %.

2.2.2 Zakladni mzdové formy
Casova mzda

Casova mzda je nejrozsifendjsi formou odménovani, ktera se stanovuje jako hodinova,
tydenni ¢ mési¢ni sazba. Casova mzda je zalozena na odméiovani na zékladé Gasu
straveném v zaméstnani a to bez ohledu na vykon pracovnika. VyuZiva se tam, kde
slozit¢ ¢i dokonce nemozné meéfit mnozstvi nebo kvalitu prace, tedy pievazné

u technicko-hospodatskych pracovnika (Tomsi, 2008).

Casovou mzdu je mozné zavést i u délnickych profesi. Moznost jejiho vypoétu navrhuje

Dvotakova (2012) jako nasobek tarifu a skute¢né odpracované doby v hodinach.

Jak uvadi Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005) vyhodami ¢asové mzdy je piedevSim
jednoduchost a nizké naklady na administrativu, moznost planovani mzdovych nakladu,
srozumitelnost pro pracovnika a jistota vydélku za odpracovanou dobu. Naopak
nevyhodami je nedostate¢nd motivace zaméstnancii k podani vysSich vykont a neni
atraktivni pro lidi, ktefi Casto méni zaméstnani. Jak ale vzapéti dodavaji, nevyhod
je mozné se vyvarovat zavedenim riznych prémii, bonusd, podild ¢i osobnim

ohodnocenim, které je Sité na miru kazdého pracovnika.
Ukolova mzda

Ukolovd mzda patii mezi nejstari, nejjednodussi a nejpouzivangjsi typy mezd
a je vyuzivana ptredevsim u délnickych profesi. Pracovnici jsou odménovani v zavislosti
na poctu vyrobenych kusi. Mzdu lze vypocitat jako pocet vyrobenych kust

vynasobenych sazbou za tento kus (Armstrong, 2009).

Vyhodou ukolovée mzdy je velkd mira motivace k dosazeni vys$Sich vykonu a také
moznost snizovani nakladd na vyrobu, pokud se dafi praci vykonavat v kratSich
casovych intervalech. Nevyhodou jsou dalsi naklady na sestaveni norem ¢i na stanoveni
vySe odmény a nemoznost stanoveni pifesného odhadu mzdovych nakladi na dalsi

obdobi (Tomsi, 2008).
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Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda je ¢asto vyuzivani v obchodnich ¢innostech ¢i sluzbach. Tato forma
mzdy se odviji od prodaného mnozstvi zbozi ¢i sluzeb. Podilovou mzdu je mozné
rozdélit na pfimou podilovou mzdu, ve které vysi vydélku pracovnika ovliviiuje pouze
prodané mnozstvi nebo mize mit pracovnik stanovenou ¢ast mzdy fixné a dale si ji

mize zvySovat pravé pomoci provizi (Koubek, 2006).

Markantni nevyhodou podilové mzdy jsou rtzné situace, které pracovnik nemize
ovlivnit, a hraji vjeho neprospéch. Naptiklad sezonnost vyrobku ¢&i konkurenci
vyvinuty lepsi vyrobek muze pracovnika pfipravit o znacnou ¢ast mzdy. Zaméstnavatel
by mél tyto skute¢nosti ve mzd¢ zohlednit, coz ale pro néj pfinasi zvySeni mzdovych

nakladii (Tomsi, 2008).

2.2.3 Dodate¢né mzdové formy

K zakladnim mzdovym formam miize zaméstnavatel zaméstnanciim poskytnout dalsi
penézni odmény, které jsou vice specifikované na jednotlivé pracovniky a umoznuji
ocenit jejich individualni vykony, dovednosti, schopnosti ¢i zkuSenosti (Armstrong,
2007).

Osobni ohodnoceni

Osobni pfiplatek slouzi k ohodnoceni prace jednotlivych pracovnikii. Vysi ohodnoceni
provadi pfimy nadfizeny dle kvality odvedené prace a zpravidla byva stanovena
maximalni ¢astka (urcita procenta ze zdkladniho platu), na kterou miize zaméstnanec

dosahnout (Dvotakova, 2012).
Prémie

Prémie muze byt stanovena jako jednordzova mimotadnd odmeéna, kterd byla pfiznana
pracovnikovi za nadstandardni plnéni vykonu prace, pracovni chovani apod.
Zaméstnavatel mulze také poskytovat vérnostni prémie, které se vztahuji

k odpracovanym létim v organizaci.

Pokud zaméstnavatel zaméstnanci poskytuje pravidelné se opakujici prémie zavislé

na odvedeném vykonu, jednd pak se o vykonové prémie, které se vyuZivaji zpravidla
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u délnickych profesi jako odména za kvalitu vykonané prace, tspory ¢i fadné plnéni
termint (Koubek, 2006).

Zaméstnanecké akcie

Nékteré organizace miizou svym zaméstnanciim nabidnout moznost koupé dané casti
akcii za ur¢itou cenu. Moznost koupé je podminéna naptiklad dobou zaméstnani

V podniku ¢i zisku podniku.

Vyhodou zaméstnaneckych akcii je bezesporu motivace pracovnika k vysSim vykontim
vedoucim k prosperovani organizace, protoze vi, ze oni sami muzou ovlivnit spravny
chod firmy a tim si zajistit dalSi vyplaty. Jedna se ovSem o systém, ktery musi byt
do detailu propracovany. Diky potencionalni rivalit¢ mezi jednotlivymi pracovniky
muze dojit ke zhorSeni pracovnich a osobnich vztahu o organizaci (Horvathova
a Copikova, 2007).

Podil na vysledcich hospodareni

Ucast na vysledcich hospodateni lze charakterizovat jako odménu, kterou organizace
poskytuje zaméstnancum v ramci jejich dobrych finan¢nich vynost. Podily nabizi

pievazné velci zaméstnavatelé, kteti si tim chtéji vylepsit vlastni image na trhu prace.
DalSi odmény

Nejvyuzivangj$i druhy dal$i odmén jsou piispévky na rekreaci zaméstnancd,
k Vanocum, 13. a 14.plat, odmény k Zivotnimu a pracovnimu vyro¢i, odmény
za zlepSovaci navrhy ¢i ptispévky na odstranovani disledkt Zivelnych pohrom. Jedna
se o odmény, které maji za cil zvyhodnit zaméstnance za délku jejich pracovniho

poméru ¢i posilit jejich stabilizaci (Dvorakova, 2012).

2.2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody se poskytuji navic Kk penézni odméné pracovnika a jsou
nezanedbatelnou ¢asti celkové odmény. Diky tomu, Ze zlepSuji blahobyt a pohodu
zam&stnancl, bere je zaméstnavatel jako néastroj pro zlepSovani oddanosti

a angazovanosti pracovnikt v organizaci (Armstrong, 2009).
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Zamgéstnanecké benefity jsou formy odmén, které organizace poskytuje svym
zaméestnancim pouze z titulu uzavieného zaméstnaneckého poméru. Vyhody tak nejsou
vazéany na vykon ¢i dokonce kvalitu vykonu jednotlivych zaméstnancti a vySe odmény
byva zpravidla pro vSechny stejna. Ve vyjimecnych piipadech se ale pii urovani
hodnoty benefiti mize prihlizet k funkci ¢i k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé

zamé&stnani v organizaci nebo k zasluhdm (Koubek, 2007).

Na tento typ benefitd tudiZz neni pravni narok — jsou ze strany zaméstnavatele
dobrovolné, nepovinné. Podrobné informace o typu a vysi benefiti, které spole¢nost
poskytuje, byvaji uvedeny v pracovni smlouvé, kolektivni smlouvé ¢i mohou existovat

ve form¢ rozhodnuti zaméstnavatele uvedeném ve vnitinim predpisu (Pelc, 2011).
Zaméstnanecké vyhody je mozné rozdélit dle Koubka (2007) do tii skupin:

1. Vyhody socidlni povahy (Zivotni pojisténi hrazené zcela ¢i zCasti organizace,
ptispévek na penzijni pfipojisténi, pujcky a rueni za pujcky, firemni jesle

a matetské Skolky atd.)

2. Vyhody, které maji vztah kpraci (firemni stravovani, prodej produkta
organizace pracovnikim za zvyhodnéné ceny, vzdélavani pln¢ hrazené

organizaci aj.)

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (automobily pro vedouci pracovniky
s moznosti jejich soukromého vyuziti, narok na pracovni odév, bezplatné

bydleni, placeni telefonu v byté apod.)

Neékteré zaméstnanecké vyhody pracovnici cCerpaji povinné, nékteré podle svého

uvazeni. Na n¢€které si musi piiplacet, jiné jsou poskytovany bezplatné (Koubek, 2007).

Mnoho spole¢nosti poskytuje pracovnikim takové formy zaméstnaneckych vyhod,
u kterych si mohou ¢ast nebo dokonce celou sumu vynalozenych nakladd uplatnit jako
danové uznatelné naklady. To znamend, Ze z téchto Castek nemusi odvadét statu ani
sociélni, ani zdravotni poji$téni a zaméstnanctiim se navic hodnota benefitu nezapocitava
do danového zékladu zdanitelné mzdy a i oni z ni neplati socialni a zdravotni pojisténi.
Jako priklad je mozné uvést piispévky na stravovani a dovolenou, penzijni pfipojisténi

a zivotni pojisténi (Duda, Sperkova, 20009).
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Pelc (2011) rozd¢luji zaméstnanecké vyhody do tii bloki, podle toho, jak jsou danové

a odvodove zvyhodnéné:

Prvni blok zahrnuje benefity, které lze oznalit za mimofadné zvyhodnéné.
Pro zaméstnavatele 1 zaméstnance jsou danové i odvodové nejvyhodnéjsi.
Pro zaméstnavatele jsou plné danovym vydejem (podle zakona o danich
Z pfijmu), u zaméstnance jsou osvobozeny od dané z pfijmu fyzickych osob,
neplati z nich ani pojistné na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi. Patii
sem piispévky na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi, piispévky
a priplatky na stravovani a napoje, poskytnuti pracovniho oblec¢eni, odborny

rozvoj zamestnancu a prodej bytu zaméstnanci.

Druhy blok popisuje benefity, které jsou pti splnénych zakonnych podminek
danovym vydajem na strané zaméstnavatele, na strané zaméstnance je ovSem
benefitni pfijem osvobozen od dané pouze z Casti, ¢i dokonce viibec a je tim
padem zahrnut i do vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného. Spada sem
doprava do zaméstnani, pfechodné ubytovani pro zaméstnance, prodlouzena
dovolena a zdravotni dny volna, vérnostni a stabiliza¢ni plnéni, odbér zbozi
nebo sluzeb zaméstnavatele za sniZzenou cenu a pouZivani majetku

zamg¢stnavatele pro soukromé ucely zaméstnance.

Treti blok uvadi benefity, které jsou pro zaméstnavatele tzv. plnénim
ze socidlniho fondu. Nejsou tedy pro zaméstnavatele danovym vydajem,
pro zameéstnance jsou ale osvobozeny od dané z ptijmu fyzickych osob tplné
nebo alespon castecné a diky tomu jsou i vyjmuty z vyméfovaciho zakladu
pro odvod pojistného. Do tietiho bloku 1ze zafadit jednorazovou sociélni
vypomoc nejbliz§im pozistalym, naklady na rekreaci, zdravotnicka zatizeni,
piedskolni zafizeni, zavodni knihovny, kulturu a sport, dary zaméstnanctm,

plUjcky zaméstnanclim a socialni vypomoci zaméstnanctim.

2.3 Motivace a jeji vztah k odménovani

,, Odmeénovani v modernim vizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat,

popripadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako

kompenzaci za vykondvanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
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Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody*(Koubek,
2007).

Odmeénovani je uzce spojeno s motivaci zaméstnancu. Je totiz zcela na rozhodnuti
organizace, jaké moznosti odménovani, které budou pracovnika motivovat, zvoli.
Motivaci Clovéka pracovat, nemusi byt pouze touha uspokojovat zakladni lidské
potfeby. Pracovat a odvadét praci co nejlépe mohou pracovnici také z davodu
uspokojeni z pribéhu samotné prace, z dosazenych vysledku ¢i z ocenéni tymovych
kolegt (Stikar, 2003).

2.3.1 Motivace a stimulace

Realizaci urcité Cinnosti ¢i jednani predchazi vnitini a vnéjSi podnéty, které ptisobi

na psychiku jednotlivce.
Motivace

Motivace znaci skutec¢nost, ze v lidské psychice existuji védomé ¢i nevédomé pohnutky,
které jednani clovéka vedou urcitym smérem. Tyto pohnutky jsou pohanény touhou
po uspokojovani nenaplnénych potieb, kterych se snazi jednotlivec dosdhnout. Navenek
se toto pusobeni projevuje jako motivovana ¢innosti ¢i jednani (Bedrnovd a Novy,

2007).

Teorie motivace je, dle Armstronga (2007), zaméfena na proces motivovani a na proces
utvareni této motivace. Teorie motivace vysvétluje, pro¢ lidé vyvijeji urcité usili
v konkrétnim sméru a pro¢ se chovaji uré¢itym zpisobem. Diky tomu se zamé&fuje na to,
co mohou organizace dé€lat, aby své zaméstnance co nejlépe motivovaly a tim splnili
cile organizace a uspokojily vlastni potieby organizace. Motivace plsobi soucasné

ve tfech dimenzich:
e dimenze sméru — definuje zaméfeni a orientaci motivace,
e dimenze intenzity — urcuje miru zavislosti na daném sméru konkrétni motivace,
e dimenze stalosti — projevuje se mirou schopnosti jedince piekonavat piekazky.

Motivaci aktivuje motiv, ktery ptedstavuje jednotlivou vnitini pohnutku, ktera orientuje

¢innosti Clovéka urcitym smérem. Na psychiku clovéka v urcity okamzik puhsobi
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nepfeberné mnozstvi motivli, které mohou mit stejny, ale 1 protichidny smér
¢iintenzitu. Pokud jsou motivy orientovany stejnym smérem, dochazi k jejich
vzajemnému posileni a Kk vétsi pravdépodobnosti vzniku motivované ¢innosti.
Protichtidné motivy mohou motivovanou ¢innosti narusovat ¢i dokonce vést k jejimu

zaniku (Bedrnovéa a Novy, 2007).
Stimulace

Stimulace je na rozdil od motivace charakterizovana jako vné&jsi pohnutka, ktera ptisobi
na psychiku ¢lovéka. Stimulace slouzi k ovlivnéni motivace a ma za tkol sjednotit

potieby zaméstnance a cile spolec¢nosti.

Stimulaci aktivuje stimul, ktery je definovan jako jakykoliv podnét, ktery je schopen

vyvolat zmény v motivaci ¢lovéka.
Druhy stimulii dle Bedrnové a Nového (2007) jsou:

e hmotné a nehmotné (mzda, vybaveni pracovisté oproti uznani, ¢asu, moralni

hodnoty organizace),

e finan¢ni a nefinanéni (mzda, prémie, dividendy, zisk organizace oproti povésti,

kvalité organizace),

e pracovni a mimopracovni (norma, ukol v praci proti volnému casu, bydleni,

Zivotni urovni),
e prospésné a Skodlivé (stimul v podobé zajimavé prace proti vSeobecnym
nastraham, jakymi je nikotin ¢i alkohol).
2.3.2 Strategie motivace

Aidar (2004) popisuje sedm stézejnich strategii, kterymi je mozné zaméstnance

efektivné motivovat a diky tomu od nich ziskat co nejlepsi vykon:

1. pouze motivovany vedouci motivuje ostatni — jedna se o tzv. zlaté pravidlo
motivace, které tvrdi, Ze pokud manazeti budou bez zajmu a lhostejni ke splnéni

ukolu, vyvolaji u zaméstnanct obdobny negativni piistup k préci,
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vybér lidi, kteFi jsou jiZz motivovani — organizace se muZze snazit motivovat
pracovniky riznymi odménami, tresty, otdzkou ovSem je, zda se u danych
pracovnikd motivace viibec projevi, zaméstnavatel mize motivovat zaméstnance

jen do urcité miry,

stanoveni podnétnych, ale realistickych cili — pokud vedouci zadava ukol
podiizenému, mél by se zajimat o to, zda je redlné ukol dokoncit a sezndmit

pracovniky nejen s celym ukolem, ale i s jeho rozloZenim do jednotlivych krok,

pokrok motivuje — dilezita je zpétna vazba, ktera pracovniky informuje, zda
se posouvaji spravnym smérem - diky tomu koncentruji své myslenky

na dosazeni uspéchu,

zachazet s kazdym jako s osobnosti — diky osobnimu pfistupu a pozornosti

vedouciho se kazdy zaméstnanec muze citit jako pro podnik vyznamny,

udélovani spravedlivych odmén — pracovnici si mohou odmény vzajemné

porovnavat, nespravné zachazeni tedy dokazou rychle vycitit,

vyjadieni uznani — pokud vedouci umi podfizené spravnym zplisobem
pochvalit za odvedenou praci, vede to ke snaze pracovnikii danou situaci
opakovat a prinaset lepsi vysledy — vyjadieni uznani ovsem musi byt brano jako

vyjimec¢na zalezitost.

Strategie motivace je tedy zaloZena na vztahu mezi vedoucim a podiizenym

pracovnikem a jako dilezity néstroj pouziva kvalitni komunikaci mezi nimi (Aidar,

I pfes vySe uvedené strategie motivace je nutné zdiraznit, ze rizné typy lidi déavaji

piednost riznym motivim. Pro nékoho jsou hlavnim a jedinym motivem penize,

pro nékoho je to kombinace ohodnoceni a dalSich motivli, jako naptiklad osobni

postaveni, pracovni vysledky, jistota, odbornost. Nékdo zase povaZuje za stézejni

atmosféru v podniku, vysokou miru samostatnosti ¢i moznost vyuZit svou tvofivost.

Protoze je dulezité zaméstnance spravn¢ motivovat, je nutné postavit na prvni misto

pochopeni osobnosti ¢lovéka a stanoveni motivu ¢i motivi, které jsou pro n¢j dilezité

(Bélohlavek a Cejthamr, 2008).
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3 Prakticka cast

Nasledujici cast bakalafské prace je vénovana charakteristice spole¢nosti Huhtamaki
Ceska republika, a.s. a provedeni analyzy jejiho systému odméiovani. Posledni &ast
praktické casti uvadi navrhy, jaké druhy odménovani by bylo mozné zavést ¢i jak zvysit
hodnotu téch jiz zavedenych, aby bylo feseni efektivnéjsi jak pro podnik, tak pro jeho
zamé&stnance. VeSkeré informace, které jsou v préci uvedeny, pochazi z oficialnich
internetovych stranek spole¢nosti, internich materialt spole¢nosti (vyro¢ni zpravy,
controllingové analyzy, kolektivni smlouva, mzdovy ptedpis apod.) a také z rozhovoru

s personalni feditelkou firmy.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Huhtamaki Ceskéa republika, a.s. je soucasti nadnarodniho koncernu Huhtamaki. Cely
koncern se fadi mezi predni svétové vyrobce obalového materidlu pro spotiebni

a potravinatsky priimysl a jeho vedeni sidli ve Finském mésté Espoo.

Obrazek 3: Logo spole¢nost

Huhtamaki

Zdroj: /nttp: www.huhtamki.com

Spole¢nosti byla zalozena vroce 1920 Heikkim Huhtaméki a vénovala se vyrobé
cukrovinek. Pozdé&ji majitel rozsifil své portfolio nakupem dalSich firem, které
se zabyvaly zpracovanim potravin, elektronikou ¢i farmaceutickym a odévnim
prumyslem. VétSinu svych akeii ale na sklonku Zivota daroval Finské kulturni nadaci,
ktera je do dnesni doby nejvétsim akcionafem firmy — vlastni zhruba 12 % akcii
(Huhtamaki: Akcionafi). Dnes se nadnarodni spole¢nost skladd z 67 zavodu
nachézejicich se v 33 zemich svéta a zaméstnava zhruba 16300 lidi. Cisté trzby v roce
2014 ¢inily 2,2 miliardy Euro. Portfolio spole¢nosti se v poslednich dvaceti letech
zuzovalo a koncentrovalo pouze na obalovou techniku. V roce 2014 doslo k prodeji

vSech vyrobnich zavodu zabyvajicich se produkci folii z materiala PP, PE, OPP a PET.
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Vyrobky spole¢nosti se nyni fadi do ¢tyf kategorii:

e foodservice = produkty pro rychlé obéerstveni, kantyny, automaty, apod. jako

jsou plastové a papirove tacky, plastové piibory a kelimky na teplé i studene

napoje

e North America = produkty zna¢ky Chinet® - jednordzové talife a misky urcené

ke stolovani

e flexible packaging =

spotfebitelské obaly, napiiklad kelimky a wvanicky

na zmrzlinu, jedlé tuky, mlécné vyrobky, obaly na rizna krmiva, prostredky

osobni hygieny a drogistického zboZzi)

e molded fiber = nasavana kartonaz, vyroba obali na vejce a ovoce, ochranné

obaly na l&hve, elektroniku. (Huhtamaki: O nas)

Huhtamaki Ceska republika, a.s., kterd se nachazi v Pfibyslavicich, je akciovou

spole¢nosti, jejimz 100 % vlastnikem je spole¢nost Huhtamaki Finance Company

I B. V., sidlici v Nizozemském kralovstvi, ktera je, pies dal$i spole¢nosti vlastnéna

matefskou spole¢nosti Huhtamaki Oyj. Detailni vlastnické poméry jsou uvedeny

v piiloze 1, organogram umisténi podniku Huhtamaki CR, a.s. vcelém koncernu

ukazuje obrazek 4.

Obrazek 4: Organogram umisténi Huhtamaki CR, a.s. v koncernu Huhtamaki

Huhtamaki
Espoo
I
I I I |
FoodService | | North America | | Flexibles | | Molded Fiber
[
[ [ [ [ [ |
Molded Fiber Molded Fiber Modled Fiber Molded Fiber Molded Fiber JV Egypt
Russia Qceania South America Europe South Africa
[
[ | | | |
Molded Fiber Molded Fiber Molded Fiber Molded Fiber Paper Recycling
UK & Ireland Mort-West South Europe Central East Drachten, Marum
Europe Europe

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spole¢nosti.

Prvni zminka o papirenské vyrobé v obci Pfibyslavice u Okiisek se datuje jiZ do roku

1690, a diky tomu patii Ceska pobocka mezi zavody s nejdelSi historii v celém

koncernu. V minulosti se zde vyrab¢l ruéni papir, balici papir a od konce druhé svétové

vélky i prolozky na vejce, u kterych byla poprvé na uzemi Ceské republiky pouzita

technologie vyroby nasavané kartonaze. Od roku 1996 piibyly do portfolia spole¢nosti
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krabi¢ky na vejce aVvroce 2000 byla ukon¢ena vyroba baliciho papiru. Spole¢nost
se tedy zaCala vénovat pouze vyrob¢é produkti znasavané kartonaze (prolozky
a krabi¢ky vejce, krabi¢ky naovoce a drZzaky na napoje). Detailnéjsi informace

0 produktech spolecnosti jsou uvedeny v prtiloze €. 2.

V soucasné dobé je spole¢nost Huhtamaki CR, a.s. se svymi zhruba 200 zamé&stnanci
zodpovédna za trhy stiedni a vychodni Evropy, jako je Ceska republika, Rakousko,

Polsko, Slovensko, Mad’arsko, Srbsko a Ukrajina, trh ma dale i v Italii.

3.2 Struktura podniku a jeho zaméstnancu

Huhtamaki Ceska republika, a.s. jedna pomoci pfedstavenstva, které je tvofeno
predsedou atfemi c¢leny. Predseda a dva c¢lenové jsou soucasti vrcholového
managementu firmy, posledni ¢len je soucéasti vrcholového managementu matetské

spole¢nosti Huhtamaki Oyj.

Vrcholovy management firmy Huhtamaki CR, a.s. je tvofen generalnim feditelem,
odbornymi fediteli a manazerem procest. RozloZeni jednotlivych utvara v ramci firmy

uvadi ptiloZzeny organigram na obrazku 5.

Obréazek 5: Organogram spole¢nosti Huhtamaki CR, a.s.

| Generdlni feditel |

Asistentka GR

| Vyrobni Feditel | | Vedouci logistiky | I Financni feditel | | Persondlni feditel | | Obchodni feditel | | Manazer Proces( |
—| Vyrobni atvar I Grafické studio | Finanéni ac¢tarna | —| Mzdova actarna | Obchodni zéstupci |
Expedice | IS/T atvar | —| Ekologie | Zakaznicky sermvis |
Nakup | Confrolling | —| Bezpeénost prace |

Utvar kvality

Spréva areélu

Technologicky tvar

Technicky Gtvar

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spoleénosti.
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Soucasna situace podniku je velice ptizniva, v roce 2014 byl zakoupen novy vyrobni
stroj a diky tomu doslo k prudkému nartistu po¢tu zaméstnancti v tomto roce (0 vice nez
10 %). Dalsi akci, ktera svéd¢i o rozvoji firmy je stavba nového logistického skladu
pfimo v aredlu firmy, kterd by méla byt dokoncena v poloviné roku 2015. Spole¢nost
ale jiz od roku 2009 vykazuje mirné€ rostouci tendenci poctu zaméstnancu, jak
v kategorii vrcholového managementu, tak v THP a délnickych pozicich, coz doklada

nize pfiloZena tabulka 1.

Tabulka 1: Vyvej poétu zaméstnanci v jednotlivych kategoriich (2010 — 2014)

Kategorie 2010 2011 2012 2013 2014
Vrcholovy management 6 6 7 7 7
Pracovnici s pfevahou nemanualni préace 39 40 46 48 50
Pracovnici s pfevahou manualni prace 105 106 121 123 140
Celkem 150 152 174 178 197

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spolecnosti.

3.3 Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém podniku uréuje mzdovy ptedpis, ktery je v souladu s ustanovenim
8 305 zakona ¢.262/2006 Sb., zakoniku prace s obcanskym zakonikem a dal§imi
souvisejicimi pravnimi predpisy. Piedpis zaroven respektuje zasady zakotvené v platné
kolektivni smlouvé mezi zaméstnavatelem a ptisluSnym odborovym organem. Mzdovy

ptedpis se vztahuje na vS§echny zaméstnance zaméstnavatele.

Mzda je vmzdovém predpise definovana jako penézité plnéni poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou praci. Vyse mzdy je urCovana slozitosti
prace a mirou odpovédnosti, které dané pracovni misto skytd. Sklada se ze zarucené

mzdy a z nenarokové pohyblivé ¢asti mzdy.

3.3.1 Zaruéena mzda

Zaruc¢enou mzdou je mySlena ta ¢ast mzdy, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo dle
zakoniku prace, pracovni smlouvy, kolektivni smlouvy nebo mzdového vyméru. Tento
typ mzdy nesmi byt zddnym zpisobem sniZzovéan ¢i penalizovan, pokud zaméstnanec
odpracuje piislusnou pracovni dobu. ZaruCenou mzdu je dale mozné rozdélit

na zékladni mzdu a zdkonn¢ a jinak zarucené piiplatky.
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Zakladni mzda

Typ zékladni mzdy je rozdilny pro pracovniky s pievahou manualni prace (zakladni
mzda za hodinu prace) a pro pracovniky s pfevahou nemanualni prace (zakladni mésic¢ni
mzda). Otom, zda v pracovnim misté pievazuje manualni ¢i nemanualni prace,

rozhoduje feditel ptislusného utvaru.

Zakladni mzda pro pracovniky s pfevahou manudlni praci ¢i mista s nepfetrzitym
provozem je stanovena jako pracovni mzda za hodinu prace. Mési¢ni vyplata
je vypocitana podle poctu hodin v pfislusném mésici, které zaméstnanec odpracoval.
Pro pracovni mista s pfevahou manualni prace je sestavena stupnice, ktera ma 10
tarifnich stupiii. Zatazeni jednotlivych pracovnich mist do ptislusného tarifniho stupné
schvaluje persondlni feditel na zakladé¢ navrhii od pfiisluSnych vedoucich useki.
Konkrétni ptehled tarifnich stupii, vysi jednotlivych tarifnich stupii a maximalni
moznou vysi kompetenéniho pfiplatku pro pracovniky s pfevahou manualni prace uvadi

tabulka 2.

Tabulka 2: Tarifni stupnice v roce 2014

Tarifni stupen Hodinovd mzda | Maximalni vySe kompetenéniho priplatku
(K¢/hod) (K¢/mésic)
1 66,- 1 000,-
2 93,- 1 080,-
3 99,- 1100,-
4 107,- 1120,-
5 111,- 1140,-
6 115,- 1160,-
7 118,- 1180,-
8 123,5 1200,-
9 126,5 1220,-
10 135,- 1 240,-

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti.

Z&kladni mzda pro pracovniky s pfevahou nemanudlni prace je stanovena mési¢ni
mzdou, jejiz vySe je dana mzdovym vymérem. VySe mzdy se nefidi tarifni stupnici,
navrhuje ji pfimy nadfizeny zaméstnance a schvaluje ji nadfizeny nachazejici

Se 0 uroven vys.
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Zikonné a jinak zarucené priplatky

Zakonn¢ piiplatky jsou stanovené zdkonikem prace ¢i kolektivni smlouvou. Nad ramec
priplatki stanovenych zakonikem prace vyplaci zaméstnavatel zaméstnanctim funk¢ni

priplatek. Mezi tyto patii:

e Piiplatky za praci ve vicesménném provozu — prace Vv odpoledni sméng,
prace v no¢ni sméné a prace v sobotu a v nedéli (ptiplatek zaméstnanci piislusi

za kazdou odpracovanou hodinu v této dobg).

e Priplatky za dobu prace prescas — za dobu prace piescas prislusi zaméstnanci
mzda, na kterou mu vznikl narok a ptiplatek ve vysi 25% primérného vydelku.
Zamgéstnanctum, ktefi jsou odménovani mésicni mzdou, je vyplacena Céstka
za piipadnou praci presCas do maximalné 150 hodin za rok, u vedoucich

zaméstnancu do 416 hodin za rok.

o Priplatky za prace ve svatek — za praci ve svatek piislusi zaméstnanci mzda,
dle odpracovanych hodin, na kterou mu vznikl narok a ptiplatek ve vysi 120%

praumérného vydélku.

e Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi — za kazdou hodinu
prace ve ztizenych a zdravi $kodlivych podminkach pfislusi zaméstnanci
priplatek, stejn¢ tak jako za kazdou hodinu prace ve vysce nad 5 metrti nad
povrchem zemé¢, pii které musela byt bezpeCnost zajiStovana pouzitim
individualnich ochrannych pomiticek. Pocet hodin takové prace eviduje piimy

nadfizeny zaméstnance.

e Funk¢ni priplatek — za kazdou dalsi funkci, kterou zaméstnanec vykondva
navic krom¢ vykonu prace dle svého pracovniho zafazeni, mu pfislusi pausalni

mésicni priplatek.

Konkrétni vysi priplatka podle typu a druhu piiplatku za kazdou odpracovanou hodinu

a vysi funkéniho piiplatku uvadi tabulka 3.
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Tabulka 3: Vyse zakonnych a jinak zaru¢enych priplatki

Typ priplatku Druh priplatku VysSe priplatku
Piiplatek za praci ve vicesménném Préce v odpoledni sméné 8 Ke/hod
provozu Prace v no¢ni sméné 13,5 K¢&/hod
Prace v sobotu a nedéli 30 K¢/hod
Piiplatek za praci ve ztizeném Préce ve ztizenem prostiedi 9 K¢/hod
pracovnim prostredi Préce ve vyskach 4 K¢&/hod
Funkéni priplatek Pro ptedaky hal, dilen, tiskate 1 1 000 K¢&/mesic

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spole¢nosti.

3.3.2 Nenarokova pohybliva ¢ast mzdy

Nenarokovou pohyblivou ¢asti mzdy je mySlena ta ¢ast mzdy, kterd neni

zamé&stnavatelem zaruena, narok na ni neni podloZzen zakonem, ani kolektivni

smlouvou a jeji vySe neni uvedena ani v pracovni smlouvé ani v mzdovém vymeéru.

Sklada se z ptiplatkti za pfechodné provadénou prace a z pohyblivé slozky mzdy,

jejichZ vySe jsou uvedeny v tabulce 4.

Priplatky za prechodné provadénou praci

e Priplatky za zastupovani — zastupovani je definovano jako plnohodnotny

vykon prace za nepfitomného zaméstnance jinym zaméstnancem po dohodé

s nadfizenym pracovnikem a pfiplatek nalezi zastupujicimu zaméstnanci

za kazdou sménu.

e Priplatky za jinou praci — ptidéleni zaméstnance k vykonu jiné prace, nez

odpovida jeho naplni prace a pii niz musi uplatnit i dalSi dovednosti, jako

je napiiklad feSeni nestandardnich probléma ¢i prace v projektovém tymu,

je kompenzovano piiplatkem za jinou praci. Piplatek pfiznava ptimy nadtizeny

na zéklad¢ navrhu vedouciho zaméstnance, ktery vykon jiné prace pozadoval.

Tabulka 4: Vyse priplatki za piechodné provadénou praci

Typ priplatku Druh priplatku Vyse priplatku
PM o 1 tarifni stupen vyssi 40 K¢/smena
Ptiplatek za zastupovani PM o 2 a vice tarifnich stupiiti vyssi 80 K¢&/sména
Predaka smény 150 K¢/sména
Ptiplatek za jinou praci 10 K¢/hod

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti.
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Pohyblivé slozky mzdy

K motivaci zaméstnanct pro podavani co nejlepsiho vykonu slouzi pohyblivé slozky
mzdy. Narok na n¢ vznika aZz po zhodnoceni kritérii, které byly dopiedu stanoveny nebo

na zaklad¢ vykonani mimotadné vyznamné prace pro zaméstnavatele. Jedna se o:

e Odmény z fondu vedouciho — odména je udélovana zaméstnancim za kvalité
provedenou mimotadnou praci a jednorazovych ukold, které nejdou soucasti
jejich pracovnich povinnosti. Odménu ptiznava vedouci vyroby nebo piislusny
reditel. V pfipad¢, ze ma provedend prace celkové mimoradny vyznam

pro zaméstnavatele, odménu udéluje generalni feditel.

e Mésicni prémie — podle splnéni pfedem uréenych kritérii pfiznava mésic¢ni
prémii ptislusny feditel, ten také stanovuje pravidla pro vysi vypoctu prémie.
Jeji maximalni vySe je navrhnuta feditelem utvaru, poté musi byt probrana
a schvélena personalnim feditelem. S kazdou zménou kritérii pro stanoveni vyse

prémie musi byt zaméstnanec doptedu obeznamen.

e Roc¢ni prémie — spolecnost rozeznava dva druhy ro¢nich prémii: rocni cilové
prémie ftediteld, které se vyplaci po splnéni cild stanovenych koncernem
Huhtamaki a poté rocni prémie za piekroceni planovaného zisku za kalendaini
rok a splnéni dalsich ukazatel stanovenych holdingem. Jejich vySe je schvalena
dozor¢i radou a ndrok na vyplaceni prémie maji vSichni zaméstnanci kromé
feditel. DalSimi podminkami pro obdrZzeni ro¢ni prémie za piekroceni
planovaného zisku jsou existence pracovnépravniho vztahu po cely rok
aneomluvené nezameskani ani jedné smény. Dale jsou znaroku vylouceni
zaméstnanci, ktefi cely rok byli na matetské ¢irodiCovské dovolené. Pokud
zaméstnanec odpracuje pouze ¢ast roku, méa narok na imérné zkracenou cast

odmeny.

e Kompetencéni priplatek — kompetence neboli zplisobilost zaméstnance
k vykonu jeho pracovni funkce je hodnocena podle 8 + 1 Kritérii (ochrana
arozvoj vlastni osobnosti, integrita, profesionalita, orientace na vysledky,
samostatnost a aktivita, tymova prace, komunikace, orientace na zékaznika

a koucovani a vedeni — jen pro vedouci pracovniky). Ty se vyhodnocuji ihned
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po skonéeni zkuiebni doby a néaslednd vzdy nejméné jednou za rok. Skéla

hodnoceni ma tfi stupng¢:

A —bez vyhrad nebo s malymi vyhradami, splnéno v toleranci
B — vazné vyhrady, nesplnéno ve zna¢né ¢asti, napomenuti

C — naprosto zasadni vyhrady, nesplnéno podstatn¢ nebo viibec, vystraha

Pokud se v hodnoceni objevi minimaln¢ jedenkrat stupenn C, vySe ptiplatku
je nulova. Pti kombinaci stupné A a B se vyse priplatku rovna procentualnimu
po¢tu hodnoceni A z celkového poétu hodnocenych oblasti. Maximalni vySe
priplatkii pro hodinovy tarif mzdy uvadi Tabulka 2, pro mésicni tarif mzdy
stanovuje piislusny feditel a schvaluje personalni feditel. Ptiplatek se vyplaci

Vv pomérné vysi podle poctu skute¢né odpracovanych smén ¢i hodin v mésici.

Stabiliza¢ni priplatek — slouzi k ohodnoceni sloZitosti prace, pracovnich
podminek a pracovni vykonnosti v téch ukazatelich, které nejsou pokryty
ostatnimi  sloZzkami mzdy. Spole¢nost momentaln¢ nabizi jeden druh
stabiliza¢niho poplatku, kterym je poplatek na podporu dojizdéni. Vzdalenost
je jednoznac¢né urcena dle portali www.mapy.cz a neposkytuje se pracovnikiim,
ktere mohou pouzivat sluzebni vozidlo ipro soukromé ucely. VySe

stabiliza¢niho ptiplatku pro jednotlivé vzdalenosti uvadi tabulka 5.

Tabulka 5: Stanoveni hodnoty podpory pro dojizdéni

Vzdalenost (km) Piiplatek (K¢/mésic)

0-1 0,-
11-2 160,-
21-4 370,-
41-6 480,-
6,1-9 585,-
9,1-13 690,-
13,1-20 850,-
20,1-30 1 060,-
30,1-40 1 280,-
40,1 -50 1 600,-
50,1 a vice 2 000,-

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti.

Piiplatek za jazykovou vybavenost — jednotnym jazykem pro interni
komunikaci v ramci koncernu Huhtamaki je jazyk anglicky. VSichni THP
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pracovnici musi disponovat urcitou, pfedem danou trovni jazykové vybavenosti.
Razna mista v ramci firmy tak maji rizné pozadavky na troven anglického
jazyka' (od urovn& A2 u laborantky, urovné Bl u uletnich a pracovniki
expedice pfes troven B2 u vedoucich pracovniki a administrativnich
pracovnikti po trovenn C1 u generalniho a obchodniho feditele). Po provedeni
jazykového auditu odbornou externi firmou a prokézani pozadovane znalosti
maji zamestnanci ndrok na mésicni prispévek ve vysi 700 K¢, ktery je vyplacen
do systému Kafeteria a udéleny certifikat a tim padem i narok na odménu ma
neomezenou platnost. Nadfizeny pracovnik muze kdykoliv pozadat
0 zopakovani zkousky, pokud se zméni pozadavky na pozici ¢i pokud je zjevné
zhorSeni znalosti anglického jazyka. Odména se nevztahuje na feditele Gtvart

a generalniho feditele.

Personalni Utvar mé v kompetenci sestavovani rozpo¢tu na podporu a udrzeni
jazykové znalosti zaméstnanct a na zakladé dodané faktury proplaci pfispévek
na jazykové kurzy zaméstnancim ve vyS$i, kterou uvadi tabulka 6, podle

skupiny, do které je pracovnik zarazen.

Tabulka 6: Prispévek na jazykové vzdélani

Skupina Prispévek (K¢)
Pracovnici bez poZadavku znalosti AJ v popisu funkce 1 000,-
Pracovnici s poZzadavkem znalosti AJ v popisu funkce 2 500,-
Pracovnici zarazeni do programu ,,POPP* 5000,-
Clenové TOP managementu, ktefi nejsou feditelé 7 000,-
Odborni feditelé 10 000,-
Generalni a obchodni feditel 25 000,-

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spolecnosti.

3.3.3 Penézité odmény

Mezi penézité odmény patii odména za pracovni pohotovost a odmény pii pracovnich

a zivotnich vyrocich.

! Stupnice trovng anglického jazyka je shodna s (Grovni jazykovych kritérii dle CEFR (evropsky
referenéni ramec pro jazyky) od Al (Groven uplného zac¢ate¢nika) az po C2 (Grovenl pokrocila - prakticky

rodilého mluvéiho).
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Odména za pracovni pohotovost

Odména za pracovni pohotovost je definovana pfipravenost na vykon prdce mimo
stanovenou pracovni dobu, kdy je pracovnik mimo pracovisté a ptipad¢ naléhavé
potieby je schopen dorazit do zaméstnani k vykonu prace. Tyto odmény se tykaji
pfevazné zaméstnanci pracujicich v Utvaru Udrzby. Odména je stanovena ve tiech

riznych hodnotéch:
e pohotovost ve vSedni den ve vysi 15 K¢/hod,
e pohotovost v sobotu a nedéli ve vysi 20 K¢/hod,
e pohotovost ve svatek ve vysi 30 K¢/hod.
Odména pri pracovnich a Zivotnich vyroc€ich

Odmény pii pracovnich vyroCich se poskytuji vroce a mésici, ktery piipadne
na ptislusné pracovni vyro¢i na zdkladé¢ evidence persondlniho oddéleni. Odmény
pfislusi pouze zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti stravi nepfetrzit¢ 10 a vice

let. Konkrétni ¢astky odmén doklada tabulka 7.

Tabulka 7: Odména p¥i pracovnich vyroéich

Doba zaméstnani Odména (K¢) Doba zaméstnani Odména (KC¢)
10 let 4 000,- 30 let 8 000,-
15 let 5 000,- 35 let 10 000,-
20 let 6 000,- 40 let 12 000,-
25 let 7 000,- 45 let 15 000,-

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spolecnosti.

Pfi ukonéeni pracovniho poméru a v ndvaznosti na to nabyti naroku na starobni nebo
pln¢ invalidni dichod nebo po nabyti naroku piedpokladaného odchodu z firmy
do pred¢asného starobniho dichodu je zaméstnanci pfiznan narok na odménu

pii dosazeni 10 a vice let zamé&stnani ve spolecnosti.
e 10 let zaméstnani ve firm¢ je odménéno Castkou 2 000 K¢,
e za kazda dalsi rok pfipadne odména ve vysi 250 K¢,

e maximalni mozZna vyse penézni odmény je 15 000 K¢.
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Odménovani projekti

Zaméstnanec muze obdrzet odménu za uspésné dokonceny projekt predany
dle pozadavki zadavateli. Rozhodnuti, zda za vykonany projekt bude vypsana odména,
je znamo jiz pii zahajeni projektu a odménu schvaluje a vyplaci generalni feditel
ze svého fondu. Je mozné ziskat bud’ pevné stanovenou ¢astku (pro projekty typu ,,Jdi
audelej) ¢i obdrzet pomérnou cast z piinosu dokonceného projektu. Pomérna Cast
muze byt stanovena nejdiive Sest mésici po ukonéeni projektu a jeji vySe se stanovuje
tak, Ze se Cisty rocni pfinos vyndsobi péti procenty. Odména se rozd€luje mezi

vedouciho projektu (50 %) a ¢leny jeho tymu (zbylych 50 %).

3.3.4 Nepenézité odmény

Nepenézitymi benefity jsou sluzby, které vyuzivd zaméstnanec a hradi zaméstnavatel
(systém Kafeteria, zavodni stravovani, ockovani) nebo piispévky na dichodové
piipojistén ¢i zivotni pojisténi. Vyuzivani téchto typli odmén je pro zameéstnance

i zaméstnavatele dafové a odvodoveé velmi atraktivni.
Systém Kafeteria

Nepenézni plnéni, jak je také systém Kafeteria nazyvan, je piispévek zaméstnanci
nasluzby pifi pouziti rekreaCnich, zdravotnickych, vzdélavacich, piedskolnich,
sportovnich a dalSich zafizeni, na kulturni potfady ¢i sportovni akce. Ro¢ni prispévek
¢ini 5 500 K¢&, a pokud zaméstnanec neodpracuje cely rok, adekvatné se krati. Finan¢ni
prostiedky lze znepenézniho plnéni Cerpat formou vystaveni objednavky predem
na sluzbu anaslednou fakturaci na adresu zaméstnavatele nebo prostiednictvim
vyzvednuti poukéazek Flexi Pass, které je mozné vyuzit v Iékarnach, na zdravotnickou
péc¢i, nandkup novych bryli, ¢i dokonce jako vstupenku do kina nebo na uUhradu

ubytovani v riznych partnerskych ubytovacich zatizeni.
Zavodni stravovani

Zaméstnavatel poskytuje v aredlu firmy moZnost zavodniho stravovani. Stravenka
do zavodni jidelny nalezi zaméstnanci za dny, ve kterych odpracovat alespon
4,5 hodiny. Stravenka je hrazena 55% z celkové hodnoty obéda. Pro zaméstnance, ktefi

nemaji zajem se stravovat v aredlu firmy je za tento odpracovany den piipravena
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poukazka Gastro Pass v nominalni hodnoté 25 K¢&. Cela vySe cena stravenky je hrazena
zaméstnavatelem. Stravenky vydéava pracovnice mzdové uctarny zaméstnanciim osobné

proti podpisu zpétné za ¢tvrtleti v den nasledujiciho vyplatniho mésice.
Pojisténi na diichod nebo Zivotni pojiSténi

Pro zaméstnance, ktefi maji uzavienou smlouvu na dobu neurcitou, pfispiva
zaméstnavatel ¢astkou 536 K& mési¢né na jeho Zivotni ¢i penzijni piipojiSténi. Platba
je provadéna od mésice, ktery nasleduje po mésici, kdy byl pracovni pomér zménén
na dobu neurcitou. Zaméstnavatel nabizi i nékolik partnerskych pojistoven, u kterych
je mozné si penzijni Ci Zivotni pojisténi sjednat. Partnerské pojistovny jsou ale pouze

doporucené, kazdy zaméstnanec si miize pojisténi sjednat i v jinych pojisStovnach.
Ockovani

Diky povaze vyroby, pfichdzi néktefi pracovnici do styku se sbérovym papirem nebo
kaly. Jim zaméstnavatel hradi ockovani proti hepatitidé. VSem zaméstnanclim
pracujicim v nepietrzittm provozu je také hrazeno ockovani proti chiipce. Ockovani

jsou nepovinna a provadi jej firemni 1ékarka.
Dalsi nepenézni benefity

Mezi dal$i nepenézni odmény, které spoleCnost nabizi patii vyuZiti firemnich
automobilt pro feditele utvard a obchodni za&stupce 1 pro soukromé ucely,
nadstandardné dlouha dovolené (25 dni pro nemanudlné pracujici zaméstnance, 30 dni
pro zaméstnance ve vicesménném provozu), pruzna pracovni doba pro technicko-
hospodaiské pracovniky (pevné je stanoven pouze ¢as 8 — 13 hodin, zbylou cast
je mozne rozvrhnout si dle uvazeni), placené volno pro provedeni lékatfského oSetieni
oproti potvrzeni od lékafe (v ramci doby od 8 do 13 hodin), prdce z domova
pro management firmy a po dohod¢ s nadfizenym feditelem a persondlni feditelem

I pro dalsi zaméstnance.

3.3.5 Poskytované socialni vyhody

Socialni fond zaméstnavatele je uréeny pro financovani nize specifikovanych socialnich
potieb vSech zaméstnancu. Castka v ném vlozena pochazi ztzv. Cist¢ho zisku, tedy

zisku po zdanéni a jeho vysi urcuje valna hromada spole¢nosti na zakladé predlozenych
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navrhil zaméstnavatelem a odborové organizace. Cerpani davek ze socialniho fondu
je popsano Vv kolektivni smlouvé spole¢nosti a neni na né pravni narok. VySe Cerpani
pro jednotlivé ucely neni limitovana, celkové ovSem nesmi jeho Cerpani piekrocit

finan¢ni prostiedky, které jsou ve fondu k dispozici.
Prispévek ZO OS na ¢innost

Prispévek na Cinnosti ZO OS je poskytovan na zaklad¢é kolektivni smlouvy ve vysi
40 000 K¢ na ucet ZO OS a musi byt vyuzit na financovani zafizeni a humanitarnich
akci v oblasti $kolstvi, védy, vzdélavani a kultury, zdravotnictvi a socialni péce,

ekologie, t€lovychovy, sportu a pozarni ochrany.
Ozdravné pobyty déti zaméstnanci

Dotace na ozdravné pobyty déti zaméstnancti je ur¢ena k poskytovani ptispévku na letni
nebo zimni ozdravny pobyt v pfirodé pro déti zaméstnanci. Dité je definovano jako
vyzivovany ¢len rodiny, ktery jest¢ nedovrSil 19 let a neni vydéle¢né Cinny. Narok
na piispévek ma pouze jeden zrodici jedenkrat ro¢né. Zaméstnanec, ktery chce
piispévku vyuzit, podava pisemnou zadost VZO OS a ta ji pfedava ke schvaleni
generalnimu fediteli. Dal§i nutnou podminkou je doruceni faktury v celkové vysi
nékladd, vystavené na jméno zaméstnavatele. Castka nad rimec dotace je poté
zaméstnanci strhnuta ze mzdy. VySe dotace pro osamélého zaméstnance s détmi

je 3000 K¢ na kazdé dit¢ a pro uplnou rodinu s détmi je 2 000 K¢ na kazdé dite.
Nenavratna socialni vypomoc

Socialni vypomoc je uréena pro zameéstnance nebo jejich nejblizsi pozistalé
v mimoiadné zavaznych piipadech a pii feSeni slozitych neocekavanych socidlnich

situacich, které jsou uvedeny nize:
e Umrti v rodiné (manzel, druh nebo dit¢) do vyse 20 000 K&,

e dlouhodoba nemoc nebo Uraz z pracovni neschopnosti delsi nez 6 tydni
(v ptipadé, Ze se jedna o ¢astku nizsi nez je doplatek do primérné mzdy) nebo
neocekavané majetkové ztraty zptisobené pozarem, havarii v byté apod. do vyse

20 000 Kc.
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K dorucené zadosti na VZO OS musi zaméstnanec skuteCnost pisemné dolozit
napf. tmrtnim listem &i zprdvou z pojistovny. Zadost schvaluje piedseda
a jakykoliv €len predstavenstva a na jejim zakladé jsou prostiedky zaméstnanci

vyplaceny.
Pujcky zaméstnanciim
Bezarocné plijcky ze socidlniho fondu jsou poskytovany na dva druhy zadosti:

e pijcka na preklenuti tizivé financni situace zaméstnance. Pujcka do vySe

20 000 K¢ je splatnd do 5 let od uzavieni smlouvy o pujéce,

e pijcka na bytové ucely (pofizeni bytu do vlastnictvi, slozeni ¢lenského podilu
na druzstevni byt, provedeni zmény stavby domu ¢i bytu, ve kterém
zaméstnanec bydli a na ktery se vztahuje nutnost vydani stavebniho povoleni
¢iohlaSeni nebo nakoupi bytového =zafizeni). Pujcka v maximalni vysi

20 000 K¢ je splatna do 1 roku od uzavieni smlouvy.

Pijcka je poskytovani opét na zdkladé zadosti pracovnika vyplnéné na formulaii
zam¢stnavatele a je poskytovana pouze zameéstnancim, ktefi ve spoleCnosti stravili
minimalné jeden rok na zakladé uzaviené pracovni smlouvy. V Zadosti musi byt déle
urCen rucitel, ktery je rovnéz zaméstnancem a zadost musi byt schvélena VZO OS
a personalnim feditelem a podepsdna ptfedsedou predstavenstva a c¢lenem
piedstavenstva. Pijcka je poté vyplacena zaroven s nejbliZsi vyplacenou mzdou a vyse
splatek je stanovena individualné pro kazdého zaméstnance dle ucelu a poskytnuté vyse.

BezUro¢na pujcka je osvobozena od dané z piijmu ze zavislé ¢innosti fyzickych osob.

3.4 Osobni ndklady organizace

Nasledujici kapitola se zabyva osobnimi naklady organizace. Nejprve je popsan jejich
vyvoj a podil na celkovych nékladech, poté je definovano rozdéleni osobnich nakladu
na jednotlivé slozky. Déle jsou vymezeny problematické oblasti stavajiciho systému
odménovani a v posledni ¢asti kapitoly jsou navrhnuty jednotlivé zmény v tomto

systému a nakonec je uvedeno jejich shrnuti.
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3.4.1 Vyvoj osobnich a celkovych nakladi

Osobni naklady maji v pribéhu poslednich péti let rostouci charakter. V roce 2010
osobni naklady cinily 81 695 tis. K&, vroce 2011 byly 93 453 tis. K¢, vroce 2012
Klesly nédklady na 87 626 tis. K¢, vroce 2013 opét vzrostly na 108 705 tis. K¢,
Vv lonském roce 2014 byly 115901 tis. K¢. Podil osobnich nakladi na celkovych
nakladech kolisa kolem 25 %. Vyse osobnich nakladd tedy kopiruje vysi celkovych
nakladd. Detaily poskytuje nize uvedeni tabulka 8.

Tabulka 8: Vyvoj osobnich nakladu na celkovych nakladech a jejich podil

Rok Osobni  naklady | Celkové néaklady | Podil ON na CN
(tis. K¢) (tis. K¢)

2010 81 695,- 324 335,- 25,19 %

2011 93 453,- 354 515, - 26,36 %

2012 87 626,- 357 267,- 24,53 %

2013 108 705,- 410 558, - 26,48 %

2014 115 901,- 446 790,- 25,94 %

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti.

Celkové néklady podniku vzrostly za poslednich pét let 0 necelych 40 %, nartst byl
zpusoben umérné se zvysujicimi trzbami. Nejvétsi ¢ast celkovych nakladt v roce 2014
tvoril pfimy material (37 %), ostatni pfimé naklady tvofily 25 %, osobni naklady 26 %,
zbyvajicich 12 % tvoftily ostatni nepfimé naklady. Osobni naklady tedy nejsou hlavni

slozkou celkovych vydaji, vyznamné se na nich ale podileji, cozZ je patrné z obrazku 6.

Obrazek 6: SloZeni celkovych nakladi

osobni naklady
26%

Zdroj: Zpracovano na zakladé internich informaci spole¢nosti.
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3.4.2 Rozdéleni osobnich naklada

Osobni nédklady organizace zahrnuji mzdy, socialni zabezpeéeni a zdravotni pojisténi
a socialni naklady. Mzdy reprezentuji soucet hrubych mezd vSech zaméstnancti véetné
Clend fidicich organu a piispévky na zivotni ¢i penzijni pfipojisténi. Sociélni
zabezpeCeni a zdravotni pojisténi zahrnuje vSechny povinné c¢astky, které musi
zamé&stnavatel odvadét do statni pokladny. Socidlni naklady reprezentuji systém
Kafeteria, odmény, které je mozné zaslat do systému Kafateria, pfispévky na stravovani
a jazykové priplatky za znalost a soucet vSech dalSich zaméstnaneckych benefitt, které

organizace momentalné nabizi.

Tabulka 9: Rozdéleni osobnich nakladi v letech 2010 - 2014

Rok 2010 2011 2012 2013 2014
Pramémy pocet | 45 171 174 178 197
zamestnancu

Mzdove naklady (tis. K&) | g 769 | gg485- | 64130~ | 79684- | 84907

Socialni  zabezpeceni a

zdr. pojistént (tis. K&) 19683,- | 22208,- | 20766,- | 25555,- | 27 125,-

Socialni naklady (tis- K€) | 5549 | 2760~ | 2730 | 3466 | 3869,

Osobni naklady celkem | o) coc | 93453 | 87626 | 108 705.- | 115 901.-
(tis. K<)

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti

Tabulka 9 znazornuje rozdéleni osobnich naklada v letech 2010 — 2014 a jejich penézni
hodnotu. Kromé roku 2012 maji naklady rostouci tendenci. Rist osobnich nakladt
muze byt zpisoben dvéma faktory. Jednim znich je rostouci primérny pocet
zaméstnancl, ktery dokladaji primérné pocty zaméstnancli uvedené v tabulce 9.
Druhym faktorem je kazdoro¢ni dobrovolné navySeni osobnich nakladi organizaci
v takové hodnot¢, aby doSlo alespon ke kompenzaci inflace (minimalné 2% rust
na kazdy rok). Ruast osobnich nakladt na jednoho zaméstnance je patrny z obrazku 7
pii prolozeni linearnim trendem (hodnoty osobnich nakladt na jednoho zaméstnance

jsou uvedeny v tis. K¢).
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Obrazek 7: Vyvoj osobnich nakladi na jednoho zaméstnance

700 000
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Zdroj: Zpracovano na zakladé internich informaci spolecnosti

3.4.3 Vyvoj primérnych mezd v organizaci

Primérna hruba mési¢ni mzda kolisala v ramci poslednich 5 let nasledovné: v roce 2010
byla 30 183 K¢, v roce 2011 ¢inila 33 375 K¢, v roce 2012 primérna mzda v podniku
klesla na 30 714 K¢&, vroce 2013 vzrostla na 37 305 K¢ a vroce 2014 opét mirné
poklesla na 35 917 K¢.

Tabulka 10: Srovnani primérné hrubé mzdy v organizaci a v CR

Rok Primérna hruba mzda Priimérna hrubs mzda v CR
v organizaci (K¢) (K¢)

2010 30 183,- 23 864,-

2011 33 375,- 24 455,-

2012 30 714,- 25 067,-

2013 37 305,- 25 078,-

2014 35917,- 25 546,-

Zdroj: Zpracovano na zaklad¢ internich informaci spolec¢nosti

Srovnani primémé hrubé mzdy v organizaci a v CR uvadi tabulka 10. Zatimco
praméma hrubd mzda v CR kazdym rokem mimné roste, v organizaci dochazi
ke kolisani této primérné hrubé mzdy. | tak je ale kazdy rok primérna hruba mzda

V organizaci podstatné vy$i neZ primérna hruba mzda v CR.
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3.5 Navrh zmény systému odménovani

Provedenim analyzy syst¢ému odménovani organizace nebyly zjistény zddné zavazné

chyby. | tak lze definovat urcité problematické oblasti celého systému odménovani

uvedené nize.
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Primérna hruba mési¢ni mzda je vyssi nez primérna mzda v CR, je tedy mozné
snizit zaru¢enou mzdu a zaroven zvysit osobni ohodnoceni tak, aby zaméstnanci
meli vétsi motivaci odvést svou praci kvalitné. U THP pracovnikli by to mohlo
vést 1 ke snizeni ptesCasovych hodin uréitych pracovnikli, se kterym

se momentalné spolecnost potyka.

Ackoliv organizace vyuziva nepieberné mnoZzstvi zaméstnaneckych benefiti,
nevyuziva je zcela tak, aby byly pro zaméstnance i pro zaméstnavatele
co nejvyhodngjsi (tzn., aby byly benefity pro zaméstnavatele plné¢ danovym
vydejem, pro zaméstnance osvobozeny od dané zpiijmu fyzickych osob
a zaroven aby se z nich neplatilo ani pojistné na socialni zabezpeceni a zdravotni

pojisténi. Zaroven organizace vyuziva benefity, které tyto parametry nespliuji.

Podnik dostateéné nevyuzivd moznosti zaméstnavat osoby se zdravotnim
postizenim, diky kterym by si mohl uplatnit slevy na dani. Momentalné jsou

ve spolec¢nosti zaméstnani dva lideé, kteti maji zdravotni postiZeni.

Dalsi, jiz mén¢ vyrazné zmény, které by vedly ke snizeni celkovych néklada,
jsou upravy ve vySi odmén pii vyznamném pracovnim ¢i Zivotnim vyrodi,
snizeni poctu Skoleni ¢i rozdéleni vyse socialnich vyhod dle délky zaméstnani

v podniku.

Uprava mzdovych tarifi a osobniho ohodnoceni

Zména v systému odmeénovani zahrnuje zménu mzdovych tarifi. U délnickych pozic

by mohly byt snizeny o 5 K¢ ve v8ech stupnich krom¢ prvniho. Jako kompenzace

je navrhnuto zvyseni kompetencniho priplatku o 700 K¢ v kazdém tarifu. U mésicni

mzdy se u THP pracovnika piesune 700 K¢ ze zakladni mzdy do osobniho ohodnoceni,

u vedoucich pracovniki je mzda sniZzena o 2 000 K¢ bez zvySeni osobniho ohodnoceni.

Tento krok by mohl byt od vedoucich pracovnikt bran jako dukaz toho, Ze pokud chce
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podnik snizovat své naklady, za¢ina na nejvysSich mistech. Srovnani stavajici a nove

situace u délnickych pozic je uvedeno v tabulce 11.

Tabulka 11: Stavajici a nova tarifni stupnice

Tarifni Stavajici situace Nova situace

stuperi Hodinova mzda Osobni Hodinova mzda Osobni
(K¢&/hod) ohodnoceni (K¢&/hod) ohodnoceni
(K¢/mésic) (K¢/mésic)

1 66,- 1 000,- 66,- 1700,-

2 93,- 1 080,- 88,- 1780,-

3 99,- 1100,- 94,- 1 800,-

4 107,- 1120,- 102,- 1820,-

5 111,- 1 140,- 106,- 1 840,-

6 115,- 1160,- 110,- 1 860,-

7 118,- 1180,- 113,- 1 880,-

8 123,5 1 200,- 118,5 1900,-

9 126,5 1220,- 121,5 1 920,-

10 135,- 1 240,- 130,- 1940,-

Zdroj: Zpracovano na zaklade¢ internich informaci spole¢nosti

U délnickych pozic, kde bylo v roce 2014 zaméstnano 140 osob, by diky tomuto kroku
doslo ke snizeni nakladd v maximalni vysi 126 000 K¢ za mésic, tedy 1 512 000 K¢
zarok, & v minimalni vy$i 28 000 K& za mésic, Gili 336 000 K& (pii vyuziti 100%

hodnoty osobniho ohodnoceni).

U technicko hospodaiskych pracovniku by Uspora byla, pfi poc¢tu 50 zaméstnanctu
vroce 2014, v maximalni vySi 35000 K¢ za mésic, tedy 420000 K& za rok,
v minimalni vysi by mzdové naklady byly stejné jako doposud (pfi vyuziti 100%
hodnoty kompetenéniho ptiplatku).

Diky vedoucim pracovnikum, kterych bylo vroce 2014 v organizaci 7, by Uspora
naklada byla mésicné 14 000 K&, roéné 168 000 K¢.

Celkové snizeni mzdovych nakladt pro podnik by se diky tomuto kroku pohybovalo
V hodnoté¢ az 2100 000 K¢, pii optimistickém vyhledu pro zaméstnavatele nebo
V hodnoté 504 000 K¢, pii vyuziti maximalni vySe osobniho ohodnoceni u vSech

zaméstnancul.
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3.5.2 Zmény v zaméstnaneckych benefitech
Zména ve vySi prispévku na Zivotni ¢i penzijni pojiSténi oproti mzdé

Zména ve vysi pfispévku na zivotni ¢i penzijni pojisténi spadd do benefitl, které jsou

vyhodné pro ob¢ strany — pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.

Zvyseni prispévku na zivotni pojisténi ¢i penzijni pfipojisténi z ¢astky 536 K¢, kterou
momentalné organizace nabizi, na 2500 K¢, coZz je maximalni mozny piispévek
zam¢stnavatele a zaroven snizeni zaruCené mzdy o 1 964 K¢ (dopocet do 2 500 K<)
by pro zaméstnavatele znamenalo snizeni nakladti o 668 K¢ na zaméstnance za mésic.
To vede k ro¢ni uspote 8 016 K¢ na jednoho zaméstnance. Podnik zaméstnaval v roce
2014 197 zaméstnancii, diky tomu by se ro¢ni uspora vySplhala na 1579 152 K¢.
Vzhledem k tomu, Ze podnik planuje v roce 2015 pfibirat dal§i zaméstnance, uspora

by mohla byt jesté vyssi. Vypocet je uveden v tabulce 12.

Tabulka 12: Zména piispévku na Zivotni pojisténi pro zaméstnavatele

Stavajici situace Nova situace
Mzda (K¢ | ZPaPP (K& | Mzda (K¢ | ZP a PP (K&)
Vymétovaci zaklad 1 964,- 536,- 0,- 2 500,-
SZ aZP 668,- 0,- 0,- 0,-
CN zameéstnavatele 2 631,- 536,- 0,- 2 500,-
Celkem 3168,- 2 500,-

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti

Ani zaméstnanec by na tomto feSeni nebyl kracen, mési¢ni bonus by pro n¢j Cinil

615 K¢, rocni poté 7 380 K¢ oproti stavajicimu feseni.
Zmény v piispévku na dopravu do zaméstnani a Kafeterii

Ptispévek na dopravu do zaméstndni spadd do kategorie benefitli vyhodnych pouze
pro zaméstnavatele. Pokud by tedy chtél zaméstnavatel zaméstnancim vykompenzovat
sniZeni tarifni stupnice mezd a zakladu mési¢nich mezd, muze aplné zrusit piispévek
na dopravu do zameéstnani. Misto n¢j muze nabidnout vysSi piispévek na rekreaci
¢i Kulturni a sportovni akce. Organizace momentalné nabizi piispévek na dovolenou
V hodnoté 5 500 K¢. Muze si ale dovolit nabidnout pfispévek az do vyse 20 000 K¢.
Jako kompenzaci za zruSeni pfispévku na dopravu a snizeni zakladni mzdy je mozné
navrhnout novy ptispévek ve vysi 10 000 K¢.
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Ptispévek na dopravu do zaméstnani byl v roce 2014 vycislen na necely 1 200 000 K¢.
Zvyseni prispévku do Kafeteria o jiz zminénych 4 500 K¢ vede k ¢astce 886 500 K¢.
Uspora pii zruseni piispévku na dopravu a zvy3eni pfispévku do systému Kafateria tedy

vede az k celkové ro¢ni Gispote 313 500 K¢.

3.5.3 Ostatni zmény

Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim umozniuje zaméstnavateli uplatnit slevu
na dani ve vySi 18 000 K¢ za zaméstnance se zdravotnim postizenim a 60 000 K¢
za zaméstnance s t¢z8§im zdravotnim postizenim. Organizace momentalné zaméstnava
pouze dva pracovniky se zdravotnim postizenim. Povinny podil ale ¢ini 4 % podle § 81
novelizovaného zakona o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. Pti dodrZeni tohoto podilu,
tedy zamé&stnani dalSich 6 osob se zdravotnim postizenim, Si organizace bude moci

uplatit slevu na dani 0 108 000 K¢ vyssi.

Dalsi zmény, které by jiz nebyly z finan¢niho hlediska tak podstatné jako vyse uvedené,
jsou zmény ve vysi odmén pii vyznamném pracovnim ¢i Zivotnim vyroci, ¢i rozdéleni
vySe socialnich vyhod dle délky zaméstnani v podniku. Podnik by si ale musel sam
urcit, zda by se mu zmény viibec vyplatilo realizovat s pfihlédnutim na administrativni

a dalSi naklady.

Podnik by se m¢l také zaméfit na hodnocenti jiz zrealizovanych Skoleni pro zaméstnance
— konkrétné na jejich pfinos pro zaméstnance. Jsou samoziejmé Skoleni, které nelze
opomenout, napi. Skoleni fidich referentli, Skoleni bezpecnosti, Skoleni fidicu
na vysokozdvizné voziky apod., ale existuji i Skoleni, které zamé&stnanci pro sviij vykon

prace nepotiebuji.

3.6 Shrnuti vysledki a diskuze

Vyse navrhnuté zmény by mohly pfinést podniku uspory osobnich nakladi az do vyse

4100 tis. K&. V roce 2014 osobni naklady ¢inily 115 901 tis. K&, to znamena usporu

na nakladech ve vysi 3,54 %. Nejvétsi castku by podnik uSetfil na Gpravé mzdovych

forem, konkrétné na snizeni zaruCené mzdy a zvySeni kompetencéniho prispévku

atoaz 2100 tis. K¢ Druha nejvyssi ¢astky by vznikla vyuzitim maximalni vyse

ptispévku na zivotni pojisténi Ci penzijni pfipojisténi — az 1 579 tis. K¢. Dalsi podil
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na celkovém snizeni osobnich nakladi nese zruSeni piispévku na dopravu a zaroven
zvyseni prispévku do Kafeteria — az 313 tis. K¢ Ostatni zmény, jako je napiiklad
zaméstnani vice osob se zdravotnim postizenim, zména pitispévkil na zivotni a pracovni
jubilea ¢izruseni raznych Skoleni muze vést k dal§imu snizeni nakladd. Jeho vysi
ovSem neni uplné jednoduché vy¢islit, minimalni hodnota by se ale pohybovala kolem
dalSich 100 tis. K¢&. Rozdé€leni aspor do jednotlivych kategorii v procentualni hodnoté

ptehledné zobrazuje prilozeny obrazek 8.

Obrézek 8: Rozdéleni oblasti iispor v novém systému odméfiovani

3%

M Uprava mzdovych tarifd

1 zvySeni prispévku do
Kafeteria

M ostatni navrhy

Zdroj: Zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti

Nové navrhnuty systém odménovani samoziejmé neni jedinou moznou variantou,
ale s pfihlédnutim k faktu, Ze organizace se prezentuje jako podnik, ktery nabizi spoustu
zaméstnaneckych a socialnich vyhod, ¢imz se odkazuje na svou mateiskou organizaci
sidlici ve Finsku, vyuzivaji zmény systému pravé vyhod zaméstnaneckych benefitl
a vysSich kompetenénich piiplatkt jednotlivet, které jsou pro sociélni politiku podniku

stéZejni.

Nové navrhnuté zmény v systému by méli zaméstnance vice motivovat k odvedeni
kvalitni prace pravé diky podstatnému zvySeni osobniho ohodnoceni (zhruba o 70 %

oproti stavajicimu osobnimu ohodnoceni).
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4 Zavér

Bakalatska prace byla zaméfena na sSystémy odménovani pracovniki a jejich vliv
na naklady podniku. Cilem této prace bylo na zaklad¢ analyzy stavajici systému
odménovani zaméstnancii ve spole¢nosti Huhtamaki Ceska republika, a.s. a s ohledem
na néklady podniku, vymezeni problematické oblasti dané¢ho systému odménovani
a nasledné navrZzeni opatieni, které by vedly k jeho zlepSeni. Ke splnéni daného cile
bylo vyuZzito analyzy odborné literatury a dalSich zdrojt, jako jsou napiiklad zakony
Ceské republiky vztahujici se ktéto problematice, statistickd data Gerpana
z internetovych stranek Ceského statistického tfadu a internich informace spolenosti,
které¢ maji vypovidaci hodnotu o organizaci a o jeji finan¢ni situaci. Po provedeni
analyzy momentalné nastaveného systému odménovani byly vymezeny a popsany
problematiky systému. Nésledné¢ doSlo k detailnimu navrzeni zmén, které by,
po uvedeni do praxe, vedly ke zlepSeni toho systému odménovani. Pii zlepSovani
systému odménovani jsem kladla diraz nejen na sniZeni celkovych nakladi podniku,
ale 1 na zvySeni hodnoty zaméstnaneckych vyhod, které by mohli pracovnici ocenit.
Velky diraz je kladen na zvySeni osobniho ohodnoceni zaméstnancti, které povede

k motivaci pracovnikti udélat praci co nejlépe.

Ackoliv se organizace snazi nabizet nepfeberné mnozstvi benefiti a odmén svym
zaméstnanclim, nevyuziva zcela efektivné vSechna dana zvyhodnéni, ktera by pfispéla
ke snizeni celkovych naklada. Navrhla jsem tedy snizeni mnozstvi benefitli odstranénim
jednoho z nich ve prospéch zvyseni jiného, ktery je pro organizaci a jeji pracovniky

vyhodné;jsi.

Zmeény v systému odmeénovani reflektuji odkaz k Finské matetfské organizaci a jeji
vysoce nastavené socialni politice pro pracovniky, kterym se snazi podnik uvnitf 1 vné

prezentovat.

Motivace zaméstnancu, spravedlivé rozdélovani odmén a socialni jistoty jsou, dle mého
nazory, hybnymi silami podniku, se kterymi se da pracovat. Ackoliv mzda je dilezitym
faktorem, bez které¢ho by nebylo mozné chodit do zaméstnani a travit tam svuj cas,
dalezité¢ je také prostfedi, které v organizaci vladne. Pokud je spolecnost solidarni

k ndm, jsme ochotni i my byt na oplatku solidarni ke spole¢nosti. Mzdu totiz neni
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mozné do nekone¢na zvySovat tak, aby jeji vySe byla stile atraktivni a motivacni
pro zaméstnance. Pokud jsme ale schopni nastavit cely systém odménovani tak, Ze stoji
na vice pilifich, jako odménu ziskame loajalni pracovniky, ktetfi svou praci odvadi

S presvédCenim, Ze za ni obdrzi takové odmény, které si zaslouzi. A pro personalisty

vvvvvv

druhou rodinu.
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CN celkové naklady

CR Ceské republika

K¢ koruna Ceska

MN mzdové naklady

ON osobni naklady

PE polyetylen

PET polyetylentereftalat

PM pfimy nadfizeny

PP polypropylen

THP technickohospodaisky pracovnik

VZO OS Vyssi zakladni organizace odborového svazu
Z0 0S Zéakladni organizace odborového svazu
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Piiloha A: Vlastnické poméry v koncernu Huhtamaki

Huhtaméki Oyj

Jméno firmy Z&kladni kapital Vlastnicky podil (%)

Huhtamaki Holding Oy 8 EUR 100
Huhtamaki Finance B.V. 490071 EUR 75
Huhtaméki Foodservice Finland Oy 2503 EUR 100
Partner Poralcup Oy 13236 EUR 100
Huhtamaki Hungary Kft 67240 HUF 100

Huhtamaki Finance B.V.

Jmeéno firmy Z&kladni kapital Vlastnicky podil (%)

Huhtamaki Turkey Gida Servisi Ambalaji A.S. 17000 TRY 100
Huhtamaki Holdings Pty Limited 86202 AUD 100
Huhtamaki (NZ) Holdings Limited 12223 NZD 100
Huhtamaki Holdings France SNC 38480 EUR 100
Huhtamaki Anglo Holding 1 GBP 100
Huhtamaki Finance Limited 10 GBP 100
Huhtamaki Finance BV y Cia, Sociedad Coleciva 24604 EUR 100
Huhtamaki (Norway) Holdings A/S 28459 NOK 100
Huhtamaki Sweden AB 1500 SEK 100
Huhtamaki Finance Company | B.V. 20 EUR 100
Huhtamaki Brazil Investments Il B.V. 18 EUR 100
Huhtamaki Egypt L.L.C. 6000 EGP 75
Huhtamaki South Africa (Pty) Ltd 335 ZAR 100
Huhtamaki Flexibles ltaly S.r.l. 1000 EUR 100
Huhtamaki Singapore Pte. Ltd 28000 SGD 100
Huhtamaki (Vietnam) Limited 25097 USD 100

Huhtamaki Finance Company | B.V.

Jméno firmy Zakladni kapital Vlastnicky podil (%)

Huhtamaki Foodservise Poladn Sp. z.0.0. 3077 EUR 100
Huhtamaki Consorcio Mexicana S.A. de C.V. 61903 MXN 100
Huhtamaki Ceska republika, a.s. 111215 CZK 100
Huhtamaki B.V. 18 EUR 100
Huhtamaki Beheer V B.V. 18 EUR 100
Huhtamaki Beheer X1 B.V. 18 EUR 100
Huhtamaki Nederland B.V. 4530 EUR 100
Huhtamaki Paper Recycling B.V. 61 EUR 100
Huhtamaki Molded Fiber Technology B.V. 91 EUR 100
Huhtamaki New Zealand Limitd 33737 EUR 100
Huhtamaki (Thailand) Limited 100000 THB 100
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Piiloha B: Vyrobky spole¢nosti Huhtamaki CR, a.s.
1. Krabicky na vejce

Krabic¢ky se vyrabi v riznych velikostech — pro 6, 10, 12 ¢i 15 ks vajec a dilky
pro vejce jsou od velikosti S po velikost XL. Spole¢nost nabizi ruzné fady
vyrobku — fadu VISI, ktera ma prtizory, aby bylo na vejce vidét, fadu TOP, VISI
a VISITOP, které patii do standardni tiidy krabicek na vejce, fadu EFFECT a
EFFECTH, které reprezentuji moderni trendy krabicek a noveé fadu NESTPACK,

kterd byla do provozu uvedena v roce 2014 a lisi se zesilenim deformacnich zon

a vétSim prostorem pro reklamu.

2. ProloZky na vejce

ProloZky na vejce reprezentuje fada EUR, EUR+, 17 SUPRA, 17 FUTURA,
20M, 15,5 LBS, 15,5 FUTURA, MULTI K+ a FAMILYPACK které jsou

uréeny pro tiicet vajec od velikosti S po velikost XL.
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3. Krabicky na ovoce

Krabicky na ovoce znasavané kartondze se dodavaji ve tfech objemech —

250 ml, 500 ml a 1000 ml. Vyuzivaji se pro drobné ovoce, jakym jsou maliny,
jahody, bortavky, rybiz a dalsi.
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