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1. UVOD - ODMENOVANI A HOSPODARSKY CYKLUS

Organizace a fizeni podniktl funguje prostfednictvim kolektivni ¢innosti lidi a jejich uspéch je zajisté
zavisly na kvalitnim a kompetentnim personalu, jeho vysokych vykonech a loajalité. Zakladnim cilem
zameéstnavatele je dosazeni zisku, nebot’ podniky existuji proto, aby vyrabély, a distribuovaly vyrobky,
poskytovaly sluzby zakaznikiim, pfipadné zajistovaly obchodni a poradenskou ¢innost. Za ucelem
maximalizace vynosti se podnik snazi pouzivat efektivné dostupné zdroje pii produkci spotiebitelem
zadanych statkd. Orientace na zisk ale nesmi byt povySena nad skute¢nou tlohu ¢lovéka zaméstnance
Vv zivoté podniku.

Rizeni lidskych zdrojii je Gasto oznaovano jako fizeni lidského kapitalu. Toto oznadeni lépe vystihuje
vztah a roli lidského faktoru na poli podnikani. Stejné jako financni kapitdl, tak i lidsky kapital
je potieba alokovat, investovat a spravné oSetfovat, aby piinasel efektivni vynosy. Proto i s lidskym
kapitalem je potieba pracovat, mit pfipravenou strategii a cile pro jeho vyuziti, rozvoj i oSetfeni
moznych rizik. Koncepce fizeni lidského kapitalu dava moznost divat se na lidské zdroje v ramci
organizace fizeni podniku jinym pohledem. Namisto vice ¢i méné nezbytnych nakladu, které v dobé
konjunktury naristaji a v dobach ekonomického utlumu musi byt kraceny, vede tato koncepce
k uvazovani o jeho zhodnoceni, alokaci a vynosnosti v kontextu organizace a podnikani.

Odmeéna zaméstnanci za jeho efektivni piisobnost v podniku je asi nejstar$i a zarovenn jednou
které se pln¢ vztahuji k vykonu jednotlivce, a zaroven jsou zaméstnanci odménovani za piislusnost
k organiza¢ni jednotce podniku ¢i podniku jako celku.

Cilem diplomové prace je provést rozbor, jaky vliv na systém odménovani v podniku ma
makroekonomicka situace, a navrhnout vhodné kroky pro zvySeni efektivnosti tohoto systému
odménovani.

Podnétem k provedeni rozboru systému odménovani ve vybrané spolecnosti a vlivu makroekonomické
situace na jeho platnost a efektivnost, byl pohled do soucasného realného svéta ekonomiky,
kdy napfi¢ mnoha trznimi sektory podniky zaznamenaly zna¢ny pokles vynosi, nebo se dokonce
potykaly pfimo s existenénimi problémy a prohnala se v nich vina propousténi. Moznym feSenim,
jak se s danou situaci podniky vyrovnavaji kromé snizovani stavu zaméstnanct je i snizovani nakladu
na zaméstnanecké vyhody, zmény v systému odmeénovani, pokles samotnych mezd ¢i zmény
v schématu jejich sloZeni.

S vaznym zpomalenim globalni ekonomiky je pro podniky, které si chtéji udrzet ziskovost a zachovat
se obvykle podniky zaméfuji na kratkodobé a stiednédobé aktivity, opomijeji dlouhodobé prilezitosti,
které pomohou pfinést dosazeni vyznamnéjSiho zlepSeni hospodaiskych vysledkii podniku.
Obdobi recese i nasledné obdobi pomalého rustu je prilezitosti zamyslet se nad efektivitou, snizenim
nakladd, redukci ¢innosti, které nepfinasi podniku dostate¢nou piidanou hodnotu.

Filosofie odménovani je obvykle zalozena na souladu s ,misi“ a ,,vizi“ managementu podniku
a vychazi z naplnéni dlouhodobé podnikové strategie. Zakladni zasady, kterymi se odménovani lidi
fidi, je potieba jasné a konkrétné formulovat a zabezpecit, aby byly sdileny zaméstnanci podniku.
Perspektivné smyslejici zaméstnavatelé se v souladu se svou podnikatelskou a persondlni strategii
snazi ziskat nové a motivovat ¢i udrzet stavajici zameéstnance poskytovanim fady vyhod. Soucast
odménovani tvoii rovnéz zaméstnanecké vyhody a jejich vyznam v fadé podnikti roste. Dnes je mzda
urujicim motivacnim faktorem hlavné u zaméstnanci zafazenych do nejnizSich platovych tfid
a U zamestnancli na startu pracovni kariéry. Kazdy zameéstnavatel chce, aby jeho zaméstnanci
pracovali efektivné a S nasazenim a soucasné potiebuje, aby byli v praci spokojeni. Je mnoho metod
a nastrojt, prostiednictvim nichz toto 1ze dosahnout. V Ceské republice je zazity model odméiovani
se dvéma komponentami — tarifni mzdou a osobni prémii, tento model jiz v souc¢asné dobé nedostacuje
modernim trendiim v odménovani.
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2. PRAVNI UPRAVA ODMENOVANI A SYSTEM ODMENOVANI

2.1. Zakladni legislativni podminky odménovani

Ceské pracovni pravo ustanovuje pomérné liberalni podminky pro tvorbu a uplatiovani systému
odménovani (Dvotakova, 2007).

Zameéstnavatelé v podnikatelském sektoru by méli respektovat tyto zésady:

e Zaméstnanci pfisluSi za vykonanou praci mzda, kterou se rozumi pené¢zité plnéni nebo plnéni
penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem za praci, diferencovand podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledki (viz. napiiklad Natizeni vlady €. 567/2006 Sb. v platném
znéni).

e Za stejnou praci, nebo praci stejné hodnoty piislusi zaméstnanci i stejna mzda.

e Individudlni mzda nesmi klesnout pod minimalni mzdu, respektive hodnotu miniméalnich
mzdovych tarifil v zavislosti na pozadavcich vykondvanych ¢innosti. Minimalni mzdy jsou vSak
zavazné jen pro ty podnikatelské subjekty, u nichz neptisobi odborova organizace, nebo u nichz je
odborova organizace, ale uzaviena kolektivni smlouva neobsahuje mzdovou c¢ast. Tam,
kde odbory vyjednavaji o mzdovych podminkach, mohou byt dohodnuty i minimalni mzdy nizsi,
nez jsou zakonné minimalni, napf. proto, ze v kKonsensu se zaméstnavatelem maji ob¢ strany zajem
na zachovani pracovnich mist a podpofe konkurenceschopnosti podniku.

e Podnikova vyse mezd a jejich relace nesmi klesnout pod mzdové tarify sjednané v podnikové
kolektivni smlouvé, resp. dohodnuté v kolektivni smlouvé vys§iho stupné. Ministerstvo prace
a socialnich véci mutze pritom kolektivni smlouvu vysSiho stupné vyhlasit za zavaznou
pro vSechny organizace v oboru. Zaméstnavatel je pak povinen dodrzovat mzdové tarify
zakotvené ve vys§i kolektivni smlouvé i v pfipad€, Ze u ného nepuisobi odborova organizace
(Urban, 2006).

Pravidla pro stanoveni mzdy mohou byt zakotvena ve mzdovém piedpisu podniku, kolektivni
smlouvé, pracovni nebo jiné smlouveé (Tomsi, 2008).

2.1.1. Mzda podle zakoniku prace ¢islo 262/2006 Sb.

Mzdova prava a jejich ochrana jsou zakladni soucasti pracovnépravnich vztahd. Obecné zavazna
uprava mzdovych prav a povinnosti je komplexné provedena zakonikem prace (platnymi pravnimi
predpisy — vyklady zédkoniku prace). Povinnosti a prava ve mzdové oblasti, stejné jako ostatni prava
a povinnosti v pracovnépravnich vztazich, mohou byt upravena odchylné od zakoniku prace,
jestlize to zakonik prace vyslovné nezakazuje nebo z povahy jeho ustanoveni nevyplyva, ze se od néj
neni mozné odchylit (§ 2 odstavec 1 zakoniku prace).

Ustavni pravo na spravedlivou odménu se zajistuje jiz v zakladnich zasadach pracovné pravnich
vztaht:

e Za praci vykonavanou v pracovnépravnim vztahu pfislusi zaméstnanci mzda podle § 2 odstavec 4
zakoniku prace. Zaméstnanec vykonava praci proto, aby za ni obdrzel mzdu jako zdroj prostfedkt
k uspokojovani svych potieb. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci mzdu za praci, kterou vyuziva
k dosaZeni svych podnikatelskych zaméru a cilt. Pravo na mzdu jakymkoli zptisobem sjednané,
stanovené nebo urcéené, musi byt uspokojeno. Tato specifikace ve vSeobecnych ustanovenich
zakoniku prace odliSuje mzdu od ostatnich plnéni poskytovanych zaméstnavatelem zaméstnanci,
jakou jsou nahrady, odstupné a dalsi plnéni, ktera nejsou obvykle v imérné k vykonané praci.
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Pracovnépravni vztah mize vzniknout podle § 13 odst. 1 zakoniku prace pouze s dobrovolnym
souhlasem obou stran — zaméstnavatele a fyzické osoby vstupujici do pracovnépravniho vztahu.

Zameéstnavatel nesmi pfenaset riziko z vykonu zdvislé prace na zaméstnance.

Zaméstnavatel musi zajistit rovné zachdzeni se zaméstnanci a dodrzovat zidkaz jakékoli
diskriminace zaméstnanct. Pro odchylnou upravu pracovnépravnich vztahti musi existovat vzdy
véceny divod, aby nemohla byt povazovana za diskriminujici.

Zamegstnavatel musi dodrzovat zasadu poskytovani stejné mzdy za stejnou praci a za praci stejné
hodnoty. Jde o aplikaci zasady rovného zachazeni v oblasti odménovani.

Zaméstnavatel musi zaméstnanci poskytovat informace v pracovnépravnich vztazich. Zakonik
prace stanovi pravidla a postupy pii informovani a seznamovani zaméstnance s poskytovanim
mzdy, a to pted a po uzavieni pracovni smlouvy, pfi nastupu do zaméstnaneckého poméru, stejné
jako nastanou-li zmény skute¢nosti, o kterych je zaméstnavatel povinen zaméstnance informovat.

Zamgéstnavatel musi zaméstnance seznamovat s kolektivni smlouvou a vnitinimi ptedpisy
podniku. Touto zasadu se zdaraziiuje povinnost seznamovat zaméstnance s podminkami
pracovniho poméru, se mzdovymi podminkami uvedenymi v kolektivni smlouvé a vnitinim
predpisu podniku.

Zaméstnavatel nesmi zaméstnanci za poruSeni povinnosti vyplyvajici mu z pracovnépravniho
vztahu ukladat penézité postihy ani je od ného pozadovat. (t0 se nevztahuje na Skodu,
za kterou zaméstnanec odpovida )

Zaméstnavatelé jsou povinni peCovat o vytvareni a rozvijeni pracovnépravnich vztaht v souladu
S dobrymi mravy.

Zamestnavatel nesmi zaméstnance jakymkoli zpiisobem postihovat nebo znevyhodiovat proto,
7e se zdkonnym zplisobem domadha svych prav vyplyvajicich z pracovnépravniho vztahu.
Prostfednictvim tohoto ustanoveni se zabraiiuje mimo jiné téz snizovani mzdy nebo jinym
negativnim mzdovym dopadim ztoho ddvodu, Ze se zaméstnanec u zaméstnavatele
nebo i v ramci jinych instituci domaha svych prav na mzdu (Tomsi, 2006).

2.1.2. Podnikova uprava mezd

Systém podnikového odménovani je veden vlastnimi podnikovymi cili vychazejicimi z jeho strategie
a podminek na pracovnim trhu. Systém odménovani zaméstnancli je souasti persondlni politiky
podniku podporujici jeji podnikatelskou strategii. Efektivni systém odménovani by proto meél
v zavislosti na prioritdch personalni politiky podniku pfispivat k naplnéni jeho hlavnich cili (Urban,
2006).

K témto patii predevsim tyto tkoly:

umoznit podniku ziskat a udrzet zaméstnance;

piispivat k rdstu vykonu a produktivity zaméstnanci a celych skupin;

kontrolovat vyvoj mzdovych nakladl, mimo jiné zabezpeCovat, aby podnikova produktivita prace
rostla rychleji nez mzdy;

zajistit vnitropodnikovou i vnéjsi spravedlnost odméenovani;

dodrzovat pravni predpisy, véetné zavazkl plynoucich z kolektivnich smluv;

zajistit efektivitu zpracovani mezd (Urban, 2006).

K zajisténi téchto funkci slouzi podniku rizné formy odménovani tvotici ve svém souhrnu celkovou
odménu zaméstnance. Vyuziti a vyznam riznych forem a slozek celkové odmény zaméstnance zavisi
na podminkach a cilech podniku i na pozici, kterou v ném zaméstnanec zastava (Tomsi, 2006).
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K hlavnim formam odméinovani patri:

Zakladni, pevna (tarifni nebo smluvni) mzda (hodinova, tydenni, mési¢ni) je vazana
na kvalifikacni predpoklady, kompetenci, odpovédnost, namahavost nebo vyznam zastavaného
pracovniho mista, a jde o zarucenou ¢ast individualni mzdy (Urban, 2006).

Pevna ¢i Castecné pevna slozka mzdy vazana na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance je
vyplacena napiiklad ve form¢ osobniho ohodnoceni zaméstnance. Stimuluje zpravidla ke zvyseni
osobnich schopnosti, kvalifikace a dlouhodobé kvality prace. Osobni ohodnoceni, které byva
zalozeno 1 na ohodnoceni dlouhodobégjsi pracovnich vysledkl, se opira vétSinou o zavéry
pravidelného hodnoceni pracovnich vysledkii zaméstnance. VySe ohodnoceni je napiiklad dana
procentualnim podilem zakladniho platu (Urban, 2006).

Pohybliva motivacni vykonova slozka mtize mit podobu vykonnostnich odmén, bonust, provize,
podilu na hospodarském vysledku vazana na pracovni vysledky zaméstnance, nebo vykon celé
skupiny zameéstnanct, popiipad€ i celého podniku. Stimuluje ke zvySeni a zlepSeni individualniho,
skupinového i podnikového vykonu. Vyse motivacni slozky mzdy by méla odrazet moznosti
zaméstnance ovlivnit vysledky své prace, vysledky hospodareni celého podniku a i hierarchické
postaveni zamé&stnance v podniku (Urban, 2006).

Mzdové priplatky zohlediiuji mimofadné podminky pracovniho mista, které kladou
na zaméstnance zvySené naroky. Mohou byt stanoveny procentem ze mzdového tarifu,
pramérného vydélku nebo sazbou v korundch za hodinu. Podnik je povinen pfiznat piiplatek
za praci prescas, priplatek za praci ve svatek, priplatek za praci v noci a za praci ve ztizenych
a zdravi Skodlivych pracovnich podminkach (Urban, 2006).

Zaméstnanecké vyhody jsou obvykle vazané na zaméstnanecky vztah k podniku. Tvofi je vyrobky
a sluzby poskytované zaméstnancim naturdlné, popiipadé financni piispévek a cenova zvyhodnéni
poskytovana zamestnanctim s cilem zvysit jejich pracovni stabilitu a spokojenost, posilit identifikaci
s podnikem a pfispét k jejich rozvoji, relaxaci (Urban, 2006).
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2.2. Systém odménovani

Kazdy proziravy zaméstnavatel by mél své lidi motivovat ze dvou zakladnich davodi: chee,
aby jeho zaméstnanci pracovali dobfe a s nasazenim, a na druhou stranu potiebuje, aby byli v praci
spokojeni, jinak by mohli odejit ke konkurenci. Je mnoho metod a nastrojii, prostiednictvim nichz
toho Ize dosahnout.

V Ceské republice je zazity model odméiovani se dvéma komponentami — tarifni mzdou (ptipadné
zdkonnymi piiplatky) a osobni prémii. Tento model jiz v soucasné dobé nedostacuje modernim
trendim v odménovani. Zakladnim principem novych modell je zmenSovani fixni slozky mzdy
ve prospéch variabilnich soucasti. Ty jsou rozdéleny tak, aby motivovaly zamé&stnance k osobnimu
zajmu na hospodafskych vysledcich podniku, protoze pro n€ znamenaji vyssi mzdu. Pro podnik je
nastaveni systému variabilnich slozek zajimavé v jejich provdzani na hospodaiské vysledky;
to znamena, Ze vyssi odmény jsou vyplaceny pouze v piipadé splnéni hospodarského planu, piipadne
obchodnich cili a naopak.

2.2.1. Mzdové naklady a tvorba mzdového systému

Nalezeni a tvorba vSemi akceptované mzdové struktury, v daném podniku, jsou povazovany
za historicky mzdovy problém, ktery nema konecné feseni, zaméstnavatel musi stale oveétovat uc¢innost
metod, které uplatiuje pfi jeho feSeni (Dvorakova, 2007).

Ztotoznéni vySe mezd, mzdovych sazeb, tarifii s vysi pracovnich nakladd je nespravnym pristupem,
rozdilna vyse ¢asovych mzdovych tarifi neznamena, Ze odli$na je i Uroven pracovnich nakladu —
mzdovych naklada na jednotku produkce. Rozlisujeme mzdové a pracovni naklady. Vztah mezi nimi
je zprostiedkovan trovni produktivity (Urban, 2006).

Pracovni naklady podniku s vyrazné vyssi produktivitou mohou byt proto i pii podstatné vyssich
mzdovych sazbach relativné nizké, protoze vysoka produktivita nepiiznivy dopad vysSich mezd
kompenzuje. Nizka produktivita muze vést naopak k prohibitivné vysokym pracovnim nakladim
i pfi velmi nizké urovni mezd. Zakladem konkurenceschopnosti neni Uroven mezd, ale uroven
pracovnich nakladii (Tomsi, 2006).

Mzdovym systémem se rozumi souhrn podminek, podle nichz poskytuje zaméstnavatel
zaméstnanciim mzdu. Podminkami pro poskytovani mezd se rozumi ukazatele, podle nichz
zamestnavatel poskytuje zaméstnanci mzdu, s ¢imz souvisi zplsob sledovani téchto podminek,
jejich vyhodnocovani, zptisob stanoveni a uprava penéznich ¢astek v souladu se stanovenymi kritérii.
Pfitom soucéasti mzdovych podminek mohou byt dalsi hmotné a nehmotné varianty odménovani uvniti
podnikti i mimo né. Pfi formulaci podminek tykajicich se odménovani zaméstnanct hraji roli
i moznosti kariérniho ristu, jistota zaméstnaneckého poméru, soundlezitost s vyvojem podniku,
pruznost a volnost pracovni doby a pomérii na trhu prace (d° Ambrosova, 2008).

Tvorba mzdového systému byva pfedmétem smluvniho ujednani v kolektivni smlouve
nebo predmétem UGpravy ve vnitinim piedpise. Vétsina mzdovych systému vychazi zpravidla z déleni
mzdy zaméstnanci na pevnou a pohyblivou slozku.

Zakladni prvky mzdového systému obvykle tvofi tarifni soustava, pfiplatky ke mzd¢ a formy mzdy,
i kdyz se v kazdém mzdovém systému nemusi vSechny prvky uplatnit.

Mzdovy systém vznika a rozviji se v souvislosti s Zivotnim cyklem podniku. V souvislosti s nim lze

rozlisit n€kolik fazi vyvoje odménovani odrazejicich charakteristiky tohoto zivotniho cyklu. Podnik
nemusi projit vSemi uvadénymi etapami s jejich typickymi znaky (Urban, 2006).
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e Faze nasledujici po zaloZeni podniku

Systém odménovani a mzdova politika je odpovédnosti finan¢niho fizeni, mzdy jsou chapany
jako rezijni naklady, které je nutno kontrolovat. Stanovené mzdové sazby jsou ovlivnény snahou
ziskat zaméstnance. Mzdova troven se stanovuje pro kazdého zaméstnance a miize byt ovlivnéna
aktualni potfebou a vyjedndvacimi schopnostmi na obou stranach, a vytvari se tak prostor pro pruzné
vyjednavani o mzdach. Diferenciace mezd neni zalozena na formalizovaném hodnoceni praci. Nejsou
zakotveny zasady pro systematické méfeni a hodnoceni vykonu, na které by navédzalo formalizované
stanoveni pohyblivé slozky mzdy.

e Stadium zralosti podniku

Podnik na trhu ziskava pevnéjsi postaveni a vytvari pro své zaméstnance urcité zdzemi. Pravomoc
liniového managementu je posilena a ten se zapojuje do tvorby zavadéni mzdového systému. Je kladen
diraz na trzni konkurenceschopnost mezd. Vnitropodnikova diferenciace vyuziva ptedepsaného
hodnoceni praci. Je kladen diiraz na komunikaci, srozumitelnost mzdové politiky a zasad odménovani.

e Stagnujici podnik

rowr e

Stagnujici podnik vétSinou spoléha na hierarchické fizeni se silnymi byrokratickymi prvky. Mzdova
politika je centralizovana v rukou finan¢nich a personalnich zaméstnancti. Mzdova struktura se stava
nepruznou, strnulou, opirajici se o jednoducha kritéria pro zatfidéni zaméstnanci, jako jsou odborné
znalosti, délka praxe, vyznam pozice v podnikové hierarchii, seniorita. Jsou udrzovany dlouhodobé
zavedené a jiz ptekonané formalni ptistupy k hodnoceni pracovnich vysledkt.

e Regenerace podniku

Pokud je stagnujici podnik pfevzat jinym majitelem, nebo dojde-li Kk zdsadni zméné vrcholového
managementu, muze podnik projit procesem regenerace. Zpravidla dojde k zasadni revizi stavajici
mzdové politiky, zptisobu odménovani jednotlivych pracovnich mist i konstrukce pohyblivé slozky
mzdy. Vytvari se nova kritéria pro hodnoceni praci, diraz je kladen na pracovni odpovédnost, feSeni
problému, uceni. Dochazi k posileni pravomoci liniovych manazert i vramci pobidkové slozky
odmeénovani, mzdové prosttedky na vykonové odménovani jsou vyraznéji zavislé na finanénim
vykonu podniku a wvnitropodnikové jednotky, bonusy pro vrcholovy management se vztahuji
k dosazeni ro¢nich cili. Zpravidla se pfehodnocuje systém vykonového odménovani vychazejiciho
z formalizovaného hodnoceni zaméstnancu.

Stanoveni podminek pro poskytovani mzdy je slozitym procesem. Kvalita procesu tvorby mzdového
systému a jeho ucinnost je zavisla na kvalité poznani vSech procesti a vazeb, na schopnosti jejich
zobrazeni v zésadach odménovani, dale na jejich formulaci v ustanovenich pfislusnych vnitinich
mzdovych norem a predpisti (Urban, 2006).

Strategicky systém odménovani by mél:

e piivést do spole¢nosti kvalitni uchazece o zaméstnani;

e motivovat a stabilizovat ty stdvajici zaméstnance, s jejichZ praci jsme spokojeni, a ty zaméstnance,
kteti maji rezervy, motivovat k efektivnéjsim pracovnim vysledkiim;

e aplikovat viditeln€ férovy a objektivni systém — jedin¢ tak miiZze byt akceptovan zaméstnanci;

e vést k vytvafeni konkurenceschopného podniku — k zvySovani produktivity za udrZzeni rozumnych
nakladu;

e byt v souladu s pravnimi normami, vnitini politikou a kulturou spolecnosti (Dvotakova, 2007).
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Tvorba mzdového systému zahrnuje tyto etapy:

Stanoveni predpokladaného thrnného mzdového nakladu a vyse prostiedk uréenych na mzdy
je nezbytnym vychodiskem pro Gvahy o vyvoji mezd, struktufe mezd a o mzdové stimulaci.
Vysledné stanoveni objemu prostiedki na mzdy je ovlivnéno ekonomickymi
vnitropodnikovymi  veli¢inami. Zéasadni vliv musi mit ekonomicko-obchodni uvaha,
ktera se odviji od predpokladanych realizacnich cen a odbytu, zcen ostatnich vstupd,
pozadovaného hospodaiského vysledku. Urovei mzdovych nakladii je rozhodujicim udajem
pro mzdovou a personalni oblast, pro tvorbu marketingovych studii a obchodni strategie podniku.
Mzdové naklady musi respektovat a pruzné reagovat na trzni podminky, budou tedy v souladu
se mzdovym systémem podniku podléhat dil¢im korekcim. Cim vy$si miru nejistoty v obchodné-
ekonomickém vyvoji podnik citi, tim siln€j$i bude snaha o vytvofeni volngjsiho mzdového
systému, volné€j§itho vymezeni mzdovych podminek a vazby mzdy na hospodaisky vysledek,
obrat, trzby. Cim vys§i je naopak jistota vyvoje mzdovych nakladd v zavislosti na ekonomické
a obchodni situaci, tim vétsi prostor se otevird v moznostech vyuziti mzdové politiky. Je mozno
stanovit Citelngjsi vazby mezi mzdovymi podminkami a mzdovymi naroky, ukazatelem a plnénim,
mnozstvim a kvalitou odvedené prace a vys$i mzdy (Tomsi, 2008).

Jako podklad k vytvofeni mzdové struktury nam poslouzi analyza vnitinich podminek podniku.
Rozbor a ohodnoceni pracovnich pozic, vybér hledisek, podle kterych se bude zaméstnanci
poskytovat mzda ma zasadni vliv na naplnéni funkci mzdy a G¢innost mzdového systému.
Podle §109 ZP lze mzdu poskytovat podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti, obtiznosti
prace, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd. Po ziskani podkladi
muizeme vytvorit hierarchickou strukturu mzdovych tt¥id. Zptisoby poskytovani mezd musi byt
v souladu s dalsimi vnitropodnikovymi aktivitami, S personalni politikou podniku, ekonomickymi,
obchodnimi, technickymi, provoznimi a vyrobnimi opatfenimi. Veskeré aktivity, které maji
jakykoli dopad a vliv na mzdy, je nutno identifikovat a zohlednit. Mezi podminky se zasadnim
vlivem naposkytovani mezd patii organizani uspofadani praci, hierarchie fidicich
a organizacnich struktur, ptsobnost fidicich stupiii a kompetence vedoucich zaméstnancd,
zplsoby stanoveni a méfeni spotfeby prace, uroven produktivity prace, racionalizace pracovni
procesti. ZplUsob odménovani je ovlivnén kvalifikaéni strukturou zaméstnancii, pracovnimi
schopnostmi, duSevni a fyzickou zpusobilosti, moralni Grovni (Tomsi, 2008).

Nastaveni redlnych mezd na mzdovou strukturu souvisi s analyzou vnéjSich podminek.
Jako podklad lze vyuzit udaje z trhu prace a vnitini politiku spole¢nosti. Zasadnim vnéj$im
faktorem s pfimym dopadem do zasad odméfiovani je trzni prostiedi, ve kterém se podniky
pohybuji, vyvoj nabidky a poptavky doma i na zahrani¢nim trhu, zajiSténi odbytu, dostupnost
a podminky pro ziskani financnich a kapitalovych zdrojii, vyvoj cen vstupnich surovin a materiali.
K trznim podminkam se zasadnim vlivem na odmeénovani zameéstnanci se fadi i poméry na trhu
prace, aktualni stav a vyvoj zaméstnanosti, vékova struktura obyvatelstva, profesni a kvalifika¢ni
uroven zaméstnanct. Vedeni podniku by mélo védét, kde se chce na trhu pohybovat — jestli chce
zaméestnancim platit primérmné, vice nebo pod primérem danym na trhu prace. Obecné vydélkové
poméry na trhu prace, vyvoj primémé mzdy podle odvétvi, regiontl, forem vlastnictvi jsou
ukazatelé bezprostiedné ovliviiujici vySe mezd (Tomsi, 2008).

Mira t€innosti mzdového systému zavisi i na tom, jak jsou stanoveny a naristaji mzdové sazby
v zavislosti na plnéni mzdovych hledisek a ukazateld. Pfedpokladem pro stanoveni a stupriovani
mzdovych sazeb je stanovena vySe mzdovych ndkladd, primérmné mzdy, mzdy jednotlivch
a skupin zaméstnancii v navaznosti na predpokladany obchodni a ekonomicky vyvoj podniku,
na mzdové relace a vy$i mzdy mimo podnik. Na zéklad¢ predpokladané primémé splnitelnosti
stanovenych hledisek je stanovena zakladni sazba. ZvySovani nebo snizovani sazeb musi byt
pfimo imérné lepsim nebo horsim hospodaiskym vysledkim. Spodnim mantinelem pro stanoveni
mzdové sazby je cena prace dana trhem prace. Hornim mantinelem je imérna suma prostiedki
vyClenénych na mzdy zcelkovych efektd danych hospodaiskym ristem a v souvislosti
s celopodnikovou ekonomikou. Z hlediska jednotlivce je horni hranici takova sazba, ktera je jesté
schopna ovlivnit plnéni pozadovanych ukazatelti (Tomsi, 2008).
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e Placeni individualniho zaméstnance — jako podklad nam slouzi hodnoceni vysledkii prace
zaméstnance a urceni rozpéti v ramci mzdové tfidy - nékteré spole¢nosti pouzivaji mensi mzdové
rozpéti v ramci jedné tiidy, jiné spoleCnosti si urcuji Sirsi rozpéti. Spravné nastaveni individualni
odmény je v fad¢ oblasti prospésné, jejich pouziti je v§ak omezeno na urité druhy pracovnich
pozic. Diiraz na individualni odmény brani Casto tymové praci a spolupraci, vytvaii zbyte¢nou
rivalitu a podporuje kratkodoby horizont uvazovani. Posilovani vyznamu individualnich odmén,
ke kterému dochdzi zpravidla v souvislosti se zavadénim systému fizeni vykonu, je tizce spojeno
S moznosti spolehlivého méfeni osobniho vykonu zaméstnancii. Zjistit a rozlisit, kdo osobné
je za zvySeni produktivity, kvality nebo prodeje odpovédny, mize byt v nékterych piipadech
slozit¢ nebo dokonce nemozné, individudlni odmény se stanou piekazkou tymové prace.
Vyplaceni odmén, bonust ¢i podilu na hospodaiském vysledku — jako podklad by nam mélo
poslouzit opét hodnoceni zaméstnance. Nekteré formy bonustt mohou byt pifimo spjaty s urcitym
projektem ¢i uzavienym obchodem, piekroCenim planu a podobné. Vykonové odménovani
pfinasi i nékteré zmény na pracovisti, vétsi odpovédnost liniovych manazert, vétsi pozornost
je vénovana sledovani afizeni vykonu zaméstnanct i nova uloha odborovych piedstaviteld.
Zaméstnanecké vyhody — benefity — jako podklad by nam méla slouzit analyza motivace a potieb
zaméstnanci, dale opét informace z trhu — analyza nabidky benefitt u konkurenénich spole¢nosti
(Urban, 2006).

o Vyse mezd a plati mize byt také uréovana kolektivnim vyjednavanim s odbory. Odbory obvykle
chtéji, aby penézni odmény udrzovaly krok pted inflaci, byly porovnatelné s trznimi sazbami,
a aby odrazely jakakoliv zlepSeni v prosperité podniku. Sila tlaku, ktery mohou vyvijet na uroven
penéznich odmeén, bude zaviset na vzajemném pomeéru mezi vyjednavaci silou zaméestnavatele
a vyjednavaci silou odbori a to se bude promitat do velikosti sily, kterou kazda ze stran muze
vynalozit pfi vyjedndvani o mzdach a platech (d’Ambrosova, 2008).

2.2.2. Mzdové formy

Formy mzdy pfedstavuji ve mzdovém systému zpravidla soubor pravidel, kterymi se utvari zavislost
mzdy zaméstnancii na vysledcich prace a jejich osobnim piinosu k t¢émto vysledkim. Mzdové formy
nejsou stanoveny zadnym pravnim predpisem. Obsahové vymezeni uvedenym forem mzdy vychazi
z relativné Casto se vyskytujicich praktickych zpiisobti vymezeni podminek pro poskytovani mzdy
ajeji vyse u zamestnavatelli a pouziva pravné neupravenou a nezavaznou terminologii. Podminky
pro poskytovani kazdé mzdové slozky je nutno upravit ve vnitinich mzdovych predpisech podniku
a presn¢ popsat. Mzdové formy se Cleni podle obsahu, vyznamu a vahy hledisek, podle podoby
mzdové sazby, podle typu zavislosti mzdové sazby na mzdovém hledisku, podle obdobi
pro poskytovani mzdové formy (Koubek, 2006).

Zaméstnavatel sleduje pouzZivanim mzdovych forem nékolik cilt:

e mohou vytvofit prihledny vztah mezi mzdou a vysledkem prace a byt pfimym stimulem K plnéni
pfedem zadanych tkolu;

e posiluji vykonoveé orientovanou organiza¢ni kulturu, pokud jsou k dispozici jasné informace,
Ze vysoky pracovni vykon je pfiméten¢ odmenén;

e podnécuji zajem o individualni a kolektivni praci, jsou-li vyuzity individudlni a kolektivni formy

mzdy;

orientuji zaméstnance na priority v jejich praci;

pusobi na ziskavani a stabilizaci zamé&stnancu;

zlepSuji postaveni organizace na trhu prace;

umoznuji zamestnancum podilet se na vysledcich podniku (Dvorakova, 2007).
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Stimula¢ni Gcinnost mzdovych forem je ovlivnéna respektovanim nékolik zasad:

zameéstnanec a pracovni kolektivy musi znat predem ukoly a parametry pozadovaného pracovniho
vykonu, je Zadouci, aby byly co nejvice objektivni;

zaméstnanci mohou zadané pracovni ukoly plnit po celé obdobi, za které jsou vysledky
hodnoceny;

zaméstnanci mohou ovlivnit pracovni vykon svym jednanim;

zaméstnanci museji znat, jakymi formami mzdy jsou zainteresovani na vysledku a kolik si mohou
vyd¢lat pii jeho dosazeni;

formy mzdy musi byt transparentni, srozumitelné a jednoduché a musi se o nich komunikovat
(Dvotakova, 2007).

Nedodrzovani téchto zésad se projevi fadou negativnich disledkti, které maji dlouhodoby vliv
na postoje a jednani zaméstnanci s nezddoucimi dopady na produktivitu prace, fluktuaci, pracovni
neschopnost (Dvorakova, 2007).

Druhy mzdovych forem:

Casova mzda

je vyuzitelna u jakéhokoliv druhu prace. U d€lnickych profesi se hodinovy mzdovy tarif urci
souCinem tohoto tarifu a skute¢né¢ odpracované doby v hodinach. M¢si¢ni tarif se vyuziva
U nemanudlnich Cinnosti a je pfimo umérny poctu odpracovanych dnti v mésici. Vyhodou je
jednoduchost, srozumitelnost a administrativni nendroénost této formy odménovani. Casova mzda
predstavuje pro zaméstnance zaruku urcité urovné¢ mzdy nezavislé na ekonomickych vyslednich
podnikatelskych aktivit podniku, nevyhodnou je jeji nizky stimula¢ni podnét ke zvySovani
pracovniho vykonu. K odstranéni této nevyhody jsou zavadény modifikace a doplitky k tomuto
zpusobu odménovani formou zavedeni osobniho ohodnoceni, prémii, bonust (Dvorakova, 2007).

Ukolova mzda

je efektivni pfi odménovani vyrobnich dé€lnikd, v jejichz néaplni prace je znacny podil rucné
vykonavanych cinnosti. Mzda je zavisla na mnozstvi odvedeného vykonu vyjadfeného plnénim
vykonovych norem v kusech nebo normohodinich. Jeji pouziti je vhodné na pracovistich,
kde pievlada zajem zaméstnavatele na mnozstvi vyrobené produkce, a kde zaméstnanci mohou
toto mnozstvi svym vykonem ovlivnit a je mozna spolehlivd evidence a kontrola mnoZzstvi
a kvality prace. Pouziti této mzdové formy musi byt v souladu s dodrzovanim bezpeénosti
a ochrany zdravi zaméstnanci (Dvorakova, 2007).

Podilova mzda
je utvarena jako podil na vykonech podniku, nejéastéji jako podil na trzbach (d”Ambrosova, 2008).

SmiSena mzda

je obvykle koncipovana jako kombinace casové mzdy a ukolové nebo podilové mzdy
(d”Ambrosova, 2008).

Prémie

jsou jednorazové nebo pravidelné a dopliiuji asovou nebo tikolovou mzdu. Uéinnost této formy
mzdy spoCiva vtom, Ze vytvari zavislost mzdy na konkrétnim, méfitelném a vycislitelném
ukazateli, ktery zaméstnanec svym vykonem prace ovliviiuje. Pravidla pro poskytovani prémii
uvnitt podniku upravuji prémiové fady, s nimiZ musi byt zaméstnanci seznameni. Nezbytné je,
aby prémie byly vazany na takové ukazatele pracovnich vysledkt, které mohou zaméstnanci svym
usilim bezprostfedné a vyznamné ovlivnit (Dvotakova, 2007).
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0lOsobni ohodnoceni

je poskytovano se zamérem motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu a zadanému jednani.
Vyuziva se pro zpruznéni systému odménovani tam, kde se uplatiuji pevné mzdové tarify.
Tato forma mzdy je zalozena na ocenéni vysledkl pravidelného hodnoceni pracovni vykonnosti
avysledku prace jednotlivych zaméstnanci na zakladé jejich vzajemného porovnavani.
Jako zvolena kritéria srovnani mohou slouzit mnozstvi a kvalita odvedené prace, spolehlivost,
samostatnost, smysl pro tymovou praci (Dvorakova, 2007).

Vykonnostni odmény

pracovnich vysledkii a vykonnosti, na které je odména vazana, se poskytuji zaméstnancim
podle piedem ramcové stanovenych kritérii, a které se v pravidelnych intervalech nebo po splnéni
ukolu hodnoti. Konkrétni vysi vykonnostni odmény stanovi obvykle nadfizeny vedouci
zameéstnanec, pricemz ukazatele, za jejichz splnéni se vykonnostni odména poskytuje a vySe
odmény podléhaji zpravidla volnéjsimu rezimu, nez je tomu u prémii (Urban, 2006).

Mimoradné odmény

se obvykle poskytuji za dosazeni zvlast vyznamnych pracovnich vysledki nebo k ocenéni
mimotfadného pracovniho usili. Ur€ujici pro zhodnoceni vyznamu splnéného tukoly a miry
pracovnich zasluh zaméstnance je rozhodnuti zaméstnavatele (d”Ambrosova, 2008).

Provize

pfedstavuje jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy, hodi se pro hmotnou
zainteresovanost obchodnikli a zaméstnanct ve sluzbach, kde vysledek prace lze kvantifikovat,
je zaméstnancem ovlivnitelny a pfitom neni nutné evidovat vyuziti pracovni doby a stanovit

pracovni postupy. Je uréena procentem penézniho ukazatele, nebo pomoci pevné sazby
za jednotku prodeje (Dvorakova, 2007).

Bonus

je formou mzdy, ktera je poskytovana zaru¢ené mzde za dosazeni specifickych a mimotadnych
cilt. Mize byt individualni nebo kolektivni a lze ho pfiznat za dosaZzeni stanovenych cill, stupen
celkového vykonu organizacni jednotky nebo dokonceni projektu podle zadaného standardu. Mtze
nahradit osobni ohodnoceni a prémie nebo byt poskytovan misto Gc€asti na vysledku. Stimula¢ni
ucinek bonusu spociva v tom, ze je vyplacen bezprostfedné po odvedeni dobrého pracovniho
vykonu, je pfiznavan v omezeném rozsahu vyjimecné vykonnym zaméstnancum, neovliviiuje
nezadoucim zplisobem vnitini diferenciaci mezd, administrativn€é nenaro¢ny, umoziuje pruzné
reagovat u nékterych druhii praci na aktualni situaci na pracovnim trhu. V obdobi, kdy je oslavena
jistota zaméstnani, zaméfuji se zaméstnanci na plnéni operativnich a jasnych kol nez na inovace,
rozvojové ukoly a dlouhodobé cile. Nadmérné zdtiraznéni vahy individualniho bonusu ve mzdé
oslabuje zajem jednotlivce na vysledcich tymové prace (Dvorakova, 2007).

Ukast na vysledcich

pfedstavuje formu mzdy, kterou zaméstnavatel mize poskytovat zaméstnanclim za pfinosy
k dosazeni hospodaiskych vysledkd. Sleduje tim zvySeni produktivity, snizeni nakladd, ziskavani
a stabilizaci zaméstnance, oslabeni socidlnich konflikti v pracovnich vztazich a spolupraci
¢i dokonce participaci zaméstnancl na fizeni. S ucasti na vysledcich se lze setkat u velkych
podnikd, které ji vyuzivaji k vytvafeni image dobrého zaméstnavatele na trhu prace, ke stabilizaci
kmenovych zaméstnanct a jejich socidlnimu zvyhodnéni (Dvotakova, 2007).

Naturalni mzda

je cast mzdy vyplacena formou nepenézni. Pravidla pro poskytnuti naturalni mzdy upravuje
zakonik prace. Jako naturdlni mzdu lze poskytovat vyrobky, vykony, prace a sluzby s vyjimkou
lihovin, tabakovych vyrobki nebo jinych navykovych latek. VySe naturdlni mzdy se vyjadiuje
v penézni formé (Dvotrakova, 2007).
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2.2.3. Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody ¢i benefity zahrnuji Siroké moznosti pozitkd (zbozi, sluzby ¢i riizné formy
péce o zaméstnance) poskytovanych podnikem, které by si jinak zaméstnanci museli hradit sami.
Na rozdil od zékladni a vykonové slozky mzdy zavislé na povaze prace, schopnostech zaméstnance,
jeho dosazeném vykonu, jsou benefity soucasti SirSich pracovnich podminek podniku a nejsou
v pfimém vztahu k pracovnim vysledkiim zaméstnance. Jejich uplatiiovani miZze reagovat na délku
jeho zaméstnani, na funkci ¢i zasluhy v podniku. Zpravidla jsou poskytovany na zaklad€ kolektivni
smlouvy, pracovni smlouvy, ¢i vnitfniho ptedpisu zaméstnavatele (Urban, 20006).

Stabiliza¢ni a motiva¢ni efekt vhodné zvolenych benefiti mtize byt vyssi, nez kdyby se fesilo v ramci
mezd. Poskytovani benefiti je obvyklé u vétSiny velkych a stiednich podnikd a jejich poskytovani
pii ziskdvani a stabilizaci zaméstnanct je vnimano jako konkuren¢ni vyhoda (Urban, 2006).

Tiidéni zaméstnaneckych vyhod z hlediska diivodu poskytovani, cilovych skupin zaméstnanci,
a vécné tridéni:

e Zhlediska divodu lze ¢lenit zaméstnanecké vyhody pro zaméstnavatele na povinné, vyzadované
zakonem C¢i jinymi obecné platnymi ptfedpisy nebo zakotvené v kolektivni smlouvé vyssiho
stupné.

e Benefity smluvni jsou zakotveny v kolektivni smlouvé podniku.

e Zaméstnanecké dobrovolné vyhody jsou vyrazem cili personalni politiky podniku, nejcastéji
jeji snahy o spokojenost zaméstnancd a ziskani dobré povésti ¢i posileni pozice podniku na trhu
prace.

e Z hlediska cilové skupiny lze na benefity pohlizet jako individualni, zamétené na konkrétni osoby
a jejich osobni situace.

e Skupinové benefity jsou poskytované vétsim skupinam nebo vSem zaméstnanctm.

o Zhlediska vécného t¥idéni jde o benefity majici vztah k praci — piispévky na stravovani,
obcCerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, studijni volno, vzd€lavani a rozvoj
zaméstnanc nad ramec bezprostiednich potieb podniku, pocitatové kurzy, odborné knihy,
doprava do zaméstnani. Hmotné vybaveni a pracovni pomicky zaméstnance slouZici i pro jeho
osobni potiebu - diafe, mobilni telefon, osobni automobil k soukromému pouziti.

e Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy — Skolky, pofadani détskych letnich tabort,
prispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni, kulturni aktivity, zdravotni péce, 1éCebné pobyty,
lazeniské pobyty, plijcky pro feSeni bytové situace, prodej podnikovych produktii za zvyhodnéné
ceny (Urban, 2006).

Nejcastéjsi zaméstnanecké vyhody:

penzijni pfipojisténi;

Zivotni pojisténi;

prispévky na tzv. zavodni stravovani;

prispevky na sportovni a kulturni aktivity a rekreace;

dary k zivotnimu ¢i pracovnimu vyroci;

automobil pouZzivany i pro soukromé ucely;

pUjcky na bytové ucely a preklenuti tizivé financni situace;
vzdélavaci kurzy (Urban, 2006).
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Pivod plnéni poskytovanych zaméstnavatelem:

z fondu kulturnich a socialni potieb (FKSP);

ze socialniho fondu (SF);

ze zisku (pfijmu) po jeho zdanéni;

na vrub vydajui (nadkladd), které nejsou vydaji (ndklady) na dosaZeni, zajisténi a udrzeni piijmi
(Urban, 2006).

Cilem odménovani a zaméstnaneckych vyhod (benefitl) je spravovat prostfedky mzdového rozpoctu

tak, aby zaméstnanci podavali maximalni vykon, a souCasn¢ pocitovali vysokou miru motivace
(Urban, 2006).
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2.3. Ekonomicka vychodiska odménovani a trh prace

Zakladnimi vysledky makroekonomiky jsou vystup zbozi a sluzeb, pracovni mista, ceny, ekonomicky
rust a mezinarodni rovnovaha. Tyto vysledky jsou dasledkem souhry sil vnitfniho trhu, jako je rtst
populace, inovace, charakter spotieby a vnéjsi otfesy jako valky, poc€asi, naruseni obchodu a politické
paky, jako jsou napfiklad dang, rozpocet, regulac¢ni rozhodnuti. Tyto makroekonomické vysledky
definuji ekonomické bohatstvi. Méfi prosperitu v podminkach hodnoty vyrobeného vystupu, poctu
vytvofenych pracovnich mist, stability cen a miry ekonomické expanze, miru rovnovahy
vV mezinarodnim obchod¢ a ve finan¢nich vztazich. Unikatni kombinace cen a vystupu slucitelna
se zamery kupujicich a prodavajicich se nazyva makroekonomicka rovnovaha (Schiller, 2004).

2.3.1. Hospodarsky cyklus a ekonomicky rust

Historie hospodarskych cykli zacina s rozvojem primyslu v Evropé. Zemédélské ekonomiky cykly
neznaly, v pramyslovych zemich se jiz na pocatku 19. stoleti zacaly vyskytovat recese,
které se projevovaly poklesem odbytu a vyroby a ristem nezaméstnanosti. Bylo patrné,
ze hospodaisky rust neprobiha hladce, ale stfidaji se vném faze recese a expanze. Zajmem
makroekonomické teorie je tedy sledovat hospodaisky cyklus — urcit, zda se opakuji periody rastu
a poklesu narodniho vystupu. Urcit a hodnotit, zda podoby hospodatskych cykli a trznich sil ovliviiuji
pracovni mista, ceny, ekonomicky rist, mezinarodni obchod a finan¢ni rovnovahy. Jde o vykyvy
v ekonomické aktivité v podobé opakovaného kolisani realného produktu, zaméstnanosti, investic,
ziskli a dalSich velic¢in (Schiller, 2004).

Z hlediska ¢asové dimenze rozliSujeme:

o Kratkodobé kolisani realného produktu v jednotlivych odvétvich v obdobich ¢itajicich po sobé
jdouci mésice, zvlasté pak ptisobeni béznych sezonnich udalosti.

e Stiednédobé hospodarské cykly — konjunkturni kolisani.

e Dlouhodobé vlny trvajici v délce 50 — 60 let, jsou spojovany s takovymi ojedinélymi udalostmi
jako jsou valky, klimatické zmény, zasadni investice do infrastruktur (Schiller, 2004).

V ekonomické realité sledujeme neustalé kolisani ve vyvoji redlného produktu — dochazi ke stiidani
ruzn¢ dlouhych obdobi, rizné dynamiky rdstu ¢i poklesu produktu, ¢i jeho stagnace. Model
hospodatského cyklu se podoba horské draze. Objem vyroby se nejdiive dostane na vrchol,

potom se snizuje, az se dostane na dno, nato se ekonomika ozivuje znovu rostoucim produktem
(Schiller, 2004).

Faze kontrakce je sestupnou fazi hospodarského cyklu, pokles realného produktu je zakon¢en dolnim
bodem obratu (sedlo, dno) — prudka kontrakce byva oznacovana jako propad — slump. Vzestupnou fazi
hospodatského cyklu nazyvame faze expanze — rozmach, vzestup, rast redlného produktu — pocatek
expanze se nazyva oziveni. Na konci faze dochazi k hornimu bodu obratu — vrchol. Vyrazna expanze
byva téZ oznacovana jako boom. V ekonomické teorii je pojeti cyklu zpfesnéno na sledovani zpravidla
¢tvrtletniho produktu mezirocnim srovnavanim ctvrtletnich ukazatelt zmény produktu. Pokud trva
obdobi kontrakce dva a vice po sob¢ jdoucich ¢tvrtleti, jde o obdobi recese. Resece byva ozna¢ovana
rovnéZz jako krize. Zvlasté dlouhé a hluboké recese se nazyvaji deprese. Obdobi, kdy produkt
vykazuje nulové prirtstky, jde o obdobi stagnace (Schiller, 2004).

Podle pri¢iny rozliSujeme dva typy hospodaiskych cykli, a sice monetarni (ménové) cykly a realné

cykly. Pfi¢inou monetarniho cyklu jsou zmény penézni zasoby, které vyvolavaji zmény agregatni
poptavky — poptavkové Soky. Pri¢iny realnych cykld jsou na strané nabidky (Holman, 2010).
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Ekonomicky rust je zakladnim determinantem dlouhodobého uspéchu kazdé spolecnosti a zdrojem
rostouci zivotni Grovné. Ekonomicky rust se tykd zvySeni vystupu zbozi a sluzeb. Jsou dv€ razné
cesty, kterymi se vystup zvySuje, a jez maji rizné dusledky pro nase ekonomické bohatstvi (Schiller,
2004).

o Kratkodobé zmény je mozno dosahnout zvySeného vyuziti vyrobniho potencionalu. Ne vzdy je
dand vyrobni kapacita plné vyuzivana. Slozeni vystupu je ovlivnéno mnozstvim a vyuzitim
dostupnych zdrojt, odbornych znalosti a technologickym know-how.

e Dlouhodobé zmény jsou dosaZitelné pouze pii rozsifeni stavajici kapacity. K dosazeni vyssiho
a trvalejSiho vystupu je potieba tlacit na rozsiteni produkcnich moznosti, aby doslo k posunu
ktivky agregatni nabidky doprava.

Zmény realného HDP jsou obvykle vyjadfeny v procentech jako tempo ristu. Tempo ristu je zménou
HDP mezi dvéma obdobimi, déleno celkovym vystupem v zakladnim obdobi. Ekonomicky rust
je trvaly proces. Zisky vytvofené v jednom roce se akumuluji do budoucna. Kazdy posun k¥ivky
produkénich moznosti rozSifuje zakladnu pro budouci HDP. Jak se posuny béhem let akumuluji,

vyrobni kapacita ekonomiky se rozsifuje. Tento kumulativni proces se nazyva exponencialni proces
(Schiller, 2004).

Zdroje ekonomického ristu zavisi na tempu ristu pracovni sily a tempu rastu produktivity. Zdrojem
pro ovliviiovani pozitivnich pfiriistkd produktivity jsou zvySeni pracovni zrucnosti, vyssi kvalifikace,
technologicky pokrok, vice kapitalu, zlepSeni fizeni, lep$i vyuziti dostupnych zdroji ve vyrobnim
procesu. Aby se zvySila produktivita, musi stale rdst mnozstvi a kvalita kapitalu,
ktery ma zaméstnanec K dispozici, rozhodujicim faktorem pro piirustek produktivity je tedy rychlost
a trvalost rlstu investicniho kapitalu. Hromadéni lepsiho a masivnéjsiho kapitdlového vybaveni
ale negarantuje vyssi produktivitu. Rozhodujici je stale lidsky faktor, pfedev§im dobra organizace
a fizeni ovlivituje ekonomicky rast. Kroky vedouci k urychleni ekonomického riistu jsou dany trznimi
silami, opomijet nelze ani vliv vladni politiky. Vlady hraji dalezitou roli v ovliviiovani lidského
kapitalu. Vzdélavaci systém, mnozstvi a kvalita investic, které proudi do Skolskych zafizeni,
maji G¢inek na budouci produktivitu. Opomijet nelze ani ptistéhovaleckou politiku, ¢imz mize vlada
ovlivnit velikost a kvalitu pracovni sily v zemi (Schiller, 2004).

Investice do fyzického kapitalu jsou nezbytnym predpokladem pro potenciondlni ekonomicky rdst.
Kvalifikovani a schopni zaméstnanci nemohou dosahovat excelentnich vysledkid se zastaralymi
zafizenimi — z tohoto pohledu je dulezitym ptedpokladem ristu produktivity prace mira investic
do kapitalu. Mechanismem pro stimulaci investic jsou danova pravidla, podpora spofeni, rozvoj
infrastruktury, fiskalni a monetarni politika (Schiller, 2004).

2.3.2. Dusledky hospodarskych cykli

o Ekonomické dusledky

Ruast nezaméstnanosti v cyklické fazi recese, s tim spojena ztrata produkce ve srovnani s potencialnimi
moznostmi dané ekonomiky, pokles zivotni urovné, vysoka nezaméstnanost pfinasejici s sebou
negativni projevy ekonomické a socialni, nestabilita cenové hladiny, rozkolisanost vnéjsi ekonomické
pozice souvisejici s importem zbozi a sluzeb (Schiller, 2004).

o Politické dusledky

Problémy politické souvisi s poklesem zivotni Urovné€ obyvatelstva a radikalizaci postizené casti
obyvatelstva.

Ve skute¢nosti nejsou hospodaiské cykly pravidelné a predvidatelné. Stidani jednotlivych fazi
hospodaiského cyklu vychazi z vykyvi v agregatni poptavce nebo agregatni nabidce, kolisani
realného produktu, kolisani ekonomické aktivity — mlze byt zplisobeno napf. zvySenim vladnich
vydaji, silnym nardstem cen surovin na své€tovych trzich (ropa), pfirodni katastrofy, valky, malé
oteviené ekonomiky (Schiller, 2004).
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2.4. Trh prace

Trh prace je soucasti trhu, ale vedle obecnych atributl trhu, jako je hospodaiska soutéz, fungovani
nabidky a poptavky, penézni vyjadfovani ceny prace, soukromé vlastnictvi ¢i volny vnitrostatni pohyb
pracovnich sil, mé& sva specifika. Prace nema stejnou povahu jako ostatni zbozi, prace je vyrobnim
faktorem svého druhu (Dvorakova, 2007).

Trh prace také byva casto pfedmétem statnich zasahiti nebo mistem politickych stietd. Schopnost
pracovat, tedy pracovni sily jako souhrn fyzickych a dusevnich sil, je neoddélitelnd od cloveka,
ale neztotoziiuje se s nim. Clovék ma sviij pracovni rozmér a souéasné rozmér individualné osobnostni
a biologicky ma sva prani, vuli, prava, v demokratickych spolec¢nostech svobodn¢ disponuje
svou pracovni silou (Schiller, 2004).

Smysl lidské existence je vSak jeste Sirsi, bohatSi a suverenitu obCana jako svobodného jednotlivce
takové kratké defini¢ni vymezeni zdaleka nevycCerpa. Z historického hlediska tak tomu samoziejme
nebylo vzdy. Trh prace je mistem, na némz jsou vytvafeny podminky zaméstnanosti vcetné mezd
a platii prostfednictvim nabidky a poptavky po préci (Dvorakova, 2007).

Hlavnimi determinanty nabidkové strany trhu prace jsou:

realné mzdy a jejich soucasna i ocekavana troven;

majetkové poméry domacnosti;

mimopracovni piijmy, vCetné statni transferti;

demograficky vyvoj, pocet a struktura obyvatelstva podle pohlavi a véku;
mira ekonomické aktivity obyvatelstva;

pracovni zvyky, kultura a tradice (Dvotakova, 2007).

Hlavnimi determinanty poptavkové strany trhu prace jsou:

cena prace, vyse realné mzdy nebo mzdového tarifu;

poptavka po produktech a sluzbach a jejich cena;

produktivita prace;

ceny ostatnich vstupt;

ocekavané budouci trzby;

volna disponibilni pracovni sila na tru prace (Dvotrakova, 2007).

Vyvoj na trhu prace doprovazi nepruznost poptavky po praci. Zaméstnavatelé jsou ve svém
rozhodovani omezeni kolektivnimi smlouvami, pracovnépravnim zakonodarstvim. Podstatou
a hlavnim smyslem trhu prace je alokace prace — pracovnich sil — mezi zaméstnavatele,
popi. mezi odvétvimi nebo regiony. Na trhu prace dochdzi i interakci mezi subjekty na ném
plsobicimi, tj. mezi zaméstnanci, zaméstnavateli a stdtem, resp. mezi jejich organy vcetné organi
spravy. Zasadni problém trhu prace a jeho vyvoje, poptipadé problémy vyznamné ovliviwujici vyvoj
na trhu prace jsou feSeny jednanim, zpravidla na tripartitnim zaklad€ (Dvotakova, 2007).

Rist pracovni sily mlize byt vyznamnym zdrojem ekonomického riistu zeme. Mnozstvi zbozi a sluzeb,
které ekonomika muze vyprodukovat za dané obdobi, je limitovano dvéma faktory:

e dostupnost vyrobnich faktor(;
e technologickym know-how (Schiller, 2004).

Kdyz se dostupna pracovni sila zvySuje, kiivka narodnich produkénich moznosti se posunuje smérem
ven. V disledku téchto posunt se zvySuje kapacita pro vyrobu zbozi a sluzeb, coz je zakladem
dlouhodobého ekonomického rustu (Schiller, 2004).
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Narustajici pracovni sila nejen zvySuje nase schopnosti produkovat, ale také predstavuje potiebu
vytvaret nové pracovni pozice — i V kratkodobém horizontu s danymi zdroji a technologiemi je potieba
Celit otazce dostupnosti pracovnich sil. Nelze dosdhnout bodii za kiivkou produkcnich moznosti,
ale snadno lze skoncit uvnitt kiivky. Kdyz nastane takovato situace, neprodukuje se — z kratkodobého
hlediska — na plnou kapacitu a nékteré dostupné zdroje zistanou nevyuzity. Aby byly dostupné
vyrobni kapacity pln€ vyuzity, musi byt pracovni sila plné vyuzita — zaméstnand. Vysledny vystup
ekonomiky bude niz$i pii nedostate¢ném vyuziti, resp. nezajisténi prace pro vSechny ucastniky
pracovni sily, vzhledem k danym moznostem vyrobni kapacity, stimto souvisi i problém
nezamestnanosti. Se zvySujicim se objemem pracovni sily, je problém udrzeni zaméstnanosti vSech
ucastnikli pracovni sily stale intenzivnéjsi (Schiller, 2004).

2.4.1. Trizni faktory

Mzda predstavujici cenu prace na pracovnim trhu je urCovana piedevSim trznimi faktory —
poptavkou po praci ze strany podnikl s jeji nabidkou ze strany jednotlivych osob. Zaméstnanci
hledajici uplatnéni nabizeji svou praci vyménou za diichod. Podniky mohou nabizet zbozi a sluzby
na trzich vyrobkl, zaroven poptavaji vyrobni faktory na trzich vyrobnich faktort. (Urban, 2006).

Lidsky kapital v podobé znalosti a dovednosti, které maji zaméstnanci, mtize byt akumulovan. V dobé
kamenné byla produktivni schopnost jedince pfevazné determinovana fyzickou silou a vytrvalosti.
V dnes$ni ekonomice je lidsky kapital prevazné vysledkem vzdélani, Skoleni a zkuSenosti. Proto miize
i zemé& s méné zaméstnanci ziskat vetsi lidsky kapital (Schiller, 2004).

Trh prace, na kterém se poptavka po praci s jeji nabidkou stfetava, ma podobn¢ jako jiné trhy tendenci
smétovat k rovnovaze, tj. stavu, kdy poptdvané mnozstvi prace je rovno nabizenému mnozstvi (Urban,
2006).

Mzda, pii které dojde k rovnovaze, vyrovnava poptavku a nabidku na trhu prace v daném casovém
obdobi a je oznaCovana jako trZzni mzda. Pfi dané trzni cené prace nakupuji na trhu prace vSechny
firmy pravé takové mnozstvi prace, které je pro né pii této mzdé ziskové (Schiller, 2004).

Docasna nerovnovaha na trhu prace je zpusobena prebytkem nabidky nad poptavkou nebo poptavky
nad nabidkou a je vyrovnavana zménami mezd. Sily nabidky a poptavky pisobi v ptipadé prace
podobné¢ jako u ostatnich trhi: je-li poptavka po urcité praci ve srovnani s jeji nabidkou vysoka, jsou
mzdy osob nabizejicich tuto praci vyssi, nez v pfipadé nizké poptavky. Je-li naopak nabidka
zaméstnancii v urcité profesni kategorii ve srovnani s poptavkou vysoka, jsou mzdy téchto
zameéstnancil zpravidla nizsi (Urban, 2006).

Ke zménam rovnovahy na trhu prace mize dochazet pod vlivem zmén ze strany poptadvky po praci,
nebo pod vlivem zmén na strané nabidky. Zména poptavky po praci mize souviset bud’ se zménami
cen vyrabéného zbozi nebo zménami produktivity prace, naptiklad v souvislosti s rostoucim
vybavenim firmy fixnim kapitalem, s rostouci vzdélanosti zaméstnancti nebo zlepSenim vyrobnich
technologii. Vzroste-li poptavka po praci, zvysi se zaméstnanost i mzda, pokles poptavky po praci
naopak zaméstnanost i mzdu snizuje. (Urban, 2006)

Nabidka prace je celkové mnozstvi prace, které jsou ucastnici trhu ochotni a schopni prodat
pii alternativnich cendch v daném Casovém obdobi, pfitom zmény v nabidce prace vznikaji naptiklad
pod vlivem pristéhovalectvi nebo naopak emigrace, podobny dopad maji i del$i nebo naopak kratsi
podpory Vv nezaméstnanosti; zatimco prodlouZzeni doby, po kterou jsou vyplaceny podpory
V nezaméstnanosti, nabidku prace zmenSuje, zkraceni této doby ji naopak zvySuje. Pokles nabidky
prace vede kpoklesu zaméstnanosti a rustu mezd, zvySeni nabidky prace vede ke zvySeni
zaméstnanosti a poklesu mezd. V piipadé€, Ze nezajem o praci prili§ podpofi socialni politika statu,
mizeme hovofit o patové situaci, ktera vede k plosnému nedostatku pracovnich sil na trhu prace
(Urban, 2006).
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Vysoka produktivita hospodarstvi vychazi zpouZiti vysoce vzdélanych zaméstnanci
v kapitalové-intenzivnich vyrobnich procesech (Schiller, 2004).

Na nabidku rtznych druht prace ptisobi i charakteristiky pracovnich mist, zda prace je narocna,
bezpecna, zajimava apod. Ma-li prace né€kterou z pfiznivych nepenéznich vlastnosti, je ochotno
Ji pfi stejné vysi mzdy zastavat vEét§i mnozstvi osob, nez je-li prace naopak nudna a nebezpeéna.
V praxi muze byt pro firmy nekdy vyhodné vyplacet svym zaméstnancim dobrovolné mzdy,
které jsou vyssi, nez by odpovidalo rovnovazné mzdé. PriCiny toho vysvétluje teorie efektivnich
mezd. Tapiedpoklada, ze firma muze za urCitych okolnosti zvySenim mezd svych zaméstnanct
dosahnout jejich vyssi produktivity, a tim i vysSiho zisku. Jednou z pficin toho, pro¢ firmy udrzuji
mzdy na vyssi Grovni, nez by odpovidalo rovnovazné rovni trhu, je vztah mezi mzdami a fluktuaci
zameéstnanci (Urban, 2006).

Zameéstnanci odménovani rovnovaznou mzdou si zpravidla mohou snadno nalézt za stejnou mzdu
jinou praci a mzda je proto nemotivuje k tomu, aby si svou praci uchovali. Ziskdvaji-li zaméstnanci
naopak mzdu, kterd je vys$i neZ jeji rovnovazna trzni uroven, jsou vice motivovani si svou praci
udrzet a plnit 1épe své pracovni povinnosti. Vyss§i nez rovnovazna trzni mzda umoznuje firmé i veétsi
vybér z uchaze¢u o praci, a dava ji tak moznost ziskat kvalitnéjsi zaméstnance (Urban, 2006).

2.4.2. Netrzni faktory

Odména pracovni sily je i v trzni ekonomice ovladana nejen zakony nabidky a poptavky, ale i dalSimi
- netrznimi faktory, k nimz patii pfedevsim:

e omezena mobilita pracovni sily;
Lidé maji sklon setrvavat na svych pracovnich mistech i zjinych nez financnich divodu.
Dokladem toho jsou rizné arovné mezd v riznych ¢astech zemé. Pokud by zakony nabidky prace
a poptavky po ni pusobily v praxi dokonale, pak by vedly k mobilit¢ zaméstnanct do oblasti
s vy$$i mzdou, coz by mélo za nasledek pokles mezd v téchto oblastech (Urban, 2006).

e technologicky pokrok;
Kdykoli technologie pokroci, hospodarstvi miize produkovat vice vystupt s existujicimi zdroji.

e ovlivnéni legislativou a tvoreni pravniho ramce;
Zakladnimi oblastmi upravenymi legislativou jsou zidkonem stanovend minimalni mzda, délka
pracovni doby, podminky uskutec¢niovani a odménovani pies¢asové prace.

e role vlady;
Vlada hraje rozhodujici roli pfi tvofeni ramce, ve kterém mtiZze soukromy sektor plisobit a rozvijet
Se.

e zdanéni;
Do urc¢ité miry je trh prace ovlivnén i zdanénim. V ramci problematiky danové incidence
je zkouman dopad zdanéni i na trhu vyrobnich faktord.

e pisobeni odborii;
Mzdy ve firmach a odvétvich, ve kterych pasobi odbory, jsou zpravidla stanovovany formou
kolektivniho vyjednavani.

e diskriminace na trhu prace.
Diskriminace vznika, pokud ziskani uréité pracovni piileZitosti na trhu prace je omezeno pouze
pro urcité skupiny pracovni sily (Urban, 2006).
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3. CIL A METODIKA PRACE

Cilem diplomové prace je provést rozbor, jaky vliv na systétm odménovani v podniku
ma makroekonomické situace, a navrhnout vhodné kroky pro zvySeni efektivnosti tohoto systému.

3.1. Technika pripravy literarni reSerse

V uvodnim teoretickém vykladu k uvedené problematice jsou sledovana dvé tstredni témata:

e pravni Gprava odmenovani a teoretické principy souvisejici s tvorbou systémii odménovani;
e ckonomicka vychodiska odméinovani a trh prace;

Prvnim krokem je tedy uvedeni zakladnich legislativnich podminek odménovani. Je prezentovan
piehled moznych variant systémt odménovani, teoreticka pravidla a prehled etap tvorby mzdového
systému, identifikaci mzdovych a pracovnich nakladd, nejcastéji pouzivané mzdové formy
a zamestnanecké vyhody.

Teoretickou zakladnu je potfeba doplnit o popis ekonomické reality zaméfené na neustalé kolisani
realného produktu, stiidani rizné dlouhych obdobi, rizné dynamiky rtstu a poklesu produktu, ¢i jeho
stagnace.

Podklady pouzité ke zpracovani literarni reSerSe jsou uvedeny v souhrnném pichledu literatury.

3.2. Technika sbéru dat

Udaje o historii podniku a data tykajici se sou¢asného stavu jsou ziskany z podnikovych dokument,
na zakladé dotazovani a konzultaci s vedoucimi zaméestnance a z webovych stranek podniku. V tvodni
praktické ¢asti jsou tyto informace uspotfadany v jednotny celek, takovym zpisobem aby prezentovaly
celkovou charakteristiku podniku.

Udaje o celkovém vyvoji hospodafeni podniku za zkoumané obdobi a néstin formulace strategickych
cilt podniku poskytlo ekonomické oddé€leni ve formé vyrocni zpravy, rozvahy, vysledovky na zaklade
dotazovani tykajiciho se budoucich ekonomickych a obchodnich cili.

Pro rozbor mzdového systému jsou vyuzity informace a data ze mzdového a personalniho oddéleni
uvedené spolecnosti, kterd pouziva pro tuto agendu komplexni software pro fizeni lidskych zdroji
Human Klasik Zilina. Jsou zkouména pravidla zanesena do kolektivni smlouvy této spoleénosti
a formulace zasad pro odménovani.

V ramci komplexniho pfistupu jsou zpracovana data z interni mzdové agendy tykajici se evidence
a vyuzivani socialniho fondu v akciové spolecnosti. Studie je doplnéna nadstavbovymi informacemi —
naklady na zamé&stnanecké benefity, vyvoj piesCasovych hodin a dny pracovni nemocnosti, naklady
na vzdélavani a Skoleni zaméstnancti, vyuziti piispévka a dotaci z Utadu prace a Evropského
socialniho fondu, riist produktivity prace ve zkoumaném obdobi. Na uvedena Setfeni navazuji
komentate.

Statistické udaje tykajici se vyvoje hrubého domaciho produktu a vyvoje mezd v narodnim

hospodafstvi, v podnikatelské sféte a ve sféfe zpracovatelského primyslu ve zkoumaném obdobi
jsou cerpany z webovych stranek Ceského statistického uradu.
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3.3. Metodicky postup

V uvodu praktické c¢asti je charakterizovana akciova spole¢nost M¢estansky pivovar Strakonice,
specifika daného sektoru a oboru podnikani.

Metodicky postup spociva v ¢iselném zobrazeni a analyze mzdovych a ekonomickych jevl za obdobi
2005-2010 v uvedené akciové spole¢nosti a v narodnim hospodarstvi.

Vzhledem k tomu, ze zpracovavané udaje jsou rozmanité, je zkoumany soubor vhodné vymezen
a zjisténé hodnoty jsou rozclenény do tabulek navazujicim zpiisobem.

Je provedena analyza stavajiciho mzdového systému uvedené spolecnosti z hlediska vyvoje primérné
mzdy, nakladi prace, poctu zaméstnancid, vykonil na zaméstnance. Zamérem bylo zprostfedkovat
poznani skute¢nosti pomoci Ciselnych charakteristik — ¢asovych tad, bazickych indext, tempa rtstu
a prumeérného tempa ristu, a to bezprostiedn€ i pomoci srovnani.

Casové fady postupné zjisténych hodnot a identifikace aplikovaného mzdového systému
jsou vychodiskem pro posouzeni vlivu makroekonomické situace na mzdovy systém spolecnosti.

Pfi vécném vymezeni byly vyuzity pojmy obecné ekonomicke teorie.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

4.1. Zakladni udaje o akciové spole¢nosti

Cinnost akciové spolecnosti je zaméfena na pivovarnictvi a sladovnictvi, velkoobchod, specializovany
maloobchod, vyrobu krmiv, krmnych smési, doplitkovych latek a premix{. AvSak nosnym vyrobnim
programem akciové spolecnosti je ptedevsim vafeni piva a jeho distribuce.

Jedinym akcionafem akciové spolecnosti je Mésto Strakonice. Rozhodovani o eventuelnich ptijmech
zpodilu na zisku akciové spolecnosti a jejich pouziti je v pravomoci volenych organd,
coz ma pozitivni vliv na suverenitu v obci, regionu a zaroveil se zvySuje odpoveédnost téchto organt
za hospodateni.

Z pohledu majetkové ucasti prislusného ¢lanku Gzemni samospravy jde o jedinecnou spolecnost —
od 1. 1. 2005 je majitelem a pronajimatelem strakonického pivovaru Mésto Strakonice a jeho
najemcem obchodni spolecnost Méstansky pivovar Strakonice, akciova spolecnost. Tento fakt stavi
pivovar do pozice skuteéného posledniho méstanského pivovaru v Ceské republice.

4.1.1. Historie, profil a poslani akciové spole¢nosti

Mgstansky pivovar Strakonice, akciova spole¢nost, je poslednim pivovarem v Ceské republice,
ktery je ve vlastnictvi mésta.

Strakonicky pivovar byl zalozen roku 1649 jako spole¢ny pivovar strakonickych pravovarecniku.
Od té doby pivovar zaznamenal né€kolik vyznamnych zmén.

Mezi lety 1873 — 1874 byla opusténa puvodni budova pivovaru a byl postaven novy zavod na biehu
feky Otavy.

V roce 1948 byl pivovar znarodnén a v roce 1958 byl zaélenén do podniku Jihogeské pivovary Ceské
Budg¢jovice.

Vroce 1990 se pivovar stal soucasti spolednosti Pivovary Ceské Budg&ovice statni podnik,
k1.1.2005 se dostal privatizaci do majetku mésta Strakonice, které¢ jej poté pronajalo akciové
spole¢nosti Méstansky pivovar Strakonice, zalozené za i€elem provozovani pivovaru.

Rok 2008 se do novodobé historie pivovaru zapiSe jako jeden z dal$ich meznikd, nebot’ v tomto roce
byl na zaklad€ rozhodnuti vlastnika realizovan vklad nemovitosti do zdkladniho kapitalu spolecnosti,
které mél Méstansky pivovar Strakonice pronajaté na zakladé¢ smlouvy o pronajmu nemovitosti
pivovaru.

Timto krokem byl kompletn¢ zavrSen pievod veSkerého nezbytné nutného majetku, ktery potiebuje
pivovar ke své podnikatelské cinnosti. Zaroven byl uzavien dodatek k smlouvé o prondjmu
nemovitosti pivovaru, na zakladé kterého pivovar i nadale vyuziva nékolik nemovitosti v majetku
mesta Strakonice.

vvvvv

vyrabénych piv a sluzeb s touto ¢innosti spojenych pro vyznamné obchodni partnery v oblasti
Prachenska, Sumavy a Brnénska.
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4.1.2. Soucasny stav

Akciové spolecnost se vyznacuje tradicni vyrobou piva z vyhradné Ceskych surovin pochazejicich
z oblasti Moravy a Zatecka.

Strakonicky Dudak je pro své vysoké kvality jiz tradién€ ocenovan tuzemskymi i mezinarodnimi
cenami. Svym sortimentem plné konkuruje i velkym pivovarim ba naopak, pro skutecné znalce piva
poskytuje zazitek z piva a jeSté pro n¢ pfipravuje zajimavé pivni speciality jako je vice stupfiové pivo
nebo pivni Sampus. Novinka pivovaru "Otavsky zlaty" ziskala stfibrnou pozici v hodnoceni "Pivo
Ceské repubhky 2010". Vyborny polotmavy Klostermann ziskal na poc¢atku zati 2010 zlato v kategorii
polotmavych piv v Zatci. Degustaéni soutdZ se konala k piileZitosti Zateckych slavnosti chmele —
Docesna.

Méstansky pivovar Strakonice ma i nealkoholicky sortiment. V leto$nim roce ziskal vyhradni
zastoupeni mineralnich vod Excelsior a Aqua Maria pro oblast jizni Cechy.

V devadesatych letech doSlo k velké modernizaci Mé&§tanského pivovaru Strakonice. Zajimavy je
i sortiment zlatého moku, v soucasnosti pivovar vyrabi napiiklad zadané druhy piv 8° svétly Nektar,
9° Silver, 10° svétly Nektar Gold, 10° tmavy Nektar, 11° svétly lezdk Nektar a 12° svétly lezak
Strakonicky Dudak.

Nekolik stoleti vyroby piv prokazalo, ze chut’ strakonického piva si lidé nedokazou odeprit, je velmi
vyrazna a oblibena.

4.1.3. Obchodni vztahy

Podle objemu vyroben¢ho a prodaného piva se akciova spolecnost Méstansky pivovar Strakonice fadi
v ramci pivovarnictvi v Ceské republice do skupiny malych regionalnich pivovart.

V prubéhu roku 2009 akciova spole¢nost pokracovala v ramci své vyrobni a obchodni strategie
spoCivajici zejména v maximalnim naplnovani potieb stavajicich zdkaznikli, mezi néz patii zejména
restauraCni a pohostinskd zafizeni v oblasti Pracheiiska, a nadale rozvijela své obchodni aktivity
na Brnénsku, kde se podafilo i v dobé hospodaiské recese pivovaru udrzet Cepovani piva
na 33 odbérnich mistech, dale je mozné strakonické pivo konzumovat i v 6 restauracnich zatizenich
V Praze a jedné restauraci v Plzni. Export piva je realizovan do Rakouska a Némecka. Mezi stalé
zakazniky patfi obchodni domy tuzemskych siti Jednota, vybrané obchodni domy nadnarodnich
fetézct Helvita, Kaufland, Billa, Spar, Flop a Penny Market.

Piestoze vramci celé Ceské republiky byl zaznamenan pokles vystavu piva, akciova spoleénost
v tomto nelehkém obdobi prodal v roce 2009 téméf stejné mnozstvi piva jako v roce 2008.

Slad a chmel nakupuje MeStansky pivovar Strakonice Vv dostatecném mnozstvi a kvalité

od provéfenych renomovanych dodavateld, coz umoznuje predchazet vykyvim v kvalité¢ konecnych
vyrobki.
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4.1.4. , Charakteristika oboru podnikani

O svétovou povest Ceského piva se zaslouzily jak vyhodné podminky pro péstovani sladovnického
jeCmene a chmele na vymezeném Uzemi, tak i vysoka Uroven zameéstnancii, kterou ziskali studiem
na ceskych pivovarskych skolach vSech stupiiti.

Ceské pivo ma mnohasetletou historii a tradice jeho vyroby se dédi z generace na generaci. Prvni
zprava o vyrob¢ piva na nasem Uzemi se vaze k Bfevnovskému klasteru a uvadi se v ni, ze v roce 993
tamni benediktini vyrabéli pivo i vino. Nejstar§im dokladem péstovani chmele na vymezeném tizemi
je nadacni listina knizete Bfetislava ., kterou byl kapitule sv. Vaclava na Staré¢ Boleslavi udélen
desatek z chmele z dvorti v Zatci a Staré a Mladé Boleslavi.

Prvnim historickym dokladem souvisejicim pfimo s vyrobou piva je nadac¢ni listina prvniho ¢eského
krale Vratislava II. pro vySehradskou kapitulu zroku 1088. Nejprve byla vyroba piva vysadou
jednotlivet, naptiklad méstant a Slechty, ve 14. stoleti byly zalozeny cechy sladovniki a pivovarniki
a vyroba piva spodnim a svrchnim kvasenim dale vzkvétala az do zaloZeni prumyslovych pivovart,
které v tradici vyroby &eského piva pokraduji dodnes. Odhaduje se, Ze v 16. stoleti bylo v Cechach
asi 3 000 pivovarku, méstskych, klasternich a slechtickych — vyroba piva méla femeslny charakter.

V prubéhu 19. stoleti na zakladé vyuziti novych védeckych a technickych objevll ptechazi
pivovarnictvi v Cechach na jinou Groven, stava se primyslovym podnikanim. V té dobé byly zaloZeny
desitky novych pivovari, mnoho pivovarki zaniklo. V poloving 19. stoleti bylo v Cechach
1052 pivovart a jejich pocet se snizoval. Dulezitym meznikem byl rok 1842, kdy byl vybudovan
plzensky Méstansky pivovar.

Zprumyslnéni pivovarnictvi bylo provazeno postupnou koncentraci vyroby, po 1. svétové valce bylo
v Cechach 526 pivovarii a 260 v roce 1946. Po roce 1948 byl cely pivovarnicky priimysl znarodnén,
doslo ke koncentraci pivovarského prumyslu. Zacatkem 70. let minulého stoleti byly v ceskych
zemich postaveny dva nové pivovary.

Zasadni zlom v dalsim vyvoji pivaiského primyslu v Ceské republice nastal po roce 1989. V tomto
roce bylo v ¢eskych zemich v provozu 71 pivovart, které vyrobily celkem 18,2 miliéond hektolitrii
piva. Rozvijelo se konkurenéni prosttedi mezi zprivatizovanymi pivovary, které se pievazné ustavily
jako akciové spolecnosti.

Rok 2008 byl pro Ceské pivovarstvi a sladafstvi vyznamny, nebot’ ¢eské pivo ziskalo ochranu
evropského zemépisného oznaceni. Tento rok je zavrSenim dlouholetého procesu diskusi uvnitf
Ceského pivovarstvi a sladafstvi, mnoha jednani sorgany Evropské unie a naslednych
administrativnich kroki u nas i v EU. Zakladem byly tivahy a diskuse mezi sladky a technology
0 vécné specifikaci pojmu Ceské pivo a o nutnosti chranit eské pivo, technologii jeho vyroby
a kvalitu. Podstatné bylo zamezit existenci napodobenin, které se za ¢eské pivo vydavaly a zneuzivaly
tak jeho jedine¢nych vlastnosti (Cesky svaz pivovari a sladoven, 2007).

V soucasné dobé se stile vice odklani od letité mistni tradice jednodruhovych hospod. Pribyva
provozovateld restauraénich zatizeni, ktefi citi, e &epovat pouze jednu znatku nestadi. Casto
tak tradi¢ni piva stfidaji s riznymi regionalnimi alternativnimi znackami. Radové se tak jiz pocitaji
na stovky hospody, které zaradily na ¢ep piva mensich a stiednich pivovaru (Petr, 2010).
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4.1.5. Charakteristika dané oblasti z teritorialniho hlediska

Okres Strakonice se nachdzi v zdpadni &asti JihoGeského kraje a svou rozlohou 1 032 km?
je nejmensim okresem kraje. Po¢tem 71 tisic obyvatel se fadi na ¢tvrté misto v kraji, ale hustotou
obyvatelstva 68 obyvatel na km? zaujima tfeti misto za okresy Ceské Budg&ovice a Tabor.
V odvétvové struktufe zaméstnanosti pripada sice nejvyssi podil na primysl, ale zanedbatelné neni

ani zemédglstvi, kde poéty zaméstnanych piedstavuji druhy nejvyssi podil v kraji (CSU, 2011).

Tab. 1: Vybrané ukazatele z okresu Strakonice za obdobi let 2005-2010

Meéfici

Ukazatelé jednotka 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

Rozloha km? 1032 1103211032 (1032|1032 ]| 1032
Pocet obci 112 112 112 112 112 112
Pocet obyvatel osoby |69539|70032|70687 |71 05470906 *
Obyvatelé ve véku

0-14 % 14,5 14,2 14,2 14,0 14,0 *

15- 64 % 70,7 70,9 70,7 70,5 70,1 *

65 a vice % 14,8 14,9 15,1 15,5 15,8 *
Pramérny vék obyvatel roky 40,2 40,4 40,6 40,7 40,9 *
Pracovni sila (MPSV) osoby | 36747 | 36 457 | 37950 | 39334 | 39594 | 36 547
Uchazeci o zaméstnani osoby | 2846 | 2557 | 2148 | 2342 | 3416 | 3954
Mira registrované nezaméstnanosti v okrese % 7,34 6,65 5,31 5,82 8,46 | 10,69
Nezaméstnanost mésta Strakonice % 7,28 6,84 5,73 5,05 7,34 8,82
Volna pracovni mista mista 409 803 | 1219 | 1036 | 306 372
Uchaze¢i na 1 volné misto pocet 7,0 3,2 1,8 2,3 11,0 10,5
Registrované ekonomické subjekty pocet [15362|15510|15609 |15 967 | 15696 | 15 966

Zdroj: Cesky statisticky irad; * zdroj uidaje neuvadi

V dlouhodobém vyvoji obyvatelstva od roku 1990 lze vysledovat dva zakladni trendy. Obdobi do roku
2004 je charakterizovano pozvolnym poklesem poctu bydlicich obyvatel ze 71,9 tisic na 69,4 tisic.
Od roku 2005 se pak situace obraci a pocet obyvatel se zvySuje, zatim ale nedosahl urovné vychoziho
roku. Podle vysledku s¢itani lidu v roce 2001 bylo v okrese 35 tisic ekonomicky aktivnich osob,
to je 11 % ekonomicky aktivnich osob v kraji (CSU, 2011).
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5. PRISTUP AKCIOVE SPOLECNOSTI K ODMENOVANI

5.1. Mzdovy systém akciové spole¢nosti

Zaméstnavatel zajistuje plnéni svych kol pfevazné zaméstnanci v pracovnim pomeéru, vyjimecné
zameéstnanci pracujicimi na dohodu o pracovni Cinnosti nebo o provedeni prace. Pfi naboru
zaméstnancti spolupracuje akciova spoleénost s Ufadem prace ve Strakonicich, na vedouci mista jsou
vypisovana vybérova fizeni.

V akciové spole¢nosti je uplatnovana smluvni Casova mzda pro zaméstnance zatazené v délnickeé,
technickohospodarské a manazerské kategorii, je kombinovana s procentuelnimi odménami,
Které jsou vazany na splnéni piedepsanych ukazateld. Pii odméfiovani za praci u dohod o provedeni
prace a dohod o pracovni ¢innosti jsou uplatnovany hodinové nebo mési¢ni mzdy.

Mzda se vypocita jako soucin smluveného mzdového hodinového tarifu a skutecné odpracované doby
V hodinach, je-li mzdovy tarif mesicni, pak je mzda pfimo imérna skutecné odpracovanému poctu dnti
v mésici. VSichni zaméstnanci maji mzdu tvorenou 70 % zakladni sloZzkou mzdy a pohybliva slozka
mzdy tvoii 30 % celkové mzdy.

Zameéstnanciim se zarucuje za vykonanou praci mzda nejméné ve vySi hodinového nebo mési¢niho
tarifu odpovidajicimu vySi smluvni mzdy sjednané v pracovni smlouvé, mzdova zvyhodnéni
a priplatky dohodnuté v kolektivni smlouvé.

5.1.1. Mzdy zaméstnancu délnické kategorie

Zaméstnanci délnické kategorie jsou zafazeni na zakladé sjednaného druhu prace do ptislusného
pasma v souladu s vnitropodnikovym seznamem praci podle povolani. Zpusob zafazeni zaméstnanct
do ptislusnych pasem upravuje smérnice k vnitropodnikovému seznamu praci, ktery obsahuje seznam
vSech délnickych povolani vyskytujicich se v akciové spole¢nosti. Jde o délniky potravinarského
pramyslu, vafice, zaméstnance sklepa a filtrace, staCirny lahvi a sudt, skladniky, elektrikate, opravare
vycCepniho zafizeni, strojniky, udrzbare, fidiCe, zdvozniky a prodavace.

Vyse smluvni mzdy je sjednavana v pracovni smlouvé jako smluvni mési¢ni mzda a je pfimo umérna
skute¢né odpracovanému poctu dnii v mésici. U zaméstnanct d€lnické kategorie ma takto stanovena
smluvni mzda dvé slozky: 70 % smluvni mzdy tvofi narokova ¢ast a 30 % nenarokova ¢ast.

Zasady odmeénovani téchto zaméstnanc pohyblivou slozkou mzdy vazanou na vykony akciové
spole¢nosti nejsou konkrétné stanoveny, i kdyz v8ichni zaméstnanci maji pohyblivou slozku mzdy.
Nékter¢ zadsady odmeénovani upravuje kolektivni smlouva.

Pohyblivé slozky mzdy podle kolektivni smlouvy:

e dalsi 13. a 14. plat;
V kolektivni smlouvé se uvadi, ze v ptipadé plnéni obchodné finan¢niho planu a za Uspé$né
a iniciativni plnéni pracovnich ukold, nalezi zaméstnanci v prvnim pololeti kalendainiho roku
13. mzda, ve druhém pololeti kalendainiho roku 14. mzda. Takto stanovena dal$i mzda
se poskytuje diferencované podle vysledkt prace, mozny rozsah ¢ini 2000 — 6000 K¢, o jeho vysi
rozhoduje zaméstnavatel.

e odména za pracovni pohotovost;
Zamegstnanci nalezi za dobu pracovni pohotovosti ve vysi 10 % pramérného vydélku.
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e priplatky;
Zamgestnanci vedle smluvni mzdy dale nalezi priplatky za praci ptescas, priplatek za praci
ve svatek, za praci v noci, za praci ve ztizeném pracovnim prostredi, za praci v sobotu a v ned¢li,
priplatek za praci v odpoledni sméné, za prace v rizikovém prostfedi, dale odména za pracovni
pohotovost.

e mimoradné odmény;
V kolektivni smlouvé se uvadi, ze zaméstnavatel mize svym zaméstnancim poskytnout dalsi
mimofadné odmény, zejména za dosazené hospodaiské vysledky, vysledky na useku jakosti,
umisténi v soutézich, mimofadné odmény za prace provedené nad ramec pracovnich povinnosti,
za mimofadné dlouhodobé, iniciativni a uspésné plnéni ukold, praci v sobotu a v nedéli
dle posouzeni zaméstnavatele. O ptiznani odmény a jeji vysi rozhoduje zaméstnavatel.

e odmény pii Zivotnich a pracovnich vyrocich;
Zaméstnavatel v pripad€, ze zaméstnanec neporusil pracovni povinnosti, poskytne zaméstnanci

odménu pii prvnim odchodu do dichodu, pfi odpracovani daného poétu let v pivovarech,
podminky jsou urceny v kolektivni smlouvé.

5.1.2. Mzdy zaméstnancu kategorie THP

Do této skupiny jsou zafazeni laboranti, mistii staciren, obchodni zastupci, Ucetni, vystavovatelé
faktur, pokladni.

Vyse smluvni mzdy je sjednavana v pracovni smlouvé jako smluvni mési¢ni mzda a je ptfimo umérna
skute¢né odpracovanému poctu dnti v mésici.

U zaméstnancti této kategorie ma takto stanovena smluvni mzda dvé slozky: 70 % smluvni mzdy tvoii

narokova ¢ast a 30 % nenarokova ¢ast.

Pohybliva sloZka mzdy je vazana na plnéni predepsanych ukazateli a zahrnuje zejména
tyto oblasti:

e Plnéni hlavniho planu, ktery je stanoven vzdy na zacatku kalendainiho meésice. Narok
na pomérnou ¢ast bonusu vznika zameéstnanci pii minimalnim plnéni 70 % objemu hlavniho planu
na dany meésic.

e Prace s pohledavkami — snaha o sniZeni objemu pohledavek, navraceni ztracenych vycepnich
technologii a aktivni pfistup pii vymahani pohleddvek vzniklych na zédklad¢ ukonceni bonusovych
smluv a smluv o umisténi.

e Zajisténi nové distribuce na svéfeném regionu podle pfedem stanoveného planu.
e Vedeni a sprava zakaznické agendy, vedeni karet zakaznikt, dodrzovani zadanych termint.

Pohyblivé slozky mzdy technickohospodaiskych zaméstnancti s mési¢nim smluvnim platem
dle kolektivni smlouvy jsou: ptiplatky, mimoiadné odmény, dalsi 13. a 14. plat, odmény pfi zivotnich
a pracovnich vyrocich a fond vedouciho.

U obchodnich zastupca se provadi na zaklad¢ pravidelného hodnoceni zaméstnance mési¢ni a ro¢ni
vyhodnoceni podilu na vysledku hospodareni.

Ptiloha ¢islo 2 predstavuje Zasady odméiovani obchodnich zastupct pro rok 2009.
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5.1.3. Mzdy zaméstnanci managementu

Do této skupiny jsou zafazeni feditel akciové spolecnosti, vyrobni fteditel, feditel obchodu
a marketingu a vedouci ekonomického oddéleni.

U zaméstnanct vrcholového managementu je sjednana v pracovni smlouvé smluvni mési¢ni mzda
amotivaéni roéni odmény pii splnéni stanovenych kritérii. Zaméstnanci managementu akciové
spolecnosti s mésicnim smluvnim platem a motiva¢ni ro¢ni odménou jsou zatazeni do pobidkového
planu akciové spole¢nosti. Pfi splnéni rozhodujicich ukazateli maji narok na vyplatu variabilni
odmény dle stanovenych pravidel. Odmény jsou vazany na splnéni ukazatelt tykajicich se uspory
energie, vystav a prodej piva, pfidana hodnota.

Dalsi pohyblivé slozky mzdy zaméstnanct vrcholového managementu jsou: piiplatky, mimotadné
odmény, odmény pfi zivotnich a pracovnich vyrocich stanovenych kolektivni smlouvou.

5.1.4. Odborny rozvoj zaméstnanci

Zamestnavatel zaskoli a zauci zaméstnance bez kvalifikace nastupujici do zaméstnani
nebo zaméstnance pievedené na jinou praci. Zaueni a zaSkoleni se povazuje za vykon prace,
za ktery nalezi zaméstnanci mzda. Z divodu Skoleni, studia nebo jiné formy pfipravy poskytuje
zaméstnavatel zaméstnancim pracovni volno s nahradou mzdy k ucasti na studiu a Skoleni, jedna-li
se o zvySeni kvalifikace, jez je v souladu s potiebou akciové spole¢nosti. Akciova spole¢nost umozni
studium nebo Skoleni, jedna-li se o zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace pro potifeby zaméstnance,
anebrani-li tomu provozni divody. V tomto pfipadé zaméstnavatel uvolni zaméstnance na dobu
nezbytné nutnou pro potieby Skoly nebo Skoliciho stfediska bez naroku na ndhradu mzdy. Vydaje
spojené se studiem nebo Skolenim si hradi zaméstnanec sam.

5.1.5. Socialni fond

V akciové spolecnosti je tvofen socialni fond zakladnim ptidélem jednorazové na zakladé rozhodnuti
valné hromady. Zakladem pro vypocet je zisk spole¢nosti po zdanéni za piedchozi kalendaini rok
snizeny o povinny piidél do zdkonného rezervniho fondu. Zaméstnavatel poskytuje formou
nepenézniho plnéni ze socidlniho fondu prispévek na stravovani. Na zaklad¢ individudlni dohody
se zaméstnanci piispivdA zaméstnavatel na penzijni pripojisténi. Zameéstnavatel poskytuje
zaméstnanciim v pfipadé potieby na zakladé pisemné zadosti a schvéleni zavodnim vyborem
odborového svazu ptjcku v hmotné nouzi.

5.1.6. Mzdovy vyvoj

Mzdovy vyvoj v akciové spolecnosti je hodnocen z hlediska hospodarské situace spolecnosti, vyvoje
produktivity prace a ristu spotiebitelskych cen. Reditelem akciové spole¢nosti jsou provadény pouze
individualni apravy smluvnich mezd vybranych zaméstnanct s pfihlédnutim k zabezpeceni chodu
pivovaru. V piipadé dobré hospodarské situace zaméstnavatele, ptiznivého vyvoje produktivity prace
a ristu spottebitelskych cen, predstavenstvo akciové spole¢nosti miize rozhodnout o plo§ném zvyseni
smluvnich mezd vybranych skupin zaméstnanci akciové spolecnosti.
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5.2. Rozbor mzdové oblasti akciové spoleCnosti

Rozbor akciové spolecnosti obsahuje v ramci obdobi let 2005-2010 informace o celkovém objemu
vystavu piva v hektolitrech, pfehled o trzbach a zisku po zdanéni, dale o poctu zaméstnanct, poctu
dnti pracovni neschopnosti, pocet presCasovych hodin, objemu celkovych mzdovych prostredkd,
hrubych mezd v jednotlivych letech.

5.2.1. Rozbor aplikovaného zpiisobu odménovani

Zaméstnance akciové spolecnosti bylo potieba dale roztfidit do dvou skupin: prvni skupinu tvoii
zaméstnanci vrcholového managementu, do druhé skupiny jsou zafazeni zaméstnanci délnickych
profesi a nizsi technicko-hospodaisti zaméstnanci. Divodem rozdéleni zaméstnancti do uvedenych
skupin jsou rozdily v systému, zpasobu a tim i vy$i odménovani. Timto byl eliminovan zkresleny
pohled na celkovou primérnou mzdu v akciové spole¢nosti. Je mozno sledovat vyvoj mezd pro obé
skupiny zaméstnanct

Vypocty sou zaméieny na pohyb zaméstnanci béhem uvedeného obdobi, na vyvoj mzdovych nakladi,
pramérnych mezd jak za celou akciovou spolecnost, tak pro obé vySe uvedené skupiny zaméstnancii.
Objem celkovych trzeb poslouzil pro vypocet produktivity prace a mzdové nakladovosti za uvedené
obdobi.

Tab. 2: Vystav piva v hektolitrech v akciové spoleénosti v letech 2005 — 2010.

Vystayv
Rok piva v Bazicky Retézovy Tf/lzn}ﬂg dr;lr;tu Meziro&ni
tisicich index index K roku 2000 tempo ristu
hektolitrech
2005 73016 X X 100,00% 100,00%
2006 76 142 1,043 1,043 4,28% 4,28%
2007 74 001 1,013 0,972 1,35% -2,81%
2008 72 825 0,997 0,984 -0,26% -1,59%
2009 70335 0,963 0,966 -3,67% -3,42%
2010 66 590 0,912 0,947 -8,80% -5,32%

Zdroj: interni materidly podniku, viastni vypocty

Vzhledem k neptfedvidatelnému vyvoji zptisobenému naplno probihajici hospodarskou krizi a v ostrém
konkuren¢nim prostfedi na trhu s pivem se nepodafilo naplnit hlavni cile, které byly obsaZeny
Vv planech na rok 2008, 2009 a 2010. Z hlavnich ukazateld, které tento plan piedpokladal, nebyl splnén
vystav piva. Ve srovnani s republikovym primérem Meéstansky pivovar Strakonice zaznamenal
v roce 2009 pokles vystavu v tuzemsku pouze o 0,67 %. Tento vysledek lze vzhledem k podminkam
na pivnim trhu v Ceské republice v roce 2009 povazovat za dobry (Vyro&ni zprava, 2009).
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Tab. 3: Trzby v K& v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010.

5 Tempo ristu Meziro¢ni
Rok Trzby v K& Bazicky index | Retézovy index
k roku 2005 | tempo ristu

2005 91 794 000 X X 100,00% 100,00%
2006 91 458 000 0,99633963 0,99633963 -0,37% -0,37%
2007 89 384 000 0,973745561 0,977322924 -2,63% -2,27%
2008 99 101 000 1,079602153 1,108710731 7,96% 10,87%
2009 98 061 000 1,068272436 0,989505656 6,83% -1,05%
2010 100 708 000 1,097108743 1,026993402 9,71% 2,70%

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

Propad prodeje piva v pribéhu roku 2009 byl zpisoben zejména zménou spotiebitelského chovani
zakazniki v dob€ probihajici financni a hospodaiské krize. Tato zmé€na méla za nasledek celkovy
pokles prodeje piva v tuzemsku nejen z produkce tohoto MeStanského pivovaru Strakonice
ale i ostatnich pivovart v Ceské republice (Vyro&ni zprava, 209).

Tab. 4: Vysledek hospodaieni po zdanéni v akciové spolecnosti v letech 2005 — 2010.

ok | nopodaten | P | Rt | Temo s | Merrtnd
po zdanéni

2005 3240 X X 100,00% 100,00%

2006 4121 1,272 1,272 27,19% 27,19%

2007 599 0,185 0,145 -81,51% -81,51%

2008 2352 0,726 3,927 -27,41% -27,41%

2009 5197 1,604 2,210 60,40% 60,40%

Zdroj: interni materidly podniku, viastni vypocty

V roce 2009 byl vykazan zisk po zdanéni ve vysi 5 197 tisic K¢, coz ve srovnani s rokem 2008,
kdy byl zisk po zdanéni 2 352 tisic. K¢, predstavuje narust zisku o 2 845 tisic. K&. Tento skokovy
narist byl zpusoben v disledku rozhodnuti vlastnika realizovat vklad doposud pronajatych
nemovitosti do zakladniho kapitalou M¢éstanského pivovaru Strakonice. Mg¢E§tansky pivovar
Strakonice mél na zékladé smlouvy o prondjmu nemovitosti pronajaty prostory nezbytné pro provoz
Me¢stanského pivovaru Strakonice. Timto byl zavrSen pfevod veSkerého nezbytn€é nutného majetku,
ktery Méstansky pivovar Strakonice potiebuje ke své podnikatelské ¢innosti.
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Tab. 5: Zaméstnanost v akciové spole¢nosti v obdobi let 2005 — 2006

Pocet o Tempo ristu Meziro¢ni
Rok Bazicky lvl.etézovy
zaméstnanci index k roku 2005 Index empo
ristu
2005 73 X 100,00% X 100,00%
2006 71 0,972603 -2,74% 0,9726 -2,74%
2007 69 0,945205 -5,48% 0,97183 -2,82%
2008 63 0,863014 -13,70% 0,91304 -8,70%
2009 60 0,821918 -17,81% 0,95238 -4,76%
2010 57 0,780822 -21,92% 0,95 -5,00%

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

Akciova spolecnost od roku 2005 snizovala stavy zaméstnancl. Vzhledem k roku 2005 byl nejvétsi
pokles zaznamenan vroce 2010 a 2009. V mezirocnim srovnani pak nejveétsi ubytek nastal
v roce 2008. Primérné tempo poklesu poctu zaméstnancti v akciové spole¢nosti v obdobi let 2005 —

2010 &inilo 4,83 %.

Tab. 6: Pocty a pohyb celkového zaméstnancii a zaméstnanci managementu akciové spole¢nosti
Vv obdobi let 2005 — 2010

Celkovy Z toho Z toho
Rok pocet zaméstnanci ¢lenové
zaméstnanci délnickych a THP Fidicich organi
firmy profesi managementu
2005 73 69 4
2006 71 67 4
2007 69 65 4
2008 63 59 4
2009 60 56 4
2010 57 53 4

Zdroj: interni materidly podniku, viastni vypocty

Zaméstnanci akciové spoleCnosti jsou pro Ucely naSeho rozboru rozdéleni do dvou skupin —
zaméstnanci top managementu podilejici se na piimém fizeni akciové spolecnosti a zaméstnance
délnickych profesi a nizsi technicko-hospodarsti zaméstnanci.
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Tab. 7: Mzdové naklady v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010

. Mzdové o Tempo ristu Retézovy Meziro¢ni
ok Bazicky index :

naklady k roku 2005 index tempo ristu
2005 21 495 000 X 100,00% X 100,00%
2006 22 742 000 1,0580135 5,80% 1,0580135 5,80%
2007 23617 000 1,0987206 9,87% 1,0384751 3,85%
2008 22 043 000 1,0254943 2,55% 0,9333531 -6,66%
2009 22 960 000 1,0681554 6,82% 1,0416005 4,16%
2010 23 142 000 1,0766225 7,66% 1,0079268 0,79%

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

Ve mzdovych nakladech uvedenych v tabulce je zahrnuta hruba mzda zGétovana zaméstnanciim
a Castky socialniho a zdravotniho pojisténi placené zaméstnavatelem za své zaméstnance. Mzdové
naklady zaznamenaly zajimavy vyvoj, v obdobi 2005 — 2007 rostly, skokovy nartist vzhledem k roku
2005 byl zaznamenan v roce 2007. V roce 2008 doslo ke stagnaci a v meziro¢nim srovnani dokonce
K poklesu tempa rastu, v letech 2009 a 2010 se zacalo tempo ristu mzdovych nakladi opatrné

zvySovat. Primérné tempo ristu mzdovych nakladt za uvedené obdobi 2005-2010 ¢inilo 1,49 %.

Tab. 8: Zaméstnanost a mzdy v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010

Hrubé Pocet Primérna Primérna
Rok

mzdy zaméstnancu ro¢ni mzda mési¢ni mzda
2005 16 005 000 73 219 247 18 271
2006 16 944 000 71 238 648 19 887
2007 17 554 000 69 254 406 21 200
2008 16 303 000 63 258 778 21 565
2009 17 259 000 60 287 650 23971
2010 17 075 000 57 299 561 24 963

Zdroj: interni materidly podniku, viastni vypocty

Primérné mzdy jsou pocitany za celou akciovou spole¢nost. Rok 2008 vykazuje ubytek zaméstnanct

a mirny nartst primérné mzdy, jinak vyvoj primérnych mezd vykazuje stabilni rostouci tendenci.

42




Pro ucely dalsiho rozboru — zejména pro vypocty primérné mzdy a primérného tempa ristu mezd —
jsou zameéstnanci akciové spolecnosti rozdéleni do dvou skupin:

e Zamgéstnanci managementu spolecnosti — do této skupiny jsou zafazeni: feditel akciové
spolecnosti, vyrobni feditel, feditel obchodu a marketingu a vedouci ekonomického oddéleni.

e Zaméstnanci délnickych profesi a technickohospodai$ti zaméstnanci: jde o délniky
potravindiského priamyslu, varice, zaméstnance sklepa a filtrace, std¢irny lahvi a sudd, skladniky,
elektrikafe, opravaie vycepniho zafizeni, strojniky, udrzbare, fidice, zavozniky, prodavace,
dale do této skupiny jsou =zafazeni laboranti, mistfi sta¢iren, obchodni zastupci, ucetni,
vystavovatelé faktur, pokladni.

Tab. 9: Vyvoj hrubych mezd zaméstnanci managementu v akciové spolecnosti v letech 2005 —
2010

Hrubé Tempo ristu Meziro¢ni
Rok mzdy Bazicky index Retézovy index
managementu k roku 2005 tempo ristu

2005 1 950 000 X 100,00% X 100,00%
2006 2217000 1,136923077 13,69% 1,136923077 13,69%
2007 3375000 1,730769231 73,08% 1,52232747 52,23%
2008 1816 000 0,931282051 -6,87% 0,538074074 -46,19%
2009 2505 000 1,284615385 28,46% 1,379405286 37,94%
2010 2 303 000 1,181025641 18,10% 0,919361277 -8,06%

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

Primérné tempo rustu hrubé mzdy ve vybrané akciové spole¢nosti v kategorii managementu akciové
spole¢nosti rostlo a ¢inilo 1,03384, narlst mezd znamenal prumérné 3,384 % ro¢né.
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Tab. 10: Vyvoj hrubych mezd zaméstnancii délnické kategorie a technickohospodaiské
kategorie v letech 2005 — 2010

Hrubé Tempo ristu 5 Meziro¢ni
Rok mzdy Bazicky index k R?rtlfzejze(;vi ]
T+D roku 2005 fempo rustu
2005 14 055 000 X 100,00% X 100,00%
2006 14 725 000 1,047669868 4,77% 1,047669868 4,77%
2007 14 179 000 1,008822483 0,88% 0,962920204 -3,71%
2008 14 487 000 1,030736393 3,07% 1,021722265 2,17%
2009 14 754 000 1,049733191 4,97% 1,018430317 1,84%
2010 14 772 000 1,051013874 5,10% 1,001220008 0,12%
Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty
Primérmé tempo rlistu ve vybrané akciové spolecnosti na urovni délnickych a nizSich

technickohospodarskych pozic rostlo a bylo 1,010001, narGst mezd c¢inil primémé 1 % rocné.
Zajimavy je pohled na meziro¢ni hodnoty tempa ristu. Nejsou zde tak vyrazné rozdily jako u fidicich
pozic. Vyplacené odstupné rovnez ovliviiuje vysi hrubé mzdy a tempo ristu mezd.

Tab. 11: Prumérné mési¢ni mzdy v akciové spoleénosti v letech 2005 — 2010

Primérna mési¢ni mzda
Rok
Celkem za spole¢nost Management T+D profese

2005 18 271 40 625 16 975
2006 19 887 46 229 18 315
2007 21 200 70 313 18 178
2008 21 565 37 833 20 462
2009 23971 52 188 21 955
2010 24 963 47 979 23 226

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty
Uvedené hodnoty jsou ovlivnény Ubytkem zaméstnancl, propousténych v letech 2007 — 2009

z divodu nadbytecnosti. Vyplacené odstupné je soucasti provedenych vypoltd a zvySuje mzdové
naklady a ovliviiuje stanoveni primérné mzdy.
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Tab. 12: Vyvoj zaméstnanosti, mezd, socialnich niakladi a nakladu prace v akciové spolecnosti
v letech 2005 — 2010

Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Prumérny eviden¢ni pocet

x o « 73 71 69 63 60 57
zaméstnancu - pocet

Hrubé mzdy zictované
zaméstnancim 16005 | 16944 | 17554 | 16303 | 17259 17 075
v tisicich K¢

Socialni a zdravotni pojisténi
hrazené zaméstnavatelem 5 490 5798 6 063 5740 5701 5834
vV tisicich K¢

Naklady prace v K¢ 54 000 62 000 31 000 56 000 17 000 27000
Socialni naklady v K¢ 337000 | 352000 | 375000 | 286000 | 280000 | 279000
Osobni naklady celkem

21 886 23 156 24 023 22 385 23 257 23448
Vv tisicich K¢

Prumeérna ro¢ni hruba mzda

N M 219247 | 238648 | 254406 | 258 778 | 287 650 299 561
zameéstnance v K¢

Priamérné ro¢ni mzdové
naklady na zaméstnance v 299808 | 326141 | 348159 | 355317 | 387617 411 368
K¢

Prumérna mésiéni hruba

v 9 18 271 19 887 21 200 21 565 23971 24 963
mzda 1 zaméstnance v K¢

Priumérné mésiéni
mzdové niklady na 24 984 27 178 29 013 29 610 32301 34 281

zaméstnance v K¢

Zdroj: interni materialy podniku

Souhrnny ptehled je sestaven proto, aby dokreslil pfehled o vyvoji zaméstnanosti, pohybu hrubych
mezd, nakladech prace a ostatnich nakladech tykajici se zaméstnanci akciové spole¢nosti v uvedeném
obdobi. Je mozné pozorovat pokles poctu zaméstnancli. Priméma mzda se zvySovala,
jakoz i primérné mzdové naklady na zaméstnance. Povinné socialni a zdravotni pojisténi je upraveno
zakonem a odviji se od vySe hrubé mzdy. Néklady prace obsahuji vydaje spolecnosti na Skoleni
a vzdélavani zaméstnanci a jsou v souladu s potiecbami a pfedepsanymi normami v akciové
spolecnosti. Socidlni naklady se tykaji vydajii na penzijni a zivotni pojisténi a ptispévek na stravovani
zamestnancil. Vykyvy v ¢astkach v jednotlivych letech koresponduji s pohyby zaméstnanosti.
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Tab. 13: Piehled odpracovanych hodin a hodin presc¢asi v akciové spolecnosti v letech 2005 —

2010
Meziro¢ni

Pocet Piescasové Meziro¢ni Zaméstnanci

Rok pohyb
prescasovych pires¢asovych hodiny ubytek DaTHP

hodin hodin v % zaméstnanci profesi
2005 959 X 0,74 X 73
2006 130 -829 0,09 -2 71
2007 2440 2311 2,01 -2 69
2008 3176 736 2,71 -6 63
2009 3218 42 2,77 -3 60
2010 3715 497 3,26 -3 57

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

V uvedenych letech klesal pocet zaméstnancli, ibytek zaméstnancti nastal Vv kategoriich délnické
a technickohospodaiské. Nabor zaméstnanci byl vtomto obdobi omezen. Fluktuace ze strany
zaméstnanci neni zadna. V tabulce je vidét meziro¢ni nartst piesCasovych hodin a pokles
zameéstnancii. Ekonomické oddé€leni uvadi, ze bylo snahou maximalné vyuzivat stivajici provozni
zamestnance, omezit vyuzivani sezonnich zameéstnancii (brigadnikil), ¢asto dochazi i k pfesunim
zaméstnancli mezi stiedisky se zadmérem zabezpeCit vzajemnou zastupitelnost zameéstnanci.
Ve spole¢nosti je zavedena pracovni doba ve vysi 37,5 hodin tydné.

Tab. 14: Piehled o pracovni neschopnosti v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010

Pocet Pocet piripadi Pocet dni

Rok zaméstnanci pracovni pracovni
neschopnosti neschopnosti

2 005 73 77 2374
2 006 71 43 2081
2007 69 46 1939
2008 63 28 1690
2 009 60 25 1477
2010 57 9 1237

Zdroj: interni materialy podniku
Z tabulky je patrné, ze klesal pocet pifipadiit pracovni neschopnosti, primérny pocet prostonanych

kalendainich dnd se zvySoval. Ztohoto vyplyvd, Ze poklesl pocet kratkodobych pracovnich
neschopnosti.
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Tab. 15: Méfeni vyvoje produktivity prace v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010

Odpracované
Produktivita Index Index Prescasové .
hodiny
Rok hodiny
prace k zaméstnance
hl / odp.hodiny roku 2005 meziro¢ni v % za mésic
2005 699,28 X X 0,74 149,85
2006 666,25 0,95 0,95 0,09 161,12
2007 723,01 1,03 1,09 2,01 149,31
2008 824,13 1,18 1,14 2,71 159,06
2009 821,07 1,17 1,00 2,77 165,88
2010 856,79 1,23 1,04 3,26 171,84

Zdroj: interni materialy podniku, viastni vypocty

Produktivita prace je pocitana jako podil mnozstvi produkce (hektolitry vyrobeného piva) a pocet
odpracovanych hodin zaméstnanci akciové spolecnosti. Dosazenou produktivitu prace v akciové
spole¢nosti ovliviiuji faktory, které pfispivaji ke zvySovani objemu produkce a naopak snizovani
spotieby prace, naptiklad lepsi technologie vyroby. Akciova spole¢nost v uvedeném obdobi

investovala a nadale investuje do technologii.

Ve sledovaném obdobi doslo k propousténi

zameéstnancii z nadbytecnosti, doslo ke zvySeni po¢tu odpracovanych hodin — formou pfescasovych

hodin.
Tab. 16: Piehled o celkovém vystavu piva a celkovych trzbach, vykonu a trzbach
na zaméstnance v akciové spole¢nosti v letech 2005 — 2010.
Celkovy Trzby Celkovy Trzba Vykon
Rok pocet celkem vystav piva na jednoho na jednoho
0
) zameéstnance zameéstnance
zaméstnanci v tisicich K¢ | v hektolitrech )
v K¢ v hektolitrech
2005 73 91794 73016 1257 452 1 000,2
2006 71 91 458 76 142 1288 141 10724
2007 69 89 384 74 001 1295420 1072,5
2008 63 99101 72 825 1573032 1156,0
2009 60 98 061 70 335 1634 350 1172,3
2010 57 100 708 66 896 1766 807 1173,6

Zdroj: interni materidly podniku, viastni vypocty
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Vystav piva ve spolecnosti béhem uvedeného obdobi klesal. Ekonomické oddéleni upozornuje
na ptisn¢js$i fizeni ndkladl, souvisi stim i sniZeni stavu zaméstnancl. Je patrny pokles poctu
zaméstnanci. Akciova spole¢nost uvadi, ze propousténi zaméstnancti neni feSenim v souvislosti
s vykyvy ve vykonech akciové spole¢nosti. Trzby prepocitané na jednoho zaméstnance se zvySovaly.
ObjektivnéjsSim ukazatelem sejevi vykon vpodobé wvystavu piva na jednoho zaméstnance
V hektolitrech. Stoupajici hodnota tohoto ukazatele pfi poklesu vykoni akciové spolecnosti svédci
0 efektivngj§im vyuziti pracovni sily, konstruovani pracovnich pozic tak, aby byla zabezpeCena
vzajemna zastupitelnost zaméstnanc.

5.2.2. Socialni fond a zaméstnanecké benefity, ostatni naklady prace

V systému odménovani zaméstnancii jsou potiebnym doplitkem po celou historii akciové spolecnosti.
Ze strany zaméstnancii jsou tyto prvky pozitivné vnimany a zvySuji jejich soundlezitost k akciové
spole¢nosti.

Tab. 17: Souhrnny piehled mzdovych a socialnich naklada v akciové spole¢nosti v letech 2005 —
2010

Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Primérny eviden¢ni

. y o 73 71 69 63 60 57
pocet zamestnancu

Penzijni a zivotni
pojisténi 223 000 263 000 304 000 222 000 219 000 204 000
(neni z fondu)

Zdravotni

. 25000 17 000 16 000 18 000 16 000 18 000
péce

Pajcky
0 0 0 0 30 000 0

zaméstnancum

Stravovani

381 000 343000 374000 416 000 568 000 | 419000
(danové naklady)

Stravovani

213 000 194 000 206 000 223 000 246 000 218 000
(socidlni fond)

Dary zaméstnanciim 89 000 72 000 55 000 46 000 45 000 57 000

Zdroj: interni materialy podniku

Uvedena akciova spolecnost vytvari socialni fond, zaméstnanecké vyhody podle kolektivni smlouvy
kombinuje vyplatou ze socialniho fondu nebo mzdového fondu. Kromé uvedenych benefitli nalezi
zaméstnancim jeden tyden dovolené navic. Béhem sledovaného obdobi zadné zasahy do struktury
a portfolia zaméstnaneckych vyhod neprobéhly. Z pfimého dotazovani zaméstnancii je patrna
spokojenost s nabizenymi vyhodami.
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Tab. 18: Piehled o ostatnich nakladech prace (Skoleni, rekvalifikace) v akciové spolecnosti
v letech 2005 — 2010

Naklady na do / $koleni

Rok a rekvalifikace

doplnéni vzdélani

2 005 54 000
2 006 62 000
2007 31 000
2008 56 000
2009 17 000
2010 27000

Zdroj: interni materialy podniku

Do této oblasti nalezi veskeré financni prostredky, které se tykaji béznych Skoleni a kurzi — svarecské
kurzy, Skoleni fidi¢t, bézna doplikova skoleni souvisejici se zménami piedpist a dle potieb akciové
spolec¢nosti.

V roce 2006 probéhlo rozsahlejsi skoleni zaméstnancti obchodniho oddéleni. V roce 2008 probéhlo
Skoleni HACCP - je termin vychazejici z anglického nazvu "Hazard Analysis and Critical Control
Points" neboli analyza nebezpeci a kritické kontrolni body. Jde o systém preventivnich opatfeni,
ktera slouzi k zajisténi zdravotni nezavadnosti potravin a pokrmil b€hem vsech Cinnosti souvisejicich
S vyrobou, zpracovanim, skladovanim, manipulaci, pfepravou a prodejem kone¢nému spotiebiteli.

Béhem uvedeného obdobi akciova spolecnost nevyuzila zadné podpory uréené podnikim celicim
dopadim hospodaiské krize. Spole¢nost neCerpala zadné financni prostfedky (dotace) z Evropského
socidlniho fondu, Utadu prace a Ministerstva prace a socialnich véci.
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5.3. Srovnani zkoumané akciové spole¢nosti se situaci v Ceské republice

5.3.1. Vyvoj pramérnych mezd v Ceské republice

Platové rozdily nesouvisi jen s kvalifikaci zaméstnanci, ale také s organizacni a vlastnickou strukturou
nebo velikosti podniku. Cim vétsi je podnik nebo zahrani¢ni matefska spolecnost, tim vyssi jsou platy
pfedev§im managementu. Z piehledu dale vyplyva, Zze piijmy zaméstnanci ovliviiuje i region,

ve kterém podnik piisobi (CSU, 2011).

o Vyvoj mezd v narodnim hospodaistvi 2005 — 2010

Tab. 19: Primérné hrubé mzdy v celém narodnim hospodaistvi v Ceské republice

Nérodni Primérné Meziro¢ni srovnani
hospodaistvi hrubé mzdy

celkem Ceska republika vKe v %
2005 19 030 995 55
2006 20211 1226 6,5
5007 21 692 1485 7,3
2008 23 542 1848 8,5
2009 23598 907 4,0
2010 23 951 463 2,0

Zdroj: CSU 2011

Béhem let 2005 — 2009 rostly primérné nominalni mzdy v ¢eské ekonomice stabiln€ a velmi rychle.
Dalsi ekonomicky vyvoj je zatim spojen se znacnou nejistotou. Verejny sektor je vystaven tlaku
na snizovani zameéstnanosti v dasledku rozpoctovych Skrtii. V podnikovém prostredi se predpoklada
tendence k udrzeni zaméstnanosti a poklesu jednotkovych mzdovych nakladi. Zménu tohoto trendu
lze ocekavat az v okamziku, kdy ekonomické oziveni bude dostatecné silné a presvédCivé.
Od 1. ¢tvrtleti 2009 doslo ve statistice prace ke zménam v metodice zjistovani a prezentaci vysledki

(CSU, 2011).

e Vyvoj mezd v podnikatelské sféire 2005 — 2010

Tab. 20: Primérné hrubé mzdy v Ceské republice v podnikatelské sféie

Podnikatelska sféra Primérné hrubé mzdy Meziro¢ni srovnani
v K¢ v K¢ v %

2005 19 053 937 5,2

2006 20 333 1287 6,8

2007 21853 1525 7,5

2008 23961 2105 9,6

2009 23411 851 3,8

2010 23873 595 2,6

Zdroj: CSU 2011

50




Ceska ekonomika dosahovala do roku 2007 vysoké riistové vykonnosti, kterou zbrzdila svétova krize.
Zuvedeného vyvoje primérnych mezd je vidét, Zze existuji zpozdéni mezi Casem, ktery trva
mezi vznikem ur¢itého ekonomického jevu a jeho projevenim se ve statistikach. Pokles prumérnych
mezd v podnikatelské sféte je zaznamenan v roce 2010. Od 1. ¢tvrtleti 2009 doslo ve statistice prace
ke zmé&nam v metodice zji§tovani a prezentaci vysledkd (CSU, 2011).

. Srovnani mezd podnikatelské sféry, zpracovatelského primyslu a zkoumané akciové
spole¢nosti

Tab. 21 : Primérné hrubé mzdy v Ceské republice v podnikatelské sféie a ve sledované akciové
spole¢nosti v obdobi 2005 — 2010

Podnikatelska Primérné Priumérné
sféra hrubé mzdy hrubé mzdy
Ceska republika Ceska republika akciova spolecnost
2005 19 053 18 271
2006 20 333 19 887
2007 21853 21 200
2008 23961 21 565
2009 24 584 23971
2010 23 873 24 963

Zdroj: Cesky statisticky urad, interni materialy podniku, viastni vypocty

Je porovnavén vyvoj prumérnych mezd v podnikatelské sféfe v Ceské republice a v akciové
spole¢nosti. Ve sledované spolecnosti se primérné mzdy vyviji stejnym smerem po celé sledované
obdobi.

Tab. 22: Primérné hrubé mzdy v Ceské republice ve zpracovatelském primyslu a sledované
akciové spole¢nosti v obdobi 2005 — 2010

Zpracovatelsky Primérné Prumérné
primysl hrubé mzdy hrubé mzdy
Ceska republika Ceska republika akciova spole¢nost
2005 17 825 18 271
2006 19 009 19 887
2007 20424 21 200
2008 22129 21 565
2009 22 602 23971
2010 23 036ypocty 24 963

Zdroj: Cesky statisticky urad, interni materidaly akciové spolecnosti, viastni vypocty
Jsou srovnavany pramérné mzdy ve zpracovatelském primyslu v Ceské republice a primérné mzdy

ve sledované akciové spolecnosti. K uvedenému piehledu je nutno pfipomenout, Ze zpracovatelsky
pramysl je odvétvoveé a oborove velmi heterogenni sektor.
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5.3.2. Ukazatele realné ekonomiky

Vybér z makroekonomickych ukazatelli nastini obraz o makroekonomické situaci ve sledovaném
obdobi 2005 — 2010. V ptehledu jsou zachyceny néckteré jevy a procesy, které se odehravaji
V narodnim hospodéistvi prostfednictvim ukazateld informujicich o vyvoji hrubého domaciho
produktu, miry registrované nezaméstnanosti, miry inflace.

Tab. 23: Vybér z hlavnich makroekonomickych ukazatelii Ceské republiky za sledované obdobi
2005 - 2010

Ukazatel
2005 2006 2007 2008 2009 2010

(mérna jednotka)

Hruby domaci produkt (HDP)
mld. K¢, b.c.

29839 | 32224| 35355| 36890 36259| 36698

HDP na obyvatele
K¢/obyv., b.c.

291561 | 313868 | 342494 | 353701 | 345601 | 348928

Souhrnna produktivita prace

5,2 49 3,3 0,8 -2,4 3,1
%, r/r

Mira registrované
nezaméstnanosti 8,96 8,13 6,62 5,44 7,98 9,01

%, pramer

Prumérna hruba nominalni
mzda 5,0 6,6 72 7.8 4,0 2.0
%, r/r

Mira inflace
1,9 2,5 2,8 6,3 1,0 15
%, 1/t, pramer

Zdroj: Cesky statisticky tirad

Za cely rok 2010 stoupl HDP realné o 2,2 % ve srovnani s krizovym rokem 2009, kdy se ekonomika
propadla meziro¢né€ o 4 %. Doméacnosti spotiebovaly jen o 0,3 % meziro¢né vice, stejné tak vladni
instituce. Naopak vyznamné stoupla tvora kapitdlu (+4,2 %). Nikoli vSak vlivem investic,
které se meziroéné snizily (-4,6 %), ale novym rdstem zasob po vyprazdihovani skladii patrném
Vv pfedchozim krizovém obdobi. Primérna nominalni mzda v ekonomice v roce 2010 stoupla 0 2 %,
v roce 2009 o 4 %, v letech konjunktury 2006 — 2008 v praméru ro¢né o 7,2 %. Vysledny piirtstek
primérné mzdy v roce 2010 byl zplsoben jejim ristem v podnikatelské sféfe (+2,6 %). Vyssi inflace
v roce 2010 vedla ke zvySeni redlné mzdy v ekonomice o 0,5 %. Vyrazné se zménily i proporce
mezi podnikatelskou a nepodnikatelskou sférou. Realna mzda v podnikatelské sféfe stagnovala.
Tento vyvoj muze byt rizikem pro ekonomicky riist, nebot’ vyustil do oslabeni poptavky domécnosti.
Oziveni v podnikatelské sféfe je demonstrovano spiSe v nariistu pracovni doby a v meziro¢nim
zvySovani podilu presasové prace. Pozitivem nepiili§ pfiznivého vyvoje trhu prace je rostouci
produktivita, ta se na jednu zaméstnanou osobu zvysila proti roku 2009 o 6,8 %, ve zpracovatelském
pramyslu o 19,8 %. Spoti‘ebitelska inflace, rist cen vyrobct stejné jako trh prace odrazel jen v mensi
mite cyklicky vyvoj ekonomiky, riist HDP nebyl doprovazen vyraznym rastem cen (CSU, 2011).
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5.4. Navrh pro zvySeni efektivnosti systému odménovani

Zkoumany systém odménovani a hodnoceni v uvedené akciové spolecnosti je jiz zab&hnuty a stabilni
a je mozno ho jen doplnit o drobnd doporuceni a navrhy vedouci k dobré komunikaci podporujici
plnéni cilt akciové spolecnosti.

Individualni vysledek prace né€kterych pracovnich pozic nelze jednozna¢né méfit. V této souvislosti
je nutné uvedenym zaméstnancl ptfipominat, ze vykon a Gspéch nelze zachytit jen prostfednictvim
Cisel.

V akciové spolecnosti musi byt zpracovana koncepce prace s lidmi — fizeni lidskych zdroju, v jejimz
ramci jsou pro vsechny vedouci zaméstnance vymezeny principy optimalniho zachazeni s lidmi.

Vyhody navrhované upravy systému je potfeba vyargumentovat pfed zamestnanci a jejich zastupci,
zejména pied odborovou organizaci.

5.4.1. Charakteristika navrhovaného systému hodnoceni

Kazda zména by méla byt podpofena paralelnim zjistovanim ndzori zameéstnancii na danou oblast
zmén. Zjisténé nazory pomohou pii definovani samotné zmény a samoziejme i pfi fizeni rizik pii jejim
zavadéni.

Ptipominky a doplnéni k analyzovanému systému hodnoceni vychéazi ze systému fizeni podle cili —

systtm MBO — Management by Objectives. Tento systém je zaloZen na periodickém hodnoceni
zameéstnanci, jehoz charakteristickym rysem je planovitost a systemati¢nost.

Z procesu hodnoceni se porizuji pisemné zaznamy, které slouzi jako podklady pro dalsi fidici praci
a personalni aktivity. Soucasti hodnoceni vSech zaméstnancti je jejich podil a konkrétni pfinos
pro splnéni cild skupiny a akciové spolecnosti jako celku.

e Hodnotici kritéria a osobni cile zaméstnancii jsou stanoveny tak, aby byly naplnény cile akciové
spolecnosti.

e Vychodiska pro uplatnéni systému spocivaji ve stanoveni jasnych, srozumitelnych a objektivnich
kritérii pro hodnoceni jiz na pocatku sledovaného obdobi. Dtlezité je spoleéné posouzeni
a projednani dosazenych pracovnich vysledkd hodnotitele s hodnocenym a spolecné stanoveni
postupu ke zlepseni vysledkti v budoucim obdobi — diskuse vedouciho s podfizenym.

e Vramci tohoto systétmu se hodnoti vysledky prace, vykonnost, uroven a rozvoj znalosti,
dovednosti a zkuSenosti v poméru ke specifickym pozadavkim pracovniho mista, zejména
odbornost. Dale se hodnoti pracovni jednani, pfistup a chovani v souladu s potiebami akciové
spole¢nosti.

e Vysledky hodnoceni zaméstnancti budou vyuzivany k stimulovani pracovniho vykonu a motivaci,
podklad pro odménovani, vzdélavani, osobnimu rozvoji a kariérovému ristu.

Systém rozliSuje dvé skupiny hodnocenych:

e skupinal
jsou zameéstnanci s rocni odménou — zamestnanci managementu akciové spolecnosti;
e skupinall

jsou zaméstnanci s Ctvrtletnim hodnocenim — délnici, technickohospodarsti zaméstnanci,
administrativni zaméstnanci.
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5.4.2. Proces hodnoceni

Kazdého zaméstnance bude hodnotit jeho pfimy nadfizeny a samotny proces ma 3 etapy, které na sebe
navazuji:

e Vprvni etapé jde o stanoveni osobnich cili a sezndmeni s hodnoticimi kritérii, véetné¢ névrhu
planu osobniho rozvoje.
e V dalsi etap€ dochézi ke kontrolnim poradam — uréenym k prabéznému sledovani vykonnosti.

e V posledni etapé probihd zavére¢ny hodnotici rozhovor.
5.4.3. Hodnoceni jednotlivych skupin zaméstnanci

e Skupina l.

Hodnoceni pro zameéstnance srocni odmeénou (zaméstnanci managementu akciové spolecnosti)
vychazi z udaji uvedenych ve formulati Dohoda o vykonech, ktera obsahuje osobni cile zaméstnance
(s urcitymi vahami). Dohoda o vykonech je soucasti ptiloh této prace.

Dosazeni jednotlivych cilt se vyjadiuje pomoci bodil na hodnotici skale 0 — 10 :

0 0-2. nutné zlepseni;

® 34 zadouci zlepseni;

® 5T pozadovand vykonnost je spliiovéna;
o 8-10. vykonnost je prekracovana.

e Skupina Il.

Osobni hodnoceni pro zaméstnance s Ctvrtletnim hodnocenim (dé€lnici, technickohospodaisti
zaméstnanci, administrativni zaméstnanci) vychazi zudaji uvedenych ve formulaii Osobni
hodnoceni pro skupinu II, ktera obsahuje hodnotici kritéria a osobni cile. Osobni hodnoceni v piipadé
skupiny II. se provadi ¢tvrtletné. Osobni hodnoceni je soucasti ptiloh této prace.

Jednotlivym kritériim a osobnim ciliim se pfidéluji body na hodnotici $kale v rozsahu 0 — 10:

o 0-2. nutné zlepsSeni;

o 3-d zadouci zlepSent;

® 57 pozadovana vykonnost je spliiovana;
o 810 vykonnost je prekracovana.

5.4.4. Vazba na systém odménovani

e Zaméstnanci skupiny I.

Nenarokovou slozkou mzdy je roéni odména. Cast roéni odmény je vyplacena v zavislosti na splnéni
hospodarskych vysledkt spolecnosti, druhd ¢ast na splnéni osobnich cilt.

e Zaméstnanci skupiny IL.

Nenarokovou slozkou mzdy je Ctvrtletni osobni hodnoceni. Konkrétni vySe této slozky je zavisla
na hodnoceni vykonu zaméstnance jeho nadfizenym za dané obdobi pomoci formulafe Osobni
hodnoceni.
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V ptipadech, Ze z hodnoceni je zifejmé, ze zaméstnanec nedosahuje trvale uspokojivych pracovnich
vysledkti nebo poruSuje pracovni kazen, musi hodnotitel postupovat v souladu s pracovnépravnimi

ptredpisy.

e Zaméstnanci skupiny I a skupiny II, spoleéné podminky pro vS§echny zaméstnance

My

Roc¢ni vykonnost ma vliv na meziro¢ni zvySeni mzdy pro pfisti rok. Za predpokladu, ze je napiiklad
v kolektivni smlouvé dohodnut mezirocni nartst mzdy pro skupinu zameéstnanct, ktefi spliuji
pozadovanou vykonnost a je k dispozici dostate¢ny objem mzdovych prostiedkt, uplatni se nasledujici
postup:

zlepSeni nutné = meziro¢ni procentuelni nardst mzdy;
zlepSeni zadouci = meziro¢ni nartst mzdy nizsi nez je dano v kolektivni smlouve;
splituje pozadovanou vykonnost = meziro¢ni nartist mzdy dle kolektivni smlouvy;

4

ptrekracuje pozadovanou vykonnost = meziro¢ni nartst mzdy vyssi nez podle kolektivni smlouvy.

Celkovy objem mzdovych prostiedki je uréen schvalenym planem.

5.4.5. Vazba na personalni systém

Formulafe Dohoda o vykonech a Osobni hodnoceni jsou ulozeny b&hem roku u hodnotitele,
hodnoceny zaméstnanec obdrzi kopii dokladu.

Po ukonceni roku se ulozi originaly dokladii do personalnich materialti jednotlivcl, naptiklad
Vv personalnim oddéleni (odd€leni tizeni lidskych zdroju).

Vedouci predlozi tu ¢ast formulafe, ktera se tykd odborného vzdélavani zaméstnance, Gtvaru lidskych
zdroj nebo konkrétnimu zaméstnanec ovi, ktery se zabyva planovanim a zajisténim potfebnych kurzi
a Skoleni.

5.4.6. Casovy a obsahovy harmonogram systému hodnoceni, skupina I.

Jestlize chceme cilevédomé tidit vykonnost ve smyslu firemni persondlni strategie, je tfeba vazat jeji
zvySovani na dosahovani zadoucich cild. Idealni formou pro uskutectiovani takového zameru je cilovy
rozhovor se zaméstnancem, ktery s nim vede jeho bezprostiedni nadiizeny manazer.

e Stanoveni osobnich cila (listopad — leden)

Probiha komunikace vedouci ke spole¢nému uréeni osobnich cilii a navrhu planu osobniho rozvoje
hodnoceného zaméstnance.

Vedouci jako hodnetitel zna cile spolecnosti a cile svého ttvaru. Soucasné se zamysli nad pracovni
naplni a kvalifikaci jednotlivych svych podfizenych — vyhodnocuje silné a slabé stranky této oblasti.
Pti navrhovani osobnich cilti pro své podifizené by mél vedouci uznat, zda jsou navrhované cile
v souladu s cili spolecnosti, zda jsou méfitelné, podiizeny ma vhodné podminky pro jejich splnéni,
pfipadné jaké prekazky je nutno prekonat.

Hodnoceny podiizeny zaméstnanec musi byt seznamen s cili spolecnosti a cili svého tseku. Musi se
zamyslet nad pfipadnymi piekdzkami, které brani jeho vét$i vykonnosti. Sam podfizeny musi
zhodnotit své soucasné pracovni dovednosti a odborné znalosti a umét formulovat své cile a predstavy
tykajici se rozvoje spole¢nosti.

Vysledkem komunikace mezi vedoucim jako hodnotitelem a podfizenym jako hodnocenym
je pak dohoda nad obsahem a podepsany formulai Dohoda o vykonech.
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e Kontrolni porady (napfiklad Cerven, zati)

Obsahem kontrolni porady je pfipomenuti si stanovenych cilti, pfehled o pribézném plnéni
jednotlivych cilt, zamysleni se nad pfipadnymi odchylkami mezi pldnem a skutecnosti a jejich
pfi¢inami, kontrola plnéni planu osobniho rozvoje spocivajici v absolvovani navrzenych kurzi,
Skoleni, dalsich vzdélavacich aktivit.

e Hodnotici rozhovor (prosinec — unor)

Zavéreény hodnotici rozhovor je prilezitost K rekapitulaci nad celoroéni vykonnosti zaméstnance,
jeho osobnim pfinosem pro jeho pracovni tym, nad jeho osobnim rozvojem a profesnim rdstem.
Prochazi se vSechny rubriky formulafe Dohoda o vykonech, vychazi se z vysledkti kontrolnich porad
a ptipadnych zmén. Jde o rozhovor o konkrétnich vysledcich jeho prace a chovani. Jde o dialog,
ktery m& vést ke zlepSeni a posileni motivace hodnoceného, ma identifikovat potieby dalsiho
vzdélavani a rozvoje, poskytnout podklady pro planovani kariéry, vytvofit zaklad pro rozmistovani
a planovani vnitinich zdroju pracovnich sil a vytvoftit spravedlivy zaklad pro odménovani.

5.4.7. Casovy a obsahovy harmonogram systému hodnoceni, skupina II.

e Stanoveni osobnich cila (listopad — leden)

Smyslem je nastavit jednotliva hodnotici kritéria tak, aby hodnoceny piedem véd¢l, jak a podle ¢eho
bude v nasledujicim obdobi hodnocen a odménovan. Soucasti je i spolecné uréeni osobnich cilt
a navrh planu osobniho rozvoje hodnoceného.

Vystupem je oboustrann¢ podepsany formulai Osobni hodnoceni.

Stanoveni navrhu osobnich cili ze strany hodnotitele musi byt dostatecné realné, méfitelné
a podporujici tymové i cile akciové spolecnosti. Hodnoceny ma prilezitost aktivné ovlivnit kritéria
svého hodnoceni, odménovani i svého dal§iho osobniho rozvoje.

e Ctvrtletni hodnoceni (biezen, ¢erven, zafi, prosinec)

Ovéfeni plnéni planu osobniho rozvoje a pfipadné Upravy ¢i zmény je potieba zaznamenat
na formulafi. V ptipadé€, ze Ctvrtletni pribézné hodnoceni je na urovni nutného zlepseni, je potieba
domluvit dalsi postup, jak dosdhnout zlepSeni, popiipad¢€ si pfipomenout moznosti opatfeni pouzitych
v souladu s pracovnépravnimi piedpisy.

e Hodnotici rozhovor (prosinec)

Prosincové Ctvrtletni hodnoceni je soucasti hodnoticiho rozhovoru. Vzhledem k tomu,
ze se na pocatku roku spolecné stanovi a vysvétli hodnotici kritéria i osobni cile, a Ze v prubehu roku
se uskutecniuje pravidelna zpétna vazba k jejich pInéni (Ctvrtletni hodnoceni), nemtze byt nikdo
na konci roku zaskocen ¢i piekvapen.
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5.5. Doporucené postupy k praci s lidmi

pfi vybéru zaméstnancti je dulezité stanovit, co spolecnost o¢ekava;

najit angazovaného zaméstnance, angazovanost je nakazliva;

zjistit a podporovat zaujeti pro praci a udrzovat pozitivni piistup k praci;

v oblasti stfedniho managementu pocitat s tim, ze z pohledu motivace neni jiz jen mzda,
jde pfevazné o lidi v produktivnim ve€ku, ktefi chtéji dale rist;

e zaméstnanec se musi ucit a rozvijet se, dokonce i z chyb a neuspéchti.
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6. SHRNUTI PROVEDENEHO ROZBORU A HODNOCENI
APLIKOVANEHO SYSTEMU ODMENOVANI

Pro rozbor vlivu makroekonomické situace na systém odmnéiiovani a pro posouzeni vhodnosti
nastavené¢ho systému odménovani zaméstnanct je provedena analyza oblasti lidskych zdrojd, véetné
stavajiciho systému odménovani v akciové spoleénosti Méstansky pivovar Strakonice z pohledu
vyvoje prumérné mzdy, nakladl prace, poctu zaméstnancli, vykonli na zaméstnance v obdobi let
2005 -2010. Zamérem bylo zprosttedkovat poznani skutecnosti pomoci c¢iselnych zobrazeni
mzdovych a ekonomickych jevil ve forme casovych tad, bazickych indexi, tempa ristu a prumérného
tempa rustu. Nutnym piedpokladem pro provedeni potfebného rozboru bylo sezniameni se s okolim
podniku a poznani spolecnosti samé. Zjisténé hodnoty a identifikace aplikovaného mzdového
systému jsou vychodiskem pro naplnéni cile prace — posouzeni vlivu makroekonomické situace
na mzdovy systém akciové spolecnosti.

Sledovany systém odménovani akciova spolecnost zavedla jiz v If:tech 2005 — 2006. Pted timto datem
byla uvedena spole¢nost soucasti statniho podniku Pivovary Ceské Budg¢jovice. V této dobé byli
zameéstnanci dle prislusnych katalogii zafazeni do tarifnich stupnd bez pohyblivych slozek mzdy.

V roce 2005 bylo v akciové spole¢nosti zaméstnano celkem 73 zaméstnanct. Od roku 2005 akciova
spoleCnost postupné sniZzovala poéty zaméstnanct. Vzhledem kroku 2005 byl nejvétsi pokles
zaznamenan v roce 2010 a 2009. V meziro¢nim srovnani pak nejvétsi ubytek nastal v roce 2008.
V uvedenych letech nastal ubytek zaméstnanc v kategoriich dé€lnické a technickohospodarské.
Primérné tempo poklesu poctu zaméstnanct v akciové spolecnosti v obdobi let 2005 — 2010 cinilo
4,83 %, V roce 2010 pak méla spolecnost 57 stalych zaméstnancti. V uvedeném obdobi piestala
akciové spolecnost zaméstnavat zamestnance na dohody o provedeni prace a pracovni Cinnosti,
zamefila se na efektivni vyuziti stavajiciho kmenového stavu zaméstnanci. Fluktuace ze strany
zameéstnanci neni zadna. V akciové spolecnosti je zavedena pracovni doba ve vysi 37,5 hodin tydne.

V uvedeném obdobi klesal pocet piipadii pracovni neschopnosti, prumérny pocet prostonanych
kalendatfnich dnd se zvySoval. Z tohoto zjisténi vyplyva, ze poklesl pocet kratkodobych pracovnich
neschopnosti.

Ve sledovaném obdobi 2005 — 2010 primérné tempo ristu hrubé mzdy ve vybrané akciové
spole¢nosti v kategorii managementu akciové spolecnosti rostlo a ¢inilo 1,03384, nartist mezd
znamenal pramérné 3,384 % ro¢né. Primérné tempo rustu ve vybrané akciové spole¢nosti na Grovni
délnickych a nizsich technickohospodaiskych pozic rovnéz rostlo a ¢inilo 1,010001, nartist mezd Cinil
primérné 1 % rocn€. Zajimavy je pohled na meziro¢ni hodnoty tempa rlstu. V piipadé této kategorie
zde nejsou tak vyrazné rozdily jako u fidicich pozic. Vyplacené odstupné rovnéz ovliviiuje vysi hrubé
mzdy a tempo ristu mezd.

Mzdové naklady zaznamenaly zajimavy vyvoj, v obdobi 2005 — 2007 rostly, skokovy nérast vzhledem
k roku 2005 byl zaznamenan v roce 2007. V roce 2008 doslo ke stagnaci a v meziro¢nim srovnani
dokonce k poklesu tempa ristu, v letech 2009 a 2010 se zadalo tempo rastu mzdovych naklada
opatrné zvySovat. Primérné tempo rdstu mzdovych nakladt za uvedené obdobi 2005 — 2010 ¢inilo
1,49 %.

Trzby piepocitané na jednoho zaméstnance se b&hem tohoto obdobi zvySovaly. ObjektivnéjSim
ukazatelem se jevi vykon v podobé vystavu piva na jednoho zaméstnance v hektolitrech. Stoupajici
hodnota tohoto ukazatele pii poklesu vykonl akciové spolecnosti svéd¢i o efektivnéjSim vyuziti
pracovni sily, konstruovani pracovnich pozic tak, aby byla zabezpeCena vzajemna zastupitelnost
a kooperace zaméstnanct.

Produktivita prace je pocitana jako podil mnozstvi produkce (hektolitry vyrobeného piva) a pocet
odpracovanych hodin zaméstnanci akciové spolecnosti. Dosazenou produktivitu prace v akciové

spole¢nosti ovliviiuji faktory, které prispivaji ke zvySovani objemu produkce a naopak snizovani
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spotieby prace, naptiklad lepsi technologie vyroby. Akciova spole¢nost v uvedeném obdobi
investovala a nadale investuje do technologii. Ve sledovaném obdobi doslo k propousténi
zaméstnancii z nadbytecnosti, doslo ke zvySeni poctu odpracovanych hodin — formou pfesc¢asovych
hodin.

Vzhledem k provedenym a planovanym investicim v akciové spolecnosti a zvySovanim technologické
urovné vyroby roste produktivita prace a vykony na zaméstnance. K této skutecnosti se vaze fakt,
ze vzrostly naroky na odbornost zaméstnancl, kvalifikaci, ovlivnény byly vydaje na Skoleni
a vzdélavani kmenovych zaméstnancl, na druhé strané klesl absolutni pocet zaméstnanci.
Sance na uplatnéni v akciové spole¢nosti dale bude klesat u méné kvalifikovanych zaméstnancil.

Finanéni prosttedky, které se tykaji béznych Skoleni a kurzii — svafecské kurzy, Skoleni fidi¢d, bézna
dopliikova skoleni souvisi se zménami piedpisi a jsou v souladu s potfebami akciové spolecnosti.

Twrow

Probéhla i rozséhlejsi Skoleni zaméstnancti obchodniho oddé€leni.

V systému odmeénovani u sledované akciové spolecnosti neni chapana mzda jako dominantni odmeéna.
Odménou je celek tvorici vSechny motivacni prvky, které akciova spole¢nost v souc¢asné dobé svym
zaméstnancim nabizi. Zaméstnavatel oceniuje vyS$§i kvalitu podaného vykonu i jinou formou,
prostfednictvim zameéstnanecké vyhody, jez je adresn€jsi a pohyblivéjsi formou odménovani.
Zaméstnavatel vytvari k zabezpeCeni socialnich a dalSich potfeb svych zaméstnanct socialni fond,
podminky vyplat jsou upraveny kolektivni smlouvou. Dlouhodobé mizeme sledovat pokles zajmu
zameéstnancii o zameéstnanecké ptjcky. Kromé vyhod z oblasti pracovnich pomtcek (naptiklad
sluzebnich automobilt ¢i mobilnich telefont) patii k t€ém dblezitym a zaméstnanci preferovanym
benefitim: obcCerstveni na pracovisti, delsi dovolena, stravenky, penzijni pfipojisténi. V uvedené
akciové spolecnosti hraji zaméstnanecké vyhody pouze doplikovou roli.

Béhem uvedeného obdobi akciova spolecnost nevyuzila zddné podpory ur¢ené podnikim celicim
dopadim hospodaiské krize. Spole¢nost necerpala zadné financni prostfedky (dotace) z Evropského
socialniho fondu, Utadu prace Strakonice a Ministerstva prace a socialnich veci.

Pro vykonovou motivaci ma vyznam piedev§im pohybliva slozka odmény, ale pouze tehdy, je-li
vazana na jasné stanovené ukoly ¢i pracovni cil — naptiklad odménovani zaméstnancti obchodniho
oddéleni a obchodnich zastupct, jako kliCovych zaméstnanci v akciové spolecnosti.
Zasady pro odmeénovani obchodnich zastupci jsou pisemné formulovany, obsahuji ujednani o zakladni
mzdé a pohyblivé slozce. Variabilni slozka zahrnuje Gcast na plnéni planu, praci s pohledavkami,
vyhledavani nové distribucni sit¢ a vedeni zakaznické agendy a s ni souvisejici péce o zakazniky.
Kazdé slozce variabilni ¢asti mzdy jsou pftifazeny vahy v procentech. Soucasti pfilohové Easti prace
je formalizovany tiskopis Zasady odménovani obchodnich zastupci.

Nektetfi zaméstnanci mohou mit pocit, Ze vykonova odména netvoii objektivni hodnoceni jejich prace,
ze neni skute¢né jistd, nebo naopak je jista témét vzdy. V taktovém piipadé ztraci tato forma
odménovani motivacni efekt, ktery je u akciové spolecnosti mozné pozorovat zejména u délnickych
profesi a administrativnich pozic. Variabilni slozku odmény u téchto pozic neni mozné propojit
s konkrétnimi vysledky, protoze individualni vysledek prace nelze jednoznacné mefit.

Moznym dtikazem pfiznivého motivacniho a stabilizacniho vlivu aplikovaného mzdového systému
na zaméstnance je velmi nizka fluktuace ze strany zaméstnancii akciové spolecnosti v celé jeji historii.
V akciové spole¢nosti je velmi maly pohyb zaméstnanct, ale i velmi mala nadéje na kariérni posun.
Z dotazovani je patrno, ze v obdobi hospodaiského utlumu a s tim spojené nervozity a obavy ze ztraty
zaméstnani, je pro zameéstnance dualezita stabilita akciové spolecnosti.

Uvedena akciové spolecnost vytvorila dlouhodobé udrzitelny a stabilni systém fizeni vykonu
a odménovani, ane jen jednoro¢ni pokus. Je vidét, Ze bylo, a je snahou aplikovat oboustranné
piijatelny, spravedlivy a efektivni systém odménovani, ktery bude piispivat k harmonickym vztahim
na pracovisti a podporovat plnéni cilti akciové spolecnosti.
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7. ZAVER — POSOUZ@M VLIVU MAKROEKONOMICKE SITUACE
NA SYSTEM ODMENOVANI AKCIOVE SPOLECNOSTI

Cilem diplomové prace bylo provést rozbor, jaky vliv na systém odmeéfovani ve vybraném podniku,
Mg¢stansky pivovar Strakonice, akciova spole¢nost, ma makroekonomicka situace, a navrhnout
vhodné kroky pro zvySeni efektivnosti tohoto systému odménovani.

Z provedeného rozboru vlivu makroekonomické situace na systém odmeénovani v akciové spolecnosti
vyplyva, ze béhem sledovaného obdobi se akciova spole¢nost zamétila na sestaveni takového systému
odménovani, ktery ma dlouhodoby charakter a pomoci né¢hoz dosdhne vyznamnéjsSiho zlepSeni
vysledki akciové spolecnosti bez ohledu na makroekonomickou situaci. Analyzované obdobi zahrnuje
faze, kdy Ceska ekonomika dosahovala vysoké ristové vykonnosti, obdobi recese a nasledné obdobi
pomalého se zotavovani. Dalsi ekonomicky vyvoj je zatim spojen se znacnou nejistotou. Jisté je,
ze ekonomicky cyklus se nezastavi a ekonomika opét poroste.

Z provedenych zjisténi vyplyva, Ze aplikovany systém odménovani je vhodnym nastrojem
a souborem opati‘eni k udrZeni klicovych zaméstnanci S vysokym potencidlem na vSech urovnich
organizace fizeni akciové spole¢nosti, jejichz dovednosti se t€zko nahrazuji a pomoci nichz bude
akciové spolecnost zvladat ekonomické, financni, vyrobni a organizacni vyzvy soucasné i nadchazejici
doby a pripravi se na obdobi rustu.

Z rozboru mzdového systému a seznameni se s aktivitami akciové spolecnosti je pfedevsim patrné,
Ze nastaveny systém odménovani vychazi z dlouhodobé strategie akciové spoleCnosti a Strategie
lidskych zdrojt.

Akciova spoleénost zasadné pichodnotila systém odméniovani jiz v letech 2005 — 2006. Na pocatku
roku 2006 byly nastaveny smluvni mzdy s moZnosti variabilntho odménovani tak, aby se lépe
propojily vysledky akciové spoleCnosti a uroven odménovani. Zakladnim principem nového
motivacniho systému bylo snizeni fixni slozky mzdy ve prospéch variabilnich soucasti.
Systém odménovani respektuje rozdilné pozadavky na hodnoceni jednotlivych kategorii zaméstnanct.

Zasady pro rozdélovani prostiedki uréenych na odmeénovani a zasady ristu odmén byly konstruovany
komplexné ve spolupraci s feditelem akciové spole¢nosti, obchodnim a ekonomickym usekem
a odborovym svazem. Zdrojem pro odmény je rozvoj akciové spolecnosti.

V dusledku vysoké vné&jsi otevienosti je vétSina zpracovatelskych odvétvi, vetné vyroby piva,
vystavena silnému konkuren¢nimu tlaku, ktery vyZaduje soustavné prizplisobovani se podminkam
poptavky. Vzhledem k neptedvidatelnému vyvoji zpiisobenému naplno probihajici hospodarskou krizi
a v ostrém konkuren¢nim prostiedi na trhu s pivem se nepodafilo naplnit hlavni cile, které byly
obsazeny v obchodnich planech akciové spole¢nosti na rok 2008 — 2010. Propad prodeje piva
v pribéhu roku 2008 az 2010 byl zplGsoben zejména zménou spotiebitelského chovani zakaznikt
v dob¢ probihajici finan¢ni a hospodaiské krize.

Zmény a zasahy do systému odménovani akciové spolecnost nevolila jako 1€k na podnikové problémy.
M¢énit systém odménovani mulze byt totiz snadnéjs$i, nez zdokonalovat pracovni postupy, menit
organizaci prace, ¢i zvolit jiné metody a pfistupy k lidskému potencionalu.

V oblasti lidskych zdroji akciové spolecnost redukovala stav zaméstnancti kombinaci organiza¢nich
opatieni a pfirozeného ubytku zaméstnanci Méstanského pivovaru Strakonice. Takto stanoveny
postup klade dlraz zejména na zkvalithovani persondlniho obsazeni lidmi s odpovidajicimi
kvalifikacnimi pfedpoklady a pracovni vykonnosti, na ¢emz se financn¢ uvedena spolecnost podili.
Pro své kmenové zaméstnance akciova spole¢nost vytvaii pevné zazemi. Cilem je budovat podnik,
k némuz bude kazdy zaméstnanec rad patfit, a vytvofit tak jedineénou konkurenéni vyhodu.
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Ekonomicka rozhodnuti a zasahy tykajici se FeSeni vykyvi ve vyrobé akciova spolecnost sméfovala
predevsim na zlepSeni péce o zakazniky, hledani novych pfilezitosti a nevyuzité trhy, modernizaci
technologii za ti€elem zvySeni kvality piva, zdokonalovani pracovnich postupd, zmény v organizaci
prace a celkovy pfistup k lidskému kapitalu.

Ve mzdové oblasti akciova spolecnost reagovala na vykyvy v ekonomické aktivité behem sledovaného
obdobi zménami tempa v navySovani mezd. Samotné mezirocni nartsty nakladi na odménovani byly
revidovany s ristem produktivity prace a zainteresovanosti zaméstnanc.

Podle provedeného zjisténi, hospodaiska situace ovliviiuje v uvedené akciové spolecnosti predevsim
vy$i odmén a mezirocni navySovani. Méni se diraz vedeni akciové spolecnosti na Fizeni naklada
a lepsi sledovani ptidané hodnoty.

Zasahy do systému odménovani akciova spolecnost nevyhodnotila jako vhodné feseni vykyvi
ve vyrobé a cestu k ekonomickému oZiveni.

Zpisob, jakym akciova spole¢nost motivuje a odméiiujeme zaméstnance, je dilezity vzdy, at’ jiz je
krize nebo konjunktura. A uvedena akciové spole¢nost se nad timto tématem pravdépodobné
zamyslela strategicky. Takovyto piistup rozhodne totiz o tom, zda az ekonomika zamiii opét vzhiru,
bude mit spolecnost zaméstnance, kteti budou motivovani hledat rlstové pfilezitosti pro svou
spole¢nost nebo 1épe honorované pracovni uplatnéni pro sebe u konkurence. A pokud jim tento podnik
ukaze, ze si vazi jejich vykonu i béhem krize, jisté pfedvedou nadstandardni vykony a zlstanou
loajalni i do budoucna.

Zkoumany systém odménovani a hodnoceni v uvedené akciové spolecnosti je jiz zab&hnuty a stabilni,
a je mozno ho jen doplnit o drobna doporuceni a navrhy vedouci k dobré rizené komunikaci
se zaméstnanci podporujici plnéni cili akciové spolecnosti. Individualni vysledek prace nékterych
pracovnich pozic nelze jednoznacné meéfit. V této souvislosti je nutné uvedenym zaméstnanci
pfipominat, ze vykon auspéch nelze zachytit jen prostiednictvim ¢isel. Pfipominky a doplnéni
k analyzovanému systému hodnoceni vychazi ze systému fizeni podle cild — syst¢tm MBO —
Management by Objectives. V ramci tohoto systému se hodnoti vysledky prace, vykonnost, troven
arozvoj znalosti, dovednosti a zkuSenosti v poméru ke specifickym pozadavkim pracovniho mista,
zejména odbornost.

Provedeny rozbor mzdového systému v akciové spolecnosti MeStansky pivovar Strakonice
neprokazal, Ze by makroekonomicka situace ovliviiovala aplikovany mzdovy systém
a jeho samotné principy, nebyla shledana souvislost mezi makroekonomickou situaci a zavedenym
systtmem odméfovani. Spolecnost sestavila nadCasovy systém odménovani  imunni
k makroekonomickym jeviim. Akciova spoleénost vytvotila dlouhodobé udrzitelny a stabilni systém
fizeni vykonu a odménovani. Je vidét, ze bylo a je snahou aplikovat oboustranné pfijatelny,
spravedlivy a efektivni systém odmeénovani, ktery bude pfispivat k harmonickym vztahim
na pracovisti a podporovat plnéni cilt akciové spolecnosti.
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8. SUMMARY

The main goal of my diploma thesis was to perform the analysis of the influence the macroeconomic
situation has on the rewarding system in the chosen company — Méstansky pivovar Strakonice, a joint-
stock company. Another goal was suggesting appropriate steps to increase the effectiveness
of the rewarding system.

In the theoretical introduction to the mentioned issue | focused on two main topics - the legislation
concerning the rewarding system and theoretical principles associated with creating rewarding systems
as well as economic of rewarding and the employment market.

The practical part of the diploma thesis deals with the impartial presentation of the rewarding system
and evaluation in the joint-stock company of Mg¢stansky pivovar Strakonice. The stress is put
on considering whether the applied rewarding system, which includes the individual hourly wage,
extra components and the system of employment bonuses in the chosen company is an appropriate
model — mostly to conform with the macroeconomic situation.

The stated company substantially reevaluated the rewarding system in 2005 — 2006 and contractual
wages established so es to open the possibility of variable rewarding to become proportional
to business results, making them interconnected. The basic principle of the new motivational system
was to reduce the wage in favor of the variable component. Those are divided to motivate employees
to have individual share in company business results, since they influence their income.

Two points of view were stated in the outputs of the rewarding system study — the general view
on global data and the detailed internal results. The global data are compared with the trend
in the national economics, business sphere and the manufacturing industry. The internal results shall
show the total company investments in rewarding, compared with 2005 — 2010. The costs
of employee benefits shall also be evaluated, as well as the development of overtime working hours,
leave of absence and the eventual growth in work productivity.

Considering the fact during the analyzed period of 2005-2010 the company had no longer performed
any significant interventions to the system of employee welfare, i tis obvious that the stated company
has created a long-term sustainable and stable system of kontrol in employee performance
and rewarding, as opposed to a one-year trial. It is also clearly visible from the performed enquiry
that the analyzed rewarding system is already operational, it is only possible to specialize
it and suggest minor recommendations that shall lead to goog communication and support fulfilling
company goals.

In the conclusion it is possible to say a permanent philosophy of working with people has been
established in the stated comnpany, along with the defined principles of rewarding and long-term
sustainable and stable rewarding system, applicable in both times economic crisis and boost.

The influence of the macroeconomic situation on the existing rewarding system in the joint-stock
company has not been proven.

Key words:

Macroeconomic situation, rewarding system, contracted/contractuak wages, employee benefits/perks,
fixed and variable wage components, work productivity.
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ZASADY ODMENOVANI OBCHODNICH ZASTUPCU

Zakladni mpda:  14.600,-- K&/mésic
Palsy blivh sladios: 5.000,--K¢/mésic

1. Plnéni bl plinu, ktery je stanoven vidy na sachthu kalenddifniho ménice. Nikrok
na pomirnou ¢dst bonusu vznikd zaméstnanci pfi min. pleéni 70°% objemu bl
pidnu na dany mésic,

2. Price s pohloddvkaml - antzend objemu pohleddvek, navracent =racenych
vylepnich technologit a aktivnl pfistup phl vymahan! pohledavek vzuiklgeh na
zhklsdé ukondeni beausovich smluv o amiuv o uminténi.

3. Kovd distribuce - zajiSténl nové distribuce na svéfeném regionu podie pledem
suanovesshoe plinu.

4. Administrativa - vedenl o sprava zakaznickd agendy, vedend karet zékasniki,
dodriovani zadangych termind.

Pomérové roadéleni pohyblivé slotky:

- Plzéni plinu 405

- Pohledévky 10%

- Nowk distribuce 35%
- Admisistrativs 15%

Mimotadod slozkn,  15.000,--Ké /étvrtleti

Ns mumoiddoou skidku odmétovani vanick zaméstnanc: ndrok pft splednl stanosenych
obchodnich il — 1, objem prodanych hi {prodej hl 01+Q2+03 ) ki plan Q) 1054
[prode; hi 04+05+06/ b1 plan Q21004
(prode; ki 07+08+09/ 11 plin Q341004
[prode; hi 10+ L1+ 12/h) plén Q&* 1004
2. nowi distribuce {spinénl planu u jednotinych kvartail)
3. vz bod 4 pohiybiivi xkeka

Pred wvyplacenim mimoibdné slodky buode provedeno s maméstnancem vyhodnoosnl
uplynuktho obdeoid a stanoveni novich obchodnich cild na dalii cbdebi P aesplnéni
obemovebo planu na dany kvartal ma zaméstnanec narok maximalné na 75% mamoradné
sladiey.

Vplata bude provedena v terménech shodnych a3 terminy vyplaty odmén feditele upolnéyén!i
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