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1) Uvod

Odménovani je jednou z méla Cinnosti, kterou musi feSit kazda organizace
a patii k nejdalezitéjSim a nejslozitéjSim ndstrojiim personalniho fizeni. Spravedlivé
a objektivné nastaveny systém odmeénovani je zdkladem zdravého a klidného prostiedi
V podniku a tento systém je casto vniman jako jednou z nejcitlivéjSich oblasti
v podniku. V podstaté ale neexistuje zadna objektivni metoda stanoveni odmény za
jakoukoliv préci.

Odmeény a mzdy vice nebo méné¢ motivuji kazdého zaméstnance a velmi
ovliviiuji vykonnost, spolehlivost, loajalitu a fluktuaci zaméstnanci. Rika se, Ze
zaméstnanci prioritné spatfuji hodnotu v osobni pochvale a ocenéni, dale
vV zodpovédnosti a teprve poté ve mzd¢ a dalSich vyhodach. Nicméné zaméstnavatelé pii
odménovani kladou hlavni diraz na hmotnou slozku, jelikoZ z pochval o ocenéni se
nezaplati slozenky, potraviny atd. Pokud pracovniky dostatecné nemotivuje pouze
pfima finan¢ni odmeéna, je potfeba se zaméfit na zaméstnanecké vyhody (benefity). Pii
poskytovani benefiti je nutné sledovat potieby a pfani pracovniki a takovéto
odménovani by nemélo byt ploSné a pausalni. Pokud jsou benefity do systému
odménovani zavedeny, je obtizné je v budoucnosti redukovat nebo rusit.

Pii vytvafeni mzdového systému je dilezit¢ dodrzovat nckolik zésadnich
principti a pravidel. M¢l by vyhovovat potfebdm konkrétniho podniku a nemél by
zapominat ani na potieby svych pracovniki. Aby byl mzdovy systém efektivni, je
dalezité, aby byl stabilni a aby zajiStoval rozdily v odméné za praci podle vykonnosti,
pracovnich podminek atd. Velmi zéasadni je, aby tento systém byl akceptovan
zaméstnanci, jelikoZ to miize mit vliv na jejich vykon a pouze pracovnici, kteti vnimaji
systém odménovani jako spravedlivy, podavaji ty nejlepsi vykony.

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit zavedeny mzdovy systém v daném
podniku a navrhnout jeho zlepSeni a poté toto zlepSeni vycislit. Prvni ¢ast bude
zaméfena na vymezeni pojmu tykajicich se systému odméiovani, mezd a tvorby
mzdového systému. V dalSi ¢asti bude provedeno zhodnoceni mzdového systému

Vv podniku a bude navrzeno ptipadné zlepsSeni.



2) Odmeénovani pracovniki

N 24

OOpersonalnich ¢innosti, kterd zajimd nejen vedeni organizaci, ale také samotné
pracovniky (Koubek, 2009). Odména zaméstnanci nalezi nejen za jeho pracovni vykon,
ale zéroven jsou zaméstnanci odménovani za piislusnost k organizacni jednotce ci
k organizaci jako celku (www.integrity-consulting.cz). Odménovani pracovniki
za vykon prace v pracovnépravnich vztazich je komplexné upraveno zakonikem prace
a je spole¢ny pro viechny formy pracovnépravnich vztaha' (D°Ambrosova & kol.,
2011)

2.1. Systém fizeni odménovani

Rizeni odménovani se zabyvéa strategiemi, procesy a politikou, které jsou
potiebné k tomu, aby byli pracovnici spravné odménéni a uznani jak penézni, tak
nepenézni formou. Obecnym cilem je odménovat lidi slusné, spravedlivé a disledné
podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu dosahovani
strategickych cili organizace (Armstrong, 2009).

Systém odménovani v podniku je soucasti persondlniho fizeni a svoji funkci
mize udinné realizovat ve spolupraci a v soucinnosti s ostatnimi nastroji personalni
prace, které spole¢né utvareji kvalitu lidskych zdroji organizace (Kleibl, Huttlova, &
Dvotékova, 1998).

Systém odménovani tvofi:

o Strategie odménovani, ktera stanovuje, co organizace v delsi dobé zamysli
d¢€lat napt. v oblasti procesti a postupti odménovani podporujicich dosahovani
jejich podnikatelskych cilu.

¢ Politika odménovani, kterd poskytuje ndvod pro rozhodovani a pottebné kroky.

e Praxe odménovani, kterou tvofi struktury stupi@i (tfid), sazeb (mzdové
struktury) a metody (hodnoceni prace).

e Procesy odméiovani, které tvofi provadéni praktické stranky odménovani,
napf. jak manazefti fidi proces revize a Gpravy mezd.

e Postupy odménovani, které jsou pouzivany v zamu udrZzeni systému

a k zabezpeceni toho, Ze bude fungovat uc¢inné (Armstrong, 2009).

1 r ’ v roxe . ’ )
Hlavni pracovni pomér, dohoda o pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni prace



Strategicky systém odménovani by mél:

- pfivést do spolecnosti kvalitni uchazece o zaméstnani,

- motivovat a stabilizovat stavajici zaméstnance tzn. odménovat pracovniky
za jejich usili, dosaZzené vysledky, zkuSenosti, loajalitu a schopnosti,

- byt objektivni, protoze jedin¢ tak mize byt pracovniky akceptovan,

- Vést ke zvySovani produktivity za udrZzeni rozumnych nakladu,

- byt vsouladu spravnimi normami, vefejnymi zajmy a kulturou spoleénosti

(www.integrity-consulting.cz).

V modernim fizeni lidskych zdroji neznamena odménovani pouze mzdu nebo
plat, popfipad¢ jiné penézni formy odmény, ale ma mnohem §irsi pojeti. Zahrnuje také
nehmotn¢ odmény jako je formalni uznani, povySeni a zaméstnanecké vyhody (zejména
nepenézni), které poskytuji organizace pracovnikovi nezavisle na jeho vykonu.
Mezi nehmotné odmeény, které motivuji zaméstnance k efektivnéjsimu vykonu, patii
1 dobra firemni kultura spole¢nosti, vnitini komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci,
participativni zpusob fizeni a objektivni hodnoceni zaméstnanct. Specialné nehmotné
odmény maji individudlni povahu, protoze kazdého jednotlivce motivuje néco jiného.
Spole¢nost vSak nemlze kazdého jednotlivee odméiovat individualng, méla by vsak pii
tvorbé systétmu brat vuvahu svou firemni kulturu a nitfni politiku
(www.integrity-consulting.cz).

Odmeénovani tedy zahrnuje vSechny komponenty finan¢nich a materialnich
hodnot, které jsou poskytovany zaméstnanciim jako protihodnota za jejich vykonanou
praci. V této souvislosti se hovoii o tzv. ,,celkové odméné“ (Niermeyer & Seyffert,
2005).

Celkova odména zahrnuje:

1. Transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény, mezi které patii penézni
odmény a zaméstnanecké vyhody
2. Relac¢ni (vztahové) odmény — nehmotné, kam tfadime napt. vzdélavani, rozvoj

a zazitky z préace (Kocianova, 2012)

Personalni praxe se stale jesté prevazné orientuje na penézni odménovani, tj. na
problematiku mezd a plati, jejich konstrukce, na otazky tykajicich se vztahii penézni
odmény a vykonu, mzdovych forem apod. Velice malo pozornosti se vénuje

zaméstnaneckym vyhodam (Koubek, 2009).



2.1.1. Prostiedi puisobici na system odmeénovani

Na fizeni odménovani a kone¢nou podobu systému odménovani ma vliv vnitini
1 vnéjsi prosttedi. Do vnitiniho prostiedi zahrnujeme podnikovou organizaci, kulturu
a strategii, techniku a technologii, hlediska pracovnikii, kde musime zvazit potieby
a ocekavani lidskych zdroji. Do wvnéjsiho prostfedi patii globalizace, trendy
v zaméstnavani lidi a v populaénim vyvoji, trzni mzdové sazby a vysledky kolektivniho
vyjednavani. Pfi zkoumdni vnitiniho prostfedi je potfeba znat 1 sektor, do kterého
organizace spada (Armstrong, 2009).

Vize, poslani, environmentdlni hodnoty, klicové zainteresované strany jsou
faktory, které svym zpisobem také ovliviiuji systém odménovani a rozhoduji o tom,
jaky druh celkovych odmén do dané organizace nejlépe pasuje. S touto problematikou
je spjaté i rozhodovani o tom, zda je pro organizaci vyhodné platit za organiza¢ni nebo
individualni vykon, kratky nebo dlouhodoby vykon zaméstnanct (Graham, Roth,
& Dugan, 2008).

a) Vnitrni prostredi

Politika a praxe odménovani je zvelké casti ovlivnéna charakteristikou
organizace, tzn., zda podnik vyrabi vyrobky nebo poskytuje sluzby, zda se tadi do
soukromého, vetejného, dobrovolného nebo neziskového sektoru. V organizacich
ptsobicich v soukromém sektoru se bude vySe odmény spiSe odvijet od vykonu
zaméstnancli a naopak V organizacich vefejného a dobrovolného sektoru se bude
odména odvijet pievazné od doby zaméstnani.

Kultura organizace patii mezi vnitini prostfedi a tvoii ji sdilené¢ hodnoty, normy,
postoje a domnénky, které ovliviiuji zpusob jednani lidi a zptsob, jakym pracovnici
vykonavaji svoji praci. V piipadé tizeni odménovani jsou klicové zakladni hodnoty
organizace, které vyjadfuji, co je pro organizaci nejlepsi a jaky zptsob chovani je
Zadouci. Hodnoty se tykaji takovych zaleZitosti, jako je zapojovani pracovnika
do rozhodovani, stejné ptilezitosti, rovnost v zachazeni s pracovniky atd. Tyto hodnoty
by se méli brat v tivahu pfi stanovovani kritérii pouzivanych pti posuzovani pracovniho
vykonu, pfi odménovani lidi za jejich pfispéni a ptinos (Armstrong, 2009).

Technika a technologie podniku ma velky dopad na to, jak je prace
organizovana, vykondvana a fizena. Pfi zavadéni novych technologii jsou vytvaieny
nové metody prace a tudiz i novy zpusob odménovani. Vysledkem této zmény je

zabezpecit, aby lidé méli potiebné dovednosti a vyuZivali své znalosti a zkuSenosti.



Lidské zdroje jsou jedine¢nou konkurenéni vyhodou a cilem organizace je
ziskat, vzdélavat, motivovat a udrzet si lidi, ktefi maji zvI&Stni schopnosti a dovednosti
potiebné pro dany podnik.

Podnikova strategie je tzce spojena se strategii odménovani. Spojovani téchto
strategii efektivné pfispiva k napliiovani poslani a Gcelu organizace a propojeni téchto
strategii je nejlep$im zplisobem, jak dosdahnout ,,vnitiniho souladu®, tzn., Ze podnikova

strategie a strategie odménovani budou v harmonii (Armstrong, 2009).
b) Vnéjsi prostredi

Systétm odménovani z hlediska vnéjSiho prostfedi ovliviiuje zejména
globalizace, trendy v zaméstnavani lidi a trendy v populaénim vyvoji a trzni mzdove
sazby.

Globalizace je ve zkratce vysilani pracovnikti do zahrani¢i, ktefi tam propaguji
své ndpady, informace a produkty. Tito pracovnici respektive vedouci pracovnici ¢i
specialisté, ktefi jsou vyslani do zahrani¢i, jsou odmeénovani samostatné oproti
ostatnimu personalu. Odmeénovani expatriantll (vyslanych zaméstnanci) byva slozitéjsi,
jelikoZz organizace muze penézni odmény pocitat podle matefské zemé, podle
hostitelské zemé, podle vybrané zemé nebo jako hybridni vypocet. Podniky dale
poskytuji i celou fadu pfiplatkt, které maji kompenzovat zasah do jejich Zivota
a zatraktivnit jejich praci v zahranici, napf. pfiplatek na Zivotni naklady, pobidkova
prémie, piiplatek za stradani, odlu¢né, oSatné, pfiplatek na st€hovani a ptiplatek na
bydleni a doméacnost.

Trendy v zaméstnavani lidi se tykaji rostouci poptdvky po pracovnicich,
specidlné se jedna o poptavku po manazerech, pracovnicich s technickymi znalostmi
a informacemi a po kvalifikovanych manuélnich pracovnicich. Tento nedostatek
kvalifikovanych pracovnikli vyznamné ovlivituje systém odmeénovani, ktery je vytvaren,
aby pfitahoval a stabilizoval lidi v organizaci.

Systém odménovani se v budoucnu bude muset vyrovnat a prfizptsobit stale se
snizujicimu poctu pracovnich zdrojii, ktery je zplsoben nizkou porodnosti
a prodluzovanim lidského Zivota, tzn. nartistem osob v diichodovém véku.

Vnéj$i prosttedi velmi ovliviluje mzdové sazby, Upravy mezd a plati

Vv organizacich. Podniky chtéji, aby jejich penézni odména byla konkurenceschopna,

proto museji brat v avahu pohyby a trovné trznich nebo béznych sazeb. Cilem



organizaci je spravedlivé odménovani, proto mohou byt v podnicich vytvaieny odbory
vyjednavajici penézni odménovani na zakladé celostatnich dohod (Armstrong, 2009).

Faktort patfici do vnéjsiho prostfedi je celd tada, ale vyznamnou roli hraje
situace na trhu prace. Ta se zabyva pfedevSim nedostatkem ¢i prebytkem pracovnich
zdroju, ale také i formami a Grovnémi pracovnikli u organizaci konkurujicich na trhu
prace, v regionu, odvétvi nebo ve staté. Tyto informace se ziskavaji pomoci mzdového
Setfeni (Kocianova, 2012). Platné zakony, piedpisy a vysledky kolektivniho
vyjednavani je dal§i vyznamny vnéj$i faktor, ktery upravuje systém odmeénovani
a zaroven ma ochrannou funkci v oblasti pracovnépravnich vztaht, jelikoz se jedna
napf. o minimalni mzdu, povinné pfiplatky, placenou dovolenou atd.

Velmi dilezité je v systému odménovani sledovat také zivotni naklady v regionu
a zemi a z ekonomického hlediska i vyvoj ekonomiky dané zemé a miru inflace.

Relativni hodnota prace se pak vytvafi ze soustavy tarifi vychézejicich
Z hodnoceni prace, pficemz se ptihlizi k vnéj§im mzdovotvornym faktorim. Konkrétni
vySe mzdy je pak dotvafena také v zavislosti na produktivité prace v organizaci

a zasluhach pracovnika (Koubek, 2009).

2.1.2. Lidské zdroje, jejich produktivita a efektivnost

Clovék je nositelem fyzickych a dusevnich schopnosti (prace), které nabizi
organizaci a které jsou vyuzivany pii vyrobé vyrobkiu a poskytovani sluzeb (Volek
& Novotna, 2008). Prace byva oznaCovana jako primarni vyrobni faktor a je
povazovéana za tzv. lidsky kapital. Teorie lidského kapitalu vytvorena v 80. letech tvrdi,
ze pracovnici by méli byt povaZzovani spise za jméni neboli aktivum nez za naklady, ale
zamé&stnavatelé na své pracovniky Casto takto nepohlizi (Armstrong, 2002). Lidskeé
zdroje a jejich schopnosti, dovednosti a zkuSenosti jsou nyni povazovani za néco, co
vyznamné prispiva k GspéSnosti organizace a co tvofi vyznamny zdroj konkuren¢ni
vyhody a proto je cilem organizace je ziskavat, vzdélavat a udrzet si potiebné
kvalifikovane, oddané a motivované pracovni sily (Armstrong, 2007). Pokud ma firma
kvalitni soubor lidskych zdrojt, jaky jeji konkuren¢ni soupeii nedokazou napodobit,
mize to organizaci piinést trvalou konkuren¢ni vyhodu na trhu.

Lidsky kapital mGzeme povazovat za prvotadé bohatstvi, a proto je dilezité do
néj fadné investovat (Armstrong, 2007). Rozvoj lidského kapitalu zavisi tedy na objemu

a struktufe investic do lidského kapitalu napt. do vzdélavani zaméstnancu s cilem zvysit



jejich produktivitu (Vicek & kol., 2003). A praveé produktivita prace je dulezity
ukazatel pocitany v organizacich s cilem zjistit optimalni mnozstvi zameéstnancu.
Produktivita prace je definovana jako ucinnost lidské prace, jejimz
bezprostiednim vysledkem je vytvafeni materialni uzZitné hodnoty (Vanécéek, Friebel,
& Stipek, 2010). Pravdépodobné nejjednodussi zptisob jak zjistit produktivitu prace je

méfit vykon na pracovni hodinu.

Produkce (mnoZstvi vyrobenych vyrobki)

Produktivita prace =
Celkovy pracovni ¢as (nebo mzdové naklady)

Tento postup nebere v tivahu zmény v tarifech mezi pracovniky, proto mnohé
spole¢nosti pouzivaji mzdové naklady jako méfitko vstupu (White & Vonderembse,
2004). V n¢kterych piipadech se celkovy pracovni ¢as respektive odpracované hodiny
muzou prevést na pocet pracovniki z divodu snadngjsi kalkulace. Pokud pocitame
analyzu trendu produktivity prace pomoci poctu pracovnikl, tak lze predpovédét
budouci poptavku po pracovni sile (Dvotakova & kol., 2001).

Pfi hodnoceni produktivity prace musime brat v Gvahu, jakou roli hraje prace pro
dosazeni konecného produktu. V nékterych ptipadech nemusi byt prace primarnim
zdrojem, ale mlze jim byt napf. technologicky pokrok. Produktivitu prace ovliviiuje
nespocet faktori jako je organizace prace zaméstnanctl, jejich mobilita, nebo vyse
zminény lidsky kapital (mnoZzstvi a kvalita), pouzivané technologie, pfirodni podminky
a samozfejm¢ 1 efektivnost manazeri, podnikateld a pravni prostredi (Volek
& Novotn4, 2008).

Ukazatel produktivity prace velmi souvisi s efektivnosti produkce. Efektivnost je
v poslednich desetiletich diskutovanym tématem a mnoho ekonomt to povazuje za cil
hospodaiské politiky. Pokud je urcity proces efektivni tak to znamena, Ze s minimalni
hodnotou vstupti dosdhneme pozadovaného vysledku (vystupu). Jinak feceno
vyuzivame zdroje bez zbyte¢ného plytvani. Prace byla prvni vyrobni faktor, u kterého
byla posuzovana efektivnost vyuZziti. Ke zvySovani efektivnosti tohoto faktoru podniky
vyuzivaji naptiklad vzdélavaci systémy, které vedou, jak jiz bylo zminéno vyse, ke

zvysovani kvality lidského kapitalu (Volek & Novotng, 2008).



2.2. Zpusoby odménovani
2.2.1. Mzda, plat a odména z dohody

Za vykonanou praci za podminek, které jsou stanoveny v Sesté ¢asti zakoniku
prace, pfislusi zaméstnanci mzda, plat ¢i odména z dohody. Pokud zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanci plnéni, ktera nesouvisi s vykonem prace, nejedna se o0 mzdu, plat
ani odménu z dohody, ale hovofime napf. o nahradé mzdy, odstupném, o cestovni

nahradé¢ atd. (D" Ambrosové & kol., 2011).

Podle zékoniku prace:

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zakon¢ dale
stanoveno jinak (ZP, 8109, odst. 2).
vy§i odmény za praci v pracovnépravnim vztahu, to znamena, Ze mzda, plat ani odména
z dohody nesmi byt nizi nez minimalni mzda, ktera v souc¢asnosti v Ceské Republice
¢ini 9200 K¢ mésicné. Hlavnim smyslem minimalni mzdy je ochrana zaméstnance pred
nepfiméfené nizkym ocenénim prace a zajisténi piijatelného piijmu pro uspokojovani
zakladnich Zivotnich potieb (Tomsi, 2008).

Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem,
kterym je stat, izemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova organizace, Skolska
pravnickd osoba, vefejné neziskové tstavni zdravotnické =zafizeni, s vyjimkou
penézitého plnéni poskytovaného obCanum cizich statd s mistem vykonu prace mimo
tizemi Ceské Republiky (ZP, §109, odst. 3).

Odmeéna z dohody je penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na

zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti (ZP, §109, odst. 5).

Spole¢nym rysem mzdy a platu je, ze se poskytuje zaméstnancim podle
odpovédnosti, slozitosti a namahavosti prace a dale podle pracovni vykonnosti,
obtiznosti pracovnich podminek a dosahovanych pracovnich vysledki. Naopak
zakladnim rozdilem mezi platem a mzdou spocdiva vtom, Ze mzdu poskytuje
zaméstnavatel, jehoz hlavnim cilem je dosahovéani zisku a platy jsou zcela nebo

pievazné financovany z vefejnych zdroju (D°Ambrosova & kol., 2011).
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Schéma 1: Rozdéleni odmén podle zakoniku prdce

Odmeény v Sesté casti zakoniku prace

— T

Odmeény za praci Odm¢éna za pracovni pohotovost
Odmény za praci Odména za praci mimo
V pracovnim pomeéru pracovni pomér = ODMENA
/ \ Z DOHODY
Odmeéna za praci Odmeéna za praci ve
V podnikatelské sfére vefejnych sluzbach a
= MZDA spravé = PLAT

Zdroj: (Tomsi, 2008)

2.2.2. Zpusoby utvareni mezd

Zpusoby utvareni mezd je upraveno zakonikem prace a to v 8 113 odst. 1. Jakym
zpusobem budou mzdy poskytovany lze upravit bud’ ujednanim, tj. v kolektivni
smlouve, v pracovni smlouvé nebo v jiné smlouvé, nebo jednostrannym opatifenim
zame¢stnavatele (vnitini predpis nebo mzdovy vymeér).

Aby nevznikaly pochybnosti o otazkach tykajicich se mzdy, musi sjednani,
stanoveni a uréeni mzdy vzdy pfedchazet vykonu prace a musi mit pisemnou formu
(D"Ambrosova & kol., 2011). V pisemné podobé musi byt tedy uzavirany kolektivni
smlouvy, pracovni smlouvy, vnitini predpis i mzdovy vymér.

Ujednani o vysi mzdy nemusi byt vzdy soucasti smlouvy nebo dohody mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Mzda mize byt sjednana na zdkladé souhlasu obou
ucastnikit pracovniho poméru (smluvni sjednani), anebo je stanovena jednostranné
zam¢stnavatelem. Naopak plat je vzdy urCen zaméstnavatelem, jen ve vyjimecnych

piipadech lze jeho vysi dohodnout (Fetter, 2012).

Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva byva charakterizovana jako zakladni instrument pro vnitini
upravu mzdovych pomért u jednotlivych zaméstnavatelt (D”Ambrosova & kol., 2011).

Podnikova kolektivni smlouva je uzavirdna mezi zaméstnavatelem na strané jedné
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a odborovou organizaci na strané¢ druhé a podle nového zékoniku Ize uzavtit smlouvu
i pro vice zaméstnavatell (tzv. skupinova kolektivni smlouva). Pokud by smlouvu
uzavirala pro vice zameéstnavatell organizace zaméstnavateli a za odbory vyssi
odborovy organ, jednalo by se o kolektivni smlouvu vy3siho stupné (Subrt & kol.,
2014). Uzavirané kolektivni smlouvy se vztahuji samoziejm¢ i na zaméstnance, ktefi
nemusi byt ¢leny zadné odborové organizace. Z toho vyplyva, ze zddny zaméstnanec se
nemuze odprostit od povinnosti a prav vyplyvajici z konkrétni kolektivni smlouvy.
Smlouva ale nemtize ukladat povinnosti jednotlivym zaméstnanctim.

Mzdy sjednané v kolektivni smlouvé lze povazovat za spravedlivéjsi nez mzdy
stanovené jednostranné zaméstnavatelem, jelikoz smluvni strany jsou v tomto vztahu
V rovnocenném postaveni a piedpoklada se, ze se shodli na sjednané mzd¢ (Tomsi,
2008). Pii sjednavani mzdy jsou ucastnici omezeni pouze zakonikem prace, jelikozZ neni
mozné se odchylit od mzdovych prév napi. od limita, které stanovi zakonik prace jako
nejméné nebo nejvyse pripustné (napf. minimalni mzda) (D”Ambrosova & kol., 2011).
Timto zplisobem je zajiSténa ochrana pfed poskytovanim nepfiméfené nizkych mezd

a pfed nepfiméfenym pienasenim podnikatelskych rizik na zaméstnance (Tomsi, 2008).

Pracovni smlouva

NejcCastéjSim zplisobem vzniku pracovniho poméru je wuzavieni pracovni
smlouvy. Jednd se o dvoustranny pravni Ukon, ktery musi podle zakonu obsahovat
formalni a obsahové nalezitosti. Smlouva musi byt uzaviena pisemné a to minimalné ve
dvou vyhotovenich, z nichZ jedno obdrzi zaméstnavatel a druhé zaméstnanec (Subrt
& Kol., 2014). Ujednani o mzd¢ neni povinnou nalezitosti pracovni smlouvy, ale pokud
maji smluvni strany z4jem zatadit sjednani mzdy do obsahu pracovni smlouvy, zakonik
prace tuto moznost nezakazuje. Zda je mzdové ujednavani vhodné zalezi zejména na
druhu vykonavané prace a na zpusobu odménovani. Mzdu sjednanou v pracovni
smlouvé Ize ménit pouze dohodou o zmén¢ pracovni smlouvy, nikoliv jednostrannym

rozhodnutim zaméstnavatele (D”Ambrosova & kol., 2011).

Individualni smlouva

Individualni smlouvy nebo tzv. nepojmenované smlouvy jsou sjednavany podle
obc¢anského zékoniku, ktery tikd, Ze tcastnici mohou uzavtit i takovou smlouvu, kterd
neni zvlasté jako typ smlouvy upravena. Tyto smlouvy vSak v pracovnépravnich
vztazich nesmi odporovat obsahu nebo ucelu zakoniku prace. Individualni smlouvy

muzou kromé zakladniho ujednani mzdy obsahovat i dal$i mzdové podminky (napf.
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podminky souvisejici svykonem dané funkce, podminky zainteresovanosti na
vysledcich firmy). Tato forma smlouvy se bude vyuZivat zejména u manaZerskych
funkci a pracovnich mist, u kterych nelze stanovit podminky kolektivné, a proto jsou
tyto smlouvy oznacovany jako manazerské smlouvy, smlouvy o mzd¢é nebo mzdové
dohody. Je samoziejmé, zZe nepojmenovanou smlouvou nemohou byt nahrazeny ostatni
smluvni typy upravené v zakoniku prace, napt. pracovni smlouva, dohoda o pracovni
ginnosti atd. a neni moZné timto zptsobem nahradit ani kolektivni smlouvu (Subrt
& kol., 2014).

Vnitini predpis (mzdovy)

Vnitfnim pfedpisem zaméstnavatel jednostranné stanovuje mzdova nebo platova
prava o ostatni prava v pracovnépravnich vztazich, z nichZ je opravnén zaméstnanec.
Tento interni dokument musi byt vydan pisemné, zpravidla na dobu urcitou, nejméné
vSak na dobu jednoho roku, pouze predpis tykajici se odménovani mize byt vydan i na
kratSi dobu (Hrudka, 2007). Vnitini pfedpis nesmi byt vydan se zpétnou ucinnosti
a nesmi byt v rozporu s pravnimi pfedpisy, to znamena, ze timto pfedpisem nesmi byt
zaméstnancim ukladdny povinnosti anebo nesmi byt omezovana jejich prava stanovena

zakonikem prace (D" Ambrosova & kol., 2011).

Mzdovy vvymér

Posledni mozZnosti Upravy mzdy je mzdovy vymér. Stejné jako u vnitiniho
ptredpisu se jedna o jednostranné opatieni zaméstnavatele, které je povinen zaméstnanci
vydat v den nastupu do prace. Mzdovy vymér je nedilnou soucasti pracovni smlouvy,
Vv ptipad¢, Ze tato skutecnost bude uvedena v pracovni smlouvé ¢i ve mzdovém vymeéru
(Nescakova & Jaroslav, 2013).

Podle zéakoniku prace je zaméstnavatel povinen zaméstnance v mzdovém
vymeéru informovat o zptsobu odménovani, terminu a misté vyplaty mzdy, jestlize tyto
Udaje neobsahuje jiz smlouva ¢i vnitini predpis. Zaméstnavatel ma moznost
jednostranné¢ meénit skuteénosti uvedené ve mzdovém vymeéru, ale je povinen tyto
zmény pisemné oznamit zaméstnanci.

Tento nastroj utvareni mezd byvd nejméné vyznamny, jelikoZz se uplatiiuje az
v okamZiku, kdy sjednavani mzdy neni upraveno jinym zpusobem. V praxi je vSak
mozné se setkat i s kombinacemi jednotlivych nastroju utvareni mezd (D”Ambrosova
& kol., 2011).
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3) Mzdovy systém podniku a jeho tvorba

Pod pojmem mzdovy systém je mozné si piedstavit souhrn podminek, podle
nichz poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim mzdu (Tomsi, 2008). Zaméstnavatel se
pii poskytovani mezd zaméiuje predevSim na hlediska, podle nichz urcuje
zamé&stnancim mzdy, na zptisob vyhodnocovani jejich plnéni, na penézni ¢astky - sazby
atd. Zakladnim poslanim mzdového systému vSak neni pouhé naplnéni povinnosti, které
zakonik prace zaméstnavatelim uklada, ale soucasti ma byt i motivace zaméstnanct
co mozna k nejlepsim vysledktim prace, s ¢imz samoziejmeé souvisi i produktivita prace.

Prostiednictvim mzdového systému se podnik snazi dosahnout riznorodych cila,
zejména se zaméfuje na ziskavani kvalifikovanych pracovnikt, podnécovani pracovnikti
K jejich vykonu a zapojovani je do feSeni riznych cild, udrzovani pfiméfeného objemu
mzdovych prostiedkt v rozsahu, ktery je efektivni ve vztahu k produktivité prace
a zajisténi odivodnéné (tzv. spravedlivé) mzdové struktury uvnitt podniku a ve
srovnani se mzdami na vnéj§im trhu prace (Synek & kol., 2010).

Hlavnim cilem a G¢elem mzdového systému je dosahnout toho, aby byly mzdy
zamestnancl V co nejvysSi mife zavislé na vysledcich prace a aby vynalozené
prostiedky z hlediska potieb zaméstnavatele byly maximalné efektivni (D" Ambrosova
& kol., 2011).

3.1. Tvorba mzdového systému

Pii vytvafeni mzdového systému se nemusi organizace fidit Zddnymi obecné
zdvaznymi pravnimi predpisy a tvorba mzdového systému byva tedy pifedmétem
smluvniho ujednani zpravidla v kolektivni smlouvé. Mzdovy systém by mél spliiovat
Ctyfi dulezité pozadavky predev§im jednoduchost, srozumitelnost, transparentnost
a zaroven by mél byt spravedlivy (Dvordkova & kol., 2012). Uplatnénim téchto
pozadavkii mzdovy systém zabezpeCuje stimulacni ucinnost na pracovniky, C€O0Z
znamena, ze zameéstnanec je schopen vy¢ist ze mzdového systému piipadné rozdily ve

mzdach.

Pti tvorbé mzdového systému je zapotiebi se zamétit na:
e mzdové politické cile podniku a na vliv specifickych podminek na mzdovy
systém,
e faktory ovliviiyjici stanoveni mzdy,

o slozky mzdy,
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e Ucinné nastroje a objektivni kritéria pro stanoveni jednotlivych sloZzek mzdy,
e postup pii vypracovani mzdového systému (Kleibl, Huttlovd, & Dvorakova,

1998).

Na zpracovani mzdového systému by se méli podilet vSechny zainteresované
strany podniku. Pracovnici, ktefi se aktivné nepodileji na tvorbé a zavadéni systému,
musi byt pravidelné¢ informovani, ale zaméstnavatel nesmi poskytovat tudaje
o individualnich mzdach, pouze ptedava informace o zndmych skute¢nostech. Zavadéni
mzdového systému do podniku patii k velmi citlivym projektiim, proto je nutné urcit
kompetentni osobu, ktera planuje, fidi a kontroluje prubeh praci a zapojeni jednotlivych
ucastniki do celého projektu.

Tradi¢ni model mzdového systému stiedni a velké firmy je tvofen tarifni

soustavou a mzdovymi formami, které jsou popsany v dalSich kapitolach.

Schéma 2: Subsystému ve mzdovém systému stiedni a velké firmy

Mzdovy systém podniku

v v

Tarifni soustava Mzdové formy
v v v v
Stupnice Ptiplatky Casova mzda Prémie
mzdovych tarifii a mzdova Ukolova mzda Odmény
il zvyhodnéni za Podily na HV
Stupnice mimofédl}é
tarifnich stupnit pracovn
T podminky
Kvalifikacni
katalogy
A\ 4
v Hodnoceni v v
Hodnoceni pracovnich Hodnoceni pracovniho vykonu
préce podminek a chovani pf‘l préci

Zdroj: (Synek & kol., 2000)

3.1.1. Mzdovotvorné faktory

Pti tvorbé mzdového systému je dulezité analyzovat podminky respektive

faktory, které ovliviiuji proces odménovani a tyto faktory odpovidajicim zptisobem
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zohlednit ve mzdovém systému. Mzdovotvorné faktory lze rozdélit na vnitini, které
pusobi spiSe uvniti organizace a vné&jsi, které jsou dany ostatnimi vlivy (Tomsi, 2008).
Do vnitinich mzdovotvornych faktorti Ize zahrnout tkoly a pozadavky pracovniho
mista, vysledky prace, pracovni chovani a ftroven plnéni pracovnich ukola
a v neposledni fadé také pracovni podminky (Koubek, 2009). Vyznamnou roli ale hraji
1 vné&jsi faktory, do kterych patii platné zékony, pfedpisy a vysledky kolektivniho
vyjednavani v oblasti odménovani a situace na trhu prace, predev§im nedostatek
¢i piebytek pracovnich zdroju (Kocianova, 2012).

V kone¢né podobé mzdovotvorné faktory spolu s dal§imi okolnostmi tvofi
determinanty odménovani, z nichz nejvyznamngjsi je uroven odménovani v zemi,
regionu a odvétvi, zivotni naklady v regionu a v zemi, relativni hodnota pracovnika,
zivotni zpusob lidi, produktivita prace v organizaci, existujici pravni normy tykajici se
odménovani atd. (Koubek, 2009)

3.1.2. Nastroje mzdového systému

Ve velkych organizacich se vyuziva ke splnéni cili mzdové politiky téchto
nastroju:
- podnikové kvalifika¢ni katalogy,
- stupnice mzdovych tarifil,
- pfiplatky tarifni povahy,
- mzdové zvyhodnéni,

- mzdové formy (Dédina & Cejthamr, 2010).

Soubor prvnich tii nastroji byvéa v nékterych firmach oznacovan jako tarifni soustava.
V nékterych publikacich miize byt uvadéna i metoda hodnoceni prace, jako dal$i nastroj
mzdového systému, ktery mtize slouzit k uréeni sloZek strukturované mzdy (Dvotakova
& kol., 2012).

Prvni nastroj podnikové kvalifika¢ni katalogy slouZi k hodnoceni a zafazeni
praci do tarifnich stupnti a pro specifikaci kvalifikaénich pozadavki na zaméstnance.
Dal$im nastrojem je stupnice mzdovych tarifii, podle niz ocefiujeme tzv. tarifni stupen’.

Tarifni stupen vyjadiuje hodnotu prace, resp. sazbu v K¢ za urcity Cas, ktera je
poskytovana zaméstnanci (Synek & kol., 2010). Hodnota prace je stanovena na zakladé

slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti prace, obtiZznosti prace, pracovni vykonnosti

2 V zakoniku prace neni pro podnikatele uvadén termin tarifni stupen* a pojem ,mzdovy tarif* je
nahrazen terminem ,,zaru¢ena mzda“.
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a dosahovanych pracovnich vysledcich (Tomsi, 2008). Zatfidéni prace do tarifniho
stupné plati tak dlouho, dokud se nezméni obsah prace, napf. diky zméndm pracovnich
postupti, vyrobniho zafizeni ¢i diky zméndm technologii. Priplatky tarifni povahy
a mzdova zvyhodnéni slouzi ke kompenzaci ztizenych pracovnich podminek, které jsou
rizikové pro bezpecnost prace a piiplatky jsou vyplaceny i v pfipad¢ tzv. obtiznych
pracovnich rezimd, jako je napf. prace ptescas, prace v noci, vV sobotu a ned¢li (Kleibl,
Huttlova, & Dvoiakova, 1998). Poslednim néastrojem jsou mzdové formy, jejichz
uplatnéni zavisi na obsahu prace, organizaci prace, oboru c¢innosti a specifickych

podminkéch pracovisté a pomoci nichz je dotvarena konkrétni vySe mzdy.

3.2. Mzdové formy

Formy mzdy jsou charakterizovany jako soubor pravidel, podle kterych se utvaii
zavislost mzdy zaméstnancii na vysledcich prace a na jejich osobnim piinosu k témto
vysledkim (D”Ambrosova & kol., 2011). Jinak feeno, zaméstnanci jsou pomoci
mzdovych forem odménovani za to, jak dobfe svoji praci vykonavaji. Na Upravu
mzdovych forem se nevztahuje zZadny zavazny pravni piedpis, a proto je poskytovani
kazdé mzdové slozky popsano ve vnitinich (mzdovych) ptedpisech (Tomsi, 2008).
Mzdovych forem a jejich variant existuje pomérné hodné a je mozné je tiidit podle
ruznych hledisek, napt. podle obsahu, vyznamu, podle podoby mzdové sazby apod.

V praxi se rozliSuji mzdové formy zakladni, do které se fadi mzda casova
a ukolova a doplikové formy mzdy, které jsou nabizené jako dodatek ke mzdé nebo
platu nebo mohou existovat samostatné a jsou obvykle pfimo umérné pracovnimu
vykonu. Jedna se zejména o ruzné prémie, bonusy a osobni ohodnoceni. Mzdové formy
Ize pouZit, svyjimkou ¢asové mzdy a osobniho ohodnoceni, jako individualni
i kolektivni (Synek & kol., 2010). V ngkterych piipadech maji kliCovy vyznam
vykonové cile napi. dosazeni urcité produktivity prace nebo objemu produkce, a proto
se podnik zaméii vice na pobidkové (dopliikové) formy mzdy. Ucelem téchto
pobidkovych forem je zejména posileni vazby odmény na vykon a tim motivovat

pracovniky (Koubek, 2009).

3.2.1. Casovd mzda

Casova mzda je pravdépodobné nejpouzivanéj§i mzdovou formou, kterd
se pouziva u téch praci, jez neni mozné odménovat na zaklad¢ jinych hledisek nez podle

Casu (www.epravo.cz, 2001). Zejména se uplatiiuje v odménovani manualnich ¢innosti
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(pomocné nebo obsluzné procesy) a u technickohospodaiskych funkei. Casova mzda
mize existovat v ¢isté podobé, kdy za urcitou jednotku ¢asu je vyplacen mzdovy tarif
a odména je zavisla pouze na skute¢né odpracované dob¢, nikoliv na vykonu (Volek
& Leitmanova, Mzdové soustavy, 2003).

Pro zamé&stnance tato forma mzdy piedstavuje urCitou zéaruku, jelikoz uroven
jejich mzdy je nezévisla na ekonomickych vysledcich firmy a pro zaméstnavatele je
administrativné nejméné narotnd a usnadiuje planovani mzdovych néklada.
(D"Ambrosova & kol., 2011). Nevyhodou ¢asové mzdy je nizka motivace ke zvySovani
produktivity ¢i efektivnosti, proto je zaméstnavateli Casto pouzivdna v kombinaci
s dal§imi formami mzdy, napf. se jedna o prémie a odmény, které jsou stanoveny
vnitinim  piedpisem a dokazou zaméstnance stimulovat klepSim vykonim

(www.epravo.cz, 2001).

3.2.2. Ukolova mzda

Dalsi formou mzdy je Ukolovd mzda, ktera patii mezi nejjednodussi
a nejpouzivanégjsi typ pobidkové formy, pokousi se tedy posilit vazbu odmény na
vykon, zviditelnit ji a tim i motivovat pracovniky (Kocianova, 2012). Je vhodna pro
odménovani vyrobnich délnikti za plnéni pfedem zadanych pracovnich ukoli, které jsou
vyjadieny vykonovymi normami a konecny vydélek je tedy zavisly na plnéni
vykonovych norem (Kleibl, Huttlova, & Dvoiakova, 1998). Ukolova mzda miZe byt
zavedena a pouzivdna pouze po splnéni nasledujicich predpokladii: jsou stanoveny
normy spotieby prace, zajistény piedpoklady pro plynuly prubéh pracovniho procesu,
neni ohroZena bezpecnost prace a zdravi zaméstnance, funguje kontrola jakosti prace
a jsou predem urceny technologické a pracovni postupy (Synek & kol., 2010).

Podle technickoorganizacnich a socialnich podminek lze tikolovou mzdu ¢lenit
na individualni, kde je vykon jednotlivce spolehlivé méfitelny a na kolektivni, kterd se
pouziva tam, kde technologie a organizace, prace a vyroby neumoziiuje presn¢ sledovat

individualni vykon (Volek & Leitmanova, Mzdove soustavy, 2003).

3.2.3. Podilové (provizni) mzda

Podilova mzda se fadi mezi doplitkové formy mzdy a na rozdil od ¢asové mzdy
je vysoce motivujici, jelikoz vySe odmény je zcela nebo z ¢asti zavisla bud’ na
prodaném mnozstvi ¢i na trzbach (Koubek, 2009). Muze byt poskytovana jako jedina

slozka odmény za praci, v tomto piipad¢é se jedna o pfimou podilovou mzdu, nebo je
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vyplacena k zakladni mzdé¢. Tato forma mzdy byva uplatiiovana u pracovnich ¢innosti,
jejichz vysledek lze kvantifikovat a je pracovnikem ovlivnitelny, ale podnik neni
schopen sledovat vyuZiti pracovni doby (Kleibl, Huttlova, & Dvoiakova, 1998).
Podilova mzda je efektivni hlavné v obchodnich ¢innostech, sluzbach nebo

u pracovnikl v servisnich Gtvarech (www.epravo.cz, 2001).

Kombinaci casové, ukolové nebo podilové mzdy dostaneme mzdu smisenou,
jejimz hlavnim smyslem je zmirnit jednostranné pilisobeni ukolové mzdy nebo
jednostrannou zavislost vydélku na podilové nebo ukolové mzdé (Volek & Leitmanova,

Mzdové soustavy, 2003).

3.3. Dopliové formy odmény

Vedle mzdy za vykonanou praci, kterd je stanovena podle pozadavkl prace
a pracovniho vykonu, lze zaméstnancim vyplacet také dalsi jednorazova mzdova
zvyhodnéni. Jak UZ z ndzvu vyplyva, tyto odmény jsou vyplaceny jako dodate¢né
(dopliikové) pfiplatky za mimotadné vysledky prace nebo jako piispévek k urcité
prilezitosti. Zakladni pravidla jejich uplatiiovani jsou zakotveny v kolektivni smlouvé,
vnitropodnikovém mzdovém piedpisu nebo dodatku k pracovni smlouvé (Kleibl,

Huttlova, & Dvorakova, 1998).

3.3.1. Prémie

Jednou z doplikovych forem mezd, ktera ma ve mzdové praxi dlouhou tradici,
byvaji prémie. Zpravidla jsou poskytovany bud’ k ¢asové, nebo k tkolové mzd¢ a je
mozné je zaradit mezi jednorazova mzdova zvyhodnéni, i kdyZz v nékterych pripadech
muze byt poskytovana v pravidelnych intervalech (Kleibl, Huttlova, & Dvofakova,
1998). V pfipadé jednorazovych prémii Ize hovofit o odménach za vérnost
¢i pfitomnost, ale pravidelné¢ opakujici se platby jsou zavislé na produktivnosti
a kvalitnich vykonech daného zaméstnance (Siky¥, 2014). Pokud jsou prémie vyplaceny
zamé&stnancim v zavislosti na jejich pracovni vykonnosti, existuje zde urcita zavislost
mzdy na konkrétnim, méfitelném a vycislitelném ukazateli, ktery zaméstnanec svym
vykonem ovliviiuje (D"Ambrosova & kol., 2011). Mezi nejcasté&j§i pouzivané druhy
prémii jsou prémie za dosazeny vykon (vykonnostni prémie), prémie za uspory nakladu,
za dosazenou kvalitu, za vyuZiti vyrobni kapacity atd. (Volek & Leitmanova, Mzdove

soustavy, 2003).
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Zaméstnavatel stanovi pravidla pro poskytovani prémii, které se oznacuji jako
prémiové fady a tato pravidla by méla jednoduse a srozumitelné vyjadiovat jak pracovni
ukol, za jehoz spIlnéni bude prémie poskytnuta, tak mzdovou motivaci
(D"Ambrosova & kol., 2011). Prémie je nutné stanovit pied zaCatkem obdobi,
ve kterém se budou dané pracovni vysledky sledovat a zamé&stnanci musi byt o prémiich

informovani.

3.3.2. Odmeény

Odmeény tvofi jednu z administrativné nejjednodussSich a nejoperativnéjSich
pohyblivych slozek mzdy. Odmény jsou charakteristické volné&j$im rezimem
poskytovéani a oproti prémiim nejsou vazany na splnéni urcitych, predem stanovenych
ukazateld, i kdyz tato vazba se nevylucuje (Volek & Leitmanovd, Mzdové soustavy,
2003). Zavislost odmény na splnéni uréitého ukolu je charakteristické pro tzv.
vykonnostni odmény, které se zpravidla poskytuji zaméstnancim podle piedem
stanovenych kritérii pracovnich vysledkl a vykonnosti. Nadfizeni vedouci zaméstnanec
poté hodnoti splnéni daného tkolu a uréuje konkrétni vysi odmény (D”Ambrosova
& kol., 2011).

K ocenéni mimotadného pracovniho tsili, nebo za dosazeni zvlast vyznamnych
pracovnich vysledki, slouzi mimotradné odmény. U této formy odmény je hodnoceni
splnéného tkolu a stanoveni vySe odmény pouze vkompetenci zameéstnavatele

(D" Ambrosova & kol., 2011).

3.3.3. Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se Casto pouziva ke zpruznéni systému odmeénovani.
Uplatiiuje se tam, kde je zaveden pevny mzdovy tarif (Casova mzda) a hlavni smysl této
formy mzdy je vidén v dosahovani poZadovaného vykonu a ve stimulaci zaméstnance
(Sikyk, 2014). Obvykle je tato forma mzdy zaloZena na vzajemném porovnavani
pracovni vykonnosti a vysledkti prace jednotlivych zaméstnanci, pfiCemz za zvolena
kritéria mohou slouzit napf. samostatnost, spolehlivost, mnozstvi a kvalita odvedené

prace nebo smysl pro tymovou praci (D" Ambrosova & kol., 2011).

V nékterych publikacich byva do dopliikovych forem mezd zafazovana i iCast
na hospodaiském vysledku spolecnosti. Zaméstnavatel prostfednictvim této formy mzdy
vyplaci zaméstnanciim urcity podil za jejich ptinos k dosazeni lepSich hospodaiskych

vysledki organizace, nez jaké byly piavodné planovany (Kleibl, Huttlov,
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& Dvotakova, 1998). Utast je poskytovana z disponibilniho zisku bud’ formou
hotovosti, formou benefitu ¢i prostfednictvim zaméstnaneckych akcii (Synek & kol.,
2010). Vyhodou tcasti na hospodaiském vysledku je, Ze pozitivné ptsobi na stabilizaci

pracovniki, ale naopak méné podnécuje zaméstnance k vys$im vykontm.

Vyse uvedené mzdové formy predstavuji pouze vycet nejcastéji vyuzivanych
zptsobt mzdové motivace zaméstnanct. Jednotlivé formy mzdy mohou v podnicich
prochézet riznymi modifikacemi, jelikoz zde neexistuje zadny zdvazny pravni piedpis.
Utvafeni mzdového systému je tedy v plné v pravomoci zaméstnavatelt (D”Ambrosova

& kol., 2011).

3.4. Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody predstavuji slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmeény, pficemz zahrnuji také polozky, které¢ nejsou pfimou odménou
(Armstrong, 2007). Zjednodusen¢ lze fici, Ze je organizace poskytuji zaméstnancim za
to, Ze pro né pracuji3 a na rozdil od jinych forem odménovani obvykle nebyvaji vazany
na vykon pracovnika (Koubek, 2009). Hlavnim cilem a zamérem poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod je snaha udrZet si kvalitni zaméstnance, ktefi by jinak mohli
piejit ke konkurenci, coz by pro zaméstnavatele znamenalo dalsi financni a Casovy
narok. Dal§im cilem je udrzovani spokojenosti zaméstnanct, ktera vede k vétsi motivaci
a tudiz i k vy88im a lepSim vykontim a zaroven se posiluje oddanost pracovniku vuci
organizaci (www.ipodnikatel.cz, 2011).

Existence zaméstnaneckych vyhod je velmi vnimédna i novymi uchazeéi
o zaméstnani a soucasné je to také diilezitym kritériem pfi hodnoceni pozice firmy na
trhu. Z pohledu néakladt se tyto vyhody snadnéji fidi a jsou mnohem flexibilnéjs$i nez
napfi. upravovani mezd pii redukci naklada (D” Ambrosova & kol., 2011). V praxi se pro
zamé&stnanecké vyhody spiSe pouziva vyraz benefity, ale lze se setkat i s jinymi
uzivanymi synonymi napt. socialni vyhody ¢i péce o pracovniky.

Z pravniho hlediska 1ze na zaméstnanecké vyhody pohliZet jako na podminky,
které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim nad rdmec jeho prav, proto se

nemuze mzda, i kdyby byla sebevyhodné&jsi, povazovat za benefit. V rdmci benefitu se

® Pivodnd se zaméstnanecké vyhody poskytovaly pouze osobdm v pracovnim poméru k organizaci.
V soucasné dobé se tyto vyhody poskytuji v§em pracovnikim, tedy i osobam, které pracuji mimo
pracovni pomér upraveny pracovni smlouvou.
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jedna tedy o nadstandartni pracovni ¢i mimopracovni podminky a plnéni, které
zaméstnavatel poskytuje dobrovolné a nad ramec své pravni &innosti (Subrt, 2007).

Zameéstnanecké vyhody jsou vysledkem persondlni politiky uplatinované vici
pracovnikim v oblasti odménovani, proto se systém poskytovanych benefiti
v jednotlivych organizacich lisi (Kocianov4, 2012). Pii zavadéni benefiti musi firma
zvazit, jaké benefity bude poskytovat, v jaké hodnoté, jakym zptisobem a co je pro ni
prioritou. Prioritou muzZe byt napf. rozvoj zaméstnancu a s tim spojeny systém podpory
dalSiho vzdélavani, nebo bude chtit podnik kompenzovat vysoké pracovni nasazeni
pracovnikll popfipad¢ usilovat o posileni pocitu jistoty a bezpeci zaméstnancii
(D" Ambrosova & kol., 2011).

Milkovich a Boudreau uvadéji Ctyii cile, které by mély zaméstnanecké vyhody

spliovat:

- konkurenceschopnost vii¢i ostatnim firmam,

- nékladovou efektivnost,

- soulad se zakony,

- prizpusobeni jednotlivym potfebam a preferencim pracovniki v nejvyssi mozne

mite (Kocianova, 2012).

V souladu s témito cili by mél management organizace rozhodnout o rozsahu
a formach zaméstnaneckych vyhod a dale by mél informovat pracovniky
0 poskytovanych vyhodach z divodu ocenéni a vnimani téchto benefiti pracovniky.
Vyhody pro pracovniky by mély byt dostateéné pfitazlivé, aby zajistovaly spravnou
motivaci pracovnikil, jejich spokojenost a stabilitu a zaroven by mély odpovidat
potiebam zaméstnanct (Koubek, 2009).

Organizace mohou problematiku tykajici se benefiti zahrnout do kolektivni
smlouvy, pracovni ¢i jiné smlouvy nebo do vnitiniho pfedpisu (Dvotdkova & kol.,

2012).

3.4.1. Typy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody rozdélujeme do dvou zékladnich skupin a to na penézité
a nepen¢zité benefity. Nejcastéji pouzivanym typem jsou benefity poskytované penézni
formou, kde hlavnim pfinosem a cilem je uSetfeni penéz zaméstnancim. Do téchto

vyhod patfi:

- piispévek na stravovani,
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- piispévek na ubytovani a dopravu,

- piispévek na sport a zdravi,

- prtispévky na kulturu a rekreaci,

- penzijni a zivotni pojisténi,

- vzdé¢lavaci kurzy, Skoleni,

- pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu,
- zvyhodnéné piijcky aj.

Pro zaméstnance ale mohou mit vétsi hodnotu nepenézni benefity, kam se radi:

nadstandartni dovoleng,
- flexibilni pracovni doba,
- volno z divodu péce o déti nebo z duvodu 1é¢eni

- prace z domova (www.ipodnikatel.cz, 2011).

Zaméstnanecké vyhody lze posuzovat i dle rliznych hledisek. Podle hmotné
povahy rozd€lujeme benefity na penézité a nepenézité, které jsou uvedeny vyse. Dalsim
hlediskem je ucel poskytovani benefitt a na zaklad¢ tohoto hlediska je mozné rozdélit
vyhody na stabiliza¢ni, které sméfuji ke stimulaci zaméstnanct, vérnostni, které ocenuji
vérnost zaméstnance (tj. délku zaméstnani) a na stabilizacni a vérnostni napliiujici oboji
ucel. Dle pravni povahy existuji benefity pracovnépravni opirajici se o zakonik prace
a jiné vyhody, které se opiraji zejména o ob&anskopravni predpisy (Subrt, 2007).

V Ceské Republice se nejvice preferuji benefity orientované kratkodobg,
to znamena sokamzitym efektem napf. delsi dovolena, ptispévek na stravovani,
benefity v oblasti sportu a rekreace, poskytnuti sluzebniho vozidla, penzijni pfipojisténi
atd. (Kocianova, 2012)

3.4.2. Charakteristika zaméstnaneckych vyhod

Pro vSechny zaméstnanecké vyhody jsou typické urcité znaky. Prvni vyznamnou
charakteristikou je, Ze benefity nejsou zavislé na zasluhach, ale ¢asto se rozsah téchto
vyhod zlepSuje s délkou trvani pracovniho poméru a s postavenim, které dany
zamé&stnanec v podniku zaujima. Tyto vyhody zpravidla nestimuluji zaméstnance
ke kratkodobému vykonu, ale motivuji je spiSe z dlouhodobého hlediska. V soucasnosti
byvaji benefity Casto vnimany jako pfirozena soucast pracovnich podminek, nikoliv

jako nadstandartni péce. Od toho se odviji vnimani vyhod zaméstnanci, které mize byt
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odlisné u jednotlivych pracovniki, proto je dulezité poskytovat benefity podle potieb
a zajmi, které zaméstnanci preferuji.

V nékterych organizacich jsou zavedeny pouze z divodu, Ze kopiruji modni
trend nebo moralni zavazky a nejsou podlozZeny Zadnou logickou analyzou s vyjimkou
benefitt, které jsou pro organizace povinné podle mezinarodnich tmluv (Kocianova,
2012).

U velkych organizaci je mozné nalézt SirSi Skalu benefiti nez v malych
podnicich, které nabizeji mensi pocCet benefiti zejména =z divodu omezenych
prostiedkili. Vétsi poCet nabizenych vyhod ale nemusi automaticky znamenat veétsi
efektivitu téchto vyhod ani vétsi motivaci pro zaméstnance. Je proto vhodné zavedeny
systém pravideln¢ hodnotit a ptfipadné aktualizovat, aby stdle spliioval podminky
efektivity ndkladi vynalozenych na zaméstnanecké benefity a na spokojenost
pracovnikti (D" Ambrosova & kol., 2011).

U benefitl nelze jednoznacné urcit, Ze ptitahuji uchazee o zaméstnani, ale je
velmi pravdépodobné, Ze odrazuji stavajici zaméstnance od ukonceni pracovniho
pom¢éru. To souvisi i s dal§im znakem, ktery poukazuje na to, Ze poskytovani benefiti
pozitivné  pusobi na  pracovni  spokojenost, ale  vzdy  podnécuji
k pracovni nespokojenosti. Tim se zejména mysli nespravedlivé poskytovani vyhod,
které mize u pracovnikii vyvolat pocity nespravedlnosti, napt. z nadrZzovani nebo

favorizovani ostatnich (Dvotakova & kol., 2012).

3.4.3. Zpiisob realizace zaméstnaneckych vyhod

Organizace mohou vyuzit dva zpusoby realizace zaméstnaneckych vyhod.
Prvnim je jednotny program pro vSechny zaméstnance, jinymi slovy systém plosné
nabidky vSech benefiti v§em zaméstnancim. Podstatou tohoto sytému je, Ze vSichni
zamestnanci maji narok na veskeré benefity nabizené firmou a zélezi pouze na nich, zda
dané benefity budou ¢erpat, ¢i nikoliv. Vyhodou této formy poskytovani je tedy pravo
volby zaméstnance Cerpat nabizené vyhody. Ur¢itou nevyhodou je, ze pokud pracovnici
nebudou mit z4jem o takto poskytované benefity, firmdm vznikaji nadbyte¢né naklady
z divodu nadbyte¢né vynalozenych financnich prostfedkt do tohoto systému, proto
organizace zpravidla voli levnéjsi benefity.

Dalsim zptisobem realizace benefitl je diferencovany piistup, neboli systém
»obsahové odlisnych balicki* zaméstnaneckych vyhod pro jednotlivé zaméstnance

nebo pro uréité skupiny zaméstnancti (D” Ambrosova & kol., 2011).
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V soucasnosti se tento flexibilni zplisob poskytovani benefitii nazyva ,,cafeteria
systém“. V tomto systému ma pracovnik moznost vybéru takovych vyhod, které jsou
pro n&j nejzajimavéjsi, zpravidla si vybird z n€kolika nabidek vhodné sestavenych
souborit zaméstnaneckych vyhod (Dyckoff, Derigs, & Salomon, 2001). Soubory
zaméstnaneckych vyhod byvaji oznacovany jako firemni balicky zaméstnaneckych
benefitii, které¢ firmy vytvaii. Soucasné podnik kazdému zaméstnanci piifadi urcity
pocet bodl, podle jeho zasluh, vykonu atd. a podle vySe dosazenych bodli ma
zam¢estnanec moznost vybirat z nabizeného firemniho balicku benefitd, kde jsou
vSechny zaméstnanecké vyhody ohodnoceny pfislusSnym poctem bodd. (Machacek,
2010).

Tento systém byva vice motivacni oproti ploSnému systému poskytovani vyhod,
jelikoz ptispiva ke zvySeni pracovni spokojenosti, zvySeni stabilizace pracovnikl a byva
ptitazlivéj§i pro potenciondlni pracovniky (Dvofdkova & kol., 2001). Zaroven
umoziuje Ucelngji investovat financni prostiedky, ale tim soucasné rozsifit Skalu
zamé&stnaneckych vyhod. DalSi vyhodou je, Ze pracovnici jsou lépe informovani
o poskytovanych benefitech. Pro zaméstnavatele mtize byt nevyhodou volitelného
systtmu jeho administrativni naro¢nost, ktera spociva ve zménach a aktualizaci

firemnich balickt (Koubek, 2009).
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4) Metodika a cil prace

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit zavedeny mzdovy systém ve zvoleném
podniku a navrhnout pfipadné zlepSeni tohoto systému, které¢ by vedlo ke zvySeni
efektivity. Mzdovy systém bude zkouman ve spole¢nosti Tesco Stores CR a. s.
a doporucené ndvrhy vedouci k zefektivnéni budou aplikovany na obchodni jednotku
(hypermarket) Tesco Ptibram.

V teoretické ¢asti této diplomové prace budou vymezeny pojmy tykajici
se syst¢tmu odménovani, tvorby mzdy a mzdového systému. Potiebné informace
a poznatky ztéto oblasti byly Cerpany zCeské a zahrani¢ni literatury v knizni
i elektronické podobé.

V praktické Casti bude predstavena charakteristika vybraneho podnikatelského
subjektu, ktera spociva v uvedeni predmétu podnikani, v popisu ekonomické situace
podniku a jeho organizacni struktury. Potfebné informace budou ziskany z vefejné
dostupnych zdrojt, zejména z internetovych stranek a z internich zdroji spole¢nosti.
Z internetovych stranek budou konkrétni informace ¢erpany z obchodniho rejstiiku, kde
jsou dulezité podklady prezentovany ve vyroéni zpraveé podniku.

V dalsi ¢asti bude proveden podrobny popis mzdového systému dané spolecnosti
véetné jeho slozek a veSkerych poskytovanych zaméstnaneckych vyhod. Informace
tykajici se systému odméinovani budou rovné€z potizeny z internich zdroji spolecnosti
poskytnuté od personalni manazerky.

Pro zhodnoceni efektivnosti lidskych zdroji bude zapotiebi aplikovat ukazatele
produktivity prace. Prvotné bude produktivita prace pocitana z celkovych vynosa, které
budou poméfovany ve vztahu kosobnim nakladim a k pfepoctenému poctu

zamé&stnancu. Vysledné ukazatele budou tedy vypadat takto:

celkové vynosy

PP1= osobni naklady

celkové vynosy
prepocteny pocet zaméstnancu

PP2 =
Pro zpiesnéni efektivnosti lidskych zdroji budou dale uvedeny ukazatele

produktivity prace, ve kterych bude provedena tprava celkovych vynost ode¢tenim

trzeb z prodeje dlouhodobého majetku. Takto upraveny citatel bude opét poméfovan
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ve vztahu K osobnim nakladiim a k pfepoctenému poctu zaméstnancii. Tyto ukazatele

tak budou ve tvaru:

celkové vynosy — trzby z prodeje DM
osobni naklady

PP3 =

celkové vynosy — trzby z prodeje DM
prepocteny pocet zaméstnanci

Ps=

Vysledné hodnoty produktivity prace v dané spole¢nosti budou nasledné
porovnany s vysledky produktivity prace vybranych konkuren¢nich podnika stejného
odvétvi.

Dalsi ¢ast bude zaméfena na posouzeni vyvoje vySe uvedenych ukazatelii

efektivnosti ve sledovaném obdobi pomoci nasledujiciho vzorce:

PP — PP 100
PP(n_]_)

Tempo ruistu =

Soucasti praktické ¢asti bude také vypocet ukazatele, ktery nam vyjadiuje, kolik
% osobnich nakladu je tvotfeno z celkovych nakladi. Tento ukazatel ma néasledujici

podobu:

osobni naklady
celkove naklady

Podil osobnich nakladii k celkovym nakladium =

Posledni vypocet bude zaméfen na primérnou mzdu ve zkoumané spolecnosti,
ktera bude srovndvana opét s primérnou mzdou v konkuren¢nich podnicich daného

odvétvi. Vypocet primérné mzdy ma tento tvar:

mzdové naklady
( = )

pocet zaméstnancu

Prumeérna mzda =

Ukazatele budou sledovéany v letech 2010 — 2015 a pro srovnani s konkurenci
bude pouZito obdobi 2010 — 2014.

V zavére¢né Casti diplomové prace bude na zakladé vSech zjisténych informaci,
ukazateli a Soucasné¢ na zéklad¢ vlastni praxe a komunikace se zaméstnanci
v hypermarketu Tesco Ptibram, navrzen a ptipadné vyc¢islen navrh vedouci ke zvyseni
efektivity mzdového systemu ve vybrané obchodni jednotce daného podnikatelskeho

subjektu.
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5) Prakticka ¢ast

Tato Cast prace bude prvotné zaméfena na struénou charakteristiku zvoleného
podniku tykajici se historie a vyvoje spole¢nosti, jeji ekonomicke situace a organizacni
struktury jak celé spole¢nosti, tak i samotného hypermarketu Tesco Piibram. DalSi ¢ast
kapitoly bude vénovana konkrétnimu mzdovému systému Spoleénosti, zejména jeho
slozkam a pouzivanému systému zaméstnaneckych vyhod. K dosazeni cile diplomové
prace je zapotiebi aplikovat ukazatele sledujici produktivitu prace, které budou slouzit
ke zhodnoceni efektivnosti daného mzdového systému. Na zakladé zjisténych
skute¢nosti tykajici se zkoumaného podnikatelskeho subjektu bude sestaven a vyc¢islen

navrh vedouci ke zvySeni efektivnosti stavajiciho mzdového systému.

5.1. Charakteristika zvoleného podniku

Historie spole¢nosti Tesco Stores a. s. saha az do roku 1929, kdy byl otevien
prvni kamenny obchod v Londyné¢ a o 3 roky pozdé&ji se Tesco stalo komanditni
spole¢nosti. Od této chvile zakladatel spole¢nosti Jack Cohen neustale pracoval na
vylepSeni pozice zaéinajici spole¢nosti. Zajistil provoz dalSich padesati obchodnich
jednotek a také zahajil novy system centralni kontroly zasob.

Na cesky trh spolecnost vstoupila v roce 1966, kde zacala postupné provozovat
sit obchodnich domut, hypermarketti, supermarketd a cerpacich stanic. Prvni
hypermarkety se objevily v Praze a v dalsich letech se postupné rozsitovaly do okolnich
mést. V roce 2006 Tesco rozsitilo svoji sit’ o dalsi obchody znac¢ky Edeka a Carrefour
a nov¢é bylo mozné se setkat s dalSimi obchodnimi domy pod novym ndzvem My. Od
roku 2010 spole¢nost ve spolupraci s Home Credit rozsifila svoje sluzby o Tesco
finan¢ni sluzby, kterd spoc¢iva v nabidce hotovostnich ptijcek, Clubcard kreditni karty
Premium anebo moznosti nakupu na splatky. Dalsi rozsifovani prodejen probéhlo o rok
pozdgji v roce 2011, kdy spoleénost koupila sit’ prodejen Zabka a Koruna, které Tesco
V soucasnosti provozuje na bazi franchisingu. Jako prvni spole¢nost spustila v roce 2012
jedine¢nou sluzbu Potraviny on-line, kterd umoziuje nadkup potravin pies internet.
O rok pozdé&ji spustilo Tesco nového mobilniho operatora Tesco Mobile, kde hlavnim
partnerem je spole¢nost Telefonica.

V sougasnosti je spolecnost Tesco Stores CR a. s. soucasti skupiny Tesco PLC,
ktera se fadi k nejvétsim maloobchodnim fetézclim na svété. V Ceské Republice lze

v nynéjsi dobé& nalézt 202 obchodl, 18 Cerpacich stanic a 6 obchodnich center. Do
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skupiny Tesco PLC v CR patii také Tesco Franchise Stores CR a. s., ktera, jak jiz bylo
uvedeno vyse, provozuje fransizovou sit’ Zabka &itajici 139 obchodtl. V prodejnach
Tesco lze nalézt také znacku odévi F&F, které patii rovnéz do portfolia spolecnosti.

Do obchodniho rejstiiku byla spoleénost Tesco Stores CR a. s. zapsana v roce
1992, jejichZ sidlo je v Praze 10. V obchodnim rejstiiku, vedenym u M¢stského soudu
v Praze, je jako hlavni pfedmét podnikani uveden prodej potravinaiského

a nepotravinaiského zbozi a prondjem prodejni plochy jinym prodejcim.

5.2. Ekonomicka situace spoleénosti Tesco Stores CR a. s.

Finanéni situace spoleénosti Tesco Stores CR a. s. bude piedstavena pomoci
provozniho vysledku hospodaieni, vysledku hospodaieni za Gc¢etni obdobi a celkovych
vynosu. Pro pfiblizeni finan¢ni situace budou tyto vysledky ilustrovany prostfednictvim

grafli, které budou znazoriiovat jejich vyvoj od roku 2010 — 2015.

Graf 1: Vyvoj provozniho vysledku hospodaieni v letech 2010 - 2015

Provozni vysledek hospodareni (v mil. Kc)
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Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Zgrafu ¢. 1 je velmi dobfe vidét skokovy pokles provozniho vysledku
hospodafeni v roce 2013. Tento pokles spolecnost pfisuzuje klesajici spotiebitelské
poptavce z dtvodu klesajici duvéry spotiebitelt. Ztohoto divodu ziejmé trzby
Z prodeje zbozi a sluzeb v roce 2013 oproti roku 2012 klesly o 1,316 mil. K¢. Nejvétsi
pokles provozniho vysledku hospodafeni je zaznamenan vroce 2014. Trzby opét
meziro¢né klesly o 3,5%, coz ale nebyl jediny divod stavajiciho poklesu. Zasadnim
divodem bylo navySeni opravné polozky k dlouhodobému majetku ve vysSi

4362 mil. K¢ V minulém roce se zdporny provozni vysledek hospodateni pouze
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zmensil na — 3412 mil. K¢. Pozitivem bylo navySeni trzeb z prodeje zboZi a sluZeb
01,1%.

Graf 2: Vyvoj vysledku hospodareni za ucetni obdobi v letech 2010 — 2015

Vysledek hospodareni za ucetni obdobi (v mil. K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Z grafu ¢. 2 je ziejmé, Ze vysledek hospodaieni za ucetni obdobi se vyvijel
obdobné¢ jako provozni vysledek hospodateni. Oproti provoznimu vysledku hospodafeni
obsahuje vysledek hospodafeni za téetni obdobi také mimoifadny a finan¢ni vysledek
hospodateni, ktery se v této spolec¢nosti pohybuje pouze v zapornych Cislech z diivodu
vysokych nakladovych urokd. Opét lze z grafu vycist prudky pokles vroce 2013
a zejmena Vv roce 2014. Vysoky podil na tom ma pravé finan¢ni vysledek hospodaieni,
ktery se dostal v roce 2013 na hodnotu — 518 tis. K¢. Od roku 2014 se finan¢ni vysledek
hospodateni pozitivné snizoval, pfesto se konecny vysledek hospodateni dostal témé&f
k — 4 000 mil. K¢. Klicovym diivodem bylo zvySeni nakladu a to v oblasti tykajici se
zmény stavu rezerv a opravnych polozek. Rok 2015 se vyvijel velmi podobné jako
piedchazejici rok 2014, akorat srozdilem mirného zlepSeni vysledku hospodaieni
0 74 mil. K¢.
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Graf 3: Vyvoj celkovych vynosu v letech 2010 - 2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Graf ¢. 3 znazoriiuje vyvoj celkovych vynosi v letech 2010 — 2015. Celkoveé
vynosy byly zjiStény z vykazl zisku a ztraty a to souctem celkovych vykond, trzeb
z prodeje zboZzi, dale trzeb z prodeje dlouhodobého majetku a materidlu, ostatnich
provoznich vynosu, vynosii z piecenéni cennych papirti a derivatd, vynosovych urokd,
ostatnich finan¢nich vynosii a mimotadnych vynosu.

Z hlediska celkovych vynost byl pfiznivy rok 2012, kdy vynosy piesahly ¢astku
46 000 mil. K¢. Od tohoto roku se vynosy postupné snizovaly, i kdyz se porad
udrZzovaly na vyssi urovni oproti roku 2010. Celkovy vynosy se v poslednich letech
vyvijely kladnéji na rozdil od provozniho vysledku hospodateni nebo vysledku
hospodateni za ucetni obdobi, které byly graficky ilustrovany vySe. Tyto rozdilnosti
jsou déany zejména vzrustajicimi ndaklady, které ovliviiuji kone¢ny vysledek

hospodateni.

5.2.1. Organizacni struktura spolecnosti Tesco Stores CR a. s.

Spole¢nost Tesco Stores CR a. s. je akciovou spole¢nosti, tudiz jeji zakladni
kapital je rozd&len na uréity pocet akcii. Po celé rozhodné obdobi bylo Tesco Stores CR
a. s. soucasti skupiny, ve které je ovladajici osobou neboli mateiskou spolecnosti Tesco
PLC, Tesco House, Delamare Road, Cheschunt a Spojené kralovstvi. Tato skupina je
rovnéz povinna sestavovat konsolidovanou ucetni zavérku a tudiz ji nemusi sestavovat

samotna spole¢nost Tesco Stores CR a. s.
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Z vyro¢ni zpravy publikované spole¢nosti v roce 2015 je mozné zjistit zékladni
organizaéni strukturu celé spoleénosti Tesco Stores CR a. s., ktera se sklada
Z nasledujicich oddéleni:

- provoz obchodnich jednotek,
- finance,

- T,

- centralni distribuce,

- obchodni oddélent,

- lidské zdroje.

Jednotliva oddéleni maji svého vedouciho, ktefi jsou podiizeni generalnimu
fediteli sidlicimu v Praze. Pro lepSi pfedstavu je nize uvedeno schéma znéazornujici

jednotliva oddéleni v této spolecnosti.
Schéma 3: Organizacéni struktura spolecnosti Tesco Stores CR a. s.

Generalni feditel

Provoz obchodnich J Finance \— Lidskeé zdroje

jednotek L

Centralni Obchodni
distribuce oddéleni

Zdroj: Vyrocni zprava za rok 2015, viastni zpracovani

Je nutné podotknout, Ze tato organizacni struktura je pouze zjednoduSena,
jelikoz predstaveni celé organizacni struktury takto rozséhlé spoleCnosti neni

Vv moznostech ani cilem této prace.

5.3. Organizacni struktura a zaméstnanci hypermarketu Tesco Piibram

Tato kapitola bude vénovana organizaéni struktufe v samotném hypermarketu
Tesco Piibram. Na vrcholu organizacni struktury stoji feditel hypermarketu, ktery
kontroluje a fidi cely provoz. Pod feditelem figuruje management tsekd, do kterého
spadaji tzv. manaZzefi provozu. Manazefi provozu jsou dale ¢lenéni podle jednotlivych
usekt, které maji na starost, a za které jsou zodpovédni. V hypermarketu tedy ptsobi

manazerka lidskych zdrojii (zkratka PM), manazerka dopliovani, manazerka sluzeb
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zédkaznikt a odévu F&F (CS, F&F), manazerka Cerstvych potravin (FF) a manazerka
ochranky a nepotravinového zboZi oznacovaného jako hardline (LPS, NF).

Pod managementem usekd se nachazi dal$i oddéleni jako je oblast lidskych
zdroju, pfijem zbozi, Cerstvé potraviny — pulty, trvanlivé potraviny, hardline, softline,
sluzby zékaznikiim a Udrzba. Hierarchicky uspofadand organizacni struktura uvedena
nize ve schématu 4 pfesnéji ukazuje jednotlivé Useky a postaveni pracovnikl

v hypermarketu Tesco.

Schéma 4: Organizacéni struktura v hypermarketu Tesco Piibram

Reditel hypermarketu

Management Gsekt

I |
MNG PM MNG FF MNG dopliovani
MNG CS, F&F MNG NF/LPS
Lidske zdroje Cerstvé Piijem zbozi
. raviny - pult ]
- pracovnik personalistiky RNy - pulty - pracoynik
a finan¢nich ¢innosti - pracovnik kontroly pfijm1|1 zbozi
: zasob
Udrzba [ . . Trvanlivé potravin
: el pracovnik obchodniho o
- vedouci techn. - prag¢ovnik  provozu - pracovnik kontroly
Useku obch. provozu - feznik/ce zasob
- odborny pracovnik - pekai/ka - kontrolor
techn. Useku vystavovani zbozi
Slqu\_/ z,ékaznikﬁ{n Hardline™ - pracovnik obch.
- koordinatorka sluzeb provozu
zakaznikiim - pracovnik
- pracovnik fin. a kontroly zasob
zakaznicky sluzeb - pracovnich obch.
- pracovnich obch. provozu

provozu
Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani
Ze schématu ¢. 4 je patrné, ze se jednd o liniovou (linedrni) organizacni
strukturu, ve které jsou vztahy nadfizenosti a podfizenosti usporadany a orientovany
vertikdlné. Kazdy nadfizeny ma tedy jasné pfidélené podiizené a naopak kazdy

podiizeny ma jasné pfidélené nadiizené. V podniku je uplatnovana decentralizace

33



rozhodovacich procesu spocivajici v delegovani pravomoci na niz$i organizaéni Utvary.
V organizaéni struktufe jsou rovnéZz znazornény jednotlivé pracovni pozice a jejich
uspoiadani v ramci jednotlivych oddéleni. Cervené vyznadend pracovni mista jsou
nadiazené nad modfe vyznacenymi pozicemi a soucasné¢ modic vyznacena pracovni
mista jsou nadfazeny nad ostatnimi nevyznacenymi pozicemi.

Manazerka lidskych zdroju spravuje oblast lidskych zdroji, ve které plsobi
pouze pracovnik zabyvajici se ¢innostmi tykajici se personalistiky a financi. Oddéleni
softline neboli odd¢leni odévu a sluzby zakazniktim spadaji pod manazerku CS, F&F.
V téchto oddélenich pracuji tzv. pracovnici obchodniho provozu, ktefi jsou podiizeni
pracovnikiim finan¢nich a zakaznickych sluzeb. Koordinatorky sluzeb zakaznikiim jsou
Cervené¢ vyznaCené a maji tedy nejveétsi pravomoce. ManaZzerka zabyvajici
se doplnovanim zbozi ma na starost jak pfijem zbozi, tak 1 oblast trvanlivého zbozi.
I zde je velmi dobie vidét postaveni pracovniki v téchto oddélenich. V oddéleni
trvanlivych potravin se na stejné trovni nachazi pracovnici kontroly zasob a pracovnici
kontrolujici vystavovani zboZi. Kromé téchto pozic tam pusobi pracovnici obchodniho
provozu, kteii zajist'uji pravidelné dopliovani a vybalovani zasob.

Opravu raznych technickych zavad zajistuje oddéleni udrzby, které funguje
samostatné a neni podiizené zadnému manazerovi. Toto oddéleni spadd tedy pod
externi firmu, ktera rovnéZz zajiStuje odménovani prisluSnych zaméstnancu.
V hypermarketu je mozné najit 1 nepotravinové zbozi napi. drobnou elektroniku,
vybaveni do domécnosti atd., které je ozna¢ovano jako hardline. Za toto oddé€leni je
odpovédna manazerka nepotravinového zbozi, pod kterou rovnéz spada i bezpecnost
a ochrana hypermarketu, kterou zajist'uji pracovnici ochranky (LPS). Posledni oblasti je
velmi podstatné oddéleni Cerstvych potravin, ve kterém opét pracuji pracovnici kontroly
zasob nadfazeni nad pracovniky obchodniho provozu, pekati a Fezniky. Pracovnici
obchodniho provozu se dale rozdé€luji do mensich oblasti, které maji na starost. Nékteri
zamé&stnanci pusobi v mlééném oddéleni, dalsi zajist'uji Cerstvost a kvalitu ovoce
a zeleniny, uzenin a dalsi obsluhuji pulty lahtidek a gril.

Pro zajimavost zde budou uvedeny dal§i vysS$i organizacni stupné. Kazda
obchodni jednotka® v CR je rozdélena do 6 oblasti, ve které kazdou oblast organizadng
zastupuje oblastni feditel. V praxi ma tedy hypermarket Tesco Piibram oblastniho
feditele pro Stiedni Cechy. Pod oblastniho feditele spadaji oblastni manaZefi

jednotlivych tseku, napt. oblastni manazer softline, nonfood, fresfood apod.

* Hypermarket, supermarket, obchodni diim,
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Pracovnici hypermarketu Tesco Vv Pfibrami jsou zaméstnani bud’ na hlavni
pracovni pomér anebo na dohodu o pracovni Cinnosti. Paty graf zobrazuje vyvoj
zam&stnanci vV samotném hypermarketu Tesco Piibram v letech 2013 - 2016
jak na HP, tak na DPC. Tyto Gdaje byly ziskany od personalni manazerky
v hypermarketu Tesco.

Graf 4: Vyvoj zaméstnancii na HP a na DPC v letech 2013 - 2016
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Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani

V Tescu tedy prevazuji zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani na dohodu o pracovni
¢innosti (brigadnici), jejichZ tydenni pracovni doba je omezend na 20 hod. tydné.
Dtuvodem nabirani pracovnikii na dohodu o pracovni Cinnosti je zejména jejich
vyhodnost, jelikoZ spolecnost témto zaméstnancim nemusi vyplacet zadné ptiplatky,
ptispévky na stravovani a nemaji narok ani na zadne benefity.

Posledni Udaj je kdatu 29. 2. 2016 a dohromady je v soucasnosti v Tescu
v Piibrami zaméstnano 197 pracovnikl. Z grafu je jasné vidét, ze se pocet zaméstnancu

u obou forem pracovniho poméru zvysuje.

5.4. Mzdovy systém spolecnosti Tesco Stores CR a. s.

Na uUvod je vhodné podotknout, Ze mzdovy systém uplatiiovany v této
spole¢nosti je pouzivany po celé Ceské Republice. To znamena, Ze stejna pracovni
pozice Vv Praze je stejn¢ hodnocena jako napi. v Brn¢. Mzdovy systém v této spole¢nosti
Jiz prosel nékolikrat modifikaci zejména z divodu piilakani novych potencionalnich

zaméstnancu.
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V soucasnosti je systém odménovani ve spole¢nosti zaloZzen na dvou mzdovych
formach a to na smluvni a tarifni mzdé. Smluvni mzda je uréena pro pracovniky
managementu jednotlivych useki, to znamend, Ze takto jsou odménovani veskery vyse
uvedeni manazefi. Soucasti mzdovych systému mnoha firem byva systém vypracovany
firmou Hay Group, slouZici pro stanoveni kategorie zamé&stnancti. Smluvni mzda by se
teda méla odvijet od zatazeni pracovnikii do jednotlivych kategorii, ale je velmi obtizné
zjistit, zda to v praxi opravdu takto funguje, proto bude dalsi ¢ast této prace zaméfena
pouze na odménovani ostatnich podtizenych pracovnikd. Tarifni mzdou jsou tedy
hodnoceni vS§ichni ostatni zaméstnanci spadajici pod jednotlive Useky. Oviem u tarifni
mzdy je nutné rozliSovat kategorie (tarifni stupng¢), kam jsou jednotlivé pracovni pozice

zatazeny.

Tabulka 1: Mzdove sazby od 1. 7. 2015 do 30. 6. 2016

Mzda Kategorie Uvazek (hod.)
40 37,5 32,5 20

nastupni 1 12 360,- 11 588,- 10 043,- 6 180,-
standardni 1 14 090,- 13 209,- 11 448,- 7 045,-
nastupni 2 13 840,- 12 975,- 11 245,- 6 920,-
standardni 2 15 390,- 14 428,- 12 504,- 7 695,-
nastupni 3 14 580,- 13 669,- 11 846,- 7 290,-
standardni 3 16 230,- 15 216,- 13 187,- 8 115,-

Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 1 znazoriiuje jednotlivé kategorie zaméstnancti a jejich mzdové
ohodnoceni. Pro pochopeni prvni tabulky zde budou vypsany pracovni pozice spadajici

pod jednotlivé kategorie.

1 = pracovnik obchodniho provozu
2 = pracovnik pfijmu zbozi, feznik, pracovnik zédkaznickych a finan¢nich sluzeb
3 = kontrolor vystavovani zbozi, pekaft, pracovnik kontroly zasob, koordinator

sluzeb zakaznikum

Néastupni mzdou se uz podle ndzvu rozumi mzda vyplacena po nastupu do prace
a po uplynuti ptl roku nélezi zaméstnancim standardni mzda, kterd je oproti nastupni
vzdy vysSi. Spole¢nost dale pfijima zaméstnance na celé, zkracené a polovi¢ni Uvazky.
Cely tvazek ¢ini 40 hodin tydné, zkracené Uvazky 37,5 a 32,5 hodin tydné a polovi¢ni

uvazky 20 hodin tydné. Z vySe uvedené tabulky je velmi dobie vidét, Ze mezi
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jednotlivymi kategoriemi nejsou velké mzdové rozdily, coz miize ale obCas vést

k nespokojenosti pracovnikd.

5.4.1. Zpiisob stanoveni zdkladni mésicni mzdy

Mésiéni mzda pracovnika spolednosti Tesco Stores CR, a. s. se sklada
ze z&kladni mzdy, kterd je uvedend vySe vtabulce ¢. 1, zlokalniho pfiplatku,
variabilnich slozek mzdy a ze zaméstnaneckych vyhod, které budou popsany v dalSi
kapitole.

Lokélni pftiplatky byly do systému odménovani zavedeny vroce 2007
a schovavaji se pod nimi zejména néklady spojené s dopravou. Lokalni ptiplatek neni
stejny po cel¢ Ceské Republice, protoze naklady na dopravu jsou v jednotlivych
méstech dost odlisné, proto se lokdlni pfiplatky stanovuji v zavislosti na méstu,
ve kterém zaméstnanci pracuji. Zaroven ma byt tento piiplatek motivaci pro nové
pracovniky, to znamena, ze tam kde je nejvétsi problém sehnat nové zaméstnance jsou

lokalni ptiplatky vyssi.
5.4.2. Variabilni slozky mzdy

Mésicni mzda zaméstnance mize byt zvySovana o variabilni slozZky mzdy. Tato
spolecnost do variabilnich sloZzek mezd tadi piiplatek za sobotu a ned¢li, ptiplatek
ve statni svatek a piiplatek za no¢ni sménu. Vyse ptiplatki je upravena v kolektivni
smlouvé spole¢nosti Tesco Stores CR a. s.

Zaméstnanci pracujicimu o vikendu nélezi ptiplatek ve vysi 10% z primérné
hodinové mzdy za kazdou odpracovanou hodinu. Do primérného hodinového vydéelku
se zapocitava jak zakladni mzda, tak lokélni piiplatek a to se nésledné vyd¢li poctem
odpracovanych hodin v mésici. Ptiplatek za no¢ni sménu je uréen pouze pro
zamestnance zajistujici doplhovani zbozi, protoZze pouze tito zaméstnanci pracuji na
tiisménny provoz, tedy i v noci. Od roku 2012 se zménilo hodnoceni ptiplatku za praci
vV noci z pevné sazby na procentni sazbu. Pevna sazba 8 K¢ za hodinu byla zrusena
a nahrazena procentni sazbou ve vySi 10% za kazdou odpracovanou hodinu mezi
22:00 — 6:00. K uprave na procentni sazbu doslo hlavné diky tomu, ze procentni sazba
je pro zaméstnance vyhodnéjsi a spravedlivéjsi. Posledni variabilni slozkou mzdy

je priplatek ve statni svatek, ktery je v této spolecnosti nejlépe hodnocen. Zaméstnanci

pii vykonu prace ve statni svatek ptislusi ptiplatek ve vysi 100% primérného vydélku.
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Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi kapitole tykajici se organizacni struktury

a zaméstnanci hypermarketu Tesco, vsSechny uvedené piiplatky néalezi pouze

pracovnikim zaméstnanych na hlavni pracovni pomér, nikoliv zaméstnancim

pracujicich na dohodu o pracovni ¢innosti.

5.4.3. Systém zaméstnaneckych vyhod

Soubor benefitti, které poskytuje spole¢nost Tesco Stores CR a. s. svym

zamé&stnancu tvoii tzv. plos$né benefity, to znamena, ze na né maji narok vsichni

pracovnici bez ohledu na jejich vykonnost a postaveni ve firm¢. Podminky poskytovani

benefitt jsou vymezeny v kolektivni smlouvé a dale jsou upraveny v internich

metodickych pokynech.

Seznam zaméstnaneckych vyhod tvofi:

prispévky na stravovani,

poukazky na rodinné nakupy,

penzijni pfipojistént,

vérnostni odmeéna,

odména pii pracovnim vyroci,

rekondic¢ni volno,

levné volani a internet,

nadstandardni vyhody v UniCredit Bank,
CSOB aktivni konto,

vyhody s programem CitiBank at Work,

slevy u cestovnich kancelafi,

Clubcard kreditni kartu Premium,

rekondiéni pobyty v laznich,

vyhody ve vybranych fitness center a sportovist,
karty Multisport,

slevy na Skolné v jeslich a matefskych Skolach,

slevy na produkty Hewlett Packard.

Piispévek na stravovani je poskytovan zaméstnancim formou stravenek

Vv nomindlni hodnoté¢ 50 K&, ze které¢ si zaméstnanec hradi 16 K¢&. Nérok na jednu

stravenku vznikd minimalné¢ po 4 odpracovanych hodinach Vv jedné sméné a po

odpracovani vice nez 11 hodin v jedné sméné vznika narok na 2 stravenky.
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Poukazky na rodinné nakupy obdrzi zaméstnanec kazdy mésic s vyplatni paskou
a tyto poukazky muze uplatnit pouze v daném mésici, ve kterém byly obdrzeny. Cely
poukaz obsahuje 8 kupont, pfiCemz zaméstnanec mize na kazdy sviij ndkup pouzit
1 kupdn. Vyhoda téchto kuponi spociva ve slevé 10% z celeho nékupu s vyjimkou
tabakovych vyrobkl, pohonnych hmot a zaloh na vratné obaly.

Penzijni pfipojisténi je dal§im benefitem, které poskytuje spolecnost Tesco svym
loajalnim zaméstnancim pii  splnéni ur€itych podminek. Jednou z podminek
je nepretrzity pracovni pomér zaméstnance u spolecnosti Tesco po dobu nejméné 5ti let.
Zaroven musi mit zaméstnanec uzavienou vlastni smlouvu o penzijnim pfipojisténi
se statnim prispévkem s penzijnim fondem a vySe prispévkll samotného zaméstnance
musi ¢init negméné 100 K¢&. Pokud pracovnik splni vSechny dané podminky, ¢ini
ptispévek od spole¢nosti 100% vlastniho pfispévku zaméstnance, ale maximalné vsak
200 K¢ za mésic.

Vérnostni odmény a odmény pii pracovnim vyro¢i jsou rovnéz zavislé na délce
pracovniho poméru. Na vérnostni odménu maji narok zameéstnanci v nepfetrzitém
hlavnim pracovnim poméru trvajici nejméné jeden rok, ale naopak u odmény pfii
pracovnim vyro¢i je nutny nepfetrzity pracovni pomér po dobu 5ti let. VySi odmén

shrnuje nasledujici tabulka.

Tabulka 2: VySe vérnostni odmény a odmény p¥i pracovnim vyroci

Trvéni pracovniho | Vérnostni odména | Trvani pracovniho | Odména pti pracovnim
pomeéru (vKe) pomeéru vyroci (v KE.)
1 rok 1500 5 let 2000
2 roky 3500 10 let 4 000
3 a4roky 4500 15 let 6 000
5 let a vice 5500 20 let 8 000
25 let a vice 10 000

Zdroj: Interni informace, vlastni zpracovani

Rekondi¢ni volno je dal$i zaméstnaneckou vyhodou, ktera je opét zavisla na
délce pracovniho poméru. Zaméstnanec muze po prvnim roce ve spoleCnosti VyuZit
jeden den rekondiéniho volna a v dalSich letech vZdy o jeden den navic. V podstaté se
jedna o ,,dovolenou navic*, kterou muze pracovnik vycerpat kdykoliv béhem roku,
avSak zaméstnavatel nema pravo rekondi¢ni volno zaméstnanci naplanovat ani nafidit.
Rekondi¢ni volno musi byt ale vyCerpano v daném kalendainim roce a nelze jej, na

rozdil od dovolené, prevadét.
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Dal3imi benefity jsou vyhody u riznych bankovnich instituci. Naptiklad CSOB
nabizi zaméstnancim zdarma CSOB Aktivni konto po celou dobu trvani pracovniho
pom¢éru, CitiBank nabizi levnéjsi bankovni poplatky s programem CitiBank at Work
a nadstandardni vyhody poskytuje také UniCredit Bank, kde krom¢ ostatnich vyhod
muzou zaméstnanci vyuzit zvyhodnéné produkty formou hypotecniho, spotiebitelského
a kontokorentniho uvéru.

Clubcard kreditni karta Premium je produktem Tesca finan¢nich sluzeb, ktera
je poskytovana i zakaznikim, ale pracovnici Tesca maji pfi pofizeni této kreditni karty
vyhodnéjsi trokovou sazbu a vedeni karty zcela zdarma. Pfi placeni Clubcard kreditni
kartou ziskaji zaméstnanci a zdkaznici dvakrat vice bodu a za kazdych nasbiranych
1000 bodu dostanou Clubcard poukazky na nakupy v Tescu. DalSi vyhodou je, Ze se
touto kartou dé platit nejen v Tescu, ale i u ostatnich partnerd sité Premium®.

Vyhodné&js$i cestovani zaméstnancim spolecnosti Tesca umoziuji cestovni
kancelafe Cedok, Exim Tours, TIP travel a FIRO Tour, piiemz kaZda z t&chto
cestovnich kancelafi pozaduje odlisné podminky pro poskytnuti slevy.

Slevy na Skolné v jeslich a matefskych Skolach lze uplatnit pouze na soukromé
jesle a Skolky ve vybranych lokalitaich Prahy, Kladna, Karlovych Vart, Ostravy
a Hluboké nad Vltavou.

Zajimavym benefitem jsou vstupy do fitness center, posiloven a sportovist, které
ale mohou vyuzit pouze zaméstnanci pracujici v Praze, jelikoZz vSechny slevy jsou
sméfovany pouze na fitness centra a sportovisté v hlavnim mésté. Od tohoto roku
je nové poskytovana zaméstnancim karta Multisport, kterd umoziiuje neomezeny vstup
do sportovnich a relaxaénich zafizeni na tzemi celé CR. Program Multisport
je financovan z ¢asti zaméstnavatelem a z ¢asti zaméstnanci. V soucasnosti ¢ini mésic¢ni
piispévek zaméstnance 490 K¢, ktery ale bude od srpna tohoto roku zvySen na 790 K¢&.
Takto vysoky piispévek miZze ale zaméstnance odradit od vyuZivani tohoto benefitu
a miiZze byt povazovan spise za nevyhodny.

Z vySe uvedené nabidky zaméstnaneckych vyhod pracovnici nejvice Cerpaji
prispévky na stravovani (stravenky), poukazky na rodinné nékupy, rekondi¢ni volna,

vérnostni odmény a odmény pii pracovnim vyroci.

® Auto Kelly, Lékarna.cz, Exim Tours, Divadlo Broadway a dalsi.

40



5.5. Ukazatele efektivnosti lidskych zdroji

Tato podkapitola bude zaméfena na lidsky kapitdl a jeho efektivnost
ve spole¢nosti Tesco Stores CR a. s. K jejimu posouzeni budou aplikovany ukazatele
produktivity prace. Zaroven budou tyto ukazatele posuzovany ve vztahu k nejvétSim
maloobchodnim fetézcim s rychloobratkovym zboZim. Podle internetového zdroje GfK
Retail, Shopper & Regional Studies patii mezi nejvétsi maloobchodni fetézce, co se
tyée dosazenych roénich trzeb, spole¢nost Kaufland Ceska Republika v. o. s. a Ahold
Czech Republic a. s.

Produktivita prace bude nejdiive pocitdna z celkovych vynosii, od kterych, pro
zpfesnéni, v dals$im postupu odeéteme trzby =z prodeje dlouhodobého majetku.
Ukazatele budou sledovany v letech 2010 — 2015 a pro srovnani s konkurenci bude
pouZito obdobi 2010 — 2014. Veskeré udaje byly ziskany z vyro¢nich zprav spole¢nosti
zverejnénych na webovych strankach ministerstva spravedlnosti, konkrétné ve vefejném

rejstiiku a shirce listin.

5.5.1. Vyvoj osobnich ndkladii ve spolecnosti Tesco Stores CR a. s.

V této podkapitole bude uvedena struktura osobnich nédkladi ve spolecnosti
Tesco Stores CR a. s. a soucasné i vyvoj v poslednich péti letech.
Slozky osobnich nékladii jsou ptehledné zobrazené ve vykazu zisku a ztraty
a patii sem:
- mzdove naklady,
- ndaklady na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi,

- socialni néklady.

Stejnou strukturu osobnich ndkladi maji také ostatni konkurencni spolecnosti
(Kaufland Ceska Republika v. 0. s. a Ahold Czech Republic a. s.).

Podstatné Cast osobnich nakladii je v této spolecnosti tvofena hlavné mzdovymi
naklady, nasledné néklady na socialni a zdravotni pojisténi a v posledni fadé socialnimi
naklady. Nize wuvedeny graf zndzoriuje vyvoj celkovych osobnich néakladt

za poslednich 5 let.
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Graf 5: Vyvoj osobnich ndkladu v letech 2010 — 2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Z grafu je patrné, Ze osobni naklady se od roku 2010 zvySily. Tento Gdaj sice

neni moc pfiznivy pro spolecnost, jelikoz organizaci vznikaji stale vétsi vydaje

v podobé mezd z ditvodu zvysujici se primémé mzdy v Ceské Republice, ale naopak

pro zaméstnance ano. V roce 2012 presdhly osobni naklady castku 4 714 mil. K¢.

Z vySe uvedenych grafii ¢. 2 a 3 je mozné rozpoznat, Ze ve stejném roce byly celkové

vynosy za poslednich 5 let nejvétsi a zaroven bylo dosazeno kladného hospodaiského

vysledku. V poslednich 2 letech je vidét mensi pokles, na ktery mize mit vliv zaporny

vysledek hospodareni v téchto Gcéetnich obdobich.

Pro piedstavu bude v nasledujici tabulce zobrazeno, jakou c¢ast z celkovych

nékladi spole¢nosti Tesco Stores CR a. s. tvoii osobni naklady.

Tabulka 3: Podil osobnich ndkladii na celkovych ndkladech

v letech 2010 — 2015 v mil. K¢

Rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Osobni naklady 4148 4 400 4714 4704 4434 4481
Celkove naklady 40532 | 42502 | 45730 | 44464 | 47831 | 46115
Podil (v %) 10,23 10,35 10,31 10,58 9,27 9,72

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Zvyse uvedené tabulky je tedy zfejmé, ze osobni naklady netvoii zcela

podstatnou ¢ast celkovych nakladta. Lidsky kapital je sice dilezity pro fungovani této

spolecnosti, piesto dominantné pievazuji naklady vynaloZené na prodané zbozi, které se

podle vyro¢nich zprav pohybuji pfiblizné kolem 60 — 70%.
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Pro zajimavost bude v tabulce ¢. 4 naznaen vyvoj poctu zaméstnancu v celé

spole¢nosti Tesco, v¢etné vSech ¢lenti vedeni, v souvislosti s osobnimi naklady.

Tabulka 4: Pocet pracovnikii a osobnich ndkladii ve spolecnosti Tesco
v letech 2010 - 2015

Podet zaméstnancii | 12081 | 11724 | 11931 | 12001 | 10806 | 10967

- z toho po,éet ¢lent 250 239 238 239 210 206
ve vedeni

O] N e 4148 | 4400 | 4714 | 4704 | 4434 | 4481

(v mil. K¢)

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Osobni néklady se do roku 2012 meziro¢né zvySovaly, na rozdil od poctu

zaméstnancl. V poslednich tfech letech se vSak obé hodnoty proménnych vyvijely

proporcionalné, to znamena, Ze se obé veli¢iny v roce 2014 snizily a naopak v dalSim

roce mirné zvysily.

Tento vyvoj je podrobnéji zobrazen v tabulce ¢. 5, kterd blize zachycuje

jednotliva meziro¢ni tempa rastu osobnich nakladii a poctu zaméstnanci.

Tabulka 5: Tempo riistu pocétu zaméstnancii a osobnich nakladit
v letech 2010 — 2015 v %

Tempo ristu prepocteného i i i

poctu zameéstnancu (v %) 2,96 Lid 0,59 9,96 1,49
Tempo rustu osobnich

nakladii (v %) - 6,08 714 | -0,21 | -574 1,06

Zdroj: Vlastni zpracovani

Protichtidny vyvoj poctu zaméstnancli a osobnich nakladl je nejlépe znatelny

v roce 2011, kdy se osobni naklady zvysily o 6%, ale naopak pocet zaméstnancu se

ve spolecnosti Tesco Stores CR a. s. snizil o necelé 3%. Jak jiz bylo zminéno vyse,

v roce 2014 se obé proménné vyvijely stejné a tato skutecnost je rovnéz velmi dobie

viditelna ve vySe uvedené tabulce ¢. 5.

Grafické znazornéni vyvoje obou veli¢in je mozné shlédnout v nize uvedeném

grafu.
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Graf 6: Vyvoj mezirocéniho tempa riistu osobnich nakladit a pocétu
zaméstnancu v letech 2011 — 2015 v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5.5.2. Primérna mzda ve spolecnosti Tesco Stores CR a. s. a jeji srovnani
S nejvétsimi maloobchodnimi retezci na trhu

Primérnou mzdu je mozné zjistit prostiednictvim mzdovych nakladi, které
V nasi zkoumané spolecnosti tvofi podstatnou ¢ast osobnich nakladii. Jejich hodnotu lze
ziskat z vyro¢nich zprav, konkrétné z vykazu zisku a ztrat.

V nasledujici tabulce €. 6 budou uvedeny vSechny potiebné udaje nutné

k vypoétu primérné mzdy, ktera bude zkoumana v letech 2010 — 2015.

Tabulka 6: Mzdové néklady, pocet zaméstnancit a priimérnd mzda
ve spolecnosti Tesco v letech 2010 - 2015

Mzdove naklady | 50,0 | 3209 | 3430 | 3466 | 3160 | 3244
(v mil. K¢)
Pocet

. . 12081 | 11724 | 11931 | 12001 | 10806 | 10967
zamestnancu
Priméma mzda | 55997 | 20809 | 23957 | 24067 | 24439 | 24650
(v tis. K¢.)

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Pro vysi primérné mzdy je charakteristické jeji neustalé rostouci tempo.
Nejveétsi narGst je zaznamenan vroce 2011, kdy se primérmd mzda, vyplacena
zaméstnanclim, zvedla az o necelé 3 tisice. V poslednich tfech letech je zvySovani

prumérné mzdy spiSe zanedbatelné, jelikoz se pohybuje pouze kolem pér set korun.
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Tato kapitola je rovnéz zaméfena na srovnani primérné mzdy ve spolecnosti
Tesco s primérnou mzdou nejvétsich konkurentll na trhu, kam se z hlediska trzeb fadi
spole¢nost Kaufland Ceska Republika v. o. s. a Ahold Czech Republic a. s. Pro
porovnani je op&t nutné zjistit vysi mzdovych nakladia v Aholdu a Kauflandu, které jsou
publikované ve vyrocnich zpravéch.

Nize uvedena tabulka znazornuje vysi mzdovych nékladl a pocet zaméstnanct
ve vSech tiech maloobchodnich fetézcich za obdobi 2010 — 2014, pouze u spole¢nosti
Ahold budou uvedeny data do roku 2013, jelikoZ spole¢nost Ahold nema dosud
zvetejnénou  vyrocni zpravu za rok 2014. Prostfednictvim téchto dat

se dobereme ke kone¢nym hodnotam pramérné mzdy v jednotlivych letech.

Tabulka 7: Mzdové naklady, pocet zaméstnancii a priomérnd mzda
v jednotlivych spolecnostech v letech 2010 - 2014

Mzdové naklady Primérna mzda

(v mil. K& Pocet zaméstnancu (v tis. K&)

Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland

3044 | 2211 | 2228 |12081|10714| 7666 |[20997|17197| 24219
3209 | 2232 | 2521 [11724|10371| 9161 [22809|17935| 22932
3430 | 2235 | 2766 [11931|10104| 9801 |[23957|18433| 23518
3466 | 2189 | 2977 |12001| 9938 | 10725 |24067|18355| 23131
3244 * 3190 |10806| * 11741 |25017| * 22 641

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2014

Zpohledu primémé mzdy lze fici, Ze spolecnost Tesco vyplaci svym
zam¢estnancim nejvysSi mzdy ve vztahu kostatnim konkurencnim podnikim.
Protichidny vyvoj pramémé mzdy je viditelny vnasi zkoumané spole¢nosti
a v Kauflandu, kde se primérna mzda od roku 2010 postupné snizuje. Z vy3e zobrazené
tabulky je vidét patrny rozdil ve vysi primérné mzdy v Aholdu ve srovnéni s ostatnimi
podniky. Primérna mzda se v tomto podniku od roku 2010 zvysila pouze ptiblizné
0 1 500 K¢ a nachazi se neustale pod hranici 20 000 K¢.

Nesoulady ve vyvoji primérnych mezd v jednotlivych spolecnost je zobrazen

V nasledujicim grafu ¢ 7.

45



Graf 7: Vyvoj priimérné mzdy v jednotlivych spoleénostech
v letech 2010 - 2013
Vyvoj primérné mzdy v jednotlivych
spolecnostech v letech 2010 - 2013 (v K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5.5.3. Produktivita prace z celkovych vynosii

Prvotné bude produktivita prace ve spolecnosti Tesco zjiSt€éna pomérem
celkovych vynosi k osobnim nakladim. Celkové vynosy byly jiZz uréeny v piedeslé
kapitole tykajici se ekonomické situace. Naopak vysi osobnich naklada v jednotlivych
letech lze vycist z vykazu ziski a ztraty. Nasledujici tabulka znazorfiuje vysi obou
proménnych a vyslednou produktivitu prace vypocitanou jejich pomérem.

Tabulka 8: Produktivita prace z celkovych vynosii ve vztahu k osobnim
ndkladim v mil. K¢.

Celkové vynosy 40642 | 42816 | 46035 | 44464 | 43000 | 42272
Osobni néklady 4148 4400 4714 4704 4434 4481
Produktivita préace 9,80 9,73 9,77 9,45 9,70 9,43

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

Timto zplisobem urcéend produktivita prace vyjadiuje, kolik z celkovych vynosii
spoleCnosti pifipada na jednu korunu vynalozenych osobnich nakladd. Pro lepsi
piedstavu vyvoje produktivity prace nize uvedena tabulka zachycuje meziro¢ni tempo

rustu produktivity prace.

Tabulka 9: Tempo ristu produktivity prace z celkovych vynosii ve vitahu
k osobnim ndakladim v %

PP z celkovych vynostu

9,80

9,73

9,77

9,45

9,70

9,43

Tempo rtistu

-0,68

0,36

-3,21

2,60

-2,72

Zdroj: Vlastni zpracovani



Produktivita prace v této spolecnosti méla v jednotlivych letech kolisavou
tendenci. Velky propad produktivity o 3,2% byl zaznamenan v roce 2013, ktery byl ale
nasledné vykompenzovan o rok pozd¢ji riustem produktivity prace az 0 2,6%. Minuly
rok byl opét zaznamendn pokles a to o necelé 3%.

Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosu ve vztahu k osobnim nakladum
v letech 2010 — 2015 ptehledné ilustruje nize uvedeny graf ¢. 8.

Graf 8: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosit ve vztahu k osobnim
ndkladim v letech 2010 — 2015 v mil. K¢.

Produktivita prace z celkovych vynosui (1)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
DalSim ukazatelem, ktery slouZi pro posouzeni efektivity lidského kapitalu
je produktivita prace z celkovych vynost ve vztahu k pifepo¢tenému poctu zaméstnancu.
Piepoéteny pocet zaméstnanct v jednotlivych letech sledovaného obdobi je opét ziskan

z vyro¢nich zprav. V tabulce €. 10 jsou podrobné zobrazeny hodnoty v§ech proménnych

vcetné vysledné produktivity prace.

Tabulka 10: Produktivita prace z celkovych vynosii ve vztahu k piepoétenému
poctu zaméstnancit v mil. K¢.
Celkové vynosy 40642 | 42816 | 46035 | 44464 | 43000 | 42272
Ptepocteny pocet
zaméstnancl

Produktivita préace 3,36 3,65 3,86 3,71 3,98 3,85
Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2015

12081 | 11724 | 11931 | 12001 | 10806 | 10967

Takto vypoctend produktivita prace tedy urcuje, kolik zcelkovych vynosi

je vytvotreno jednim zaméstnancem.
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Tabulka 11: Tempo riistu produktivity prdace 7 celkovych vynosii ve vitahu
Kk piepoctenému poctu zaméstnancii v %

3,71 3,98

PP z celkovych vynostu

3,36

3,65

3,86

3,85

Tempo ristu

8,56

5,65

-3,98 7,40

-3,14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky ¢. 11 je velmi dobfe rozpoznatelné, ze meziro¢ni tempo rustu

produktivity prace se v poslednich letech vyviji velmi pozitivné kromé& mirnych poklest

vroce 2013 a 2015. Rok 2011 a 2014 zaznamenal vyrazny narust produktivity prace

a to aZz na necelych 8 - 9%. Tuto skutenost je mozné vysvétlit poklesem poctu

pracovnikt v obou letech.

Pro piehlednost zde bude opét uveden graf zaznamenavajici jednotlivé vykyvy

Vv produktivité prace ve sledovaném obdobi 2010 — 2015.

Graf 9: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosit ve vitahu k pirepoétenému

4,00

poctu zaméstnancu V letech 2010 — 2015 v mil. K¢.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5.5.4. Produktivita prace z celkovych vynosii po odecteni trzeb z prodeje DM

Presnéjsi ukazatel posuzujici efektivnost lidského kapitalu je produktivita prace

z celkovych vynosu po odeéteni trzeb z prodeje dlouhodobého majetku. Takto upraveny

Citatel se pométi nejdiive k osobnim néakladim a to v letech 2010 — 2014. V nasledujici

tabulce jsou uvedeny vSechny potiebnd data pro vypocet celkové produktivity prace

ve spolecnosti Tesco.
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Tabulka 12: Produktivita prace z celkovych vynosii po odeéteni trieb 7 prodeje
DM ve vztahu K osobnim nakladiom v mil. K¢.
Celkové vynosy 40 642 42 816 46 035 44 464 43 000
Trzby z prodeje DM 11 6 7 36 49
Celkoveé vynosy -
trzby z prodeje DM
Osobni néklady 4148 4 400 4714 4704 4434

Produktivita prace 9,80 9,73 9,76 9,44 9,69
Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 - 2014

40 631 42 810 46 028 44 428 42 951

Kone¢né vysledky produktivity prace nejsou piilis odliSné oproti prvnim
vypoctim produktivity prace ziskané pouze z celkovych vynost. Pouze v poslednich
dvou letech je mozné zaznamenat mensi rozdil diky vysS§im trzbam z prodeje
dlouhodobého majetku.

Grafické znazornéni vyvoje produktivity prace z celkovych vynost po odecteni

trZze je mozné shlédnout v nasledujicim grafu.

Graf 10: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosii po odecteni trieb
prodeje ve vztahu k 0sobnim ndkladiim v mil. K¢.
Produktivita prace z celkovych vynosu
- trzby z prodeje DM (1)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Srovnani produktivity prace s nejvétsimi konkurenénimi podniky na trhu Ize
vycist z nize uvedené tabulky ¢. 13. Sledovanym obdobim je rok 2010 — 2014, pouze
opét u spolecnosti Ahold, jak jiz bylo zminéno vyse, budou uvedeny data do roku 2013

z divodu nezveiejnéné vyrocni zpravy za rok 2014.
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Tabulka 13: Produktivita prace z celkovych vynosii po odeéteni trieb 7 prodeje
DM ve vztahu k osobnim ndkladiim v jednotlivych spolecnostech
Vv mil. K¢.

Celkové vynosy

_ tréby 7 prodeje DM Osobni naklady Produktivita prace

Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland

40631 | 39481 | 42077 4148 | 3061 2 936 9,8 12,9 14,33

42810 | 40874 | 45790 4400 | 3076 3 938 9,73 | 13,29 11,63

46 028 | 40980 | 48334 4714 | 3068 3 636 9,76 | 13,36 13,29

44 428 | 40422 | 51755 4704 | 3014 3 908 9,44 | 13,41 13,24

42 951 * 55 498 4434 * 4177 9,69 * 13,29

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2014

Tabulka velmi pékné zobrazuje vyvoj celkovych vynost, respektive celkovych
vynosu po odecteni trzeb z prodeje DM, vyvoj osobnich nakladd a celkové produktivity
prace. Z hlediska celkovych vynosi a osobnich nakladt nejlépe prosperuje spole¢nost
Kaufland, coZ se da fici i o produktivité prace, ktera se v tomto podniku drZi na vysoke
arovni. Efektivnost lidského kapitalu je béhem poslednich par let nejniz$i v nasi
zkoumané spole¢nosti. Rovnéz osobni naklady jsou, oproti ostatnim uvedenym
maloobchodnim fetézctim, nejvyssi v Tescu. Naopak celkové vynosy se v Tescu drZi
piiblizné na stejné hladiné jako v Aholdu, na rozdil od spole¢nosti Kaufland, ktera
kazdorocné€ zvySuje své vynosy ptiblizn€ o 4 mil. K¢.

Pro lepSi posouzeni vyvoje produktivity prace v jednotlivych podnicich bude

Vv tabulce ¢. 14 zachyceno meziro¢ni tempo rastu produktivity prace ve sledovaném
obdobi.

Tabulka 14: Tempo riistu produktivity prdce z celkovych vynosii po odecteni
trzeb z prodeje DM ve vztahu k esobnim nakladiim v jednotlivych
spolec¢nostech v %

Tempo rustu produktivity prace v %

Tesco Ahold Kaufland
0,31 3,02 -18,87
-3,28 0,52 14,32
2,65 0,41 -0,38
-2,89 * 0,32

Zdroj: Vlastni zpracovani

Meziro¢ni tempo rtstu produktivity prace ve vztahu k osobnim nakladim ma
neustale rostouci tendenci pouze ve spolecnosti Ahold. Vykyvy Vv produktivité prace
je mozné zaznamenat ve spoleCnosti Kaufland, kde nastal velky propad v roce 2011

0 19%. O rok pozdé&ji vSak nastal zlom v podob¢ ristu a to az o 14% diky zvysujicim
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trzbam a klesajicim osobnim nakladtim. V roce 2013 nejvice prospiva spole¢nost Tesco,
kterd svoji produktivitu zvysila o necelé 3%. V poslednim sledovaném obdobi ale opét
0 stejnou vysi procent svoji produktivitu prace snizila.

Grafické znazornéni ve spodnim grafu ¢. 11 |épe zobrazuje vyvoj produktivity

prace a jeji vykyvy v jednotlivych spole¢nostech.

Graf 11: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosii po odecteni trieb
z prodeje DM ve vztahu k osobnim ndkladizm v jednotlivych
spolecnostech v mil. K¢.

Vyvoj produktivity prace v letech
2010 - 2013 (v mil. K¢.)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V dal$i ¢asti bude ukazatel hodnotici efektivnost lidského kapitalu zaméten
na vypocet produktivity prace opét z celkovych vynosi po odeCteni trzeb z prodeje
dlouhodobého majetku ale nyni ve vztahu k ptepoétenému poc¢tu zaméstnanctl.

Nasledujici tabulka obsahuje vSechny potfebné proménné k dosaZeni ukazatele

produktivity prace ve spole¢nosti Tesco, véetné samotného vysledku.

Tabulka 15: Produktivita prace z celkovych vynosii po odecteni trieb z prodeje
DM ve vztahu K pitepoctenému poctu zaméstnancii v mil. K¢.

Celkové vynosy 40 642 42 816 46 035 44 464 43 000
Trzby z prodeje DM 11 6 7 36 49

Celkovevinosy - | 40631 | 42810 | 46028 | 44428 | 42951
trzby z prodeje DM

S apacet 12081 | 11724 | 11931 | 12001 | 10806
zamestnancu
Produktivita préace 3,36 3,65 3,86 3,70 3,97

Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2014
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Ve srovnani s pavodnimi vysledky produktivity prace, kde se pomé&fovaly pouze
celkové vynosy K pfepoctenému pocétu zaméstnancl, je opét nepatrny rozdil pouze
v poslednich dvou letech, kdy se trzby z prodeje dlouhodobého majetku zvySovaly.

Vyvoj vySe vypocteného ukazatele produktivity prace ve spole¢nosti Tesco

Stores CR a. s. je graficky zobrazen v nasledujicim grafu.

Graf 12: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosii po odecteni trieb
z prodeje ve vztahu k piepoétenému pocétu zaméstnancii v mil. K¢.

Produktivita prace z celkovych vynosti

- trzby z prodeje DM (2)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro lepsi predstavu vyvoje produktivity prace v konkurencnim prostiedi zde
bude opét uvedeno srovnani se spole¢nostmi Ahold Czech Republic a. s. a Kaufland

Ceska Republika v. o. s.

Tabulka 16: Produktivita prace z celkovych vynosii po odecteni trieb z prodeje
DM ve vztahu Kk piepocétenému pocétu zaméstnancii v jednotlivych
spolecnostech v mil. K¢.

Celkové vynosy Piepocteny pocet
- trzby z prodeje DM zamg&stnancu Produktivita prace
Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland | Tesco | Ahold | Kaufland
40631 | 39481 | 42077 |12081|10714| 7666 3,36 | 3,68 5,49
42810 | 40874 | 45790 |11724|10371| 9161 3,65 | 3,94 4,998
46028 | 40980 | 48334 |11931|10104| 9801 3,86 | 4,06 4,93
44428 | 40422 | 51755 |12001| 9938| 10725 3,71 | 4,07 4,83
42 951 . 55498 |10806| * 11741 3,98 . 4,73
Zdroj: Vlastni zpracovani z vyrocnich zprav z let 2010 — 2014
V tabulce €. 16 jsou znazornény vsSechny hodnoty proménnych, které jsou

dilezité pro vypocet Cervené vyznaCené produktivity prace. V letech 2010 — 2013

nejvice pracovnikit zaméstnava spoleCnost Tesco a naopak nejméné spoleCnost

52



Kaufland. V poslednim sledovaném obdobi se ale nejvice pracovniki nachazi
ve spolecnosti Kaufland, jelikoz ve spole¢nosti Tesco nastalo prudké snizeni
zamé&stnanct o 1200. Tyto skutecnosti se odviji v kone¢nych ukazatelich produktivity
prace, ktera je nejvyssi pravé v Kauflandu.

Tempo ristu produktivity prace je mozné shlédnout v nize zndzornéné tabulce,
kde je 1épe vidét vyvoj produktivity prace v letech 2010 — 2014 v jednotlivych

spolecnostech.

Tabulka 17: Tempo riistu produktivity prace z celkovych vynosii po odeéteni
trzeb z prodeje DM ve vztahu K pitepoltenému poctu zaméstnancii
V jednotlivych spolecnostech v %

Tempo rlstu produktivity prace v %

Tesco Ahold Kaufland
8,57 6,95 -8,93
5,65 2,91 -1,34
-4,04 0,29 -2,15
7,37 * -2,05

Zdroj: Vlastni zpracovani

Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace ve spolecnosti Kaufland ma klesajici
charakter, i kdyZz ma, podle piedchozi tabulky ¢. 16, ve srovnani s ostatnimi podniky
nejvyssi produktivitu prace. Spole¢nym znakem vSech tii fetézcu je klesajici tempo
rastu produktivity prace ve vztahu k piepoétenému poétu zaméstnanci od roku 2010.
V roce 2014 je vidét znatelny rozdil v Tescu, kde se z diivodu zna¢ného snizeni poctu
zaméstnancl produktivita prace zvysila aZz o 7,4%. Ve spole€nosti Ahold se ukazatelé
efektivnosti pohybuji potfad v kladnych ¢islech na rozdil od Kauflandu, kde se tempo
rastu produktivity pohybuje pouze v zapornych hodnotach.

Pro vétsi piehlednost vyvoje produktivity prace zde bude niZze zobrazen graf
¢. 13, ve kterém je mozné lépe rozpoznat vyslednou efektivnost lidského kapitalu

Vv jednotlivych spole¢nostech.
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Graf 13: Vyvoj produktivity prace z celkovych vynosii po odecteni trieb
z prodeje DM ve vztahu K piepoctenému poctu zaméstnanci
V jednotlivych spolecnostech v mil. K¢
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2010 - 2013 (v mil. K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5.6. Navrhy na zvySeni efektivnosti souc¢asného mzdového systému

Tato kapitola bude zaméfena na navrhy vedouci ke zlepSeni soucasného
zavedeného mzdového systému ve spolecnosti Tesco Stores CR a. s. Pro stanoveni
efektivnich ndvrhl je zapotfebi nejdiive shrnout zjisténé skutecnosti v praktické ¢asti

této diplomové préce.

5.6.1. Shrnuti vyznamnych ukazatelii a dosazenych vysledkii

Pti posouzeni ekonomické situace podniku bylo zjisténo, ze v poslednich tfech
letech se provozni vysledek hospodaieni i celkovy vysledek hospodateni za ucetni
obdobi pohybuje v zapornych ¢islech. V téchto letech zaroven v celé spolecnosti Tesco
Stores CR a. s. klesal poget zaméstnancii. Z téchto diivodii by bylo vhodné zefektivnit
zavedeny mzdovy systém, ktery by byl pfitazlivy pro stavajici i nové potenciondlni
pracovniky. Systém zaméstnaneckych vyhod neni v této spolecnosti velmi
propracovany, jelikoZ jsou veskeré benefity poskytovany plo$né vSem zaméstnanctim
na hlavni pracovni pomeér.

Vysledné ukazatele produktivity prace ve spolecnosti Tesco nejsou piilis
pozitivni. Produktivita prace ve vztahu k osobnim nakladim méla od roku 2010
vroce 2013 a to 0 3,2%. Ve srovnani s nejvétsimi maloobchodnimi fetézci na trhu
produktivita prace ve spolecnosti Tesco silné zaostava. V poslednich letech se

produktivita nachdzi té€sn¢ pod hranici 10 mil. K&, kdezto v ostatnich spolecnostech
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se bézné€ pohybuje na hranici 13 — 14 mil. K¢. Co se tyce osobnich nakladi, tak ty mély
do roku 2013 rostouci charakter, ktery se ale vroce 2014 skokové snizil o 5,7%.
V minulém roce ale opét osobni naklady vzrostly a to proporcionalné s poctem

zameéstnancu.

5.6.2. Navrhy na zefektivnéni mzdového systému

VySe popsané udalosti vedou k doporuéeni zménit soucasny mzdovy systém,
ktery by byl pro nové i stdvajici zaméstnance zajimavy, motivujici a zaroven by byl
efektivni z hlediska nakladi spole¢nosti. Nize uvedené navrhy rovnéz vychazeji
z vlastnich pracovni zkuSenosti v hypermarketu Tesco Piibram a ze ziskanych informaci
od pracovnikt z riznych fidicich stupnil.

Nedokonalosti v zavedeném mzdovém systému ve spolecnosti Tesco spatiuji
Vv odménovani pracovniki zaméstnanych na dohodu o pracovni Cinnosti, ktefi tvofi
podstatnou ¢ast zaméstnancti pracujicich v Tescu. Tito zameéstnanci v soucasnosti
nemaji narok na Zadnou c¢ast z variabilnich sloZzek mzdy, to znamend, Ze nedostavaji
zadné priplatky za sobotu a nedé@li, pfiplatek ve statni svatek ani pfiplatek za noc¢ni
sménu. Zaroven nemohou cerpat Zadné benefity. S ohledem na velky pocet téchto
zamestnancl by bylo vhodné sestavit takovy seznam vyhod, které by se ve velké mifte
nepromitli do celkové vySe osobnich ndkladi. Podle mého usudku by méli mit
zaméstnanci pracujici na dohodu o pracovni ¢innosti narok na pfispévek na stravovani,
ktery je vyplacen formou stravenek. Piispévek na stravovani by byl soucasné zavisly
na neptetrzitém pracovnim pomeéru trvajici minimalné ptil roku. Tento fakt by mohl mit
vliv i na fluktuaci zaméstnanci, kterd sebou nese také urcité naklady napi. nadklady na
ziskavani pracovniki, ndklady na zaSkoleni a vzdélavani pracovniki.

Tuto zménu je mozné vycislit, jelikoZ v soucasné dobé jsou poskytovany
stravenky Vv hodnoté 50 K¢&, z kterych si zaméstnanci hradi 16 K¢. Z toho vyplyva,
ze prispévek zaméstnavatele ¢ini 68% z nominalni hodnoty stravenky, tedy nad rdmec
dafiové uznatelnych naklada (55 %). Zaméstnanci na dohodu o pracovni ¢innosti maji
omezenou tydenni pracovni dobu na 20 hod. tydné, coz je 80 hod. za meésic.
To znamend, ze by mél pracovnik za mésic narok na 20 stravenek v hodnoté 1 000 K¢.
Zaméstnavateli tedy vznikne vydaj v hodnoté 640 K¢ na jednoho pracovnika a pii
sou¢asném stavu 105 pracovnikii na DPC v hypermarketu Tesco Piibram by se jednalo
0 naklad v ¢astce 67 200 K& mési¢né. Tato ¢astka sice neni mala, ale tento naklad navic

by musel byt vykompenzovan zménou nebo snizenim poctu poskytovanych
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zaméstnaneckych vyhod, které nejsou tolik Cerpany. Ostatni pfiplatky by byly nadale
vyplaceny zaméstnancim na hlavni pracovni pomér z divodu dalSich nadbyte¢nych
naklada.

Plosné poskytovany systém zameéstnaneckych vyhod je podle mého nazoru
zbyte¢n¢ ndkladny, jelikoz spoustu vyhod zaméstnanci nevyuzivaji a zarovei
je demotivujici, nebot’ jsou benefity ud€élovany bez navaznosti na vykon. Z téchto
divodu by bylo vhodné zavést do podniku stéle vice oblibeny a vyuZivany Cafeteria
systém, ve kterém zaméstnanci sbiraji body ¢i kredity, které nasledné mizou vymeénit
za libovolny benefit z katalogu odmén. Spole¢nost by méla nejdiive udélat prizkum
mezi zamé&stnanci, podle jejich potieb a preferenci tykajici se zaméstnaneckych vyhod.
Z tohoto prizkumu by byly vybrany nejzadanéjsi benefity, ktery by se nasledné ocenily
prislusnym poctem bodl. Aby byl tento systém motivujici, je nutné pridélovat body
zaroven 1 podle vykonu. Rozumné by bylo, kdyby existoval fixni mési¢ni ptidél bodi,
ktery by byl mési€né navySovan podle mimotfadnych pracovnich vykond nebo nad
radmec pracovnich povinnosti. Pfi pfidélovani ,,bonusovych* bodi by bylo vhodné
zamestnanci sdélit, za co presné tyto body ziskal.

Aby byl systém zaméstnaneckych vyhod spravedlivéjsi, bylo by zapotiebi
rozdelit poskytované benefity podle statusu zaméstnance a podle délky pracovniho
poméru. To znamend, ze pracovnici budou mit moznost dosahnout
na vyhody z katalogu odmén v pfimé zavislosti na svoji pracovni pozici (tzv. statusové
benefity). Dalsi podminkou pii Cerpani benefiti by byla délka pracovniho poméru.
Pracovnici by méli narok na zaméstnanecké vyhody po 3 mésicich nepfetrzitého
pracovniho poméru. Tim by se zamezilo nadbytecnému vybirani benefitii zaméstnanci,
kteii odchéazeji ve zkusebni lhité a se kterymi jsou spojeny pouze nadbytecné vydaje
finan¢nich prostfedkl v podobé benefiti.

Efektivni poskytovani zaméstnaneckych vyhod prostfednictvim Cafeteria
systému sebou nese nutnost pravidelnych priizkuma potieb pracovnikl, sledovani
soucasn¢ho trendu na trhu a sledovani vyvoje benefiti u konkuren¢nich podnikd.
Z téchto diivodu je tento systém naro¢ny na prvotni investici a na administrativu. Proto
by bylo zpocatku mozné zkombinovat plosny a flexibilni systém, ktery by mohl uSetfit
administrativu a investice spojené s Cafeterii.

Pro vycisleni téchto navrha by byla zapotiebi celkova analyza, kterd ale neni

Vv moznostech ani soucasti této diplomové prace.
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Z vyslednych ukazateli produktivity prace ve spolecnosti Tesco vyplyva,
ze dosavadni systém zaméstnaneckych vyhod neni nikterak vykonnostné zameéteny.
Na zaklad¢ téchto skutecnosti bych navrhla mési¢ni hodnoceni zaméstnanct (tzv.
vyhodnoceni ,,zaméstnance mésice™). Kazdy mésic by manazeii jednotlivych tseku
vyhodnotili nejlepsiho zaméstnance ze svého oddéleni na zakladé splnénych pracovnich
povinnosti, dodrzeni stanovené pracovni dochazky atd. Tento zaméstnanec by poté
dostal poukazku na nakup v Tescu v hodnoté 1 000 K¢. Tato odména by byla tedy
zajimava zejména pro soutézivé typy pracovniki a mohla by mit vliv na lepSi pracovni
nasazeni. JelikoZz v hypermarketu Tesco Ptibram najdeme pét oddéleni (sluzby
zakaznikum, softline, erstvé potraviny — pulty, hardline, trvanlivé potraviny), néklady
na tuto odménu by v koneéné vysi dosahly 5 000 K¢ za mésic. Tato ¢astka tedy tvoii
30% ze standardni mzdy pii plném uvazku 40 hod. tydné.

Dalsi variantou zlepseni soucasného systému by bylo sniZzeni poc¢tu nabizenych
zaméstnaneckych vyhod, které jsou velmi malo Cerpany. Nyni mezi tyto vyhody patii
slevy u cestovnich kancelafi, slevy na Skolné v jeslich a matetskych Skolach a slevy
na produkty Hewlett Packard. Zarovenn by bylo vhodné stavajici nabidku benefith
aktualizovat a zajistit informovanost pracovnikli o novych poskytovanych benefitech.

Na zéaklad¢ vlastnich pracovnich zkusenosti v tomto hypermarketu bych navrhla
dalSi zmény v oblasti organizace a fizeni zaméstnancli. Doporucené zmény by se tykaly
zejména manazerskych pozic, které byvaji Casto, v nckterych ptipadech dvakrat
i tiikrat do roka, obménovany novymi manazery a to i z jinych obchodnich jednotek.
S nastupem nového manazera byvaji spojené nové postupy v delegovani pracovniki,
nové styly vfizeni, které ne vzdy vyhovuji stavajicim pracovnikim. Zaroven
je zapotiebi urcity ¢as na zaSkoleni a zacvi¢eni nového manazera, ktery se na pocatku
své pusobnosti miize dopoustét CastéjSich chyb. Tyto skute¢nosti mohou samoziejmé
ovlivnit vykon zaméstnancii a celkovou produktivitu prace, proto by bylo vhodné
na téchto pozicich udrzovat, minimalné alespon dva roky, kvalitni a schopné manazery,
kteti dokazi zajistit a udrzet spravny chod spole¢nosti a se kterymi jsou stavajici

zameéstnanci spokojeni.
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6) Zaver

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnotit zavedeny mzdovy systém ve zvoleném
podniku a na zéklad¢ ziskanych poznatki vyplyvajicich ze zhodnoceni navrhnout
zlepSeni souc¢asného systému, které by vedlo ke zvyseni efektivity. Mzdovy systém byl
zkouman ve spolegnosti Tesco Stores CR a. s., ktera v souasnosti patii mezi tfi nejvétsi
maloobchodni fetézce s rychloobratkovym zbozim.

Soucasti praktické ¢asti byl popis vybrané spole¢nosti, ktery spocival v zakladni
charakteristice podnikatelského subjektu, v popisu ekonomické situace a organizacni
struktury, jak celé spolecnosti, tak i samotného hypermarketu Tesco Ptibram. Pro
zhodnoceni efektivnosti stavajiciho mzdového systému bylo nutné aplikovat ukazatele
posuzujici produktivitu prace. Zaroven byly vybrané ukazatele porovnavany s ukazateli
nejvetSich konkurenénich podnikt na trhu, mezi které, z hlediska trzeb, v souc¢asné dobé
patii spole¢nost Ahold Czech Republic a. s. a Kaufland Cesk4 Republika. Viechny
pottebné udaje pro jednotlivé roky byly ziskany z vyro€nich zprav jednotlivych
spoleCnosti zvefejnéné na webovych strankach ministerstva spravedlnosti, konkrétné
ve vefejném rejstiiku a sbirce listin.

Ziskané vysledky ukazaly znatelny rozdil mezi naSi zkoumanou spole¢nosti
a konkurencnimi podniky. Zhlediska produktivity prace tedy spolecnost Tesco
nevykazuje pozitivni vysledky. Jeji produktivita prace ve vztahu k osobnim nakladim
se od roku 2010 pohybuje potad pod hranici 10 mil. K¢, na rozdil od spole¢nosti Ahold
a Kaufland, u kterych se produktivita prace drzi piiblizn€ stejn¢€ na hranici 13 mil. K¢.
LepSi vysledek vykazuje produktivita prdce ve vztahu Kk ptepoétenému poctu
zamé&stnanct, kdy je mozné v roce 2014 zaznamenat zvySeni produktivity préce
ve spolecnosti Tesco az o 7,4%. Naopak v Kauflandu se od roku 2010 tempo rlstu
produktivity prace ve vztahu Kk pfepoctenému pocétu zaméstnancti pohybuje pouze
Vv zépornych ¢islech.

Pfedmétem zkoumani byl rovnéZz vyvoj osobnich néaklad, které byly
pomeétfovany s piepoctenym poctem zaméstnancti ve spole¢nosti Tesco. Totozny vyvoj
téchto veli¢in byl zachycen vroce 2014, kdy se obé dvé hodnoty skokové snizily.
Naopak do roku 2013 je mozné zaznamenat odlisny vyvoj jednotlivych tdaju, ktery
je nejlépe viditelny v roce 2011, kdy pocet zaméstnanct klesl o necelé 3% a naopak
osobni ndklady se zvySily o 6%. Ukazatel vyjadiujici podil osobnich nakladi

na celkovych ndkladech naznacil, ze osobni ndklady netvoii podstatnou cast celkovych
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nakladi, jelikoz podle vyro¢ni zpravy z celkovych nakladu ptiblizné kolem 60 — 70%
tvoii ndklady vynalozZené na prodané zbozi.

V ramci celkové analyzy byla zkoumana primérnd mzda, kterd byla opét
srovnavana s ostatnimi maloobchodnimi fetézci. Spole¢nost Tesco v tomto hodnoceni
dopadla nejlépe, jelikoz svym zaméstnancum v poslednich dvou letech vyplaci
Vv priméru okolo 24 000 K¢&. To se ale neda fici o spolecnosti Ahold, jejiz primérna
mzda se pohybuje pouze na hranici 18 000 K¢. VySe prumérné mzdy v Kauflandu
se pomalu pfiblizuje standardu v Tescu a v soucasnosti ¢ini ptiblizné 23 000 K¢.

Tyto veskeré skutecnosti vedly k vytvoreni navrhii vedouci k zefektivnéni
stavajictho mzdového systému. Prvnim navrhem byla zména v odménovani
zaméstnancl pracujicich na dohodu o pracovni Cinnosti, ktefi tvoii podstatnou cast
pracovnikil pracujicich v Tescu. V ramci této zmény by méli mit zaméstnanci na DPC
narok na ptispévek na stravovani po piil roce nepietrzitého pracovniho poméru. Tento
navrh by mél za nasledek zvySeni celkovych nakladt v hypermarketu Tesco Ptibram
0 67 200 K¢ mésicné. Aby nam tento naklad nepiiznivé neovlivnil celkovy vysledek
hospodateni, bylo by vhodné zvySené naklady vyvazit zménou nebo snizenim poctu
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, které nejsou tolik Cerpany. Zaroven by ale tato
zména by mohla vést ke zmirnéni fluktuace pracovnikii a ke zlepSeni spokojenosti
téchto zaméstnancl.

Dalsi navrh se vztahoval na celkovy systém zaméstnaneckych vyhod, ktery
je vsoucasnosti zcela nezavisly na vykonnost pracovnikt. Tento nedostatek bych
odstranila zavedenim Cafeteria systému, ve kterém by existoval fixni mésicni ptidél
bodii navySovany o ,,bonusové™ body, které by se piidélovaly podle mimoiadnych
pracovnich vykonil nebo za splnéni urc¢itych pracovnich povinnosti. Zaroven by byly
poskytované benefity rozd€leny podle statusu zaméstnance, aby bylo docileno
celkového spravedlivéj§iho systému odménovani. DalS§i podminkou pro cerpani
jednotlivych benefiti by byla délka pracovniho pomeéru, kterd by se stanovila
na 3 meésice. Jelikoz je Cafeteria systém administrativné a financné naroc¢ny, bylo by
ze zacCatku spiSe pifihodné zkombinovat ploSny a flexibilni systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod.

Tteti navrh byl zaméfeny na hodnoceni zaméstnanct. Principem by bylo mési¢ni
hodnoceni pracovniki jednotlivych useku jejich pfimymi nadiizenymi, ktefi by své
hodnoceni provadéli na zaklad¢ danych podminek (napft. splnéni pracovnich povinnosti,

dodrzovani pracovni moralky atd.). Zvoleni zaméstnanci by za své zasluhy obdrzely
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poukézku na ndkup v Tescu v hodnoté 1 000 K¢&. Vzhledem k tomu, Ze v hypermarketu
Tesco Piibram se nachazi pét oddéleni, néklady na tuto odménu by v kone¢né vysi staly
5 000 K¢ mésicné.

Nasledujici navrh by byl dle mého nazoru nejméné naro¢ny na administrativu
i finance, jelikoZ se tykd pouze redukce stdvajicich nejméné vyuzivanych benefitu.
Zaroven by se mohla spole¢nost zam¢fit na aktualizaci souasnych zaméstnaneckych
vyhod scilem zaujmout nové i stavajici pracovniky a rovnéz si tim také zvysit
konkuren¢ni vyhodu.

Posledni navrh byl zaméfeny na zmény v oblasti organizace a fizeni pracovnikd.
Tato zména vychazela zvlastni pracovnich zkuSenosti a tykala se zejména
manazerskych pozic, které byvaji vtomto hypermarketu Tesco Casto obménovany.
Zména manazera ma za nasledek jiny styl fizeni a delegovani pracovnikl, na ktery
si museji stavajici zaméstnanci zvykat a ktery jim nemusi vzdy vyhovovat. Soucasné se
muize manazer ve svych zacatcich dopoustét Castéjsich chyb, proto je zapotiebi urcity
¢as na jeho zaskoleni. Z téchto diivodil by se mohla spole¢nost snazit zachovat na téchto
pozicich kvalitni a schopné manazery, ktefi by udrzovali spravny chod spolec¢nosti
a pfispivali by k vy$§im vykontim svych zaméstnanct a k celkové produktivité prace.

Realizace vySe prezentovanych navrha by méla mit pozitivni dopad na celkovou
spokojenost zaméstnancti, ktera ma samoziejm¢ vliv na jejich vykonnost. Zavedeni
nekterého z navrhii by nemélo pfinést neaimérné zvyseni nakladl bez patiicného zvyseni

vynost, jinak by musela spole¢nost zavést dalsi opatieni.

60



Summary

The principal objective of dissertation was characterized and assessed the
existing payroll system in a selected business entity. Several suggestions leading to
increase efficiency was made according to the findings resulting from the appreciation
The researched subject was the payroll system in Tesco Stores CR a. s.

The analysis of efficiency of human capital was performed to fulfil the stated
objective.The analysis consisted in the application of evaluating labor productivity
indicators.

As well as, selected indicators were compared to the biggest retail chains on the
market, that actually include Ahold Czech Republic a. s. a Kaufland Ceska Republika
V. 0. S. Suggestions for change of the payroll system, employees' benefits and evaluation
of employees were performed on the basis of the facts consequent from the overall

analysis.

Key words: payroll system, an employee benefits indicators, labor productivity, wage,

wage components.
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