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Abstrakt

ZavereCna praca sa zaoberd systémom odmenovania zamestnancov vo vybranej
spoloc¢nosti. Je rozdelena do troch Casti. V prvej Casti je rozoberany systém
odmenovania z teoretického hladiska a vychédza z odbornych publikécii. Druha cast’
analyzuje sucasny stav systému odmenovania zamestnancov v spolo¢nosti a vnutorné
a vonkajsie faktory ktoré nan vplyvaji. V tretej Casti st uvedené navrhy na zlepsenie
sucasného systému odmenovania.

KPuacové slova

systém odmenovania, mzda, zamestnanci, zamestnanecké benefity

Abstract

The final thesis is focused on the employee compensation system in the selected
company. It is divided into three parts. The first part discusses the remuneration system
from a theoretical point of view and is based on professional publications. The second
part analyzes the current state of the employee compensation system in the company
and the internal and external factors that influence it. The third part contains suggestions
for improving the current remuneration system.
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UvVOD

Odmenovanie zamestnancov a vytvaranie stimulujiicej pracovnej atmosféry
predstavuje kIicovy faktor uspechu pre akukolvek organizaciu. Spravne navrhnuty
systtm odmefiovania nielen motivuje zamestnancov k vicsej produktivite
a angazovanosti, ale tiez pomaha udrzat' ich lojalitu a zlepSuje celkovi pracovni
spokojnost’. V dnesnej konkuren¢nej pracovnej klime je pre firmy nevyhnutné investovat’
do efektivnych stratégii odmenovania a riadenia 'udskych zdrojov s cielom prildkat,
udrzat’ a motivovat kvalifikovanych zamestnancov.

V tejto bakalarskej praci sa budeme zaoberat' analyzou a ndvrhom opatreni na
zlepsenie pracovnych podmienok a motivacie zamestnancov v spolo¢nosti Hanibal.
Nasim ciel'om je systematicky preskimat’ siacasnt situaciu v spolo¢nosti a identifikovat
hlavné problémy a oblasti potencialneho zlepSenia v oblasti odmenovania a motivacie.
Nasledne navrhneme konkrétne opatrenia a stratégie, ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu
tychto aspektov a poskytneme odovodnené odhady nakladov a ocakavaného vplyvu
navrhnutych opatreni na ekonomické ukazovatele spolo¢nosti.

Spolo¢nost’ Hanibal, na ktorej budeme vykonavat' analyzu, je reSpektovanym
dodavatel'om outdoorového vybavenia a poskytovatel'om sluzieb s dlhoro¢nou histériou
na trhu. Jej organizacna Struktira a pracovna kultira poskytuju vhodné prostredie na
skimanie a implementaciu novych pristupov k odmenovaniu a motivacii zamestnancov.

Ciel'om tejto prace je identifikovat’ najefektivnejsie sposoby, ako zvysit’ pracovnil
spokojnost’ a motivaciu zamestnancov v spolo¢nosti Hanibal prostrednictvom vhodnych
opatreni v oblasti odmenovania a pracovnych podmienok. Snazime sa tak prispiet

k dlhodobému tspechu spolocnosti a k udrzatelnému rastu jej l'udskych zdrojov.
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CIELE PRACE, METODY A POSTUPY

Hlavnym cielom tejto prace je identifikovat’ a navrhnit’ opatrenia, ktoré povedu
k zlepSeniu pracovnych podmienok a zvySeniu motivacie zamestnancov v spolo¢nosti
Hanibal. PodrobnejSie sa zameriame na analyzu sucasnej situdcie v spoloc¢nosti
a identifikujeme hlavné problémy a oblasti potencidlneho zlepSenia pracovnych
podmienok a a motivacie zamestnancov. Vysledkom bude navrh opatreni , ktoré by mohli
napomdoct’ zlepSeniu tychto aspektov vratane odhadovanych nédkladov a ich dopadu na
ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Hanibal.

Analyza sucasnej situdcie v spolo¢nosti Hanibal bude zahiiat detailnu Stadiu
internych a externych faktorov ovplyviiujucich pracovné podmienky a motivaciu
zamestnancov. V praci budeme pouzivat’ viaceré metddy. Prvou z nich bude teoreticky
prieskum literatary, ktory nam pomdze porozumiet' problematike a ziskat poznatky
potrebné pre analyticka &ast. Dalej budeme pracovat s analyzou, syntézou
a komparaciou, v ramci ktorej budeme rozoberat’ sucasny stav spolocnosti, jej profil,
historiu a organizacnil Struktiiru so zameranim sa na systém odmenovania a motivacie
zamestnancov. Sucast’ou bude aj dotaznikovy prieskum medzi zamestnancami, ktori nam
priblizia svoj subjektivny pohlad na spokojnost’ s pracou, benefitmi, pracovnym
prostredim a vztahmi na pracovisku. Analyticka cast’ bude doplnena aj informaciami,
ktoré sme ziskali z rozhovoru s personalistkou spoloc¢nosti.

Zavtsenim analytickej Casti bude navrh rieSeni pozostavajuci z identifikovania
oblasti v systéme odmenovania zamestnancov vratane kalkulacie nakladov. Navrhované
opatrenia nasledne ekonomicky zhodnotime sdopadom na hospodarsky vysledok
spolocnosti. Pre lepSiu prehl'adnost’ data budeme prezentovat’ v tabul’kach.

Tieto metddy ndm umoznia ziskat’ holisticky pohl'’ad na su¢asnu situdciu a potreby
zamestnancov, a na zaklade toho navrhnut’ relevantné opatrenia a stratégie. Takymto
spdsobom sa budeme snazit’ systematicky a efektivne riesit’ problémy a identifikovat
prilezitosti na zlepSenie pracovnych podmienok a motivacie zamestnancov v spolo¢nosti

Hanibal.
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1 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Spravne navrhnuty a implementovany systém odmenovania zamestnancov je
klicovym faktorom pre uspesnu a udrzatenu prevadzku kazdej firmy. Zamestnanci
predstavuju jedno z najcennejSich aktiv organizécie, preto je dolezité, aby bol systém
odmeiniovania nielen spravodlivy, ale aj motivujuci a schopny udrzat a prilakat
kvalifikovanych pracovnikov. Uvedena bakalarska praca je zamerana na analyzu
a nasledny navrh zlepSeni v oblasti systému odmenovania zamestnancov vo vybranej

firme.

Teoreticka Cast’ tejto prace bude poskytovat’ zakladny ramec a koncepty spojené
s odmenovanim zamestnancov. Bude sa snazit’ vymedzit’ pojmy, principy a metody, ktoré
su relevantné pre pochopenie problematiky odmenovania zamestnancov. Taktiez bude
poskytovat’ prehl'ad o tom, ako efektivne riadit’ I'udské zdroje a dosiahnut’ optimalne

vysledky v oblasti personalneho riadenia.

Na zaciatku sa budeme zaoberat’ réznymi aspektmi odmenovania, ako s penazné
a nefinancné formy odmenovania, systémy hodnotenia zamestnancov, motivacia a d’alSie
suvisiace témy. TaktieZ bude preskimavana literattira tykajtica sa osved¢enych postupov

a modelov, ktoré mozu byt aplikované pri navrhu systému odmenovania.
Nasim cielom je poskytnut’ Citatel'ovi solidne teoretické zaklady a prehlad o
problematike odmenovania zamestnancov, ktoré budu neskor aplikované v analytickej a

navrhovej Casti.

1.1 Zakladné pojmy a riadenie 'udskych zdrojov

Uvod do problematiky riadenia Pudskych zdrojov a zakladnych pojmov v tejto
oblasti je kI'icovym prvkom pre porozumenie komplexného sveta I'udského kapitalu
v organizaciach. Riadenie l'udskych zdrojov je neoddelitelnou sucastou moderného

manazmentu a hra zasadnu ulohu v dosahovani cielov organizacie. Tato oblast’ zahfiia
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Siroké spektrum cinnosti, ktoré suvisia s riadenim l'udi v pracovnom prostredi, vratane

ich naboru, vyberu, hodnotenia, odmenovania a motivacie.

Tato podkapitola méa za ciel' definovat' a vysvetlit' zakladné pojmy, ktoré su

kl'aicové pre pochopenie riadenia 'udskych zdrojov a odmenovania zamestnancov. Tieto

pojmy budu sluzit’ ako zakladny ramec pre d’alSie rozpracovanie tém v bakalarskej praci.

Ide o nasledovné pojmy:

Riadenie Pudskych zdrojov: riadenim l'udskych zdrojov sa povazuju vsetky
cinnosti, ktoré sa tykaji zamestnania, riadenia I'udi v organizaciach, strategického
riadenia 'udskych zdrojov, riadenia I'udského kapitalu, riadenia znalosti, rozvoja
organizacie, spoloCenskej zodpovednosti organizacie az po starostlivost
o zamestnancov. NajvdcSou podstatou tejto discipliny je vSak vytvaranie
vzajomnych vzt'ahov na pracovisku, uspokojovanie osobnych potrieb Tl'udi
a podpora realizacie ich pracovnych ciel'ov. (Armstrong, Taylor, 2015).

Ludsky kapital je vlastnictvom jeho nositel’a a nie je majetkom podniku. O tom,
aku Cast’ vedomosti, schopnosti a zru¢nosti zamestnanca vyuzije zamestnavatel’,
rozhoduje nositel’ l'udského kapitalu, a tym je zamestnanec. Hodnotu I'udského
kapitalu ovplyviiuje jej nositel, ale aj vychova, vzdelanie, socidlne, kultirne
a pracovné prostredie, v ktorom sa zamestnanec nachadza. Zamestnavatel’, ktory
investuje do rozvoja zamestnancov, ocakava, Ze sa mu vlozena investicia vrati, je
viak otdzne, &i dokaze TPudsky kapitil zamestnanca aj riadit (Cihovska,
MatuSovicova, 2016).

Odmeriovanie predstavuje komplikovant oblast’ riadenia 'udskych zdrojov, je
predmetom zaujmu ako zamestnancov, tak aj ich zamestnavatel'ov. RieSenie
mzdovych otdzok v organizacii sa vzdy odzrkadl'uje v uritom Strukturovanom
systéme, v tzv. mzdovom systéme, ktory ma poskytovat’ spravodlivy a vnatorne
vyvazeny zaklad pre monitorované apenazné odmeiovanie zamestnancov.
Odmena je urcitym pozitivnym stimulom, na zaklade ktorého su zamestnanci
motivovani a dokazu dosahovat’ lepsie vysledky v pracovnom procese. Odmena
je to, co dostavame ako protihodnotu za svoju pracu. Za sucast’ mzdy sa povazuji
odmeny poskytované v peniaznej forme, ale aj odmeny poskytované nepeniaznou

formou (Sukalova, 2015).
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e Motivacia je proces, ktorého hlavnym vychodiskom je neuspokojena potreba,
ktora u jedinca vyvolava urcité napitie. Toto napétie nuti ¢loveka konat’ tak, aby
konkrétnu neuspokojent potrebu &o najskor a &o najkvalitnejsie uspokojil. Clovek
si stanovi ciel’, vysSpecifikuje néstroje a metody na jej uspokojenie. Dosiahnutie
vytyCeného ciela predstavuje aj uspokojenie potreby, ¢im sa cely motivaény

proces uzatvara (Harausova, 2015).

e Personalna politika je subor pravidiel, postupov a postojov organizacie
tykajtcich sa riadenia a rozvoja svojich zamestnancov. Tato politika zahfna
otazky ako odmenovanie, hodnotenie vykonnosti, nabor a etické normy v praci

(Foot, Caroline, 2015).

e Personalny audit je systematicky proces hodnotenia a analyzy l'udskych zdrojov
v organizécii s cielom identifikovat’ silné a slabé stranky v oblasti riadenia

Pudskych zdrojov a navrhovat’ zlepsenia (Foot, Caroline, 2015).

Tieto zakladné pojmy st klicové pre pochopenie riadenia I'udskych zdrojov
a odmenovania zamestnancov v organizacii. Ich jasné definicie poskytuju ramec pre

d’al$iu analyzu a diskusiu v bakalarskej praci.

1.2 Odmenovanie zamestnancov

Odmenovanie zamestnancov nie je obmedzené len na finan¢ni odmenu v podobe
mzdy alebo bonusov. Zahrnuje aj iné prvky, ako su benefity, moznosti kariérneho rastu,
uznavanie a ocenenie prace, flexibilné pracovné podmienky a d’al§ie. Spravne navrhnuty
a implementovany systém odmeiiovania mdéze motivovat zamestnancov, zvysit ich
angazovanost, zlepsit’ vykonnost’ a zabezpegit’ ich vernost’ organizacii (Stikar, 2013).

Je dolezit¢ zdoraznit, ze sposob odmeinovania mdéze mat velky vplyv na
spokojnost’ a angazovanost’ zamestnancov. Preto je kritické, aby organizacie spravne

navrhli a implementovali svoje systémy odmenovania, ktoré budii zohl'adiiovat’ nielen

finan¢né aspekty, ale aj potreby a ocakdvania zamestnancov (Urban, 2017).

14



Odmenovanie zamestnancov zavisi od toho, aku predstavuji hodnotu pre
organizaciu. Systém odmenovania zamestnancov sa skladd zo vzajomne prepojenych
pravidiel, procesov a praktickych postupov organizacie pri odmenovani podl'a prinosu,

schopnosti a tieZ trhovej hodnoty zamestnanca (Armstrong, Taylor, 2015).

Odmenovanie zname aj ako kompenzacia za pracu, predstavuje klI'aiCovy aspekt
v oblasti riadenia l'udskych zdrojov, ktory ma zasadny vyznam pre organizacie aj
samotnych zamestnancov. Odmenovanie sa realizuje formou mzdy, platu alebo inych
penaznych a nepenaznych odmien, ktoré predstavuju kompenzaciu za vykonanu pracu.
Tieto odmeny maju vyznamny vplyv na mnozstvo a kvalitu budicej prace. Odmenovanie
je takym efektivnym néastrojom motivacie zamestnancov, ktory je k dispozicii

organizaciam a ich vediicim pracovnikom (Siky#, 2014).
Medzi hlavné ciele odmeniovania patria nasledujuce aspekty:
e (Odmienanie jednotlivcov na zaklade hodnoty ich prace a vykonu, ktory poskytuju.

e Ustalenie vztahu medzi odmenovanim, podnikovymi cielmi a potrebami

zamestnancov s cielom dosiahnut’ spokojnost’ vSetkych zainteresovanych stran.

e Ocenovanie spravneho spravania a kvalitného pracovného vykonu s jasnymi

ukazovatelmi pre zamestnancov.

e Prilakanie a udrziavanie vysoko kvalifikovanych pracovnikov s vynimo¢nymi

schopnostami a zru¢nostami.

e Motivacia zamestnancov, budovanie lojality a oddanosti, a podpora maximalneho

vykonu od vsetkych zamestnancov (Hronik, 2006).

Odmeinovanie zamestnancov je kIiCovym aspektom manazmentu ludskych
zdrojov, ktory ma velky vplyv na motivaciu, spokojnost’ a vykonnost’ pracovnikov.
Existuje niekol'ko r6znych sposobov, ako odmenovat zamestnancov, vratane financnych
a nefinanénych stimulov. Pri navrhovani odmenovacich systémov je doélezité brat” do
Givahy potreby a preferencie zamestnancov, ako aj ciele a hodnoty spolo¢nosti. U¢inny
odmeniovaci systém mdze posilnit’ angazovanost, lojalitu a vykonnost” zamestnancov

(Sukalova, 2015).
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1.3 Mzda a jej tlohy v systéme odmernovania

Funkciou mzdy, ako zakladného stimula¢ného nastroja a kliového prvku

systému odmenovania organizacie, sa treba zaoberat’ z makro i mikroekonomického

hladiska Na makroekonomickej (narodohospodarskej) urovni mzda plni nasledujtce

funkcie:

Alokacna funkcia: usmernuje pohyb pracovnych sil do oblasti s najvyssou

mzdovou uroviou.

Vyrovnavajica funkcia: stanovuje cenu prace na zaklade ponuky a dopytu na

trhu prace a v danom case vytvara medzi nimi rovnovahu. Takto stanovena cena
. , e 1y o

prace potom nadvdzne ovplyviuje i d’alSie makroekonomické procesy.

Selektivna funkcia: umoziuje diferencidciu z hladiska kvality a mnozstva

odvedenej prace (Joniakova a kol., 2016).

Na mikroekonomickej (vnutropodnikovej) urovni ma mzda dvojaké postavenie:

mzda je vyznamnym ndastrojom na ziskavanie, stabilizovanie a stimulovanie
zamestnancov,

mzda je sucasne vyznamnym prevadzkovym néakladom, preto si zo strany
podnikov vyzaduje neustalu pozornost’ a systematické riadenie (Joniakova a kol.,

2016).

Mzdovy systém predstavuje logicky vyvazeny stihrn ndstrojov a stanovenych

postupov, pomocou ktorych sa vytvara individuadlna mzda jednotlivych zamestnancov na

zaklade vopred stanovenych kritérii zodpovedajucich hlavnym cielom personalnej

politiky (Rybarova, Vojnarova, Macuha, 2018).

Podnik by mal zohl'adnit’ mzdotvorné faktory, ktorymi su:

situacia na trhu prace: prebytok ¢i nedostatok zamestnancov urcitej profesie,
uroven a formy odmenovania uplatiované konkuren¢nymi podnikmi, ktoré sa
odrazaju v mzdovej trovni jednotlivych zloziek mzdy,

legislativna tprava odmemovania: platné zakony, predpisy a vysledky

kolektivneho vyjednédvania v oblasti odmenovania (Joniakova a kol., 2016).
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Podl'a ¢eského zakoniku prace su v §109 az 112 stanovené spolo¢né a jednotné
principy odmenovania pre vsetky skupiny zamestnancov. Hovori sa tu o ochrane proti
neprimerane nizkym mzdadm, o ochrane proti diskrimindcii v odmefiovaniu a
charakteristike jednotlivych plneni za pracu podla urCenia zamestnavatelom v
podnikatel’'skej sfére, verejnych sluzbach a pod. , ako aj o plate zamestnancov pracujicich
na dohode o pracach konanych mimo hlavny pracovny pomer. Zakon v §109 odst. 2
hovori, ze ,,Mzda je penézité plnéni a plnéni penéZzit€¢ hodnoty (naturalni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za préci, neni-li v tomto zakon¢ dale
stanoveno jinak“. Mzda v sebe zahriiuje vSetky odmeny poskytované zamestnavatel'om.
Je to nielen zakladna mzda, ale aj jej pohyblivé zlozky, ako st provizie, odmeny, bonusy
a iné. Naopak do mzdy sa nepocitaji ostatné prijmy zamestnanca, ako je odmeny za
zivotné jubileum alebo ndhrada mzdy pri prekazkach v praci. V d’alSom ods. 4 sa hovori,
7e mzda sa poskytuje podl'a zlozitosti, zodpovednosti a namahavosti prace, obt'aznosti
pracovnych podmienok, pracovnej vykonnosti a dosahovania pracovnych vysledkov.
Mzda sa vzdy dohodne v zmluve alebo je stanovena vntiitornym predpisom, ¢i mzdovym

vymerom.
Mzda alebo nahradné vol’no za pracu nadcas

Podl'a § 114 ods.1 za pracu nadcas patri zamestnancovi mzda, na ktord mu vzniklo za
tuto dobu pravo a priplatok najmenej vo vySke 25% priemermného zarobku, ak sa
zamestnavatel’ so zamestnancom nedohodol na poskytnuti ndhradného volna v rozsahu
prace konanej nadcas. Zamestnanec si moze zvolit’, ¢i dostane priplatok alebo nahradné

volno.
Mzda pocas sviatkov

Podl'a § 115, ak sa praca vykonava pocas sviatku, ma zamestnanec pravo na dosiahnuta
mzdu a platené ndhradné vol'no v rozsahu prace konanej pocas sviatku. Nahradné vol'no
sa poskytuje najneskor do konca kalendarneho mesiaca nasledujiiceho po vykone prace
pocas sviatku alebo v inak dohodnutej dobe. Za dobu cerpania nahradného volna ma

zamestnanec narok na ndhradu mzdy vo vyske priemerného zarobku.
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Mzda za no¢nu pracu

Podl'a § 116 pocas prace v noci ma zamestnanec narok na dosiahnutit mzdu a priplatok
najmenej vo vyske 10% priemerného zarobku. V tomto pripade je mozné dohodnut’ sa na

inej minimalnej vyske a sposobe urcenia priplatku.
Mzda a priplatok za pracu v staZenom pracovnom prostredi

Podla § 117 ak sa vykonéava praca v stazenom pracovnom prostredi zamestnancovi
pripadd dosiahnutd mzda a priplatok. Vyska priplatku a definovanie podmienok pre
stazené pracovné prostredie vymedzuje vlada nariadenim. Vo vSeobecnosti je to vsak
najmenej 10% Cciastky, ktora sa definuje ako zdkladna sadzba minimalnej mzdy a je

stanovena zakonnikom prace.
Mzda za pracu v sobotu a v nedel’u

Podl'a § 118 za dobu prace v sobotu a v nedel'u patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a

priplatok vo vyske 10% priemerného zarobku.
Priplatok vediicemu zamestnancovi

Niektori zamestnavatelia maju v kolektivnej alebo pracovnej zmluve dohodnuté so
zamestnancom, aky priplatok dostane k svojej mzde, ak sa stane vedicim zamestnancom.
Zakonnik prace uvadza priplatky za vedenie len pri zamestnancoch, ktori su zaradeni do
platovych tried. Konkrétne o tom hovori § 124, ktory definuje priplatok v rozmedzi 5%
az 15% zo zakladného platu podl'a platovej tarify. V naSom pripade je tento priplatok

dohodnuty individudlne s kazdym vedicim zamestnancom.

1.4 Zamestnanecké vyhody a motivacia

Zamestnanecké vyhody predstavuju délezitu sucast’ stratégii riadenia 'udskych
zdrojov v organizaciach po celom svete. Tieto vyhody, ¢asto oznacované ako benefity,
nie su len formalnym aspektom zamestnaneckych pracovnych zmluv, ale aj kIicovym
nastrojom na motivaciu, udrzanie lojality zamestnancov a zlepSenie pracovnych
podmienok. Pre organizacie st zamestnanecké vyhody sposobom, ako si udrzat

konkurencieschopnost’ na trhu prace a prilakat’ a udrziavat’ kvalifikovanych pracovnikov.
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Zamestnanecké vyhody, ¢asto oznacované ako benefity, predstavuju rozne formy
odmien a vyhod, ktoré organizacie poskytuju svojim zamestnancom okrem ich zakladnej
mzdy. Tieto vyhody mo6Zzu mat’ rdéznorody charakter a slizia na zvySenie celkového

uspokojenia a motivacie zamestnancov. Zamestnanecké vyhody mézu zahrnovat’:

e Zdravotné poistenie: organizacie Casto poskytuju zdravotné poistenie svojim
zamestnancom ako sucast mzdového balika. Toto poistenie moze zahrnat
lekarske prehliadky, hospitalizaciu, lieky a iné zdravotné sluzby. Zdravotné
poistenie zvySuje bezpecnost’ a pohodu zamestnancov a ich rodin. Zdravotné
poistenie je jednou z najdodlezitejSich zamestnaneckych vyhod, ktoré organizacie

ponukaju svojim zamestnancom. (Joniakova, 2016).

e Firemné vozidla: niektoré organizacie ponukaju svojim manazérom alebo
kl'iCovym zamestnancom firemné autd alebo ndhradu za ich vlastné vozidla.
Tento benefit moze byt atraktivnou formou odmeny a zaroven sluzi
k zabezpeceniu mobility zamestnanca. Firemné vozidlda moézu byt pre
zamestnancov vel'kym benefitom, pretoZe im umoznuji mat pristup k vozidlu pre

osobné aj pracovné ucely (Elexova, 2018).

o Skolenia a rozvojové programy: organizicie ¢asto investuji do odborného
rozvoja svojich zamestnancov prostrednictvom Skoleni, kurzov alebo inych
vzdelavacich programov. Tieto prilezitosti na rozvoj mozu pomdct
zamestnancom zlepsit’ svoje zru¢nosti a kariérne vyhliadky. Jednou z hlavnych
vyhod poskytovania skoleni a rozvojovych programov je zvySenie kompetencii
zamestnancov. Ti sa mézu zapojit’ do kurzov alebo Skoleni, ktoré su relevantné
pre ich pracovné pozicie, a zdokonalit’ svoje schopnosti (Kachanakova, 2011).
Ked’ organizacia prejavuje zdujem o rozvoj svojich l'udskych zdrojov a poskytuje
prileZitosti na vzdelavanie, zamestnanci sa citia oceneni a motivovani pracovat’
na svojom rozvoji. To mdze viest’ k vyssej urovni spokojnosti zamestnancov a

znizovaniu fluktuacie (Dédina, 2015).

e Dovolenky a vol'né dni: okrem beZznych dovolenieck mézu organizacie
poskytovat’ d’alSie vol'né dni alebo Specidlne vol'no, napriklad na sviatky alebo
osobné udalosti. To umoziiuje zamestnancom dost’ ¢asu na oddych a obnovu.

(Collins, 2014). M6zu si naplanovat’ vol'no na ddlezité udalosti, ako su rodinné
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oslavy, svadby, narodeniny alebo iné¢ osobné zalezitosti. Tym sa zvysuje
spokojnost’ zamestnancov a poskytuje sa im priestor na zvladanie osobného a
pracovného Zivota. Organizacie moézu tieZ ponukat d’alSie benefity spojené s
dovolenkami, ako napriklad podporu na cestovanie alebo zl'avy na dovolenky pre
zamestnancov a ich rodiny. Tieto vyhody mozu zamestnancom umoznit’ cestovat’
a preskimat’ nové miesta, co prispieva k ich celkovému blahobytu a spokojnosti

(Bélohlavek, 2016).

e Benefity pre zamestnancov a rodiny: niektoré organizacie poskytuju benefity
nielen zamestnancom, ale aj ich rodindm. Toto mo6Ze zahrnovat’ poistenie pre
manzelov a deti, prispevky na vzdelavanie deti alebo in¢ formy podpory.
Poskytovanie benefitov pre zamestnancov a ich rodiny je stratégiou, ktora moze
vyrazne zvysit celkovil spokojnost’” a motivaciu zamestnancov. Tieto benefity
mozu zahfiiat’ rozne formy podpory pre zamestnancov a ich rodiny, pricom ich
cielom je zabezpeCit ich finan¢nu stabilitu a pohodu. Tymto spdsobom
organizacie prispievaju k zabezpeceniu zdravotnej starostlivosti pre celé rodiny

svojich zamestnancov (Dudinsk4, 2011).

e Flexibilné pracovné podmienky: moznost’ prace z domu, flexibilné pracovné
hodiny alebo komprimovany pracovny tyzden mozu byt pre zamestnancov
velkym benefitom, pretoZze im umoziuju lepsie zosuladit’ pracovny a osobny
zivot. Praca z domu je stale popularnejSim spdsobom prace, ktory umoziuje
zamestnancom pracovat’ z pohodlia svojho domova. Tento benefit poskytuje
flexibilitu a pomaha zamestnancom =zosuladit pracovny a osobny Zivot.
Zamestnanci mozu eliminovat’ dojazd do kancelarie a stravit’ viac ¢asu so svojou

rodinou alebo inymi osobnymi zalezitost'ami (Dytrt, 2016).

e Iné nepenazné vyhody: ticto mozu zahimat ré6zne odmeny, ako st darcekové
karty, firemné akcie, relaxacné sluzby alebo Sportové aktivity pre zamestnancov.
Tymto spoésobom organizacia prejavuje uznanie a vdaku voci svojim

zamestnancom a umoziuje im ziskat’ nieco, ¢o ich osobne potesi (Koubek, 2014).

Zamestnanecké vyhody su dblezitym nastrojom na motivaciu, udrzanie lojality

zamestnancov a zlepSenie pracovnych podmienok. Tieto benefity mézu byt délezitym
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faktorom pri rozhodovani zamestnanca o tom, ¢i zostane verny svojej organizacii alebo

hl'ada iné zamestnanie.

Motivacia je psychologickym pojmom, ktory oznaCuje silu, ktord pohana
jednotlivca k vykonévaniu urcitych ¢innosti alebo dosahovaniu konkrétnych cielov. Ide
o vnutorny alebo vonkajsi impulz, ktory inSpiruje a usmernuje spravanie jednotlivca.
V kontexte pracovného prostredia sa motivacia tyka toho, ¢o podnecuje zamestnancov
k tomu, aby pracovali efektivne, investovali svoje usilie a angazovali sa vo svojich
pracovnych povinnostiach (Bedrnovd, Novy, 2012). Motivacia zamestnancov
v organizaciach méze byt pohanana r6znymi faktormi, vratane potrieb, ocakéavani, cielov
a odmien. Jej cielom je dosiahnutie lepSiecho pracovného vykonu a dosahovanie
spolo¢nych cielov organizacie. Spravne riadenie motivacie je pre organizacie kl'acové,
pretoze motivovani zamestnanci mozu prispiet’ k vysSej produktivite, zvysenej lojalite

a kvalitnejSiemu vykonu (Liptak, 2015).

Urcenie
ciela

Prijatie

Potreba ‘ krokov

N
\

N Dos1§1h,r1ut1e
ciela

Obrazok 1 Schéma procesu motivacie

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Antalova, 2011, s. 98

Motivacia (motivation) je vnutornou riadiacou silou zodpovednou za zacatie,
usmernovanie, udrziavanie a energetizaciu zacielené¢ho spravania. Motivacna sila vznika

posobenim vonkajSej aj vnutornej stimulacie (Hartl, Hartlova, 2010).
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1. Motiv

ovplyviiuje
vykondva

Y

2. Spravanie

3. Splnenie ciela orientované na ciel

prindsa

Obrazok 2 Model procesu motivacie

Zdroj: Sedlak, Liskova, 2016, s. 290

1.5 Strategicka analyza podniku

Strategicka analyza podniku je délezitym nastrojom, ktory pomdha podniku
planovat’ ariadit’ svoje aktivity tak, aby dokéazal konkurovat prostrediu a dosiahol
dlhodoby uspech. Pozndme niekol’ko réznych druhov strategickej analyzy podniku.
V teoretickej Casti budeme pracovat’ s internou analyzou spolo¢nosti, a SLEPT analyzou

vonkajsieho okolia firmy. Z tohto dovodu si strucne charakterizujeme tieto druhy.

Sedlackova a Buchta (2006) vymedzuju dva zékladné okruhy strategickej
analyzy, ato vonkajSie faktory podniku a vnatornti analyzu zdrojov a schopnosti
konkrétneho podniku. Autori podotykaju, ze nejde o dva nezavislé okruhy. Navzajom su
prepojené a spolocne sa ovplyviiuju. Analyza okolia vo vsSeobecnosti identifikuje
a analyzuje faktory, ktoré maju vplyv na strategicka poziciu spolo¢nosti. Su to faktory,
ktoré na jednej strane ponukaju prileZzitosti na rozvoj podniku, ale zarovein nesu zo sebou
aj rizika, na ktoré je potrebné mysliet. Patria sem napriklad politické, ekonomické
a sociokultirne faktory, pritazlivost’ odvetvia, faktory tspechu alebo konkurenéné sily.
Vnuatorna analyza zdrojov a schopnosti podniku sa orientuje na strategické schopnosti,
ktoré musi podnik mat’, aby dokazal reagovat’ na prilezitosti a ohrozenia vo svojom okoli.
Tento typ je pre podnik vel'mi zasadny, pretoze mu poméha orientovat’ sa na nové druhy
zdrojov a zaroven rozvijat schopnosti, ako nové zdroje vyuzivat' vo svoj prospech.

Komplexna vnatorna analyza zdrojoch a schopnosti ma za ciel’ identifikovat’ prednosti
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daného podniku, ktoré mu pridavaji konkuren¢nu vyhodu. Aby sme dokézali spravne
zanalyzovat’ interné prostredie podniku, mame k dispozicii niekol’ko metod.

(EuroEkonom, 2015).

Jednym z modelov analyzy vnitorného prostredia je Model 7S. Oznacenie 7S
hovori o siedmych faktoroch stratégie podniku, ktoré v anglickom originali za¢inaji na

pismeno ,,s*. Pri preklade do slovenciny, hovorime o tychto faktoroch:

1. Stratégia vyjadruje ako organizacia dosahuje svoje vizie a reaguje na hrozby
a prilezitosti v danom odvetvi podnikania.

2. Struktira predstavuje organizaéné usporiadanie v podniku, hierarchiu
nadriadenych a podriadenych, vztahy medzi jednotlivymi subjektmi
a zdielanie informacii.

3. Systémy su chapané ako procesy, ktoré riadia jednotlivé aktivity organizmu.
Predstavit’ si tu méZeme komunikacné systémy, kontrolné systémy a pod.

4. Spolupracovnici su vSetky ludské zdroje v podniku, ich schopnosti,
vedomosti, systém vzdelavania, motivacie, odmenovania a d’alSie.

5. Schopnosti vypovedaju otom, o organizdcia robi najlepSie oproti
konkurencii.

6. Styl prezentuje manazérsky spdsob riadenia, komunikacie a rieSenia
problémov.

7. ZdiePané hodnoty st odrazom idei a principov zamestnancov, ktoré su

transformované do vizii a poslani spolo¢nosti (Mallya, 2007).

Dalsou kIi¢ovou analyzou stratégie podniku je SLEPT analyza, ktora vychadza
z analyzy PEST alebo PESTLE. V ramci nej sa podniky zamysl'aju nad tymito faktormi:
S — socialne faktory, L — legislativne faktory, E — ekonomické faktory, P — politické
faktory a T — technologické faktory. Poznanie okolia podniku a jednotlivych faktorov,
vedie k zmysluplnej a perspektivnej praci a konkurenénej vyhode (Sedlackova, Buchta,
2006). Podrobnejsie sa jednotlivymi faktormi budeme zaoberat’ v analytickej Casti prace,

kedy ich aplikujeme na prostredie spoloc¢nosti Hanibal.
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2 ANALYZA SUCASNEHO STAVU

Analyza sucasného stavu je kltcovou stcastou hodnotenia fungovania
akéhokol'vek podniku. V tejto kapitole sa zameriame na detailni analyzu spoloc¢nosti
Hanibal, $pecializujucej sa na predaj outdoorového vybavenia a Sportovych potrieb.
Udaje a informacie pre tuto analyzu sme &erpali najmi z oficialnej webovej stranky

spolocnosti www.hanibal.cz, ktora poskytuje uceleny pohl'ad na sortiment, historiu

a hodnoty tejto tspesnej znacky. Doélezitym cielom tejto analyzy je pochopit’ sucasnt
poziciu spolo¢nosti Hanibal na trhu, identifikovat’ jej silné stranky a oblasti na zlepSenie,
ako aj navrhnit’ mozné strategické kroky pre d’al$i rozvoj a rast. Nasim zamerom je

poskytnut’ komplexny pohl'ad na stcasny stav spolocnosti a jej potencial pre buducnost’.

2.1 Predstavenie spolo¢nosti

Spolo¢nost’” Hanibal je =zavedenym predajcom outdoorového vybavenia
a §portovych potrieb so sidlom v Prahe, Ceskej republike. Svoju &innost’ zadala v roku
2000 a odvtedy presla dlhi cestu, stala sa zndmym hracom na trhu outdoorového
vybavenia a ziskala si doéveru a popularitu medzi milovnikmi outdoorovych aktivit.
Spoloc¢nost’ svojou ponukou zahfiia kvalitné vybavenie na horolezectvo, camping,
turistiku a skialpy od renomovanych znaciek vratane ¢eskych vyrobcov ako Tilak, Direct
Alpine, Sir Joseph, High Point, Warmpeace, Octn a dalSich. Okrem predaja
outdoorového vybavenia sa spolocnost zameriava aj na budovanie komunity
a poskytovanie sluzieb spojenych s outdoorovymi aktivitami. Spolo¢nost’ Hanibal ma
nielen fyzické predajne, ale aj webovu stranku, e-shop, kde zakaznici m6Zu nakupovat’
vybavenie online a ziskavat’ informacie o novych produktoch a akciach. (Hanibal.cz,
2024).

Co sa tyka zamestnancov, Hanibal zamestnava Iudi s réznymi skdsenostami
a schopnost’ami, ktori maju vasen pre outdoorové aktivity. Tim Hanibalu tvoria 'udia so
zaujimavymi pribehmi a ré6znymi poziciami, vratane vedenia, obchodu, marketingu,
logistiky a zakaznickej podpory. V sucasnom stave je Hanibal dobre pripraveny na
poskytovanie kvalitného vybavenia a sluzieb svojim zakaznikom a na d’alsi rast a rozvoj

na trhu outdoorového vybavenia (Hanibal.cz, 2024).
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2.1.1 Vyvoj spolocnosti

Zden¢k a Pavel LazniCkovi, zakladatelia znaCky Hanibal, svojou vasiou
a odhodlanim polozili zaklady spolocnosti v roku 2000. Ich vizia a oddanost’
outdoorovym aktivitam posluzila ako hnaci motor pre rast a ispech Hanibalu. Od svojho
skromného zaciatku v Podébradoch aZ po rozsirenie do Prahy vytvorili Zden¢k a Pavel
spolo¢nost’, ktora je dnes jednym z lidrov na trhu s outdoorovym vybavenim v Ceskej
republike. Ich vplyv a duch dobrodruzstva dodnes prenikaju do kazdého aspektu
Hanibalu, ¢o posiliiuje jeho postavenie ako spolahlivého a oblubeného miesta pre
milovnikov outdoorovych aktivit (Hanibal.cz, 2024).

Hanibal zacal svoju ¢innost’ v roku 2000 ako maly obchodik v Podébradoch.
Postupom casu sa vSak rozrastol a presunul svoje sidlo do Prahy, kde otvoril prva
predajitu na adrese Korunni 7. Od svojho vzniku presla spolocnost’ Hanibal vyznamnym
vyvojom a stala sa jednym z poprednych predajcov $pickového outdoorového vybavenia
v Ceskej republike. Svoj rast a tspech Hanibal datuje nielen na rozsirenie svojej
obchodne;j siete, ale aj na budovanie silnej komunity milovnikov outdoorovych aktivit.
Spolo¢nost’ investuje do sluzieb spojenych s outdoorovymi aktivitami a poskytuje
zakaznikom nielen vybavenie, ale aj moznosti spolocného dobrodruzstva a zdielania
sktsenosti. Tim Hanibalu tvoria l'udia s roznymi skusenostami a zaujmami, ktori
prispievaju k rozmanitosti a dynamike spolo¢nosti. Ich oddanost’ zakaznikom a vasen pre
outdoorové aktivity posiliiujii zaklady Hanibalu ako spol'ahlivého a doveryhodného
obchodného partnera. S ispechom v minulosti a pevnymi zakladmi sa Hanibal usiluje

o d’alsi rast a rozvoj na trhu outdoorového vybavenia (Rozhovor s HR, 10.1.2024).

25



2.1.2 Organiza¢na Struktira spolo¢nosti

Hanibal Sport s.r.o.

Sklad a
eshop
. Predajsia Praha - Predajsia Praha -
Predajaa Bmo : by
Korunni Senovdzné ndm.

Obrazok 3 Organizacna Struktura spoloc¢nosti

Zdroj: Vlastné spracovanie podl’a Hanbal.cz

Organizacna Struktira spolocnosti Hanibal je prisposobena potrebam
dynamického prostredia, v ktorom podnika. Hlavnym pilierom organizacie st manazéri,
zamestnanci predajni a timy zdkaznickej podpory. Této Struktira umoziuje efektivnu
komunikaciu a koordinaciu Cinnosti v ramci spolo¢nosti. Na vrchole organizacnej
Struktiry sa nachadzaju zakladatelia Zdenck a Pavel Laznickovi, ktori poskytuju vedenie
a stratégie pre d’alsi rozvoj spoloc¢nosti. Pod nimi operuje vykonny tim, ktory zahfiia
veducich oddeleni ako su obchod, marketing, logistika a zdkaznicka podpora. Tito
pracovnici maji na starosti riadenie kazdodennych operécii a implementaciu stratégii
stanovenych vedenim. Pod vedenim manazérov st timy zamestnancov predajni, ktori st
zodpovedni za priamu interakciu so zakaznikmi a predaj outdoorového vybavenia. Ich
ulohou je poskytovat zakaznikom vynikajicu sluzbu a pomahat im s vyberom
najvhodnejsieho vybavenia pre ich potreby (Rozhovor s HR, 10.1.2024).

Okrem toho Hanibal disponuje timom zakaznickej podpory, ktory sa stara
o rieSenie otazok a problémov zakaznikov a zabezpecuje ich spokojnost’ s produktmi
a sluzbami spolocnosti. Tento tim hra klI'aicovi tlohu pri budovani dlhodobych vzt'ahov
so zékaznikmi a zvySovani lojality k znacke Hanibal. Celkovo je organizacia Hanibal
dobre Struktirovana a zabezpecuje efektivne fungovanie vsetkych jej Casti, ¢o umoznuje

dosahovat’ tspechy a rast na trhu s outdoorovym vybavenim (Rozhovor s HR, 10.1.2024).
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Zamestanci si srdcom spoloc¢nosti Hanibal a ich prinosy st neocenitel'né pre jej
uspech a rast. Ich oddanost’, odbornost’ a angazovanost’ tvoria zdklad pre silny tim a
vynimoc¢ny zakaznicky zazitok.

Spolocnost’” ma v sucasnosti tri predajne a jeden sklad. Tieto predajne st
strategicky umiestnené v dvoch mestach - v Brne a v Prahe. Predajna v Brne sa nachadza
na adrese Orli 20. V Prahe st dve predajne, jedna na ulici Korunni 16 a druha na
Senovazné namesti 20. Sklad tiez slizi ako hlavny bod pre operacie eshopu spolocnosti,
c¢o umoznuje efektivne spracovanie a expediciu objednavok zakaznikov (Hanibal.cz,
2024).

Tato organizacna Struktira umoziuje spoloCnosti efektivne fungovat a rast.
Stcasné umiestnenie predajni a skladu umoziuje rychle a efektivne zasobovanie, ¢o
znizuje ¢as dorucenia a zvysuje spokojnost’ zékaznikov. Eshop, ktory je integrovany so
skladom, umoznuje spolocnosti rychlo reagovat’ na online objednavky a zabezpecit' ich
rychle dorucenie (Hanibal.cz, 2024)

Hanibal ma k 31.1.2024 33 zamestnancov na hlavny pracovny pomer o r6znych
uvézkoch. Brigadnickych pozicii ma 33, avsak jeden ¢lovek moéze robit’ na viacerych
brigadnickych poziciach, napriklad asistent predaja moze zaroven plnit’ eshop. Fyzicky

je brigadnikov 28, z ¢oho traja si v Bre (Interné dokumenty o mzdach, 2024).

2.2 Analyza systému odmernovania

Analyza systému odmenovania spolocnosti Hanibal zahifia rozbor réznych
druhov pracovnopravnych vztahov (PP) a ich sprievodnych parametrov, ako je zaciatok
a koniec pracovného pomeru, druh prace a pracovna pozicia. Medzi hlavné druhy
pracovnopravnych vzt'ahov patri Hlavny pracovny pomer (HPP) a Dohoda o pracovnej
¢innosti (DPP).

V ramci pracovnych pomerov HPP sa zamestnanci nachadzaji na réznych
pracovnych poziciach, ktoré sa odvijaju od ich schopnosti, skisenosti a zodpovednosti.
Napriklad veduci predajne, obchodny manazér, veduci skladu ¢i referent nakupu
a reklamacny technik st len niektoré z pozicii, ktoré su vo firme obsadzované. Kazdy
zamestnanec ma pridelent aj hrubi mesa¢ni mzdu, ktord sa moze liSit’ v zavislosti od

jeho pozicie a skusenosti.
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Okrem hrubej mesa¢nej mzdy maju niektori zamestnanci aj osobné ohodnotenie
v podobe priplatkov za odpracovany cas, bonusov za Uc¢ast’ na projektoch ¢i inych
priplatkoch. Tieto odmeny st motivujucim faktorom pre zamestnancov a zvysuju ich
zaujem o vykon prace. V pripade pracovnopravnych vzt'ahov DPP sa najcastejSie jedna
o pracovnikov vykonavajicich pracu na dohodu, napriklad tajnych zakaznikov,
asistentov predaja, konzultantov ¢i plni¢ov e-shopov. Tito pracovnici dostavaji hodinova
odmenu, ktora je stanovena vopred a zavisi od povahy vykonavanej prace a miesta jej
realizacie.

Celkovo mozno konstatovat’, ze systém odmenovania v spolo¢nosti Hanibal je
pomerne diferencovany a zohladnuje rozne faktory, ako je uroven zodpovednosti,
schopnosti, sktisenosti a vykon zamestnancov. Tento systém by mal podporovat

motivaciu zamestnancov k lepSiemu vykonu a efektivnejSiemu plneniu pracovnych tloh.

2.2.1 Penazné formy

Penazné formy odmeniovania v spolo¢nosti Hanibal zahfnaji rozne druhy
financnych odmien, ktoré su poskytované zamestnancom vymenou za ich pracu
a prispevok k tuspechu spolo¢nosti. Medzi najbeznejSie peniazné formy odmenovania

patria (rozhovor s HR, 2024):

1. Mesaéna hruba mzda: Zamestnanci dostdvaji mesa¢ni hrubu mzdu, ako
zékladnu finanénu odmenu za ich pracu. Vyska tejto mzdy sa lisi v zavislosti od
pracovnej pozicie, urovne zodpovednosti a skusenosti zamestnanca.

2. Priplatky za odpracovany ¢as: Zamestnanci mézu ziskat’ priplatky za nadcasy
alebo pracu v urcitych casovych obdobiach, ¢o je odmenované vo forme
finan¢ného priplatku k hrubej mzde.

3. Bonusy za projekty: Zamestnanci moézu byt odmenovani aj bonusmi za ich
prispevok k tuspechu urcitych projektov alebo tuloh. Tieto bonusy si casto
poskytované na zaklade hodnotenia vykonu a prinosu zamestnanca. Vyska
bonusu, alebo to, aké kritéria musi zamestnanec spliiovat’ sa urcuje individualne.

4. Osobné ohodnotenie: Niektori zamestnanci mézu byt odmenovani osobnymi
ohodnoteniami v podobe priplatkov za vynimocny vykon, prekrocenie
stanovenych cielov alebo splnenie osobnych wloh. Osobné ohodnotenie je

rovnako ako bonusy udel'ované individualne po individudlnom posudeni.
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5. Hodinova odmena (v pripade DPP): Pre pracovnikov s dohodou o pracovnej
¢innosti sa ¢asto pouziva hodinova odmena, ktora je stanovena vopred a zavisi od

povahy vykonavanej prace a miesta jej realizacie.

Tieto peniazné formy odmenovania st dolezitou sucast'ou systému odmeiovania
v spolo¢nosti Hanibal a maji za ciel motivovat’ zamestnancov k lepSiemu vykonu
a u¢innému plneniu pracovnych uloh. Ich spravodlivé a transparentné uplatiovanie je
klicové pre budovanie pozitivnej pracovnej atmosféry a podporu produktivity

zamestnancov. (Mzdové dokumenty Hanibal, 2024)

2.2.2 Zamestnanecké vyhody

Okrem penaznych foriem odmenovania spolocnost’ Hanibal poskytuje svojim
zamestnancom aj rozne zamestnanecké vyhody, ktoré prispievaju k ich celkovému
blahobytu a spokojnosti. Konkrétne ide o nasledovné zamestnanecké benefity, o ktorych

sme sa dozvedeli z rozhovoru s HR (2024):

e Produktové Skolenia: su skolenia zvycajne v ramci timu predajne. Organizuji sa
vecer, kedy sa zaSkol'uju zamestnanci ohl'adne nejakého nového produktu, ktory
Hanibal zavadza. Niekedy, ked sa zavadza nejakd véicSia zmena do portfolia
produktov sa vybert jeden-dvaja zastupcovia z kazdej predajne a urobi sa jedno
vacsie skolenie pre vSetkych. Z kapacitnych dovodov a preto, aby sa nemusela na
cely den zatvorit’ predajna sa ich nemdzu zicastnit’ vSetci naraz. Inak st potom
produktové Skolenia vramci jednotlivych predajni, ktoré sa dohaduju
individualne v ramci jednej prevadzky.

e Prispevok na stravovanie: spolocnost Hanibal poskytuje svojim stalym
zamestnancom prispevok na stravovanie v peilaznej forme vo vyske 100 K¢ za
odpracovanych 8 hodin. Jednd sa o tzv. stravenkovy pausal. Prispevok na
stravovanie je vyplacany po odpracovanych 8 hodinach. Odpracované hodiny sa
sCitaju, pokial’ teda pracovnik pracuje v kratSich blokoch, napr. 4 hodiny za den,
ma narok na prispevok 100 K& po odpracovanych dvoch dioch, teda po
odpracovanych 8 hodinach. Do odpracovanych hodin sa nepocitaji bloky kratSie
ako 3 hodiny. Pri praci v ramci home office je stanovena smena v ramci interného

predpisu Home Office — odpracované 4 hodiny za pracovny deii. Splnenie

29



podmienok pre priznanie naroku na prispevok na stravovanie je zavislé na
dodrziavanie danej pracovnej doby. Prispevok na stravovanie je zamestnaneckym
benefitom, nie je narokovou zlozkou mzdy. Prispevok moze byt pozastaveny
v pripade hrubého poru$enie pracovnej discipliny.

Interné amabsadorstvo: Hanibalim ambasadorom sa mobze stat’ kazdy
zamestnanec po skonceni skuSobnej doby, ktory predlozi Ziadost’
marketingovému manazérovi. Ziadost’ obsahuje popis aktivity, ktora zamestnanec
pléanuje podniknut’; opis pomoci, ktorti zamestnanec od Hanibalu ziada a ponuka
protiplnenia, ktoré zamestnanec Hanibalu moéze poskytnit. Podmienkou
poskytnutia podpory zo strany Hanibalu je uskuto¢nenie aktivity, ktora predlozi
zamestnanec vo svojej ziadosti o ambasadorstve. O tom, ¢i dojde
k ambasadorstvu, akou formou a aké budu vystupy rozhoduje riaditel,
marketingovy manazér a personalista.

Interna testoviia: predstavuje benefit vyskusat’ niektoré produkty, ktoré s v tzv.
»interni testovne®. ,, To znamend, Ze si tieto produkty mozZeme cez interny
rezervacny systém zarezervovat na urcity datum, vyzdvihnut si ich a pouzivat' po
dohodnutu dobu. Je to skvely benefit hned’ z viacerych dévodov: Za prvé si tak
hanibali zamestnanci rozsiruju obzory a skusaju si produkty ktoré by si sami nikdy
nekupili, a tym padom to (vdaka osobnej skusenosti, ktord najlepSie predava)
zlepSuje ich obchodnicke schopnosti. Zaroven je Hanibal firma, ktord je vidy
naklonena diskusii a pripomienkam od svojich zamestnancov ohladne skiisenosti
v outdoore a skusenosti s réznymi produktami. Za druhé, nie kazdy zamestnanec
Hanibalu pojde 5x do roka na turistiku na ladovec, a preto sa mu neoplati mat
doma macky za 7000ké, ked' ich pouzije iba raz do roka. Z tohoto uhla pohladu je
to od Hanibalu sympaticky krok v ustrety svojim zamestnancom podporit ich
v tom, ¢o ich naplia, ked%e drviva vicsina Hanibalich zamestnancov st zdroveii
outdoorovymi vyznavacmi. Taktiez je tym padom Hanibalim zamestnancom
umoznené vyskusat si napriklad podobny produkt vroznych cenovych
kategoridach. Na vlastnej koZi sa tak mézu presvedcit, aky je rozdiel medzi Gore-
Texovou bundou od réznych znaciek a za rézne ceny, o tiez prispieva rozvoju ich
obchodnickych skusenosti, nakolko je toto velmi ¢astym dotazom od zdakaznikov

(HR, 2024).
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Mobilna tarifa: kazdy zamestnanec po skusobnej dobe moze poziadat’ o firemny
telefonny tarif, ktory je hradeny Hanibalom. Typ mobilnej tarify je urCeny
Hanibalom. Ziadost’ o poskytnutie firemnej mobilnej tarify zasiela vediicemi
pracovnikovi.

Hanidays: za kazdy odpracovany rok v Hanibale zamestnancovi patri den
plateného vol'na (haniday) navysSe nad zékonnych 20 dni dovolenky. Podmienkou
pre uznanie naroku na hanidays je uzatvorenie zmluvy na neurcito. Hanidays je
mozné Cerpat’ az po vycerpani polovice zakonnej dovolenky a pri vyrovnanom
fonde pracovnej doby. Maximalny pocet Hanidays, ktoré méze zamestnanec
ziskat’, je 5.

Osobné ohodnotenie a kvartalne odmeny: Osobné ohodnotenie sa udel'uje po
odpracovanom roku v Hanibale a je spidtnym zhodnotenim celého odpracovaného
roku. Vyska je stanovena podl'a formy vykonu prace a vykonavanych ¢innosti nad
ramec danej pracovnej pozicie. Vyska osobného ohodnotenia je priamo uimerna
vyske uvdzku (so skratenym uvédzkom sa krati). Kvartdlne odmeny st odmeny za
splnené vopred stanovené ciele. Ciele musia byt jasne definované, meratel'né,
terminované a musi byt vopred stanovena vyska odmeny za ich splnenie.
Kvartalne odmeny sa stanovuju a vyhodnocuju vzdy na zaciatku nového kvartalu
(kalendarne mesiace januar, april, jul, oktober). Vysku kvartdlnych odmien
schval'uje veduci pracovnik s riaditelom.

Flexibilna pracovna doba: vsetci zamestnanci si mézu do interného systému
,haklikat™ pracovné hodiny po dvojhodinovych blokoch a je v podstate takmer
jedno, kedy v tej praci su. Podstatné je, aby boli vzdy pokryté vSetky predajne,
zékaznicky servis a dalSie pozicie ktoré potrebuji obsluhu v urcité pevne
stanovené Casy (stoji to teda vel'mi na vzajomnej dohode). Pocet odpracovanych
hodin v rdmci tivdzkov im musi sediet’ vzdy v ramci kvartalu.

Hanibal teambuilding: Summer Camp a Winter Camp su vicSie akcie pre cely
Hanibal. V3etky prevadzky a oddelenia sa stretnii zvy&ajne na prediZzenom
vikende a venuju sa z pravidla outdoorovym aktivitdm ako je turistika a lezenie.
Prespéva sa bud’ na nejakej chate, alebo sa kempuje vonku v prirode. Kazdy rok
sa to trochu odlisuje, ucast’ je samozrejme dobrovolna. Okrem HSC a HWC este

Hanibal pontika mensie tembuildingy v ramci jedného popoludnia. Ugel je
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dvojaky: za prvé plati vnitorna dohoda v ramci predajni, Zze ak denna trzba
prekond ur€iti hranicu, ide sa po praci na hanibali pivko. Je to motivacné
a zaroven to utuzuje kolektiv. Za druhé sa obcas v kazdom kolektive stane, Ze
nastanu nejaké nezhody alebo neprijemna atmosféra. V takychto momentoch sa
moze ist po dohode s HR po praci, alebo v nejaku sobotu, ¢i nedel'u napriklad na
boulder, lezenie alebo na bowling, ktoré Hanibal preplati. Sluzi to na zlepSovanie
vzajomnych zamestnaneckych vztahov, ale tieZ na utuZovanie lojality

zamestnancov voci firme. Ako ostatne sltzi vac¢Sina benefitov.

2.2.3 Analyza spokojnosti so su¢asnym systémom odmefnovania

Analyza spokojnosti so siasnym systémom odmenovania je kI'i¢ovym prvkom

pre kazdu spolocnost’, ked’ze mbze poskytnit’ délezity pohl'ad na to, ako zamestnanci

vnimaji svoje odmeny a benefity. Pri analyze spokojnosti so sucasnym systémom

odmenovania v spolo¢nosti Hanibal by sme sa mohli zamerat’ na nasledujice aspekty:

1.

Zabezpecenie spravodlivého a transparentného systému odmefnovania:
Zamestnanci by mali mat pocit, ze systém odmenovania je spravodlivy
a transparentny. Toto zahfna jasné kritérid na hodnotenie vykonu a urcenie
odmien, ako aj transparentnost’ vo¢i zamestnancom ohl'adom toho, ako st odmeny
stanoven¢é a poskytované.

Vyhodnotenie dostupnych zamestnaneckych vyhod: Analyza by mala zahrnit’
aj zhodnotenie dostupnych zamestnaneckych vyhod, ako st zdravotné poistenie,
stravovanie, vzdelavacie a rozvojové programy a iné. DoleZité je zistit, ¢i su tieto
vyhody dostatocné a atraktivne pre zamestnancov.

Spétna vizba od zamestnancov: Dodlezitou sucastou analyzy spokojnosti so
sucCasnym systémom odmenovania su aj priame spétné vizby od zamestnancov.
Zamestnanci by mali mat’ moznost’ vyjadrit’ svoje ndzory, pripomienky a obavy
ohl'adom systému odmenovania prostrednictvom prieskumov, individudlnych
rozhovorov alebo inych komunika¢nych kanélov.

Identifikacia oblasti na zlepSenie: Na zaklade zhromazdenych udajov
a spitnych vézieb je potrebné identifikovat’ konkrétne oblasti, ktoré vyzaduju

zlepSenie v sucasnom systéme odmenovania. Mdze to zahinat Gpravu kritérii

32



hodnotenia vykonu, rozsirenie alebo zlepSenie dostupnych zamestnaneckych

vyhod, alebo iné opatrenia na zvySenie spokojnosti zamestnancov.

2.3 Analyza spokojnosti so systétmom odmenovania

Sucastou analytickej cCasti prace bol aj dotaznikovy prieskum medzi
zamestnancami spolo¢nosti v ramci ktorého sme zistovali spokojnost’ zamestnancov so
systémom odmenovania. Dotaznikové Setrenia, ktoré bolo dobrovol'né sa zucastnilo 23
zamestnancov z celkového poctu 33 zamestnancov (ku diiu 31.1.2024)

Na zaciatku sme v dotazniku mali demografické otazky, ktorymi sme chceli zistit,

aka je nasa prieskumna vzorka.

Tabulka 1 Demografické charakteristiky respondentov

Kategoria Polozka N %
Muz 16 70%
Pohlavie -
Zena 7 30
15-20 - -
21-30 6 26%
31-40 13 57%
Vek
41-50 4 17%
51-60 - -
61 a viac - -
Zakladné - -
Stredna $kola | 3 13%
s vyuénym listom
Vzdelanie
Stredna skola | 10 43%
S maturitou
Vysoka Skola 10 43%

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.
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Pracovné zaradenie

V tejto otazke sme zist'ovali, na akom oddeleni respondenti pracuji. Zistili sme, ze 75%
respondentov pracuje v obchode, 13% v logistike, 9% v marketingu a 4% pracovnici sa

angazuju v oblasti manazmentu.

= meneZment = marketing ® obchod = logistika

Graf 1 Pracovné zaradenie respondentov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.
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Hruba mzda
V dalsej otazke sme sa pytali na spokojnost’ s hrubou mzdou. Z odpovedi vidime, ze 52%
je skor spokojnych, 39% je skor nespokojnych a 9% je nespokojnych. Vo vysledku

vicsina opytanych respondentov je viac spokojnejsia ako nie.

®ano ®spiSeano = spiSe ne

Graf 2 Spokojnost’s vySkou hrubej mzdy

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.
Otvorena otazka ohladne spokojnosti s vySkou hrubej mzdy

Napriek tomu Ze respondenti boli s vySkou hrubej mzdy v zadade spokojni, je treba sa
doptavat’ d’alej pretoze téma hrubej mzdy je jednym z dolezitych okruhov tejto prace.
Preto nasledovala doborovolna otazka ktora mala otvoreny charakter a pytala na blizSie
podrobnosti ohladne vysky hrubej mzdy a celkovo finan¢nej spokojnosti zamestnancov.
Odpovede respondentov boli ,,Zvysit’ vysku ¢istej mzdy*, ,,Mame velka inflaciu ktora
velmi predbieha vysku mzdy“, ,Navysit mzdu umerne starostiam a zodpovednoti ktori
mam“, ,,zvySenie osobného a kvartalneho ohodnotenia®, ,,Priblizit’ sa k 40 tis — nevadi

mi ale si s tym zvysit’ i svoju kvalifikaciu“ a ,,pridat’ dovolenku®.
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Benefity

V dalsej otazke sme sa pytali na spokojnost’ so zamestnaneckymi benefitmi. V grafe 3

vidime, Ze 26% je spokojnych, 52% skor spokojnych a 22% skor nespokojnych.

®mano = spiSeano = spiSe ne

Graf 3 Spokojnost’ s benefitmi

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.

S benefitmi suvisela aj d’alSia otdzka. Nou sme zistovali aké benefity od svojho
zamestnavatel'a naozaj vyuzivaju. Vysledky vidime v grafe 4, ktory hovori, Ze najviac
vyuzivanymi benefitmi s internd pidjcovna/testovna, zamestnanecké zlavy na tovar,

teambuildingy, skolenia a teambuildingy po praci.

Vyuzitie existujucich benefitov

14 12 13 11
3 12 10
S 10 8
5 8
g 4
£ 2
© 0
2 & & i ¥ &
o N & S » &
S 2 A\ s0\) \0\) ;‘_\)&
& S S
< <& <&

Druh benefitu

Graf 4 Vlyuzivanie benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.
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Pri benefitoch sme ostali aj nad’alej. Respondentov sme sa pytali, aké benefity by este
uvitali. Z uvedenych odpovedi najviac dominovalo dovolenka navyse, prispevok na
penzijné poistenie, multisport karta, firemné auto alebo prispevok na dopravu, viac

obrandovanych kusov oblecenia do prirody, jazykovy kurz, a motivujice ohodnotenie.

Spiétna vizba

Dalej nas zaujimalo, ¢i respondenti dostavaju za odvedenu pracu spétni vizbu. V grafe 5
vidime, Ze vac§ina respondentov, a to 78% dostava spétnli vizbu za odvedent pracu a len

22% respondentov nie.

Spatnd vazba od zamestndavatela

= ano ®=ne

Graf 5 Spétna védzba od zamestnavatela

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.

O kvalite spétnej vizby pojednavala nasledujuca otazka, kde 17% respondentov si mysli
7e spétna vézba ktori dostavaju je dostato¢na, pre 39% respondentov je skor dostatoéna,
22% naopak povazuje spitnll viazbu za skor nedostato¢nu a 22% si mysli Ze spitna vizba

je nedostatocna.
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Kvalita spatnej vazby

= ano = spiSeano = spisene = ne

Graf 6 Kvalita spétnej vézby

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.

V dalsej otazke sme zistovali, ¢i dostavaju respondenti za dobre odvedeni pracu
pochvalu alebo uznanie. 30% respondentov odpovedalo ano, 30% respondentov

odpovedalo skor ano a 39% respondentov zvolilo nie.

Pochvala alebo uznanie za odvedenu pracu

®ano mspiSeano = spise ne

Graf 7 Pochvala alebo uznanie za dobre odvedent pracu

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024.
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Vzdelavanie

DalSou otazkou sme sa pytali respondentov, ¢i im spolo¢nost’ ponttka moZnosti vzdelavat’
sa arozvijat. Z odpovedi sme zistili, Ze 57% respondentov ma tito moznost, 30%

respondentov zvoli skor ano a 13% respondentov zvolilo skor nie.

VyuZitie moZnosti sa vzdelavat

®ano mspiSeano = spiSe ne

Graf 8 MozZnost vzdelavania a rozvoja

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznika, 2024

Cestovanie do zamestnania

Pri tejto otazke sme zistovali, ako respondenti cestuju do prace. Zistili sme, Ze jeden
respondent chodi peSo, 26% respondentov chodi autobusom a 70% respondentov
oznacilo moznost’ iné, pricom v nasledujucej otvorenej otazke prevazovalo doplnenie ze

cestuju vlakom, na bicykli, metrom alebo autom.
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Cestovanie do zamestnania

4%
70%

= autobus = peSo = iné

Graf 9 Doprava do prace

Zdroj: Vlastné spracovanie podla dotaznika, 2024

2.4 Ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Hanibal

V ramci penaznych odmien spolo¢nost’ Hanibal pridel’uje zakladné mzdy svojim
zamestnancom. Priemerna hruba mesa¢na mzda zamestnanca sa pohybuje v rozmedzi
26 000 K¢ az 38 000 K4, resp 50 000 K¢. Na maximalnu ¢iastku vSak dosahuje len jediny
zamestnanec, a to riaditel, ¢o predstavuje dost’ vyznamny odskok od ostatnych miezd
(Mzdové dokumenty, 2024).

Konkrétna vyska mzdy vzdy zavisi od pracovnej pozicie a skusenosti
zamestnanca. Okrem zakladnych mzdovych platov maji zamestnanci narok aj na
priplatky za nad¢asy. Naklady na priplatky za nadCasy sa pohybuji mesacne v rozmidzi
5 % az 10 % z celkovych mzdovych nakladov. Dalej spolo¢nost’ Hanibal poskytuje
bonusy a odmeny za pracovny vykon. Podl'a dostupnych tidajov sa tieto bonusy a odmeny
pohybuji v rozmedzi od 1000 K¢ az 7000 K¢ mesatne na zamestnanca (Mzdové
dokumenty, 2024).

Dalsim aspektom systému odmefiovania st zamestnanecké vyhody, ktoré
spolo¢nost’ Hanibal poskytuje svojim zamestnancom. Medzi tieto vyhody patri napriklad
stravovanie. Spolo¢nost’ poskytuje stravenkovy pausal vo vyske 100 K¢ za kazdych
odpracovanych 8 hodin na zamestnanca, ¢o predstavuje dodatocné naklady (Rozhovor

s HR, 5.2.2024).
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Celkové néaklady na systém odmenovania st suctom vsetkych uvedenych

nakladov a maji priamy vplyv na finan¢nu situaciu spolocnosti. Je preto dolezité tieto

naklady riadne riadit a monitorovat’, aby sa zabezpecila udrzatelnost’ a efektivnost’

systému odmefiovania.

Tabulka 2 Osobné naklady na zamestnancov na priemerny prepocitany po¢et zamestnancov

Rok Priemerné osobné naklady na zamestnancov/
(tis.k¢)

2018 12 472

2019 15202

2020 14 168

2021 16 076

2022 17 423

Zdroj: Vlastné spracovanie zo spravy nezavislého auditora,2024.
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Graf 10 Osobné naklady na zamestnancov na priemerny prepocitany pocet zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie zo spravy nezavislého auditora,2024.

Uvedena tabul’ka a graf zobrazuji osobné naklady na zamestnancov v rokoch 2018-2022.

Pod osobnymi

nakladmi rozumieme socidlne a zdravotné poistenic hradené

zamestnavatel'om, ktoré su prepocitané podla poctu zamestnancov aich uvézkov.
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Vidime, ze naklady na zamestnancov sa v ¢ase zvySovali, okrem roku 2020, kedy naklady
na zamestnancov naopak klesli oproti predchadzajucemu roku. Dévodom bola pandémia
koronavirusu a uzatvorenia predajni. Po ukon¢eni obmedzujucich opatreni, v roku 2022,

kedy sa predajne znova otvorili, ndklady na zamestnancov narastli.
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V tabulke 3 si podrobne uvedené priemerné vysky mesacnej hrubej mzdy na

konkrétnu poziciu prepocitané na 1,0 tivdzku za rok 2023.

Tabulka 3 Hruba mesacna mzda podla pracovnej pozicie

Pracovna pozicia Pocet zamestnancov | Hruba mesa¢na mzda v K¢
Administrator e-shopu 1 35000
Asistent  e-shopu, junior | 1 34 000
produktovy manaZer

Asistent prodeje 13 30 444
Back office asistent 1 30500
Copywriter 1 30 000
HR specialista 1 35000
Marketingovy specialista 1 35000
Obchodni manazer 1 38 000
Odborny asistent eshopu a | 1 30 500
administrator ERP

Office manaZerka 1 32000
Pracovnik eshopu 1 26 000
Pracovnik zakaznické péce 1 34 000
Produktovy manazer 1 35000
Referent nakupu, reklamacni | 1 30 500
technik

Reditel 1 50 000
Skladnik 4 26 000
Uketni referent 1 29 000
Vedouci prodejny 3 32000
Vedouci skladu 1 32 000
Zastupce vedouciho prodejny | 1 26 000
Zastupce vedouciho | 1 32000

zakaznické péce

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a mzdovych zaznamov firmy Hanibal, 2024.
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V Tabul’ke 4 st uvedené percentudlne zmeny priemernej hrubej mzdy na
vybranych pozicidch pocas poslednych troch rokov. Vybrali sme pracovné pozicie, ktoré
boli obsadené pocas celého obdobia poslednych troch rokov, pretoze sme potrebovali
dostupné data a mohli tak porovnat’ vyvoj za skimané obdobie. Vo vysledku mozeme
vidiet nekonzistentnost’ v naraste priemernej hrubej mzdy. Vidime, Ze pri niektorych
poziciach sa mzda zvysila kazdym rokom. Su vsak aj pozicie, ako napriklad riaditel’,
ktorému mzda nestupla vobec. Najvacsi narast dosiahli pozicie v poradi od najviac po
najmenej, ,,pracvonik zadkaznické péce®, ,,marketingovy specialista® a ,,asistent prodeje®.
Niektorym poziciam mzda stupla v roku 2022, ale v roku 2023 uz nie. Boli to pozicie ako
»zastupce vedouciho prodejny®, ,,vedouci skladu“, vedouci prodjeny®, ,reklamaény

technik®, ,,produktovy manaZzer®, a ,,pracovnik eshopu®.
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Tabulka 4 Narast priemernej hrubej mzdy vybranych pozicii od roku 2021 do roku 2023

Pozicia 2021 2022 %rozdiel | 2022 2023 Y%rozdiel
Asistent  e-shopu, | 26 250 | 29 000 | 10,48 29000 | 34000 (17,24

junior produktovy

manazer

Asistent prodeje 24000 | 25071 |4,46 25071 30444 |21,43
HR specialista 30000 |32000 |6,67 32000 |35000 |9,38
Marketingovy 27000 | 29000 |7,41 29000 | 35000 |20,69
specialista

Obchodni manazer | 35000 | 35000 | 0,00 35000 | 38000 |8,57
Pracovnik eshopu | 25500 | 26000 | 1,96 26 000 |26 000 | 0,00
Pracovnik 24000 |25000 |4,17 25000 | 34000 |36,00

zakaznické péce

Produktovy 32000 |35000 |9,38 35000 |35000 |0,00
manaZzer

Reklama¢ni 29000 |30500 |5,17 30500 |30500 |0,00
technik

Reditel 50 000 | 50000 | 0,00 50 000 | 50000 | 0,00
Skladnik 24 000 | 25000 |4,17 25000 | 26000 |4
Vedouci prodejny | 31000 |32000 |3,23 32000 |[32000 |0
Vedouci skladu 29000 |32000 |10,34 32000 [32000 |0
Zastupce 25500 [26000 | 1,96 26000 | 26000 |0
vedouciho

prodejny

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a mzdovych nékladov, 2024.

V nasledujticej tabul’ke 5 st uvedené priemerné vysky bonusov za projekty,
priplatkov za odpracovany cas, tzv. nenarokovej mzdy a osobného ohodnotenia. Su to
priemerné mesacné hodnoty za rok 2023 za kazdy mesiac zvlast’ prepocitané na jednu

osobu. Z uvedeného mozno sudit’, Ze bonusy k fixnej mzde tvoria pridavok zhruba 5 000
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K¢ k mesacnej hrubej mzde zamestnanca. Je potrebné vsak zdoraznit’, Ze st to priemery,

a nie kazdy zamestnanec dostava rovnaku vysku priplatkov k svojej mzde.

Tabulka 5 Priemerna vyska bonusov, osobnych ohodnoteni a priplatkov na osobu na mesiac

Mesiac | Osobni Bonus za projekty/ | Priplatek za odpracovany
ohodnoceni/ K¢ K¢ ¢as (nenarokova mzda)/ K¢

1 2226 0 1 941

2 2417 500 1 953

3 2414 500 1921

4 2462 0 1921

5 2482 833 1 945

6 2458 500 1925

7 2 446 0 1 897

8 2394 4 000 1 897

9 2354 1 000 1938

10 2324 3536 1903

11 2367 750 1938

12 2367 500 1935

Priemer | 2 393 1010 1926

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a mzdovych nakladov, 2023.

Na zdklade poskytnutych informacii a analyzy financnych ukazovatel'ov je mozné

zhodnotit’ finan¢n1 situaciu spolo¢nosti Hanibal:

Finan¢na analyza na zaklade ukazatelov CPP a CPK
a. Cisty pracovny kapital

Cisty pracovny kapital je finanény ukazovatel, ktory predstavuje rozdiel medzi
celkovymi obeznymi aktivami a celkovymi kratkodobymi zavazkami spolocnosti. Je to
kapital, ktory kazda spolo¢nost’ nutne potrebuje na svoje fungovanie. Tento ukazovatel
je klacovy pre hodnotenie financ¢nej stability a likvidity spolocnosti. Ak je hodnota

Cisttho pracovného kapitdlu pozitivna, to znamena, ze spolocnost ma dostatok
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prostriedkov na pokrytie svojich kratkodobych zavédzkov a je v dobrej financ¢nej kondicii.
Inymi slovami, kolko finanénych prostriedkov spolocnosti zostane po uhrade

kratkodobych zaviazkov. (Grunwald, Holeckova, 2007)
Vzorec vypoctu vyzera takto:

Cisty pracovny Kapital = obeZné aktiva — kritkodoby cudzi kapital (Grunwald,
Holeckova, 2007).

Tabulka 6 Cisty pracovny kapitél v tisicoch K&

Rok CPK/ tis. K¢
2018 18 593
2019 20 709
2020 19511
2021 78 627
2022 27 171

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2023.

Legenda: CPK = Cisty pracovny kapital

CPK
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Graf 11 Cisty pracovny kapitél v tisicoch K¢&

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2023.

Graf 11 ukazuje, ze Cisty pracovny kapital sa pocas rokov menil, priCom najvacsi narast
bol zaznamenany v roku 2021 a nasledne najvacsi pokles v roku 2022. Pozitivna sprava
pre spolocnost’ je, Ze vyska Cistého pracovného kapitalu nikdy nesla do zapornych cisel

a z dat mozno usudzovat na pomerne dobrt finan¢nu kondiciu firmy. Domnievame sa,
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7e narast CPK vroku 2021 a jeho nasledny pokles by mohol byt spdsobeny
popandemickym nakupnym boomom (a boomom v oblasti cestovania a chodenia na

vylety) a nasledny prepad by mohol byt’ spdsobeny vysokou inflaciou v roku 2022.

Cisté pohotové prostriedky

Cisté pohotové prostriedky st finanény ukazovatel’, ktory predstavuje rozdiel
medzi pohotovymi peniaznymi prostriedkami a okamzite splatnymi zavézkami
spolo¢nosti. Medzi pohotové penazné prostriedky radime peniaze v hotovosti a na
beznych uctoch, niekedy aj ich ekvivaletny, napriklad zmenky, Seky a kratkodobé
terminované vklady, kratkodobé cenné papiere. Tento ukazovatel je kltucovy pre
hodnotenie financ¢nej stability a platobnej schonosti spoloc¢nosti. Ak je hodnota Cistych
pohotovych prostriedkov pozitivna, to znamena, ze spolocnost’ mé dostatok prostriedkov
na pokrytie svojich okamzite splatnych zavidzkov a je v dobrej financnej kondicii.

(Businessinfo.cz, 2009)
Vzorec vypoctu vyzera takto:

Cisté pohotové prostriedky = pohotové peiiainé prostriedky — okamzZite splatné

zavazky (Businessinfo.cz, 2009).

Tabulka 7 Cisty pohotové prostriedky v tisicoch K¢&

Rok Cprp
2018 -12 564
2019 -14216
2020 -13 102
2021 1432
2022 -19 086

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2023.

Legenda: CPP = Cisté pohotové prostriedky
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Graf 12 Cisté pohotové prostriedky v tisicoch K¢&

Zdroj: Vlastné spracovanie podl’a Spravy nezavislého auditora, 2023.

Graf 12 ukazuje, ze Cisté pohotové prostriedky sa pocas rokov menili, pricom najvacsi
plusovy narast bol zaznamenany v roku 2021. Najvacsi pokles vidime v roku 2022.
V kazdom skumanom roku, okrem roku 2022, mala spolo¢nost’ zaporné Cisla. Z hl'adiska
tohto financného ukazovatel'a to méze poukazovat’ na problémy spolocnosti s likviditou.
Znamena to, ze pomer medzi pohotovymi penaznymi prostriedkami spoloc¢nosti

a okamzite splatnymi fakturami, zavizkami nie je priaznivy.

Finan¢na analyza na ziklade bankrotného modelu IN0S

Index INOS je jeden z najznamejsich ¢eskych indexov, ktory vytvorili manzelia
Neumaierovci. Je to kombinacia bonitného a bankrotného modelu a je aktualizaciou
svojho predchodcu, indexu INO1. Tento model je Siroko pouzivany pri hodnoteni

financne;j situacii a rizika bankrotu firiem (Sedlacek, 2007).
Rovnica pre vypocet INO5 ma nasledujucu podobu:
IN05=0,13*A+0,04 *B+3,97*C+0,21 *D+0,09 *E
Jednotlivé Cleny predstavuju tieto vzorce:

- A = celkové¢ aktiva / cudzi kapital,

- B = EBIT / ndkladov¢ uroky,

- C=EBIT / celkové aktiva,

- D =trZby / celkové aktiva,
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- E = obezné aktiva / kratkodobé zaviazky (Sedlacek, 2007).

Ukazovatel’ A meria, aku ¢ast’ majetku firmy tvori cudzi kapital, pricom idealna
hodnota by mala byt’ 2,78. Ukazovatel’ B skima pomer medzi hospodéarskym vysledkom
pred zdanenim a nakladmi na troky, pricom jeho maximalna hodnota pre pouzitie vo
vzorci INOS je 9. Ukazovatel’ C hodnoti rentabilitu aktiv. Ukazovatel'’ D sa tyka obratu
aktiv a jeho minimalna hodnota by mala byt nad 1, ¢o naznacuje efektivne vyuzitie
zdrojov. Ukazovatel' E meria beznu likviditu s odporti¢anou hodnotou medzi 1,8 a 2,5.
Ak je INOS vécsie ako 1,6, financna situdcia spolo¢nosti je uspokojiva. Ak je INOS medzi
0,9 a 1,6, vysledky st nejednoznacné a spolocnost’ sa nachadza v takzvanej Sedej zone.

Ak je INOS mensie ako 0,9, spolo¢nost’ je ohrozend vaznymi financnymi problémami

(Sedlagek 2007).

Tabulka 8 Jednotlivé ¢leny vypoctu pre in05 za roky 2018-2022

Rok A B C D E INOS
2018 3,99 9,00 0,08 2,01 2,31 1,83
2019 3,80 8,21 0,07 2,16 2,32 1,76
2020 2,32 9,00 0,07 2,15 1,89 1,56
2021 3,29 9,00 0,18 2,18 5,54 2,46
2022 2,85 9,00 0,08 2,24 2,09 1,71

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2018-2022.

Podla dat v tabulke 8 mozno sudit, Zze v roku 2018 bola firma podla INO5
v dobrej finanénej kondicii, ¢ize relativne stabilna. V roku 2019 prisiel mierny prepad,
ktory viak stale zodpovedal pasmu finanéne zdravej firmy. Ten sa mierne prehibil v roku
2020 pod dant1 hodnotu 1,6 pravdepodobne v dosledku pandémie covid-19. V roku 2021
nasledovalo vyrazné zlepSenie, pravdepodobne zapri¢inené z Casti prisposobenim sa
zmenenym podmienkam trhu. V roku 2022 nasledoval opét’ mierny prepad, ktory sa ale

stale drzal nad hodnotu 1,6 — ¢ize v pasme optima.

Produktivita prace

Nasledujiici bod sa bude zaoberat produktivitou prace, ktord je klucovym
ukazovatelom efektivnosti podniku. Konkrétne sa budeme zaoberat' tym, aky podiel

¢istého zisku pripada na jedného zamestnanca. Tento ukazovatel’ ndm poskytuje pohlad
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na to, kol’ko zisku dokaze jeden zamestnanec vygenerovat v priebehu jedného roka. Tato
analyza ndm umozni lepSie pochopit, ako efektivne podnik vyuziva svoje I'udské zdroje

a ako sa tato efektivnost’ meni v Case.

Vypocet pre produktivitu prace je nasledujuci:
Produktivita prace = Vystup prace/ Vstup prace
Resp.

Produktivita prace = Cisty zisk/Po¢et zamestnancov

Priebeh produktivity v ase zachycuje nasledujiica tabulka 9 nizsie. Hodnoty

Cistého zisku a produktivity s uvedené v tisicoch K¢.

Tabulka 9 Produktivita prace, Cisty zisk a poc¢et zamestnancov v rokoch 2018-2022

Rok Cisty zisk/ Priemerny pocet | Produktivita/
tisic K¢ zamestnancov tisic K¢

2018 4625 21 220

2019 4140 24,47 169

2020 4415 24,99 177

2021 13274 30,71 432

2022 5709 29,23 195

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2018-2022.

Produktivita Prace v rokoch 2018-2022

500 432
©
S 400
3 3 300 220 169 177 195
S & 200
L=
£ g 100
2 E O
S ©
g ™ 2018 2019 2020 2021 2022
&

Rok

Graf 13 Produktivita prace v rokoch 2018-2022

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Spravy nezavislého auditora, 2018-2022.
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Z uvedenych dat v tabul’ke 9 a grafe 13 vyplyva, ze produktivita prace (resp.
kol'ko zisku spolo¢nosti vytvori jeden zamestnanec) mala v roku 2019 mierny pokles
oproti roku 2018. Potom prekvapivo inapriek pandémii vidime v roku 2020 mierny
narast. Prudky narast nasleduje vroku 2021, pravdepodobne spdsobeny nahlym
nakupnym boomom a potrebou l'udi cestovat’ a naplnit’ nedosytenu potrebu outdooru
z Cias lockdownu. V roku 2022 pozorujeme pokles, co moze byt sposobené zadinajiicou
ekonomickou recesiou, zvySujicou sa inflaciou a vSeobecne nepriaznivou

makroekonomickou situaciou v Cesku a vo svete vSeobecne.

VysSie uvedené ukazovatele nam poskytuju informacie o efektivite riadenia
Pudskych zdrojov, produktivite prace a vykonnosti prevadzky spolo¢nosti Hanibal.
Ked'ze sme pouzili konkrétne Cisla z poskytnutého rozpisu miezd, nase analyzy maju

solidnu zékladnu a poskytuju relevantné udaje pre manazment a d’alSie rozhodovanie.

Vyvoj hospodarskeho vysledku

V tejto Casti budeme mapovat’ vyvoj hospodarskeho vysledku spoloc¢nosti

Hanibal. Na jeho mapovanie je pouzita rozvaha a vysledovka za roky 2018 az 2022.

Tabulka 10 Hospodarsky vysledok pred a po zdaneni, trzby z predaja tovaru za roky 2018-2022

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
HV pred 3485 2713 2905 12119 4737
zdanenim (tis. K¢)

HYV po zdaneni 2352 1517 1915 9309 3309
(tis. k¢)

Trzby z predaja 113256 | 128209 135606 163060 158992

zbozi (tis.k¢)

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Sprav nezavislého auditora 2018-2022, 2023.
Legenda: HV = Hospodarsky vysledok

V analyze uvedenych ukazovatel'ov spolo¢nosti Hanibal za obdobie 2018 az 2022
sme identifikovali niekol’ko zaujimavych trendov. Hospodarsky vysledok pred zdanenim
apo zdaneni neustale stiipal az do roku 2021, kedy dosiahol vrchol. Nasledne v roku 2022

vyrazne poklesol. Rovnaky trend sme zaznamenali aj pri trzbach z predaja tovaru. Tieto

udaje naznacuju, Ze spolocnost’ mala v rokoch 2018 az 2021 pozitivny finanény vyvoj,
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avSak v roku 2022 doslo k poklesu. Tento pokles mdze byt spdsobeny roznymi faktormi,
pravdepodobne za tym bude celkovéa ekonomicka situacia v Ceskej republike a v Eurdpe,

hlavne zvysenie inflacie, ktora dosahovala v roku 2022 rekordne vysoké hodnoty.

2.4 Vnutorna analyza spolo¢nosti - Model 7S

V nasledujucich riadkoch sa budeme venovat analyze vnutorného prostredia
v zmysle systému odmeniovania zamestnancov. Bude pritom pouzita analyza 7S, ktora
bola zadefinovana v teoretickej Casti prace. Budeme sa zaoberat tymito faktormi:

Stratégia, Struktara. Systémy, Styl riadenia, Spolupracovnici, Schopnosti.
Stratégia

Stratégia spoloc¢nosti je samozrejme predovsetkym byt najlepsi vo svojom obore. Tento
ciel chce dosiahnut’ prostrednictvom niekolkych klucovych strategickych krokov.
Prvym z nich je uspiet’ v konkuren¢nom boji, a to predovsetkym vdaka tomu, ze sa od
konkurencie bude odliSovat’. OdliSovat’ sa chce najmi svojim zameranim na komunitu.
Spolocnost’ sa chce zamerat’ na budovanie silnej komunity medzi horolezcami a d’alSimi
outdoorovymi nadSencami. Tento ciel’ chce dosiahnut’ vd’aka vytvaraniu kvalitného
obsahu na socidlnych médiach a snahe zorientovat potencidlnych zakaznikov
v neprebernom mnozstve moznosti outdoorového vybavenia. Zameranie sa na komunitu
ma i presah do vnutra spolocnosti — samotni zamestnanci su zaroven sucast’ou lezeckej
komunity a podla toho sa k nim vedenie firmy snazi pristupovat. Dalsim strategickym
krokom ohl'adne budovania komunity st zdujmy v oblasti zivotného prostredia.
Spolo¢nost’ uz od svojho zalozenia kazdoro¢ne vysadza stromy a v poslednych rokoch
vytvorila i vlastnu radu produktov, ktoré su SetrnejSie k zivotnému prostrediu.
Poslednym, ale nemenej dolezitym strategickym bodom je poskytovanie optimalne
Sirokého sortimentu tovaru, ktory bude cielit’ na svoju cielovi skupinu. Ddlezita je
predovsetkym kvalita, hanibali tym sa riadi heslom ,,Nepredavame nic, ¢o by sme si sami

nekupili“. Toto je zdkladny princip, ktorym sa riadi cela spoloc¢nost’ (HR, 2024).
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Struktiira

Organizacna Struktira spolocnosti bola definovana v kapitole 2.1 Predstavenie

spolocnosti, Cast’ Organizacna Struktira.
Systémy riadenia

Celkovy predaj, logistika, administrativa a UCtovné zaznamy prebiehaju
v ekonomickom systéme Money. Na persondlny manazment sa vyuZiva systém Giriton,
ktory zastresuje predovsetkym odpracované hodiny, dovolenky, pracovni neschopnost’,
home office atd’. — riesi teda nielen planovanie, ale aj spitné zaznamenavanie (HR, 2024).
Styl riadenia

V spolocnosti Hanibal je uplatiiovany demokraticky styl riadenia. Vedenie sa snazi viest
dialog a vypocut’ si nazory od vSetkych zamestnancov. Tento pristup je zalozeny na
presvedceni, ze kazdy zamestnanec moze prispiet k uspechu spolo¢nosti svojimi
jedineénymi napadmi a pohl'admi. Tento §tyl riadenia do vel'kej miery savisi so silnou
vézbou spolo¢nosti na horolezecki komunitu. Spolo¢nost’ Hanibal si uvedomuje, zZe jej
zakaznici a zamestnanci pochddzaju z tejto komunity a preto sa snazi vytvarat prostredie,
ktoré odraza hodnoty a kulturu tejto komunity. Vedenie firmy sa snazi pristupovat’
k zamestnancom ako k ¢lenom tejto komunity, nielen ako k pracovnikom. Tento pristup
pomaha vytvarat’ dobré vzt'ahy medzi zamestnancami a vedenim, ¢o vedie k posiliiovaniu
vnutornej motivacie a lojalite zamestnancov. Na druhej strane pokial sa jedna, bud’ to o
zavazné rozhodnutie, alebo o nazor Skolené¢ho odbornika, tak si spolo¢nost’ vybera l'udi

s ktorymi sa o danych témach radi a na konci st to vzdy ¢lenovia manazmentu, ktori

ucinia dané rozhodnutie (HR, 2024).
Spolupracovnici

Hanibal je firma, v ktorej k 1.1. 2024 pracuje 12 Zien a 22 muZzov, vidime teda znacnu
muzskll prevahu (Mzdové dokumenty, 2024). Vekovi Struktru zamestnancov
odhadujeme na zéklade dotaznikového Setrenia ktoré bolo dobrovolné a neziicastnili sa
na iom vsetci zamestnanci. Vo vekovej skupine 21-30 je najmenej 1 Zena a 5 muzov, vo

vekovej skupine 31-40 pracuju najmenej 3 zeny a 9 muzskych kolegovi a vo vekovej
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skupine 41-50 pracuji minimalne tri zenské kolegyne a 1 muzsky kolegaa. Uvedené

informacie ilustruju grafy nizsie:

Pohlavie zamestnancov

= muzi = Zeny

Graf 14 Struktira pohlavia zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a mzdovych ndkladov, 2024.

Vekova Struktura zamestnancov
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Graf 15 Vekova Struktira zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznikového Setrenia, 2024.

Na zaklade dotaznikového Setrenia dostavame prehlad’ i o pribliznej Struktire vzdelania

zamestnancov Hanibalu. Z celkového poc¢tu respondentov ma 10 pracovnikov
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stredoskolské vzdelanie s maturitou, 3 pracovnici stredoSkolské vzdelanie s vyuénym

listom a 10 pracovnikov ma vysokoskolské vzdelanie.

Vzdelanie respondentov

u stredoskolské s vyucnym listom = stredoskolské s maturitou = vysokoskolské

Graf 16 Struktura vzdelania zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dotaznikového Setrenia, 2024.

Dizky pracovnych pomerov v Hanibale sa lidia. Rozdelili sme ich do nasledovnych
kategorii: 7 az 12 rokov pracuje vo firme 6 zamestnancov (17,64%) , 4 az 6 rokov pracuje
vo firme 9 zamestnancov (26,46%), 2 az 3 roky pracuje vo firme 13 zamestnancov
(38,22%) a 5 zamestnancov pracuje vo firme jeden rok a menej (14,7%) . Uvedené

informacie ilustruje graf 17 nizSie (Mzdové naklady, 2024)
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Graf 17 Pocet zamestnancov a dizka pracovného pomeru

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a mzdovych nakladov, 2024

Schopnosti zamestnancov

V spolocnosti je vel'ky doraz kladeny na praktické skusenosti a ucenie sa “na pockanie”.
Vicsina zamestnancov, najma tych, ktori pracuju priamo v predajniach a v sklade,
nepotrebuje mat’ Specialne vzdelanie. VSetko potrebné sa naucia prostrednictvom praxe.
Na druhej strane, pre pozicie ako marketing, backoffice, HR alebo ucetni referentka, je
potrebné mat’ zamestnancov, ktori su vzdelani v danych oboroch. Z pravidla sa jedna
o vysokoskolské vzdelanie. Tieto pozicie vyzaduju Specifické znalosti a schopnosti, ktoré

sa ziskavaju prostrednictvom formalneho vzdelania.
Sdilené hodnoty

Najdolezitejsie hodnota ktora rezonuje celou spolo¢nost'ou od najmensieho brigadnika az
po majitel’ov je: ,Nepredavame zbozi ktoré by sme si sami nekupili“. Tato myslienka
zamestnancov Hanibalu sprevddza nech uz pracuje na akomkol'vek oddeleni, nech uz
v Hanibale pracuju akokol'vek dlho a je im vStepovana uz od zaciatku zaskol'ovania na
pracovnil poziciu. Dal§ia z hodnét Hanibalu znie: ,,Vybaveniu a horskym aktivitim
rozumieme — sami ich totiz milujeme.* Hanibali personal i vedenie st z vel'kej mieri sami
horski nadSenci, a tak sa to snazia preniest’ i do hlavnej hodnoty spolo¢nosti. Snazia sa

tym v potenciondlnych zdkaznikoch vzbudit' doveru — aha, sme jednym z Vés. Zaroven
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to z pohl'adu zamestnancov prispieva k nadSeniu z prace a vnlitornej motivacii, ktora je

dolezita pre udrzanie funkéného a stabilného kolektivu (HR, 2024).
Ekonomicka situacia podniku

Ekonomickou situaciou podniku sme sa podrobne zaoberali v kapitole o financnych

ukazovatel'och spolo¢nosti.
Zhrnutie internej analyzy

Stratégia sledovanej spolocnosti je zameranad na dosiahnutie vyznamnej pozicie
vo svojom obore prostrednictvom budovania silnej komunity, zdujmu o Zivotné
prostredie a poskytovania kvalitného sortimentu tovaru. Tieto kI'i¢ové strategické kroky,
vratane vytvarania obsahu pre socidlne média, environmentalnych aktivit a zamerania sa
na zamestnancov ako sucast’ komunity, st zakladnymi principmi, ktorymi sa riadi cela

spolocnost’.

Organizacnou Struktirou je Hanibal zloZzeny z troch kamennych predajni (dve
v Prahe ajedna v Brne), jedného skladu a eshopu. Spolocnost’ vyuziva ekonomicky
systém Money pre predaj, logistiku, administrativu a u¢tovné zaznamy, a systém Giriton
pre personalny manazment, ktory zahriiuje planovanie a zaznamenavanie odpracovanych
hodin, dovoleniek, pracovnej neschopnosti a prace z domu. V spolocnosti sa uplatiiuje
demokraticky §tyl riadenia. Vedenie presadzuje dialég asnazi sa vypocut nazory

vSetkych zamestnancov.

V spolo¢nosti Hanibal, k 1.1. 2024 pracuje 12 zien a 22 muzov. Pracovni tim ma
znaéna muzsku prevahu. Dizky pracovnych pomerov v Hanibale sa liia, kde najmene;j
trvajuci pracovny pomer je menej ako jeden rok a najviac trvajici pracovny pomer je az

12 rokov.

Spolocnost’ kladie doraz na ucenie sa prostrednictvom praktickej skisenosti pre
vacsinu zamestnancov predajni a tvorcov online obsahu, zatial’ ¢o pre Specifické pozicie
ako marketing (v zmysle merkting formou, nie marketing obsahom), backoftice, HR
alebo ucetni referentka je potrebné mat’ zamestnancov s formalnym vzdelanim, najma
vysokoskolskym. Je to hlavne z dovodu silného napojenia sa na lezeckli komunitu, kde
sa od zamestnancov mierne ocakava, ze sa v lezeckom a outdoorovom prostredi pohybuju

uz nejaky Cas, maji vasen a zapal pre dany Sport a st vnlitorne motivovany pre pracu
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v Hanibale spolo¢nosti Hanibal, ktora rezonuje od brigadnikov az po majitel'ov, je
princip: ,,Nepredavame zbozi, ktoré by sme si sami nekupili“. Tato myslienka je
vitepovand zamestnancom od zadiatku ich posobenia vo firme. Dalsou déleZitou
hodnotou je laska k horolezectvu a outdoorovym aktivitam, ktora sa prenasa do hlavnych
hodndt spoloCnosti a pomédha vzbudzovat doveru u potencidlnych zdkaznikov

a motivovat’ zamestnancov.

Hospodarsky vysledok v roku 2019 oproti predchadzajucemu roku poklesol,
potom vykazoval rastucu tendenciu az do roku 2022, ¢o pripisujeme predovsetkym
rekordne vysokej inflacii v Cesku. Pozitivom je, Ze v sledovanom obdobi je HV stale

v kladnych hodnotach.

Z analyzy ekonomickych ukazovatelov CPP, CPK, Produktivity prace a INO5
vyplynulo Ze podla ukazovatela CPP ma firma dlhodobé problémy s platobnou
schopnost'ou. Ostatné ukazovatele sa v norme-spolo¢nost’ vykazuje kladny HV i CPK a

hodnoty INOS5 ukazuji na dobré finan¢né zdravie spolocnosti.

2.5 Analyza okolia podniku

Ciel'om tejto kapitoly bude analyza okolia podniku Hanibal podl'a metody SLEPT.
Zameriame sa na socialne a demografické faktory, legislativne a politické faktory
a ekonomické faktory. Pri analyze faktorov budeme vychadzat z miesta pdsobenia
spolo¢nosti, a to je kraj Praha a Juhomoravsky kraj. Z tychto izemi budeme spracovavat’

Statistické idaje za obdobie rokov 2018 az 2023.
2.3.1 Socialne a demografické faktory

Pri skumani demografickych faktorov sa zameriame na ukazovatele pocet

obyvatel'ov, pohlavie a vek.

V grafe 18 vidime, Ze pocet obyvatel'ov v jednotlivych krajoch kazdym rokom
narasta. Zmena nastala v roku 2021, kedy doslo k vyraznému poklesu v oboch krajoch.
Jednym z dovodov podl'a nas mohla byt’ vtedajsia situacia — covid, ktora sposobila, Ze sa
Pudia zacali stahovat’ na okrajové ¢asti a miesta s mensim poctom obyvatel'ov. V pripade

Pudi zo zahrani¢ia, mohlo ist’ o navrat do svojej domovskej krajiny. V roku 2022
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dochadza k opdtovnému narastu obyvatelov. Aj tento trend moézeme aplikovat na

spolocensku situaciu, ktoru predstavuje vojnovy konflikt na Ukrajine. Vel'a obyvatel'ov

z tohto tzemia nachadza tutocCisko prave v tychto dvoch krajoch. Dokazuju to aj udaje

Statistického tradu, ktoré hovoria, Ze najviac pristahovalcov pochadza z Ukrajiny. !
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Graf 18 Pocet obyvatelov za obdobie 2018 - 2023

Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024

Legenda: PHA — kraj Praha, JMK — Juhomoravsky kraj

V grafe 19 vidime pocet obyvatel'ov v jednotlivych krajoch podla pohlavia. Od

roku 2018 pocet rastie az do roku 2021, kedy doslo k rapidnemu poklesu v oboch krajoch.

Od roku 2022 pocet oboch pohlavi postupne narastd. Dal§im porovnanim vidime, Ze

najvécsie zastupenie v oboch krajoch maju Zeny, pricom grafu celkovo dominuju Zeny

z kraja Praha.

! Blizsie: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/pohyb-obyvatelstva-rok-2021
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V tabulke 11 vidime pocet obyvatel'ov podl'a veku. Rozdeleni st do 6 kategorii.
Prva kategoria su deti od 0-14 rokov. Druht kategoriu tvoria ziaci, Studenti a mladi
dospeli vo veku 15-29 rokov. Dalsie kategorie vo veku 30-39 rokov, 40-49 rokov a 50-
64 rokov su obyvatelia v produktivnom veku a najviac zarobkovo c¢inni. Poslednu
kategoriu tvoria obyvatelia nad 65 rokov. Dal§im porovnanim vidime, Ze prevladaju deti
do veku 0-14 rokov oproti mladym dospelym vo veku 15-29 rokov. A skupina os6b nad
65 oproti produktivnej skupine. Udaje za rok 2023 neboli k dispozicii, preto uvadzame

Pohlavie
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Graf 19 Pocet obyvatelov podla pohlavia za obdobie 2018 - 2023

Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024

Legenda: PHA — kraj Praha, JMK — Juhomoravsky kraj

len po obdobie roku 2022
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Tabulka 11 Pocet obyvatelov podla veku za obdobie 2018-2022

Kraj Rok 0-14 15-29 30-39 40-49 50-64 65 +

PHA 2018 206 668 | 187253 | 224720 | 218 768 | 224 125 | 247 098
JMK 2018 189 153 | 179613 | 175205 | 188 774 | 221 106 | 233 816
PHA 2019 210847 | 187 501 | 222 896 | 228 436 | 223 431 | 251 166
JMK 2019 191600 | 176 696 | 171 842 | 193 098 | 220 133 | 238 620
PHA 2020 212 824 | 187 524 | 223 183 | 234356 | 224 086 | 253 111
JMK 2020 193420 | 174 135 | 170702 | 195575 | 219 598 | 241 897
PHA 2021 203472 | 183 146 | 199 738 | 221 106 | 216 771 | 251 173
JMK 2021 194070 | 171 301 | 164072 | 193 698 | 217 840 | 243 587
PHA 2022 219012 | 208 396 | 213 327 | 233 847 | 227 848 | 254 896
JMK 2022 200404 | 179408 | 168 597 | 198475 | 222 674 | 247 642

Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024.

Legenda: PHA — kraj Praha, JMK — Juhomoravsky kraj

Nezamestnanost’ kraja v grafe 20 Praha je v porovnani s Juhomoravskym krajom
ovela nizSia v kazdom porovnavanom roku. Najvyssi ndrast uoboch krajov sme
zaznamenali v roku 2020, najniz$i nérast bol vroku 2019. Od zaciatku skimaného
obdobia az do roku 2023 voboch krajoch nezamestnanost stupla. V pripade

Juhomoravského kraja to bolo len 0 0,5%. V pripade kraja Praha to bolo viac ako o 1%.
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Graf 20 Nezamestnanost' v rokoch 2018-2023 udavana v percentach

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Databaze stratégii, 2024.

Legenda: PHA — kraj Praha, JMK — Juhomoravsky kraj
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2.3.2 Legislativne a politické faktory

Spolo¢nost’ Hanibal s.r.o. sa riadi platnou legislativnou Ceskej republiky

a pravnymi normami Eurdpskej tnie. Pravna forma podniku je spolo¢nost’ s ru¢enym

obmedzenim a podl'a toho sa musi riadit’ nasledovnymi zakonmi:

Zakon ¢. 90/2012 Sb. Zéakon o obchodnich spole¢nostech a druzstvech
(zdkon o obchodnich korporacich), ktory popisuje spolo¢nost’ s ru¢enym
obmedzenim, podmienky zalozenia, prava a povinnosti spoloc¢nikov,
organy spolocnosti, zanik ucasti spolocnikov v spolo¢nosti, zmeny vo
vyske zakladného kapitalu a zruSenie spolo¢nosti.

Zakon ¢. 89/2012 Sb. Obcansky zakonik, ktory upravuje prava
a povinnosti vznikajuce na zaklade kipnej zmluvy medzi predavajucim
a kupujtcim.

Zakon €. 634/1992 Sb. Zakon o ochrané spotiebitele, ktory upravuje
niektoré podmienky podnikania vyznamné pre ochranu spotrebitel’a
v oblastiach ako st poctivost predaja, zakaz pouzivania nekalych
obchodnych praktik, informa¢nd povinnost’ aoznacovanie, alebo
mimosudne rieSenie spotrebitel'skych sporov.

Zakon €. 455/1991 Sb. Zakon o Zivnostenském podnikani (Zivnostensky
zékon), na zaklade ktorého ma podnik opravnenie predévat’ svoj tovar
a ktory upravuje podmienky prevadzkovania zivnosti.

Zakon ¢. 185/2001 Sb. Zakon o odpadech a o zmén¢ nékterych dalSich
zékond, podla ktorého moézu kupujici odovzdat elektrospotrebice
rovnakého typu bezplatne na ktorejkol'vek predajni, pripadne tam mozu
odovzdat’ aj iné drobné elektrozariadenia, batérie a akumulatory.

Zakon ¢. 480/2004 Sb. Zakon o nekterych sluzbach informacni spole¢nosti
a o zmén¢ nekterych zdkonid (zékon o nékterych sluzbach informacni
spolec¢nosti), na zaklade ktorého mdze spolo¢nost’ Hanibal s.r.o. zasielat’
svojim zdkaznikom prostrednictvom e-mailu dotaznik spokojnosti

s nakupom cez e-shop.
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e Zakon ¢. 304/2013 Sb. Zakon o vefejnych rejstiicich pravnickych a
fyzickych osob, ktory hovori o verejnych registroch pravnickych
a fyzickych o0s6b, vtomto pripade o obchodnom registri. Obchodny
register zobrazuje zakladné informacie o firme ako nazov firmy, sidlo,
majitelov, registraciu DPH alebo predmet podnikania.

e Zakon ¢. 110/2019 Sb. Zakon o zpracovani osobnich tidaji, na zaklade
ktorého spolo¢nost Hanibal spracovava osobné udaje ako meno
a priezvisko, telefon, adresu, email a IC/DIC za uéelom registracie na
webovych strankach alebo eshopu podniku.

e Zakon ¢. 435/2004 Sb. Zékon o zaméstnanosti upravuje Statnu politiku
zamestnanosti, ktorého cielom je dosiahnutie plnej zamestnanosti
a ochrana pred nezamestnanstou.

e Zaikon ¢. 262/2006 Sb. Zakon zakonik prace, ktory popisuje druhy
pracovného pomeru, dohody o pracach konanych mimo pracovny pomer,
pracovni dobu, odmenovanie za pracu, dovolenku, starostlivost
0 zamestnanca a iné.

e Zaikon ¢. 118/2000 Sb. Zakon o ochrané¢ zameéstnanci pii platebni
neschopnosti zaméstnavatele a o zmén¢ nékterych zdkonl zamerany na

ochranu zamestnanca, aby mu bola pridelena mzda v pripade platobnej

neschopnosti zamestnavatela.

S legislativnou nam uzko suvisia aj politické faktory. S datumom zapisu do
obchodného registra podnikom vyplyvaju ur€ité povinnosti vo vztahu k uradom
a daniam. Spolo¢nost’ Hanibal s.r.o. je povinna odvadzat’ dan z prijmu pravnickych oso6b
podla zakona &. 586/1992 Sb. Zakon Ceské narodni rady o danich z piijma. ,, Sazba dané
c¢ini 19 %, pokud v § 21 odst. 2 a 3 zakona o danich z prijmi neni stanoveno jinak.
Poplatnikium dane z prijmii pravnickych osob se dan snizuje za kazdého zaméstnance se
zdravotnim postizenim za kazdého zaméstnance s téz5im zdravotnim postizenim . Medzi
d’alSie povinnosti zamestndvatela patria platit za svojho zamestnanca zdravotné
a socialne poistenie. ,, Zaméstnavateliim zaméstnavajicim vice nez 25 zaméstnancii v
pracovnim pomeru je podle § 81 odst. 1 zdkona o zaméstnanosti uloZzena povinnost
zameéstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi 4% povinného podilu na celkovém

poctu jejich zamestnancii. “ Transformaciami prechadzaju aj ,,dohody o provedeni prace®.
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Od 1.10.2023 maju tito zamestnanci priplatky za pracu v sobotu, nedel'u, Statne sviatky
aza pracu vnoci. Taktiez maji narok na nahradné volno aak odpracujii 180 dni
v poslednych 12 mesiacoch, tak mézu poziadat’ o prechod na trvaly pracovny pomer

(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023).

2.3.3 Ekonomické faktory

V grafe 21 vidime, ze priemernd mesacna mzda v oboch krajoch kazdym rokom
stupa. Na zaciatku skimaného obdobia bola v kraji Praha priemernd mesacnd mzda
40 150 K¢, za 5 rokov sa zvysila o 13 197 K¢. V Juhomoravskom kraji bola priemerna
mesacnd mzda v roku 2018 len 30 874 K¢ a k roku 2023 sttipla o 11 525 K¢&. Oproti kraju
Praha d’alej vidime, Ze rozdiel kazdym rokom narasta. Kym v roku 2018 to bol rozdiel

len 9 276 K¢, tak v roku 2023 je to az 10 948 K¢ v neprospech Juhomoravského kraja.

Priemernd mzda

60 000 ke 53 347 K&
47 301 K¢ S0052 K¢
50 000 K¢ 5 43062 K& 44 939 K¢ 42 399 K&
40 150 K¢ N 39517 K¢
. . 37525K¢
40 000 Ké 33549 K& 35401 K&
30874 K¢
30 000 K¢
20 000 K¢
10 000 K¢
0 Ke
2018 2019 2020 2021 2022 2023
=@=—=PHA JIMK

Graf 21 Priemerna mesac¢na mzda za obdobie 2018 — 2023

Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024

Legenda: PHA — kraj Praha, JMK — Juhomoravsky kraj

Miera inflacie, ako naznacuje graf 22, od roku 2018 vyrazne stupla. Vrchol
dosiahla v roku 2022, kedy jej hodnota bola az 15,1%. Za porovnavané obdobie, kedy
v roku 2018 mala hodnotu len 2,1% stiipla o 8,6% do roku 2023. Narastajtca inflacia ma

za pricinu zvySovanie cien a nakladov na vyrobu a poskytovanie tovarov a sluzieb
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Graf 22 Miera inflécie v Ceskej republike za roky 2018 — 2023
Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024.

Legenda: CR — Ceska republika

Dal§im ekonomickym faktorom je vyvoj Hrubého doméceho produktu (dalej len

HDP). V rokoch 2018 a 2019 sa HDP drzal na hladine 3%. V roku 2020 vyrazne prepadol

na hodnotu -5,5%. Nasledujice 2 roky sa znova vzréastol na hodnoty 3,5% a 2,4%.

V minulom roku vidime opét’ pokles na hodnotu -0,4%.

4,00%
3,00%
2,00%
1,00%
0,00%
-1,00%
-2,00%
-3,00%
-4,00%
-5,00%
-6,00%

v

CR

0,
320% = 3,50%

2,40%

||
2018 2019 2021 2022 -G%A

-5,50%

Graf 23 Vyvoj HDP v Ceskej republike za roky 2018 — 2023
Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2024.

Legenda: CR — Ceska republika
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2.3.4 Zhrnutie faktorov

Spoloénost’ mé svoje prevadzky v dvoch najvaésich mestach v Ceskej republike
— Praha a Brno. Z pohl'adu demografie, v tychto krajoch kazdym rokom narasta pocet
obyvatel'ov, prevazne zien. Skimanim vekovej Struktiry obyvatel'stva v oboch krajoch
nam prevazuju l'udia vo veku 40 rokov a viac. Aj napriek narastajiicej nezamestnanosti,
zvySujucej sa inflacii a poklesu HDP, priemerné mesaéné mzdy obyvatelov kazdym

rokom narastaju.

Hanibal s.r.0. sa musi riadit’ ceskou legislativou a normami Europskej tnie, ktoré
sa neustdle menia. Vymenovali sme len niekolko podstatnych zdkonov ako boli
obciansky zakonnik, zivnostensky zakon a zdkonnik prace. V oblasti odmenovania
zamestnancov legislativa priniesla lepSie podmienky pre zamestnancov pracujicich na

dohodu o provedeni prace.
Vo vSeobecnosti moZzeme povedat’, Ze zmeny Vv jednej oblasti ovplyviiuju aj tie
dalsie oblasti. Preto je potrebné sa na faktory pozerat komplexne. NemozZeme

jednoznacne povedat’, ze na rozvoj podniku a odmenovanie zamestnancov ma vplyv

jeden konkrétny.
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3 NAVRHY RIESENI

V tejto Casti prace sa zameriame na predstavenie navrhov, ktoré by mali zlepsit
systém odmenovania zamestnancov v spolo¢nosti Hanibal s.r.o. Uvedené navrhy
vyplynuli z dotaznikového prieskumu, z internej analyzy spolocnosti a ekonomického
hospodarenia spolo¢nosti. Poskytnutim tychto benefitov, by boli zamestnanci motivovani

a spokojni, ¢o by viedlo aj k lojalite, stabilite a zamestnanci by firmu neopustili.

3.1 Navrhy na zlepSenie

Pri stanovovani navrhov na zlepSenie budeme v prvom rade vychadzat
z dotaznika. Prvym navrhom na zlepSenie pre zamestnancov by bolo zvySenie priemernej
hrubej mzdy. Analyzou vonkajsicho prostredia podniku sme zistili, Ze priemerna hruba
mesacnd mzda v kraji Praha bola v roku 2023 az 53 347 K¢ a v Juhomoravskom kraji az
42 399 K¢. V tabulke nizsie vidime priemernu mesa¢ni mzdu na 1 zamestnanca podla
pracovnych pozicii vratane nakladov na socialne a zdravotné poistenie. Ako moézeme
vidiet’ mesacne stoji spolo¢nost’ Hanibal s.r.o0. vynalozit’ 1592 583 K¢ ¢ na mzdy 38
zamestnancov (bez priplatkov, bonusov a nad¢asov). Rocne to predstavuje naklady vo

vyike 19 111 007KE.

68



Tabulka 12 Orientacné naklady na mzdy a odvody zamestnancov za mesiacj

Pozicia PZ PHM Odvody Naklady Naklady
na osobu na osobu celkom

Administrator e-| 1 35000 11 830 46 830 46 830

shopu

Asistent  e-shopu, | 1 34 000 11492 45492 45492

junior produktovy

manazer

Asistent prodeje 13 30 444 10 290 40 734 529542

Back office asistent | 1 30 500 10 309 40 809 40 809

Copywriter 1 30 000 10 140 40 140 40 140

HR specialista 1 35000 11 830 46 830 46 830

Marketingovy 1 35000 11 830 46 830 46 830

specialista

Obchodni manazer | 1 38 000 12 844 50 844 50 844

Odborny asistent | 1 30 500 10 309 40 809 40 809

eshopu a

administrator ERP

Office manaZerka 1 32000 10 816 42 816 42 816

Pracovnik eshopu 1 26 000 8 788 34 788 34 788

Pracovnik 1 34 000 11492 45492 45492

zakaznické péce

Produktovy 1 35000 11 830 46 830 46 830

manazer

Peferent nakupu, | 1 30 500 10 309 40 809 40 809

reklamacni technik

Reditel 1 50 000 16 900 66 900 66 900

Skladnik 4 26 000 8 788 34 788 104 364

Uéetni referent 1 29 000 9 802 38 802 38 802

Vedouci prodejny 3 32 000 10 816 42 816 128 448

Vedouci skladu 1 32000 10 816 42 816 42 816

Zastupce vedouciho | 1 26 000 8 788 34 788 34 788

prodejny

Zastupce vedouciho | 1 32000 10 816 42 816 42 816

zakaznické péce

Celkom mesacne 1592 583 K¢

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Legenda: PZ — Pocet zamestnancov, PHM — Priemerna hruba mzda za mesiac.
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Pri zvySovani mzdy by sme vychadzali z miery inflacie, ktora bola v roku 2023
10,7%. Také markantné zvySenie je z naSho pohl'adu vel’ké. V navrhovanej Casti by sme
pristupili k 7% zvySeniu pri kazdej pozicii. Néklady na jednotlivé pracovné pozicie by po
uvedenom zvySeni predstavovali 1704 057 K¢ (znova bez priplatkov, bonusov

a odmien). Roc¢ne by to predstavovalo sumu 20 448 778 K¢&.

Tabulka 13 Orientacné naklady na mzdy a odvody zamestnancov za mesiac po zvysSeni o 7%

Pozicia PZ | PHM 7% ZPHM | Odvody na | Naklady na | Celkom
osobu osobu

Administrator | 1 35000 | 2450 | 37450 | 12658 50 108 50108

e-shopu

Asistent e- | 1 34000 | 2380 | 36380 | 12296 48 676 48 676

shopu, junior

produktovy

manazer

Asistent 13 (30444 | 2131 | 32575 | 11010 43 585 566 605

prodeje

Back office | 1 30500 | 2135 | 32635 | 11031 43 666 43 666

asistent

Copywriter 1 30000 | 2100 |32100 | 10850 42 950 42 950

HR specialista | 1 35000 | 2450 | 37450 | 12658 50 108 50108

marketingovy 1 35000 | 2450 | 37450 | 12658 50 108 50108

specialista

Obchodni 1 38000 | 2660 | 40660 | 13743 54 403 54 403

manazer

Odborny 1 30500 | 2135 | 32635 | 11031 43 666 43 666

asistent eshopu
a administrator
ERP

Office 1 32000 (2240 | 34240 | 11573 45 813 45 813
manazerka

Pracovnik 1 26 000 | 1820 | 27820 | 9403 37223 37223
eshopu

Pracovnik 1 34000 |[2380 | 36380 | 12296 48 676 48 676
zakaznické
péce

Produktovy 1 35000 |2450 | 37450 | 12658 50 108 50 108
manazer

Referent 1 30500 | 2135 32635 | 11031 43 666 43 666
nakupu,
reklamacéni
technik

Reditel 1 50000 | 3500 | 53500 | 18083 71 583 71 583

Skladnik 4 26000 | 1820 | 27820 | 9403 37223 148 892
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U&etni referent | 1 29000 | 2030 [ 31030 | 10488 41 518 41 518
Vedouci 3 32000 |2240 | 34240 | 11573 45 813 137 439
prodejny

Vedouci skladu | 1 32000 |2240 | 34240 | 11573 45 813 45 813
Zastupce 1 26 000 | 1820 | 27820 9403 37223 37223
vedouciho

prodejny

Zastupce 1 32000 |2240 | 34240 | 11573 45 813 45 813
vedouciho

zakaznické

péce

Celkom 1704 057K¢

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Legenda: PZ — Pocet zamestnancov, PHM — Priemerna hruba mzda za mesiac, ZPHM — Zvysena priemerna
hruba mzda za mesiac.

Pri zvySeni mzdy o 7% pri kazdej pracovnej pozicii by sa naklady spolo¢nosti zvysili
mesacne o 111 474 K¢, a rocne by i§lo o sumu 1 337 688 K¢. Zamestnancom by sa hruba

mzda zvysila v rozmedzi od 1 820 K¢ az po 3 500 K¢ na 1,0 uvézku.

Druhym navrhom, ktory by sme v spolocnosti realizovali, by bolo zavedenie
sickdays. Zamestnanci maju k dispozicii tzv. hanidays. Zjednodusene povedané ide
o pridanie 1 dna dovolenky po odpracovanom roku, stym, Ze maximum, na ktoré
zamestnanci mézu dosiahnut’ je 5 dni po 5 rokoch. Zamestnanci maji narok na dovolenku
20 dni, ale aj podla ich slov je to nedostacujuce. DneSny Standard vo vicSine
spolo¢nostiach a firmach je dovolenka v rozsahu 25 dni, stym, Ze skoro kazda firma
ponuka este sickdays v rozmedzi 3 az 5 dni. Aj z dotaznikového prieskumu nadm vyslo,
ze by zamestnanci tento benefit uvitali najviac. Napriklad ak ochorejii a nie je to nic¢
vazne, tak by si na vyzdravenie mohli vziat’ jeden den pred vikendom alebo po fiom.
V nasom pripade by sme navrhovali k zdkladnej dovolenke pridat’ 3 dni sickdays. Tento
pocet sme zvolili na zaklade toho, Ze zamestnanci maju k dispozicii aj hanidays, tak to
rocne robi dovolenku navySe v rozmedzi 4 az 8 dni. Narok na tieto dni navyse by mal
kazdy zamestnanec, ktory ma ukonéend skiisobna dobu. Dalsou podmienkou by bolo,
aby zamestnanci v danom roku, kedy im bude prindlezat’ sickdays mali do urcitého
obdobia (napriklad marec), vy€erpanu starti dovolenku v rozsahu 90%. Z prevadzkového
hladiska by sme predisli kumulovaniu dovolenky a vypadku zamestnancov na dlhsiu
dobu. Pri navrhovani rieSeni na systém odmenovania zamestnancov budeme pracovat’ so

vSetkymi pracovnymi poziciami, okrem pozicie riaditel’.
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V nasledujucej tabul’ke uvadzame vysku nakladov na 3 sickdays. V prvom stipci
je vyska nékladov na 3 sickdays za vSetkych zamestnancov na danej pozicii pri sucasnej
vyske hrubej mzdy a v stipci vpravo od neho je vyska nakladov na 3 sickdays za inak
rovnakych podmienok aZ na to Ze je tam o 7% zvySena hruba mzda. Pre prehl'adnost’ sme
povazovali za uzito¢né uviest' oba udaje. Znamena to, ze celkové ro¢né naklady za 3
sickdays by predstavovali bud’ 238 887 K¢ pri nezmennej vyske fixnej ¢asti hrubej mzdy
alebo 255 69 K¢, pokial’ by sa fixna ¢ast” hrubej mzdy navySovala o 7 %.

Tabulka 14 Prehlad nakladov na Sickdays

. Niklady na 3sp | Naklady na 3 SD

Pozicia PZ (jednotky k&) pri 7% navySeni
(jednotky k&)

Administrator e-shopu 1 7025 7516
Asistent e-s’hopu, Jvunlor | 6324 7301
produktovy manaZer
Asistent prodeje 13 79431 84991
Back office asistent 1 6121 6550
Copywriter 1 6021 6443
HR specialista 1 7025 7516
Marketingovy specialista 1 7025 7516
Obchodni manaZer 1 7627 8160
Odborny asistent eshopu a
administrator ERP ! 6121 6530
Office manaZerka 1 6422 6872
Pracovnik eshopu 1 5218 5583
Pracovnik zakaznické péce 1 6824 7301
Produktovy manazZer 1 7025 7516
Pefer?nt nakupu, reklamacni 1 6121 6550
technik
Reditel 1 10035 10737
Skladnik 4 20873 22334
Utetni referent 1 5820 6228
Vedouci prodejny 3 19267 20616
Vedouci skladu 1 6422 6872
Zastupce vedouciho prodejny | 1 5218 5583
Zastupee vedouciho i 6422 6372
zakaznické péce
Celkom 238 887 255 609

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Legenda: PZ — Pocet zamestnancov, SD — Sickdays
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Spolo¢nost’ Hanibal s.r.o0 sa zameriava na predaj turistickych a Sportovych tovarov
a potrieb. Zamestnanci maju benefit otestovat’ tovar, ktory by si nemohli realne kupit,
pretoze niektoré vyrobky sa pohybuju aj v radoch niekol’ko tisic. Myslime si, zZe v tomto
smere by bol vhodny benefit MultiSport karta. Zamestnanci by tak mali moZnost’ si ist’
po praci zasportovat' a oddychnut. Tuto moznost by mali vSetci zamestnanci po
skusobnej dobe. Spolo¢nost’, ktora poskytuje MultiSport karty neuvadza cenu za jeden
kus. Finalna ponuka je vzdy individualna a odvija sa od viacerych faktorov. Nakol'ko nie
sme opravneni poziadat’ spolocnost’, ktord vystavuje multisport karty o cenova ponuku
priamo pre spolo¢nost Hanibal, rozhodli sme pouzit orientacni cenu. Z reSer$i na
internete a skusenosti z inych spolo¢nosti sa cena za jednu kartu pohybuje priblizne okolo
1 100 K¢ na osobu. Dotacia naSej spolo¢nosti by bola 60% z celkovej ceny, ¢o by v tomto

pripade znamenalo 660 K¢. Zvysnu sumu by si doplacal kazdy zamestnanec.

Tabulka 15 Orientaény prehlad nakladov na MultiSport kartu

Polozka Pocet Cena na mesiac Celkom za rok
zamestnancov
MultiSport 38 660 K¢ 300 960 K¢

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Prispievanie na dochodok je uz dnes beznym benefitom. Kazdy mysli na svoju
budicnost’ a pri politickej situacii, zvySovaniu veku odchodu do doéchodku, starnuté
populacie a odchodu malych Pudi treba mysliet' aj na takéto zabezpedenie. V Ceskej
republike pdsobi niekol’ko institicii, ktoré pontikajii moznost’ penzijného sporenia. Aj
zamestnanci spolo¢nosti Hanibal s.r.o. by od zamestnanca uvitali takéto sporenie. Pri
poskytovani tohto benefitu si zamestnavatel’ méze dovolit’ prispievat’ na 1 zamestnanca
az do vysky 50000 K¢ rocne. Tento prispevok nepodlicha platbam socialneho
a zdravotného poistenia, ¢o vedie k uSetreniu mzdovych nakladov az o 33,8% (kbps.cz).

Prispevok na penzijné sporenie je mozné uskutocnit’ viacerymi sposobmi:

a. Zamestnavatel bude hromadne posielat’ prispevok na zamestnanca do
zvolenej a jednej financ¢nej institacii. V tomto pripade je mozné s finan¢nou
institiciou uzavriet' aj vyhodni zmluvu. Zamestnavatel’ méze dostat’ zlavu

v pripade hromadného uzatvorenia zmlav.
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b. Zamestnavatel bude posielat’ prispevok do financnej institucie podla
individudlnej preferencie zamestnanca.
c. Zamestnavatel bude financny prispevok poskytovat zamestnancovi

navySenim mzdy a on sadm si ho bude posielat’ do financnej institucie.

Nasim navrhom by bolo poskytnutie finan¢ného prispevku vo vyske 700 K¢é na kazdého

zamestnanca po skiiSobnej lehote a na hlavny pracovny pomer.

Tabulka 16 Prehlad nakladov na penzijné sporenie

Polozka Pocet Cena na mesiac Celkom za rok
zamestnancov
Penzijné sporenie | 38 700 K¢ 319 200 K¢

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Dal§im benefitom, ktory by zamestnanci chceli, by bolo sluzobné auto.
NajpocetnejSie zastlipenie maji zamestnanci v obchode 75% apotom zamestnanci
v logistike, ktorych je 13%. Pre firmu je mysSlienka firemnych aut z naSho pohladu
ekonomicky nevyhodna. Automobil predstavuje vysoké prevadzkové naklady. Zvysuje
sa aj administrativna zataz hlavne pre malé firmy, ktoré je spdsobena udrzbou a spravou
vozového parku ako vyuctovanie uZivania, servis a pravidelné prehliadky, naklady na
pohonné hmoty a aj na l'udi, ktori to budu spracovavat’. Navyse prevadzky spolo¢nosti sa
nachadzaju v dvoch velkych mestach — Praha a Brno, v ktorych je idealnejsie vyuzivat
hromadnu dopravu alebo osobné prostriedky ako bicykel alebo kolobezku. S tymto
benefitom d’alej stvisi prispevok na dopravu. Bohuzial nemame informaciu, odkial’
presne vSetci zamestnanci dochddzaju a kolko to predstavuje kilometrov. Niektori
zamestnanci su Studenti, ktori byvaju blizko prevadzok a naklady na cestovné su niekedy
polovicné ako pri dospelych osobach. Na zaklade tychto argumentov sme zhodnotili, Ze

tieto benefity nie su pre spolocnost’ prinosné.

Zamestnanci d’alej uviedli, Ze by mali zdujem o jazykové kurzy. Ked'Ze firma
nekomunikuje alebo len v minimalnej miere so zahrani¢nymi dodavatel'mi a zakaznikmi,
je tato poziadavka neopodstatnena. Myslime si, ze v dnesnej dobe ma kazdy aspon
minimalne zaklady a dokaze sa dohovorit’ po anglicky, v pripade ak obchod navstivi

zahrani¢ny kupujuci.
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Vyssie navrhované benefity vychadzali z predstdv zamestnancov spolo¢nosti.
Dalsie navrhy, ktoré predstavime vychadzaji od nas. Myslime si, Ze by tiez dokazali

motivovat’ zamestnancov a dali by im najavo ako si ich spoloc¢nost’ ceni a vazi.

Prispevok k okrihlym narodenindm je tiez vel'mi rozsireny vo viacerych firmach.
Jeho vyska by stupala s vekom zamestnanca. Zamestnanci, ktori by dosiahli 30 rokov, by
k narodeninam dostali 4 000 K¢, zamestnanci, ktori by dosiahli 40 rokov, by
k narodeninam dostali 6 000 K¢&, zamestnanci, ktori dosiahli 50 rokov, by k narodeninam
dostali 8 000 K¢ a zamestnanci, ktori by dosiahli 60 rokov, by k narodeninam dostali
10000 K¢&. Tato suma by bola maximalna aj v pripade ak by spolocnost mala
zamestnancov vo veku napr. 70 rokov a pod. Pri vypocte nakladov budeme vychadzat
z vekovej Struktury, ktora sme ziskali z dotaznika a budeme predpokladat’, ze v danom
roku budu vSetci zamestnanci oslavovat’ okruhle narodeniny. Len uvedieme, zZe
dotaznikového prieskumu sa nezicastnili vSetci zamestnanci, tak budi kone¢né naklady

len orientaéné a skreslené.

Tabulka 17 Prehlad nakladov k okrihlym narodeninam

Polozka Pocet Cena na osobu Cena celkom
zamestnancov

30 6 4 000 K¢ 24 000 K¢

40 12 6 000 K¢ 72 000 K¢

50 4 8 000 K¢ 32 000 K¢

60 0 10 000 K¢ 0 K¢

Cena za rok 128 000 K¢é

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

3.2 Harmonogram zavedenia zmien

V tejto Casti si navrhneme, v akom ¢asovom obdobi budeme chciet’ navrhované
zmeny zaviest. Vzhl'adom na pocet navrhovanych zlepSeni sme sa rozhodli zmeny

implementovat’ v asovom horizonte do 1 roka, stym, ze prvé zmeny by zacali
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0d1.8.2024 a uplatiovali by sa postupne. V tabulke 18 vidime prehlad jednotlivych

¢innosti a predpokladané terminy ich realizacie.

Tabulka 18 Harmonogram ¢&innosti a terminyHarmonogram cinnosti a terminy

Cinnost’ Termin
Navrhnutie zmien vedeniu spoloc¢nosti | 7/2024
NavySenie miezd 8/2024
Zavedenie Sick Day 9/2024
Prispevok na multi sport kartu 9/2024

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

3.3 Ekonomické zhodnotenie navrhov

VysSie navrhované zmeny pomoéozu zlepSit nielen financni situaciu
zamestnancov, ale zvysia aj ich spokojnost’ a chut’ do prace. Naopak pre spolo¢nost
Hanibal s.r.0. to predstavuje vyssiu finan¢nu zataz. V tejto Casti si uvedieme, aky dopad
bude mat’ zavedenie zmien na ekonomickt stranku spolocnosti. Ked’ze sme pocas pisania
prace nemali k dispozicii uctovné uzavierky za rok 2023, pretoze sa pripravuju az
v obdobi 05-06/2024, tak budeme zavedené zmeny porovnavat pri financ¢nych

vysledkoch za rok 2022.
Vplyv navrhovanych zmien na hospodarsky vysledok

V uvedenej tabul’ke 19 mozeme vidiet’, ako navrhované zmeny ovplyvnia hospodarsky
vysledok v nasledujucom roku. Zmeny sme sa opdt snazili zavadzat' tak, aby bol

predpokladany hospodarsky vysledok stale v kladnych hodnotach.

Tabulka 19 Prehlad vplyvu navrhovanych zmien na hospodarsky vysledok

Vynosy Naklady provozni HV | HV pred zd.
2022 166650 160941 5709 4737
2024 166650 162917 4969 3997

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.
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Vplyv navrhovanych zmien na bankrotny model IN05.

Ako prvy uvedieme bankrotny model INO5 ato, ako sa do tohto modelu prenesu
navrhované¢ zmeny. Z tohto modelu sme vychadzali pri optimalizovani casového
harmonogramu pre zavedenie zmien a na jeho zaklade sme vo finale rozhodovali i ktoré
z navrthovanych zmien ma zmysel zavadzat, aktoré nie, tak aby sme spolo¢nost

nepriviedli do krachu.

Uvedena tabul’ka 20 obsahuje zmeny ktoré nastani v bankrotnom modeli INOS po
zavedeni navrhovanych zmien. Zmeny pocitame na udajoch z roku 2022 pretoze udaje

z uctovnej zavierky za rok 2023 budu dostupné az v maji roku 2024.

Tabulka 20 Bankrotny model INO5 pri zavedeni navrhovanych zmien

2022 2024
A 2,85 2,85
B 78,21 68,06
B korekcia 9,00 9,00
C 0,08 0,07
D 2,25 2,25
E 2,09 2,09
INO5 1,71 1,67

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Navrhy na zlepSenie s ohladom na CPK

V analytickej Gasti tejto prace bolo zistené e hodnota ¢istého pracovného kapitalu CPK
sa dlhodobo pohybovala v kladnych ¢islach. V roku 2022 bola jeho hodnota vyse 27 mil.
K¢, z ¢oho sa da usudzovat’ ze pre spolo¢nost’ Hanibal s.r.o. by malo byt zavedenie

navrhovanych zmien finan¢ne unosné.
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Tabulka 21 Ekonomické vplyvy navrhov

Ukazatel Hodnota 2022 NavySenie Predikcia 2024
niakladov v tis. K¢ | v tis. K¢

CPK v tis. K¢ 27171 740 26431

INO5 1,71 1,67

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2024.

Kvoli sucasnej financnej situacii spoloCnosti sme museli znacne obmedzit
mnoZzstvo navrhovanych zmien, respektive optimalizovat’ tak, aby sme neohrozili
finan¢né zdravie spolo¢nosti. V roku 2024 si zamestnanci budii moct’ Cerpat’ benefit 1
den Sick Days, a to od Septembra 2024, potom od roku 2025 uz toto mnozstvo navysime
na 3 dni, ako bolo uvedené v kapitolach vyssie. Je to z dovodu adekvatneho prisposobenia
mnozstva volna vzhladom k zostavajucej casti kalenddrneho roka. A tiez kvoli

vyCerpaniu starej dovolenky.

Dalsia navrhovana zmena bude navysenie hrubej mzdy o 7%. Zvysenie fixnej
casti mzdy dodéva istotu Ze sa zamestnanci na vysku svojej mzdy mozu spol’ahnut’ kazdy
mesiac. Tuto zmenu sme sa rozhodli zaviest od augusta 2024 vratane. Vychadzali sme
v tomto ohlade najmid zmodelu INO5 anaslednej analyzy hospodarskeho vysledku
a CPK. NavyS$ovanie sme optimalizovali s prihliadnutim na tieto ukazovatele tak, aby

sme udrzali a maximalizovali finanéné zdravie spolocnosti.

Poslednym navrhom na zlepSenie je zavedenie Multisport karty, ktort budeme

taktiez zavadzat’ septembri 2024.

Prispevok na dochodok a prispevok k okrahlym narodenindm st zamyslané ako
navrhy pre zamestnavatel'a na zvazenie do buducnosti, nakol'’ko v sucasnej dobe by si
spolo¢nost’” Hanibal s.r.o. nemohla tieto benefity dovolit’ implementovat’ z financného
hladiska, avSak povazovali sme to za zaujimavu alternativu na zvazenie do budicna

v pripade Ze by spolo¢nost’ vykazovala dostatocny narast prijmov.
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ZAVER

Hlavnym cielom tejto zavereCnej prace bolo vytvorit navrh na zlepSenie
odmenovania zamestnancov Vv spolo¢nosti Hanibal sport s.r.o., azvysit tak ich

spokojnost’ ktora by viedla k zlepSeniu produktivity a motivacie zamestnancov.

Tento ciel’ bol d’alej rozdeleny na ciastkové ciele, ktoré boli rozpracované
priebezne v kapitolach zaverecnej prace a zahrnovali teoretické spracovanie poznatkov
o odmenovani zamestnancov, po ktorom nasledovala analyza spolocnosti ktora
pozostavala z dotaznikového prieskumu u zamestnancov, analyzy ekonomickych
ukazovatelov a analyzy vnutorného a vonkajSiecho prostredia. Na zaklade tychto

podkladov bola potom spracovana navrhova cast’.

Vdaka dotaznikovému prieskumu bolo zistené, ze vicSina zamestnancov by si
priala predovsetkym navysSenie financnej odmeny za odvedenu pracu a viac dni volna.
Z analyzy trhu prace v Juhomoravskom kraji, Prahe ale i v celej Ceskej Republike tieZ
vyplynulo, Ze hrubé mzdy zamestnancov spolo¢nosti patria skutocne k tym niz§im
v spoloc¢nosti. Pozitiva ktoré vyplynuli z analytickej casti st predovsetkym spétna vézba
a komunikidcia medzi vedenim a zamestnancami a relativne dobré financ¢né zdravie
spolo¢nosti. Navrhova Cast’ zaverecnej prace obsahuje navrhy na zlepSenie nedostatkov,
ktoré boli zistené v predoslej kapitole: jednd sa hlavne o navysSenie hrubej mzdy,
zavedenie volna Sick Day a zavedenie Multisport karty. Dalej je navrhova &ast
obohatena o d’alsie navrhy, ktoré sme vsak pridali len ako dodato¢né moznosti, o ktorych
by vedenie spolocnosti mohlo uvazovat’ do budicna, pretoze v tento moment by boli pre
spolocnost’ prili§ financne zatazujuce. Vytvorili sme ¢asovy harmonogram, v ktorom je
navrhnuty aj Casovy ramec, v akom by sa dané opatrenia mali zavadzat. Navrhy na
zlepSenie i asovy harmonogram sme sa snazili optimalizovat’ podl'a sucasnej financne;j
situacie v spolo¢nosti Hanibal sport s.r.0., aby sme tak mohli dosiahnut’ zmenu, ktora
bude trvala audrzatelna abude prinasat’ spokojnost’ nielen zamestnancom, ale aj

majitelom spolo¢nosti.
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Priloha 1: Dotaznik pre zamestnancov

Vazeny kolegovia, rada by som Vas poprosila o vyplnenie nasledujiuceho dotaznika
ktory mapuje Vasu spokojnost’ v Hanibale. Dotaznik je iplne anonyminy a dobrovolny.
Dakujeme za spolupracu

Uved’te VaSe pohlavie
a) Muz
b) Zena

KoPko mate rokov?
a) 15-20

b) 21-30

c) 3140

d) 41-50

e) 51-60

f) 61 a viac

Uved’te Vase najvysSie ukoncené vzdelanie
a) zakladé

b) stredoskolské bez maturity

¢) stredoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

Aké je VaSe pracovné zaradenie?
a) manazment

b) marketing

c¢) obchod

d) logistika

e) backoffice

Vyska VasSej hrubej mzdy — ste spokojny/-a?
a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

Pokial ste neodpovedali v predchazajicej odpovedi ,,4no“- viete nam uviest’ dovod
Vasej nespokojnosti s hrubou mzdou ?



Ako ste spokojny/-a so si¢asnymi benefitmi v Hanibale?
a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

Aké z ponukanych benefitov pouzivate?
a) zamestanecké zlavy na tovar

¢) interna pujcovna/testovna

d) teambuilding-Summer/Winter Camp

e) teambuilding - pivko po praci alebo stena
f) skolenia

Mali by ste zadujem o nejaké iné/d’alSie benefity? Ak ano, uved’te aké:

Dostavate za odvedent pracu spatnu vazbu?
a) ano
b) nie

Myslite si, Ze je tato spatna vazba dostacujuca?
a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

Dostavite pochvalu za odvedenu pracu?

a) ano

b) skor ano

¢) skor nie

d) nie

Dostavate od Hanibalu moznost’ sa vzdelavat’?
a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

AKo cestujete do prace?

a) autom

b) MHD

c) peso

d)iné: ...






