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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva systémem hodnoceni a odménovani pracovnikii ve vybrané
obchodni spole¢nosti. Analyzuje soucasny systém odménovani pracovnikll a navrhuje
jeho zmény tak, aby byl vice motivaéni pro zameéstnance, vice odpovidal jejich

pracovnim vykoniim a zaroven co nejvice vyhovoval potfebam spolecnosti.

Abstract

This thesis is focused on staff evaluation and remuneration system in selected business
sector. Thesis analyzes the current evaluation and remuneration system and proposes
changes which make the system more motivating for employees, more consistent with
their job performance and at the same time most suitable for needs of the company.
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Uvod

Diplomova prace se zabyva zménou systému odménovani zaméstnancli ve spolecnosti
Jednota, spottebni druzstvo v Mikulové. Zamétuje se na pracovniky maloobchodu, kteti

jsou pro podnik klicovi a jejichz prostfednictvim vytvaii svij zisk.

Mohlo by se fici, Ze systém odménovani neni nic jiného nez zptsob stanovovani mezd a
platd, ptipadné zaméstnaneckych vyhod pracovnikl. Jedna se vSak o komplikovany
proces, na ktery byva zaméfena pozornost jak zaméstnanct, tak jejich zaméstnavatelt.
Vytvoftit efektivni a oboustranné piijatelny systém odmeénovani je dilezité pro vytvateni
harmonickych vztahii v podniku, neni vSak jednoduché vytvofit pfiméfené spravedlivy a
motivyjici systém odméiovani, ktery zaroven umoziiuje dosahovat Zadouci
produktivity. Pfehodnoceni mzdové politiky a investovani do svych zaméstnancii nejen
zkvalitni pracovni podminky zaméstnancii, ale slouzi 1 ke stabilizaci stavajicich
pracovniki a motivaci nov¢ nabiranych. Podnik tak ziskava pozici dobrého
zaméstnavatele vramci okolni konkurence, ale hlavné loajalnéjSi a spokojenéjsi

zameéstnance.

rowr

Teoreticka cast prace priblizuje zakladni pojmy tykajici se odménovani zaméstnanci,
zabyva se moznymi zpusoby a postupy pii vytvareni systémi odménovani, dale

délenim, funkcemi a néstroji mzdovych systémd.

Druha ¢ast analyzuje soucasny stav v podniku, jsou zde poskytnuty zakladni informace
K historii i sou¢asné ¢innosti druzstva, popsana ekonomicka situace i soucasny systém
odménovani zameéstnancli. Je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni tykajici se nazort
zaméstnancll na soucasny zpusob odménovani i jejich pripadnych pozadavkl a ptani.

Je provedena analyza konkurence, analyza trhu prace a SWOT analyza druzstva.

Na zékladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni, pozadavki vedeni druzstva a
provedenych analyz budou navrzeny zmény dosavadniho systému odménovani tak, aby
byl pro zaméstnance spravedlivéj§i a motivaéni a aby umoznil vét§i navaznost

hodnoceni zaméstnanctli na kvalitu a mnozstvi odvedené prace.

Na zavér bude provedeno srovnani soucasného a navrhovaného systému odmeénovani a

zhodnoceni jeho ekonomickych nakladi a piipadnych ptinosi.
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1 Cil prace a postup zpracovani
Cil prace

Diplomova prace se zabyvd zménou systému hodnoceni a odménovani pracovnikl

maloobchodu.

V diplomové praci bude zanalyzovdn soucCasny systém hodnoceni provoznich
zamé&stnancl a jejim cilem je navrhnout zmény v tomto systému tak, aby se zlepsila
motivovanost pracovnikli na prodejnéach a tim také jejich produktivita. Zaroven by tento
by méli spolecnosti pfinést veétsi kvalitu prodeje, mensi fluktuaci i zlepSeni ekonomické

situace podniku pfi soucasné vysoké konkurenci.

Postupy zpracovani

Pti zpracovavani diplomové prace bude vychazeno z teoretickych poznatka ziskanych
studiem pfiislusné odborné literatury. Bude se zabyvat zakladnimi pojmy, které se tykaji
odménovani zaméstnancti, mzdovymi systémy a nastroji, zaméstnaneckymi benefity

1 soucasnymi trendy v odménovani.

Nasledné bude predstaven podnik, jeho historie, soucasna ¢innost a ekonomicka situace
a popsan jeho soucasny systém odménovani. Bude provedeno dotaznikové Setieni v celé
siti prodejen a vyhodnoceny nazory provoznich pracovnikii na soucasny zpusob
odménovani a hodnoceni zaméstnancti. Daéle bude provedena analyza okolni

konkurence, analyza trhu prace a SWOT analyza.

Na zakladé dotaznikového Setieni, pozadavkli vedeni a provedenych analyz budou

navrzeny zmény v hodnoceni a odménovani zaméstnancii v maloobchodé¢.

V zavéru bude srovnan soucasny systém odménovani s navrhovanymi zmeénami, bude
zhodnocen jejich mozny piinos, popf. nevyhody a také jejich finan¢ni dopady pro

spolecnost 1 zaméstnance.

12



2 Teoreticka ¢ast

V teoretické €asti jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se odménovani zaméstnancti
a jejich motivace. Dale jsou zde popsany mzdové systémy, jejich funkce, déleni a

nastroje.

2.1 Zakladni pojmy a prvky systému odménovani

Kazdy podnik ma svou podnikovou strategii a také svou strategii a politiku
odménovani. Strategie odménovani odrazi dlouhodobé cile spole¢nosti v oblastech, jako
jsou mzdové struktury, zaméstnanecké vyhody a celkové odménovani. Politika
odménovani se tyka pfistupli k odménovani, uplatnovani urcitych zéasad, hodnoceni

prace.
Mezi zakladni prvky systému odménovani patfil:
e Zakladni penéZni odména

Jedna se o mzdu nebo pevny plat, které tvoii sazba (tarif) za ur¢itou praci nebo pracovni
misto. Mize se ménit podle urovné prace nebo podle irovné pozadovanych dovednosti
(kvalifikace). Zakladni mzda nebo plat mohou byt vyjadieny jako hodinova, tydenni,
meési¢ni nebo rocni sazba. V této souvislosti se také pouziva vyraz Casovd mzda nebo
plat. K této zakladni mzd¢ lze potom pftidat zasluhovou mzdu nebo rizné piiplatky.
Zakladni penéZzni odména je ovliviiovdna riznymi faktory — vnitinimi (formy hodnoceni
prace) a vnéjsimi (sledovani sazeb na trhu prace). Uroven penéznich odmén mize byt

ovlivnéna kolektivnim vyjednavanim s odbory, ptipadné individuédlnimi dohodami.
e Zasluhova odména

Penézni odmény, které se vztahuji k pracovnimu vykonu zaméstnancl, jejich
schopnostem, piinosu, dovednostem nebo zkusenostem (délce praxe). Lze ji provazat se
zakladni mzdou — potom se oznacuji jako ,,proménlivé penézni odmény* (jsou placeny

jako penézni bonusy).

! ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnika. s. 25.
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e Zaméstnanecké vyhody

Jednd se o prvky odmén, které jsou poskytovany navic k riznym formam vyplacenych
odmén. Zahrnuji naptiklad dovolenou, nemocenské davky, uhradu pojistného, sluzebni

auta, stravné, penézni vypomoci, zdravotni péci apod.
e Priiplatky

Ptiplatky jsou vyplaceny k zakladni mzd¢ nebo platu s ohledem na zvlastni okolnosti
(napf. bydleni na uzemi se zvySenymi zivotnimi naklady) nebo s ohledem na zvlastni
rysy vykonavané prace (prace o svatcich, o vikendech nebo prace v noci). Mohou byt
dané zakonem nebo stanoveny samotnou organizaci, casto byvaji pfedmétem
kolektivniho vyjednavani. Hlavnimi druhy pfiplatkti jsou piiplatky za praci piescas,
za ztizené pracovni podminky, za praci ve smeénach, lokdlni pfiplatky, pfiplatky

za pohotovost apod.
e Celkovy vydélek

Tento vydélek tvoii hodnota vSech vyplacenych odmén (zékladni mzda nebo plat,

zasluhova odména a ptiplatky).
e Celkova v penézich vyjadritelna odména

Tzv. hmotna odména se sklada z penéznich odmén (celkového vydélku) a z hodnoty

poskytovanych zaméstnaneckych vyhod.
e Hodnoceni prace

Zahrnuje systematicky proces, ktery definuje hodnoty a rozsah praci v podniku
pro vytvoteni u¢inné mzdové struktury a zatfid'ovani praci do této struktury. Na zakladé
analyzy pracovnich mist jsou vytvareny popisy pracovnich mist. Hodnoceni prace miize
byt souhrnné, nebo analytické, jsou vyuZzivany rizné piistupy a metody (klasifikacni

katalogova metoda, metoda potadi, bodovaci metoda aj.).
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e Analyza trznich sazeb

Jednéd se o proces zjistovani mzdovych nebo platovych sazeb pro srovnatelné prace
na trhu prace za tcelem rozhodovéani o podobé mzdovych struktur v podniku a trovni

penéznich odmén.
e Mazdové/platové stupné a struktury

Jednotliva pracovni mista Ize podle jejich relativniho vyznamu zatazovat do struktury
stupni (tfid). V tom pfipad¢ je penézni odména ovliviilovana trznimi sazbami a mzdova
rozpéti piifazena jednotlivym stupiitim poskytuji prostor pro rist mzdy v zavislosti
na schopnostech, vykonu, piinosu nebo délce zaméstnani. Pro nékteré prace, popf.
pracovni mista lze pouZzit individudlni, specifické sazby, u kterych neni prostor
pro zvySovani mzdy nebo platu. Existuji rizné typy struktur stupitt a mzdovych

(platovych) struktur.
e Rizeni pracovniho vykonu

Posuzuje pracovni vykon na zdkladé ocekavani tykajici se individualniho pfinosu a
vykonu zaméstnance. Poskytuje zpétnou vazbu a umoziiuje pladnovat zlepSovani
pracovniho vykonu, vzdélavani a osobniho rozvoje. Jednd se o nastroje nepen¢zniho

odménovani, mohou byt i podkladem pro rozhodovani o zasluhové pen¢zni odmeéné.
e NepenéZni odmény

Jde naptiklad o pocit uspéSnosti, uznani, dostateCny prostor pro vyuzivani a rozvoj
dovednosti, umoziovani vzdélavani, poskytovani piilezitosti k rozvoji kariéry, kvalitni

vedeni ze strany nadfizenych. Jsou to tedy odmény, které neobsahuji zadné ptimé platby

a Casto vyplyvaji z prace samé.
e Celkova odména

Je kombinaci vSech penéznich i nepenéznich odmén, které mohou zameéstnanci

dostavat.
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2.2 Spolecna pravidla a zakonné podminky pro odménovani

Odménovani za praci zaméstnancii v pracovnim poméru je upraveno piimo v zakoniku
prace. Do konce roku 2006 se fidilo dvéma samostatnymi zdkony, a to zdkonem
¢. 1/1992 Sb. o mzd¢, odméné za pracovni pohotovost a o primeérném vydelku (zdkon
o mzd¢) a zdkonem ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost
v rozpoCtovych a v nékterych dalSich organizacich a orgdnech (zdkon o platu).
Terminologické rozliSeni odmény za praci na mzdu a plat ale zlstalo zachovano.
Zamgéstnanci statu, uzemnich samospravnych celkl, statnich fonda, ptispévkovych
organizaci a Skolskych pravnickych osob jsou odménovani platem, ostatni zaméstnanci

jsou odménovani mzdou. Zpisob odménovani je u obou skupin zaméstnavateld vyrazné

rozdilny.

Mzda a plat jsou poskytovany zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkii. Mzdou ¢i platem jsou 1 doplatky
ke mzdé¢ ¢i platu, jimiz jsou doplatky do minimalni mzdy nebo nejnizsi arovné zarucené
mzdy a doplatky pfi pfevedeni na jinou praci. Pfi stanovovani mzdy, platu i odmény
z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér piislusi zaméstnancim za stejnou

praci a za praci stejné hodnoty stejna mzda, plat & odména.?

Obvykle ma mzda povahu penézitého plnéni, zékon ale pfipousti, aby byla poskytovana
1 jako plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda). Sjednava se v kolektivni smlouvé,
pracovni smlouvé nebo jiné individudlni smlouve, popiipad€ ji zaméstnavatel stanovi
vnitinim pfedpisem nebo mzdovym vymérem. Mzda musi byt sjednédna nebo stanovena
pisemné pied vykonem préace, za kterou pfislusi a mzdovy vymér musi byt vydan
zaméstnanci v den néstupu do prace. To plati 1 pro zménu vySe mzdy — nelze ji Cinit
zpétn€. Zaméstnavatel mize uplatnit jakykoliv mzdovy systém, at’ jiz s tarifni mzdou
nebo bez ni, rizné formy mzdy (Casovou, ukolovou, podilovou, smiSenou z riznych
forem atd.) a mlize zavést rizné slozky neboli ¢asti mzdy (prémie, odmény, pfiplatky,

bonusy, tzv. 13. a 14. mzdu aj.).2 N&které mzdové naleZitosti ale poskytovany byt musi.

2 Zakonik prace. §13, §109, §110
? Zakonik préce. §109, §113
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2.2.1 Povinné poskytované nalezitosti mzdy
Kompenzace prdace prescas

Za praci presCas prislusi zaméstnanci dosaZena mzda a ptiplatek ve vysi nejméné 25 %
pramérného vydélku, pokud se zaméstnanec a zaméstnavatel nedohodli na Cerpani
nahradniho volna.” Zakon umoZiiuje, aby byla mzda sjednana s p¥ihlédnutim k ptipadné
praci piescas, je-li tak sjednano v individudlni nebo kolektivni smlouvé. Musi byt ale
soucasn¢ dohodnut maximdlni rozsah prace piescas, ktery je ve mzd¢ zaplacen, a to
vV ramci ro¢niho limitu (nejvyse 150 hodin). Za takto dohodnuty rozsah prace ptescas,
zahrnuty ve mzd¢, nepfislusi zaméstnanciim jind dosaZena mzda ani pfiplatek za praci
ptfescas a ani nahradni volno. Za préci piescas nad jeji dohodnuty rozsah, k niz je jiz ve
mzdé piihlédnuto, pfislusi zaméstnancim bé&zna kompenzace dosaZenou mzdou a
priplatkem nebo misto né¢j ndhradnim volnem. Novela Zakoniku prace 2012 umoziuje
sjednat u vedoucich zaméstnancli, ze maji ve mzd¢ piihlédnuto az k veskeré mozné

SR I, v s 7 1. ’ v v 7 w . . 5
praci ptescas. Ve vSech ptipadech musi byt prace prescas fadné evidovana.
Kompenzace prace ve svitek

Za dobu prace ve svatek nalezi zaméstnanci na prvnim misté nahradni volno v rozsahu
prace konané ve svatek. Za dobu nadhradniho volna mé narok na ndhradu mzdy ve vysi
pramérného vydélku. Zameéstnavatel se muize se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdég, a to nejméné ve vysi primérného vydélku
(100 %) namisto nahradniho volna. Pokud zaméstnanec v disledku svatku, ktery ptipadl
na jeho obvykly pracovni den, nepracuje, ptislusi mu ndhrada mzdy ve vysi primérného

vydélku nebo jeho Casti za mzdu nebo jeji ¢ast, kterd mu v disledku svatku usla.®
Priplatek za prdci v noci

Za dobu noc¢ni prace piislusi zaméstnanci k dosazené mzd¢ ptiplatek ve vysi nejméné
10 % prumérného vydelku. Pouze v kolektivni nebo individudlni smlouve je mozné vysi

ptiplatku snizit pod 10 % pramérného vydélku a jen tak je mozné sjednat i jiny zptisob

* Zakonik prace. § 114
> zakonik prace. §4b, odst.1
® Zakonik prace. §115
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ureni priplatku (v pevné korunové vysi nebo pausalem). Priplatek prislusi

za jakoukoliv &ast doby prace v noci, coZ je doba mezi 22.00 a 6.00 hodinou.”
Priplatek za prdci ve ztieném pracovnim prostiedi

Tento ptiplatek piislusi k dosazené mzdé ve vysi nejméné 10 % zdkladni sazby
minimalni mzdy, coZ je pro rok 2013 nejméné 4,81 K¢ na hodinu. Vymezeni ztiZené¢ho
pracovniho prostfedi je uvedeno v nafizeni vlady, pfiCemz ztézujici vlivy jsou
vyjmenovany s odkazem na pfisluSnou prédvni Upravu tykajici se ochrany zdravi
zaméstnancl pii praci a ochrany vefejného zdravi. Jestlize zaméstnanec pracuje pod

vice zt&zujicimi vlivy, poskytuje se mu piiplatek v uvedené vysi za kazdy takovy vliv.?
Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

Piislusi zaméstnancim za praci v sobotu a vnedéli k jejich dosazené mzd¢, a to
nejméné ve vysi 10 % prumérného (hodinového) vydélku. Tak jako u piiplatku za praci
Vv noci mize jen kolektivni smlouva urcovat jinou minimalni vys$i piiplatku (i nizsi

oproti zakonu) nebo jiny zplisob jeho uréeni (napf. v korunoveé V}’/§i).9

Kromé uvedenych povinnych piiplatkl,, na néz vznika zaméstnanciim za stanovenych
podminek narok, jsou povinnymi slozkami mzdy i doplatky do minimdlni mzdy,
nejniZsi urovné zarucené mzdy a doplatky pii prevedeni na jinou prdci V ptipadech
stanovenych zdkonem. Zaméstnavatel mize zavést jakékoliv jiné slozky mzdy, tedy i
ptiplatky, a to za podminek a ve vysi, které sam stanovi, zpravidla v kolektivni smlouvée

nebo vnitinim predpise (napt. ptiplatek za praci v odpoledni sméng).

Zékonik prace upravuje také poskytovani edmény za pracovni pohotovost, ktera vSak
neni mzdou ani platem, protoze nepiislusi za praci, ale za dobu pracovni pohotovosti,
kterou zaméstnanec drzi ve svém pracovnim volnu. Za dobu pracovni pohotovosti
nalezi pracovnikim tato odména u vSech zaméstnavateli nejméne ve vysi 10 %
pramérného vydélku. Uvedenou vySi této odmény nelze ani kolektivni smlouvou

snizit.*°

7 Zakonik prace. § 116
8 Zakonik prace. § 117
% Zakonik prace. § 118
19 zakonik prace. § 95 a § 140
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2.2.2 Pravidla pro poskytovani mzdy a platu
Splatnost a vyplata mzdy

Mzda je splatna po vykonani prace — nejpozdé€ji do konce nasledujiciho kalendainiho
meésice po mesici, ve kterém vznikl zaméstnanci narok na mzdu nebo na nékterou jeji
slozku. V ramci tohoto obdobi musi byt zaméstnavatelem stanoven, sjednan nebo urcen
pravidelny vyplatni termin.' Dle novely Zakoniku prace by tak kromé kolektivni
smlouvy mohl byt sjednan i individualni smlouvou. Mzda a jeji slozky uréené nebo
sjednané za hodinu prace nalezi zaméstnanci 1 za zlomky hodin, které byly

v ziétovacim obdobi vykazany evidenci pracovni doby. "
Zvl1astni splatnost mzdy mutiZze nastat ve dvou ptipadech:

e zaméstnavatel musi vyplatit zaméstnanci mzdu pfed nastupem na dovolenou,
pokud by vyplatni termin pfipadl na obdobi dovolené, piipadné poskytne
pfimétenou zalohu, takto postupuje vzdy, pokud se se zaméstnancem nedohodne

na jiném dni vyplaty,

e mzdu splatnou za mési¢ni obdobi musi zaméstnavatel na Zadost zaméstnance
vyplatit v den skonéeni pracovniho poméru, pokud to umoziuje technika

vypoétu mezd — jinak nejpozdgji v obvyklém vyplatnim terminu.*?

Mzda se vzdy zaokrouhluje na celé koruny nahoru a vypléci se na pracovisti v pracovni
dobé¢ (pokud se jedna o hotovostni vyplatu mzdy). Na zaklad¢ dohody se zaméstnancem

vyplaci zaméstnavatel mzdu bezhotovostné, a to na platebni ucet ureny zaméstnancem.

Pro splatnost a vyplatu odmény zdohody o provedeni prace, odmény z dohody
o pracovni ¢innosti, ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost plati stejna
pravidla jako u mzdy a platu. Zakon ale umoziuje, aby se zaméstnavatel se
zaméstnancem dohodli jinak (napf. na jiném obdobi a vyplatnim terminu). Pokud
zaméstnavatel neposkytne zaméstnanci mzdu vcas, je v prodleni a zaméstnanec muiize

své pravo uplatnit Zalobou u soudu a pozadovat troky z prodleni.

1 72konik prace. § 141, odst. 1a 3
12 74konik prace. § 141, odst. 2
3 74konik prace. § 141, odst. 4
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2.3 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod, odmény nehmotného typu

Pokud dostavaji zamé&stnanci od svého zaméstnavatele jiné pozitky, at’ jiz penéZité nebo
nepenézité, které nejsou poskytovany za praci, ale jen v souvislosti se zaméstnanim,
nejedna se 0 mzdu ani o plat. Jde o rizné tzv. podnikové benefity (napiiklad
pii Zivotnich, pracovnich nebo firemnich vyro&ich a pii odchodech do dichodu).**
Pro rozliSeni, zda urcité plnéni je ¢i neni mzdou nebo platem, neni rozhodujici jeho
oznaceni jako ,,odména“. Timto pojmem totiz mohou byt oznaceny jak mzdové slozky,
tak 1 plnéni, kterd nemaji mzdovou povahu. Zakonik prace umoznuje zaméestnancim
poskytovat rizné odmény vérnostni a stabiliza¢ni povahy, a to zejména pii zivotnim a
pracovnim jubileu a pii odchodu do starobniho nebo invalidniho diichodu. Jejich vycet
je v zékon¢ jen namatkovy, takze muze jit i o jind napf. firemni vyro¢i nebo i o jiné
prileZitosti.

Zaméstnanecké vyhody tedy mizeme povazovat za nadstandardni pracovni nebo

mimopracovni podminky a plnéni, ke kterym zaméstnavatel pfistupuje dobrovolné,

nad rdmec svych pravnich povinnosti. Jsou poskytovany rlznymi formami, mezi

wewr

nejéast&jsi benefity patii:™

e tyden dovolené nad ramec zakoniku prace,

e prispévek na stravovani nebo poskytovani stravenek,

e penzijni ptipojisteéni,

e notebook, firemni mobilni telefon,

e odména pfi vyznamném pracovnim nebo zivotnim vyroci,
e pruzna pracovni doba, volné dny navic,

e firemni vozidlo,

e jazykové a odborné kurzy,

e poskytovani vybranych sluzeb,

e piispévky na dovolenou.

1% 73konik prace. §224, odst. 2.
B PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, s. 16.
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2.3.1 Clenéni benefiti a jejich vyznam

Clenéni zaméstnaneckych vyhod mizeme posuzovat z riznych hledisek, zejména je

rozliSujeme podle:16
e hmotné povahy - penézité a nepenézité (tj. penczité hodnoty) vcetné naturdlnich

e povahy benefitii

- stabiliza¢ni (stimulujici zaméstnance k setrvani u zaméstnavatele),

- vérnostni (ocenyjici vérnost zaméstnance zaméstnavateli — napt. odmény
pii odchodu do diichodu, zvyseni odstupného podle odpracovanych let),

- vérnostni a stabilizacni (napliiuji oboji ucel, jsou vzdy vazané na délku
zaméstnani),
e prdvni povahy
- pracovnépravni (opiraji se o Upravy v zadkoniku prace),
- jiné (opiraji se zejména o Upravy obCanskopravni a financnépravni).
Benefity lze tfidit 1 podle riznych jinych hledisek, podle Vladimira Pelce jsou to
napfiklad tyto:*’

e hledisko dariové a odvodové vyhodnosti — podle né& délime benefity na:
mimoradné vyhodné, které jsou bud’ celé, nebo do urc¢itého limitu danovym
vydajem na strané¢ zaméstnavatele a na strané zaméstnance jsou osvobozeny
od dan¢ zpfijmi fyzickych osob a zaroven nejsou soucasti vymérovacich
zakladi pro odvod pojistného a benefity s dilci vyhodnosti — jsou napi. na strané
zaméstnavatele dafiovym vydajem a na strané¢ zaméstnance jsou piijmem
ze zé&vislé ¢innosti nebo naopak nejsou u zaméstnavatele daiovym vydajem a

u zaméstnance jsou od dané z ptijmi a odvodu pojistného osvobozeny.
e vécné hledisko — rozlisuje rizné orientované benefity:

- na vzdélavani zaméstnanci a jejich kvalifika¢ni rozvoj (jazykové kurzy),

- napodporu zaméstnaneckého vztahu (prispeévky na dopravu, ubytovani),

' SUBRT, B. Zaméstnanecké vyhody z pracovnéprdvniho pohledu, [online].
v PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, s. 16,17.

21



- benefity pro volny Cas (pfispévky na sportovni aktivity, vstupy na kulturni
akce),

- na zdravotni pé¢i zaméstnancl (zavodni Iékafska péce, dovolena
nad zakonny ramec, ptispévky na dovolenou, volné dny na nemoc, relaxacni
pobyty, pfispévky na vitaminy aj.),

- pro socialni vypomoc zaméstnancim (pujcky pii slozitych socialnich
situacich).
e hledisko charakteru vydaju zaméstnavatele:

- benefity financni — zaméstnavatel na n¢ vydava financni prostiedky,
- benefity nefinancni — poskytovany bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele.

o hledisko casu, po ktery pusobi dand v35h0daz:18
- jednorazové (okamzité) — mnapf. socialni vypomoci nebo poskytovani
beztrocnych pujcek,
- kratkodobé — napft. ptispévky na stravovani,
- dlouhodobé — napft. ptispévky na penzijni piipojisténi a soukromé Zzivotni
pojisténi.
e hledisko moZnosti Cerpani beneﬁtii:lg
- uhrnné (plosné) — tyto vyhody jsou urCeny pro vSechny zaméstnance nebo
vétSinu z nich, jednd se nejCastéji o prispévky na stravovani, na penzijni

pfipojisténi nebo Zivotni pojistént,

- volitelné (Kafeteria system) — §irsi nabidka benefiti, ze které si zaméestnanec
pfi dodrZeni stanovenych podminek sdm vybird, systém je pruznéjsi a
pro zaméstnance efektivné;jsi, pracovnik si mize podle svych zajmut vytvaret
benefitni systém sobé na miru. Obvykle mé kazdy zaméstnanec sviij osobni
ucet vyhod (pocCet bodl) a financni limit, ktery mize byt zavisly na délce
zaméstnani, pracovni pozici apod., dilezZité je spravné nastaveni pravidel
pro vyuziti vSech vyhod. Tento systém umoziuje ucelnéji vynakladat
prostiedky 1 vétSi kontrolu nakladi, je tedy uspornéjsi. Nevyhodou je vétsi

.. L . . 1x y 2 20
administrativni naro¢nost a riziko nevhodného vybéru zaméstnancii.

18 PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, s. 22.
19 s
Tamtéz, s. 21.
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zéklady moderni personalistiky, s. 321 —322.
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2.3.2 Trendy v poskytovani benefiti

Firmy vétsinou neprikladaji poskytovani zaméstnaneckych vyhod velky vyznam, ptesto,
ze za n¢ utraceji nemalé prostiedky. Benefity jsou poskytovany bez vétsiho rozmyslu a
bez vazby na systém odménovani v podniku. Pfi tvorbé celkové strategie odménovani
by mély byt benefity jednim z jejich prvki. Zaméstnavatel by se mél zabyvat jak volbou
spravného portfolia vyhod, tak komunikaci se zaméstnancem a podporou jeho
informovanosti o vSech nabizenych vyhodach vramci jeho celkové odmény.
Zaméstnanec, ktery nevi, jaké nabizené vyhody a v jaké hodnoté ma k dispozici, tuto

Ny . o 21
¢ast své odmény nevnima.

Presto, ze na Ceském trhu nedochazi v oblasti poskytovani benefitli k prevratnym
zménam, spole¢nosti se snazi investovat do nich s vétsi ptidanou hodnotou. Diivodem je
snaha udrzet si schopné zaméstnance a motivovat je k lepSim pracovnim vykonim.
Firma, ktera vyuZije potencidl, ktery oblast benefitii nabizi a méa zpracovanou koncep¢ni
strategii, ziskava velkou konkuren¢ni vyhodu. Tak, jak se méni naroky zaméstnanct a
oblibenost jednotlivych vyhod, vyviji se 1 benefitni systémy, vliv na posun jejich
vnimani u nads ma 1 pusobnost zahrani¢nich spoleCnosti. Mnozi zaméstnavatelé
si uvédomuji vyznam péce o své zaméstnance a do svych strategickych planii zahrnuji

mimo klasicky systém odménovani i oblast motivacnich systémi.

Trendy ve vyvoji zaméstnaneckych benefiti ovliviuji také stile vzrlstajici naroky
na zaméstnance. Dochazi casto k posunu vniméani rovnovahy mezi pracovnim a
soukromym Zivotem a tento trend nckteré spolecnosti zahrnuji 1 do svych benefitnich
programi. Soulad mezi pracovnim a soukromym Zzivotem potom muze byt zahrnut

napiiklad v programech:?
e programy ,,pohodli* (¢i$téni a zehleni odévil, bankovni sluzby),
e asistencni programy pro rodinu (hlidani déti, ptispévky na Skolné),

e podpora zaméstnancii (coaching, pravni sluzby, finan¢ni planovani),

! SUCHOROVSKA, E. Benefity — vyuzivdate maximdlné jejich potencidl?, [online].
> DRBOVA, $. Hitem v oblasti benefitd je zakldddni firemnich $kolek, [online].
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e flexibilni pracovni ujednani (flexibilni pracovni doba, prace z domova, kratsi

patky),
e wellness programy (zaméfené na zdravé stravovani, fitness),
e ruzn¢ ostatni (slevy pro zaméstnance, oddechové mistnosti, aj.).

Mezi benefity budoucnosti patii rozhodné vSe, co souvisi S moznosti planovani volného
Casu a péci o své blizké. Vzhledem k poctu nepfijatych déti do piedskolnich zafizeni
jsou to ur€ité firemni Skolky, dale také vzhledem ke starnuti populace moZnost postarat
se v ptipadé potieby o své rodice ¢i jiné piibuzné. Zaméstnanci uz dnes Casto fesi
stresujici situace pii rozhodovani, zda ukoncit svlij zaméstnanecky pomér, aby se mohli

postarat o nemocné rodice.

Poptavka po benefitech ze strany zaméstnancli je rizna v jednotlivych odvétvich
1 profesich. Podle studie Salary & Benefits Guide spolecnosti Robert Half patiil
Vv predchozich letech k nejvice vyuzivanym zaméstnaneckym vyhodam v obchodu a
marketingu mobilni telefon k soukromym tuc¢elim, notebook a 5 tydnt dovolené.
Nejzadangjsi vyhodou je v tomto oboru sluZzebni automobil vyuzivany i k soukromym
ucelim. Mezi nejvice zddanymi vyhodami se stale vice objevuje proplaceni plné mzdy
Vv dobé pracovni neschopnosti. Z hlediska pracovniho zafazeni roste u vyssiho
managementu obliba moznosti prace zdomova, ktery ji upfednostiiuje oproti

A4

jazykovym kurziim. Ty jsou naopak vice v oblibé u stfedniho a nizSiho managementu.23

Celkovym trendem je stale rozmanité&jsi poptavka zaméstnanci po benefitech, v CR se
mezi nejoblibenéjsi zatim stale fadi kratkodobé vyhody zaméfené na okamzity efekt.
Casem se oviem predpoklada vétsi zaméfeni zaméstnancti na benefity pro budoucnost,
tedy dlouhodobéjsi (penzijni systémy, zdravotni péce apod.) podobné jako v tradic¢nich

zemich EU a také na benefity pro volny ¢as.

Ze strany zaméstnavatell je snaha zavadét benefity danové a odvodové zvyhodnéné

24

Sco nejnizSimi administrativnimi  ndklady. Trendem je stdle vice vyuZivani

komplexnich outsourcingovych sluzeb a zavadéni volitelnych benefitnich sys‘[émﬁ.24

2 HULAR, Z. Zaméstnanecké benefity za ¢ast krize, [online].
4 PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, s. 23 — 26.
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2.4 Strategie a Fizeni odménovani

Se zménami podminek na trhu se vyviji 1 potfeby firem a s tim mlZeme pozorovat
I posun v uvazovani o odménovani zaméstnanc. Od jednodimenzionalnich modeld,
které se zamétuji na formulovani mzdové politiky firmy, se postupné pieslo ke strategii
odménovani, modelovani celkové odmény (vyznam chapani vSech stranek odmény jako
logického celku) az po tvorbu hodnotové propozice pro zaméstnance. Charakteristicky
je narust komplexnosti a zvazovani vice aspekti zaméstnanec — firma, Gcelem je
napliovani motivace, oddanosti, angazovanosti a rozvoje pracovnikﬁ.25 Podle vyzkumu
spole¢nosti PricewaterhouseCoopers je se svym finan¢nim ohodnocenim spokojeno
v priméru 50% zamé&stnanci, polovina z nich je tedy se svou mzdou nespokojena.”®
Znamena to tedy, Ze jsou systémy odménovani vétSiny firem neefektivni? Muzeme také
diskutovat o tom, zda je skutecné¢ Ukolem odménovani dosaZzeni spokojenosti
zaméstnancl. Tvorba mzdovych systéml prochazi ur€itym vyvojem a pii zavadéni

jednotlivych typli odménovani se mohou vyskytovat rizné nedostatky.

Strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpeceni uznani a odménéni penézni
i nepenézni formou zaméstnancli organizaci se zabyva Fizeni odméhovani.”’ Je
zaméteno na podobu, realizaci a udrzovani vSech procesti metod a postupti odménovani,
které usiluji o uspokojovani potteb organizace 1 osob na ni zainteresovanych. Obecnym
cilem by mélo byt odménovat lidi slusn€, spravedlivé a disledné podle jejich ptfinosu

pro organizaci a zaroven v zajmu dosahovani strategickych cili organizace.
Zakladnimi cili podle M. Armstronga jsou:

e odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou vytvareji,

e propojovat postupy v odménovani s cili podniku i s potfebami pracovnikd,
e odmeénovat spravné véci,

e pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky,

e motivovat zaméstnance, ziskavat jejich oddanost a angazovanost,

e vytvéafet kulturu vysokého vykonu.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojg. 10. Vydani. Nejnovéj$i trendy a postupy, s. 515 — 522.
2 HUNCIK, B. Odmériovdni md duileZitou roli pfi motivaci zaméstnancd, [online].
27 ARMSTRONG, M. Odménovdni pracovnikd, s. 20.
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2.5 Systémy odménovani

V systému odménovani jsou uplatiiovany piistupy k plnéni vySe uvedenych cilt fizeni
odménovani. Systém odménovani nezahrnuje jen samotny proces tvorby mezd, ale je

v ’ o - . 2
tvofen z vice prvki, jako jsou: 8

e Strategie odménovani — stanovuji dlouhodobé plany organizace v oblasti
vytvafeni a realizace politiky, praxe, procest a postupi odménovani, tak, aby
podporovaly dosahovani jejich podnikatelskych cild. Pfikladem mize byt
strategie smé&fujici k udrzeni konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

e Politika odménovani — poskytuje navod i pottebné kroky pro rozhodovani.
Organizace miize mit napfiklad politiku odménovani stanovujici, ze uroven
penéZznich odmén v organizaci bude odpovidat primérnym trznim sazbam.

e Praxe odménovani — tvoii ji struktury stupiiti (tfid) a sazeb (mzdové struktury),
metody jako je hodnoceni price a programy, jako je zasluhové odméiovani.
Napriklad politika, kterda se tykd 1rovné penéznich odmén, vede
ke shromazd’ovéani a analyzovani udaji o trznich sazbach a k provadéni uprav
mezd respektujicich rist trznich sazeb.

e Procesy odménovani tvoii zplsoby realizace politiky a praktické provadéni
odménovani (napf. fizeni procesu revize a upravy mezd).

e Postupy odménovani — pouzivany k zabezpeCeni uUCinného a pruzného
fungovani systému, mély by =zajistit hodnotu odpovidajici vynaloZzenym

prostiedkim.

Jednotlivé prvky systému odménovani jsou vzajemné provazané, vychodiskem systému
odménovani je podnikova strategie, kterd stanovuje podnikové cile. Kazdé organizace
ma jiné priority a tim i cile, pro vétsinu z nich to vSak byva vysoky vykon, ziskovost,
produktivita, kvalita, inovace, cena/naklady, potteba uspokojovat zainteresované strany.
Politika odménovani by tedy méla obsahovat zéalezitosti podporujici tyto podnikové cile,
jako jsou urovné penéznich odmén, zasady odménovani, hodnoceni prace, piistupy
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k zasluhové penézni odméné, mzdova Setieni, flexibilni zaméstnanecké vyhody. S

28 ARMSTRONG, M. Odménovdni pracovnikd, s. 23.
2 Tamtéz, s. 25

26



2.5.1 Hodnoceni prace

Kromé celkové penézni odmeny (zadkladni mzda nebo plat, zasluhova odména a
priplatky) a poskytovanych zaméstnaneckych vyhod ma v syst¢tmu odménovani velmi
dilezitou roli hodnoceni prdce. Jedna se o systematicky uceleny proces stanoveni
relativni hodnoty praci v organizaci vedouci k vytvareni mzdové struktury, zatiid'ovani
praci do této struktury a popisu pracovnich mist. Existuji rizné metody, které k tomuto

ucelu miize organizace pouzit, hodnoceni prace mize byt analytické nebo souhrnné.®

Hlavnimi cili hodnoceni prace podle M. Armstronga jsou:31

e stanoveni relativni hodnoty praci, kterd je zaloZena na spravedlivém, jednotném
a dasledném posouzenti,

e poskytnuti informaci pottebnych k vytvofeni a udrzovéani spravedlivych a
obhajitelnych mzdovych a platovych stupiiii a struktur,

e poskytnuti co nejobjektivnéjsi zékladny pro zatfazovani praci do stupiiti (tfid) a
umoznéni jednotného pristupu pii rozhodovani a zatiidéni praci,

e umoznéni spravného porovnavani s trznimi sazbami praci,

e transparentnost — méla by byt jasn¢ dand kritéria pro definovéani stupiii a
zafazovani pract,

e 7ajiSténi plnéni povinnosti organizace poskytovat stejnou penéZni odménu

za praci stejné hodnoty.

Ditlezitou zésadou pii hodnoceni price je, ze se zajimame pouze o obsah prace
Z hlediska pozadavkli na toho, kdo tuto praci vykonava. Vykon pracovnika pii tom
nebereme v uvahu. Existuji tfi zakladni kategorie metod hodnoceni prace, jsou to
analytické systémy, neanalytické systémy a trZni ocefiovani. V soucasnosti nejméné
pouzivané jsou naposledy jmenované metody, které jsou zaloZeny na principu
srovnavani s trhem (tzv. slotting). Tento systém vychazi z filozofie, ze prace ma
takovou hodnotu, jakou uzna trh. Jde o posuzovani mzdovych sazeb na zékladé trznich

. . . Lo o . 2
sazeb pro srovnatelné prace. Lze je nazvat jako vn&j§i porovnavani (benchmarking).’

30 ARMSTRONG, M. Odménovdni pracovnikd, s. 26.
3 Tamtés, s. 136.
> INTEGRITY CONSULTING. Odmériovdni jako strategicky systém, [online].
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Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté praci, ktery je zalozen

na analyze toho, do jaké miry jsou definované faktory v n¢jaké préci pfitomny, a to
za ucelem stanoveni relativni hodnoty této prace. Soubor faktori pouzity v tomto
systému se nazyva ,,faktorovy plan“, hlavnimi typy analytickych pfistupi k hodnoceni

prace jsou nasledujici metody:33
Bodovaci metoda (metoda bodovych stupiiit)

V soucasné personalistice patii mezi nejpouzivangj$i metody, je zaloZzena na rozc¢lenéni
praci na faktory nebo klicové prvky predstavujici pozadavky, které prace klade na toho,
kdo ji vykonava. Pfedpokladem je, Ze kazdy z téchto faktorti a subfaktorti bude pfispivat
k hodnoté prace a ze vSechny faktory jsou soucasti vSech praci, které maji byt
hodnoceny, avSak v rizné mife. Bodové ohodnoceni jednotlivych faktor pomoci

¢iselnych stupnic vyjadiuje relativni dulezitost a hodnotu prace.
Metoda faktorového porovnavani (metoda iad poiadi)

Tato metoda je zaloZena na stejném principu jako bodovaci metoda, nyni je jiz méné
pouzivana. Oproti bodovaci metodé metoda faktorového porovnavani zavadi vytvareni
pofadi hodnocenych pozic u kazdého z faktor. V praxi to znamend, Ze u kazdého
z faktorti vytvaiime fady potadi jednotlivych pozic. Opét jde o odstupiiovani faktorti
podle jejich vahy, nasobime piislusnou vahou poradi dosazené v konkrétnim faktoru a
sou¢tem potom urcime celkovou hodnotu jednotlivych pozic. Jde o metodu pouzivanou
nezavislymi experty pracujicimi pro pracovni soudy v zdleZitostech, které se tykaji
stejné odmény za stejnou praci. Jejich ukolem je srovnat urcitou praci s jednou nebo

nékolika jinymi.*

3 ARMSTRONG, M. Odmériovdni pracovnikd, s. 139 — 142.
* Tamtéy, s. 142 — 143.

28



Neanalytické hodnoceni prace (sumarni) porovnava prace jako celek a zarazuje je

do urcitych stupiii nebo poradi. Prace nejsou analyzovany z hlediska svych faktorti

nebo prvkii. Rozligujeme &tyfi hlavni typy sumarnich metod:®
Klasifikacni (katalogova) metoda

Jedna se o nejobvyklejsi neanalyticky piistup, ktery je zaloZen na filosofii porovnavani
obsahu prace. Jednotliva pracovni mista jsou na zakladé rozdild v jejich
zodpovédnostech, dovednostech, znalostech, schopnostech a jinych kategoriich
zafazovana do tfid (stupni), vytvari se definice jednotlivych tiid. Popis kazdé pracovni
pozice se porovnava s modelovymi definicemi tfid a podle shodnosti obsahu kazdé
pracovni pozice se zafazuji do modelového systému tfid (jde o porovnavani praci jako

celkl).
Metoda poradi praci

Presto, ze se jedna o nejjednodussi formu hodnoceni prace a mohla by byt efektivni, je
pouzivana nejméné. Postup spoc¢iva v porovnavani praci a v jejich uspotadéani do potadi

podle vnimané hodnoty pro organizaci. V piipad¢ jednoduchého porovnavani fadime

mzdové tridy.
Metoda parového porovnavani

Jedna se o statistickou metodu pro promyslenéjsi vytvareni praci jako celkd. Srovnavaji

vvvvvv

bod, pozice se setfidi podle po¢tu boda a nésleduje stejny proces jako u jednoduchého

porovnavani.
Neanalytické porovndvani (vnitini benchmarking)
Porovnavani prace s jakoukoliv existujici v podniku, kterd je povaZovana za spravnou.

Vyhodou téchto metod je snadnost vytvoieni, nevyhodou je mensi objektivita, neberou

Vv tvahu slozitost praci, neexistuji predem dané standardy pro posuzovani hodnoty praci.

> ARMSTRONG, M. Odmériovéni pracovnikd, s. 140 — 144,
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2.5.2 Tarifni soustava

Do tarifni soustavy muzeme zahrnout podnikové kvalifikaéni katalogy, stupnice
mzdovych tarift a priplatky tarifni povahy. Kvalifika¢ni katalogy vychazeji z hodnoceni
praci a plni nékolik funkei: umoZiluji organizaci stanovit, kam v ramci hierarchie zaradit
jednotlivé pracovni pozice, jsou zédkladnou pro objektivni zdiivodnéni, resp. vysvétleni
urovné mezd a mzdové diferenciace u velké €asti pracovnich mist v podniku, déavaji
zaméstnancim jasnou piedstavu o mzdovém postupu pii zmeéné pracovniho zatfazeni
tvoii odstupniované mzdové tarify, které zohlednuji relativni rozdily mezi pracemi
V podniku a mzdové relace za obdobné prace na vnéjSim trhu prace. Velikost mzdovych
tarifi ovliviiuje fada internich a externich faktord. Ptiplatky tarifni povahy jsou

poskytovany jako mzdové kompenzace za praci v nadstandardnich ¢i Skodlivych

; a1 36
pracovnich podminkach.

Funkce tarifni stupnice — méla by byt stanovena tak, aby odpovidala specifickym
potiebam organizace, zohlednovala jeji kulturu, velikost, vyrobni program, potitebu
zmeén 1 strukturu a kvalifikaéni Groven zaméstnanci. M¢la by také pruzné reagovat
na zmény v nabidce a poptdvce na trhu prace a ve vyvoji mzdovych relaci, poskytovat
dostatecné mzdové ohodnoceni kmenovym zaméstnancim a davat jasny signal
o mzdovém ristu pii zvySeni kvalifikace. Tarifni stupnice by méla byt slozena logicky,
tak, aby byla pro pfijemce srozumitelnd a zaroven umoznovala kontrolovat vyvoj
mzdovych néklad, postupy Vv oblasti odménovani 1 celkovou realizaci mzdové politiky.
Pfi kvalitnim stanoveni mzdovych tarifii (v zévislosti na internich hodnotach prace a
s ohledem na srovnani se mzdami konkuren¢nich organizaci) je tarifni stupnice

v I e roo s . . v o 37
povazovéna za Uéinny nastroj motivace zaméstnanci.’

Organizace muze mit n€kolik tarifnich stupnic (dle pracovnich kategorii nebo trovni
fizeni) nebo muize uplatiovat jednotnou integrovanou stupnici. Né&které organizace
mohou mit paralelni oddélené stupnice pro vyrazné odlisnd povolani, napt. pro védecké

a vyzkumné pracovniky. Platové podminky vrcholovych manazerti jsou zpravidla

3% KLEIBL, J., E. HOTTLOVA a Z. DVORAKOVA. Stimulace pracovniki a tvorba mzdovych soustav, s. 81.
* Tamtéy, s. 81, 82.
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sjednavany individualné. Jednotna integrovana tarifni stupnice zahrnuje prace vSech

zaméstnancl S vyjimkou top managementu.

Tarifni stupnice je sloZena z tarifnich stupni, které jsou ocenény diferencovanymi

mzdovymi tarify. Mira mzdové diferenciace tarifni stupnice zéavisi na téchto

skute¢nostech:

N 24

vymezeni celkového rozpéti tarifni stupnice,

na diferenciaci mzdovych tarifii mezi jednotlivymi tarifnimi stupni,

ptipadng i na rozp&ti mzdovych tarifii uvnitf tarifniho stupng.®

Typy tarifni stupnice, jejich pfednosti a nevyhody™:

Tarifni stupnice s pevnymi mzdovymi tarify — pracovnikim je podle druhu
vykondvané prace ptfiznan tarifni stupen, ktery byva uveden v dodatku pracovni

smlouvy (zpravidla bez konkrétniho mzdového tarifu),

Tarifni stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim — Site rozpéti poskytuje prostor
pro mzdovou diferenciaci podle skutecné vykonnosti zaméstnance ¢i dosazené
kvalifikace. Vedouci mize svému podiizenému pracovnikovi pfiznat konkrétni
mzdovy tarif tak, aby zohlednil jeho dlouhodoby pfinos organizaci a zaroven
také individudlni rozdily ve vykonnosti mezi jednotlivymi zaméstnanci. Rozpé&ti
tarifii mezi jednotlivymi stupni se mohou ptekryvat, ptipadn€ jsou odstupiiovany
dolni mzdové tarify, ale horni limity nejsou stanoveny (moznost ocenit vysoce
kvalitni pracovniky). Pokud chce zaméstnanec ziskat vyssi tarifni stupen, mél by
Prekryvani rozpéti znamena, ze zkuseny pracovnik, ktery dobie vykonava svou
praci, miZe byt pro zaméstnavatele vétSim pifinosem nez zaméstnanec, ktery

nastoupil a byl zafazen do vyssiho stupné.

Tarifni stupnice s Sirokym rozpétim — obvykle slouzi k zatfidéni vSech praci

v organizaci s vyjimkou vrcholovych funkci. V extrémnim ptipadé ma tato

8 KLEIBL, J., E. HUTTLOVA a Z. DVORAKOVA. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav,

s. 82.

¥ Tamté?, s. 82 — 85.
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stupnice 4 stupné, jejichZ horni mzdové tarify jsou o 200 az 300 % vySsi nez
dolni tarify. V tradi¢ni stupnici s rozpétim se dava piednost rozpéti mzdovych
tarifi vrozsahu od 40 do 50 %. Pro stupnici sSirokym rozpétim je
charakteristické, ze je vedoucimu delegovana pravomoc stanovit mzdy svych
podiizenych v ramci planovaného objemu mzdovych prosttedkit a podle zasad
mzdové politiky. Mezi tyto zdsady patii vymezeni mzdové hladiny a rozpéti
mzdovych tarifit pro dané ¢asti persondlu, doporuceni diferenciace mzdovych
tarifi dle celkové vykonnosti a kvalifikace pracovnika, uvedeni okolnosti, kdy je
vhodné provést nové hodnoceni pracovnika. Divody pro zavadéni stupnice
s Sirokym rozpétim: $irsi prostor pro flexibilni rozhodovani o mzdach, snadnéjsi
administrativni fizeni mezd, odstranéni tlakd na zvyseni poctu tarifnich stupnd,
posileni autority liniovych vedoucich pifi odménovani. Tento typ stupnice se
hodi pro organizace s kvalitni mzdovou politikou, propracovanym systémem
odménovani, kvalitnim managementem a profesionalné vyspélym personalnim
utvarem. Dulezita je kontrola mzdovych rozhodnuti — dosaZeni pfijatelné

spravedlnosti a odivodnéné diference ve mzdach.

o Jednotnd integrovand tarifni stupnice — jedind stupnice se mzdovymi tarify
Srozpétim pro vSechny prace vorganizaci S vyjimkou vrcholového
managementu, pro firmy svyspélou technologii s vysoce kvalifikovanymi
pracovniky a nadnarodni organizace. Diivody integrace stupnic: zastiit rozdily
mezi manudlnimi a nemanualnimi pracovniky, pfispét k vétsi flexibilité
zaméstnancl, zajistit realizaci zasady ,,stejnd mzda za préci stejné hodnoty*,

zjednodusit mzdovou administrativu.

Tabulka €. 1: Pfekryvani rozpéti mzdovych tarifi.

Tarifni stupen Mzdovy tarif (K¢/meésic)
1 2800 — 3600
2 3300 - 4200
3 4000 - 5000

Zdroj: podle KLEIBL, J., E. HUTTLOVA a Z. DVORAKOVA: Stimulace pracovnikii a tvorba

mzdovych soustav, s. 83
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Vyhody tradi¢nich tarifnich stupnic (s rozpétim tarifti a s pevnymi tarify):40

jsou snadno zdivodnitelné zaméstnancim a srozumitelné¢ vysveétluji rozdily
mezi pracemi,

muze byt dosazena a udrzovana konzistentni mzdova struktura v organizaci,
jsou vhodné pro motivaci zaméstnanct ke zvySovani kvalifikace a usili
o kariérni rast,

rozpéti stupné umoznuje flexibilnéjsi vyuziti pracovnika — moznost prechazet
mezi pracemi rizné hodnoty bez zmény tarifniho zatrazeni,

umoziuji lepsi kontrolu mezd nastupujicich zaméstnancu a rast individualnich
mezd podle zmén ve vykonnosti ¢i pii funkénim postupu,

existuje prostor pro operativni piizpusobovani rozdili mezi mzdovymi tarify

nabizenymi konkurenty v oboru za podobné prace.

Nevyhody tradi¢nich tarifnich stupnic:*

problematické a naro¢né vytvoreni tarifni stupnice a zatiidéni praci do stupiid,
snaha zafazovat prace do bezprostiedné¢ vyssiho stupné nez by odpovidalo
metodice hodnoceni prace (tlak zaméstnancil i manazeri),

V jednom stupni zahrnuty prace rizné hodnoty,

do jisté miry hierarchicky nepruzna,

tarify s rozpétim mohou podnécovat o¢ekavani pracovnikti, ze ziskaji horni tarif,
mozna demotivace zaméstnancu pii dosazeni horniho tarifu (nemoznost dalSiho

mzdového rustu).

Volba tarifni stupnice je v kompetenci kazdého podniku, jaky typ tarifni stupnice si

organizace zvoli, zavisi na jejim zaméfeni, na firemni kultufe, poctu a struktufe

zaméstnancl, mzdové historii i na zavedené praxi v odménovani. Velké spolecnosti

S hierarchickou strukturou upfednostiiuji zpravidla stupnice s pevnymi tarify nebo

strukturu zkych stupiiii a podporuji centralizované fizeni odméiovani. Firmy, kde jsou

pro podnikani dalezité znalosti a schopnosti, stimuluji zaméstnance k dal$imu rozvoji a

,horizontadlnimu* rozsifovani kariéry a inklinuji k Sirokopasmové struktue. U malych

“OKLEIBL, J., E. HUTTLOVA a Z. DVORAKOVA. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav,
s. 85— 86.
* Tamtéz.
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nebo dynamickych firem podnikajicich v silné konkurenénim prosttedi ptrevazuji v
odménovani zpravidla pruzné a malo formalizované postupy. Odvozuji mzdové sazby
radéji od externich relaci pracovniho trhu a pevnou ¢ast mzdy stanovi na zékladé¢ trzni
hodnoty praci, zkuSenosti a schopnosti zaméstnanct i jejich pfinosu pro organizaci.
S rGstem spole¢nosti je vSak zpravidla od tohoto systému upousténo a je nahrazovan

tvorbou alespoii zakladnich mzdovych stupiii.*?

Pii stanoveni mzdovych tarifi lze vyuzit nékteré jednoduché propocty, kterymi je

pievedena hodnota prace do mzdovych tarifi. Je to napiiklad:*

e pravidlo aritmetické fady — s rostouci relativni hodnotou praci ma mzdovy tarif
rust konstantné, rozdil mezi sousednimi mzdovymi tarify zlstava konstantni,

e pravidlo geometrické fady — tarify smérem k vySSim tarifnim stupiiim rostou
stale rychleji,

e smérny tarifni stupenn — diferenciace tarifni stupnice pomoci odstupnovanych
indexti €1 Cisel v procentnim vyjadieni, mzdovy tarif vybraného smérného
stupné je roven 1 nebo 100,

e mzdova rovnice — pii hodnoceni praci bodovou metodou dostdvdme hodnotu
prace v bodech, ktera mize byt ptevedena do mzdového tarifu pomoci mzdové
rovnice, hodnota prace v bodech je vyndsobena penéznim koeficientem a

ziskany soucin je pficten k zékladni Castce.

Pravidlo aritmetické fady, geometrické fady a smérny tarifni stupen lze aplikovat pfi
stanoveni mzdovych tarifli, pokud jsou prace hodnoceny pomoci katalogové metody,
popiipadé¢ bodovaci metody, kde jsou bodové hodnoty prace seskupeny do stupiili
s rozpétim. Mzdova rovnice je vhodna pouze v piipadech, kdy jsou prace hodnoceny

: . 44
pomoci bodovaci metody.

a2 URBAN, J. Odmériovani na zdkladé hodnoceni pracovnich mist, [online].

* KLEIBL, J., HUTTLOVA E., DVORAKOVA, Z.. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych
soustav. 2.vyd. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1998, s. 86 — 88.

* Tamtés.
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2.6 Hodnoceni mzdového systému

Mzdovy systém organizace a zptsob jeho uplatiiovéani patii k ndstrojim managementu,
které velmi vyrazné ovlivituji formovani lidskych zdroji podniku. Vzniku podnikového
mzdového systému proto musi pifedchazet disledna piiprava. Spolu s ostatnimi nastroji
personalniho managementu plsobi mzdovy systém na vykon, pracovni chovani a
postoje zaméstnancti k dané spolecnosti a jejim cilim. Velky vliv na motivaci
pracovnikll maji ovSem i benefity a jind mimomzdova ocenéni, ktera tvofi vyznamnou

¢ast systému odmeénovani u stale vice podnika.

Nejjednodussim zpisobem hodnoceni mzdového systému neboli mzdovych forem je
vzajemné porovnavani mezi mzdou (formou jejiho pouziti) a zménou, efektem, ktery
vznikl jejim pasobenim. Tento zplsob vSak nevypovida nic o tom, s jakymi naklady
bylo efektu dosazeno. O tom, jakym zplisobem ovlivnila mzdovd forma piimo
zaméstnance v jeho aktivité, vykonu a pracovnim chovani, vypovidd piisobivost
mzdové formy. Jeji vyjadieni je nejsnazsi u téch mzdovych forem, kde je vyse vydélku
piimo zavisla na vykonu a pracovnich vysledcich vyjadfitelnych v méfitelné formée
(naptiklad tUspora materidlu, objem vyroby, kvalita produkce, spotfeba prace
na jednotku vykonu nebo produkce vyjadiena produktivitou prace). Toto vyjadieni vSak
nevypovidd nic o ekonomické efektivnosti mzdového systému. Porovnani uzitku
ze zavedeni nové mzdové formy s ndklady na jeji zavedeni a fungovani ndm poskytuje
ukazatel rentability mzdové formy. Rentabilitu zavedené mzdové formy vypocteme
jako podil tspor ziskanych zavedenim mzdové formy (rozdil nakladi nové mzdové

formy a formy ptfedchozi) a zvySeni mzdovych nakladi spojenych s dosazenim thrnu

vSech uspor, vcetné¢ nakladii na zavedeni mzdové formy. Objektivni vyjadieni
rentability mzdové formy pozitivné ovliviiuje ndkladové funkce mzdy a mize zabranit
ekonomickym deformacim v pfistupu v jejich uplatinovani. Celkovy efekt systému miize
byt nizsi, nebo mize naopak dojit k situaci, ze vyrazny rast mzdovych nakladd je
pro podnik vysoce efektivni — kompenzace vyssimi efekty (rtist produkce, snizeni
celkovych nakladtl). Komplexnim vyjadfenim ucinnosti mzdové formy je ukazatel
efektivnosti, ktery se vyjadiuje jako soucin rentability a pusobivosti. Hodnoceni
efektivnosti mzdovych systémi byva problematické a neni u nés pfilis rozsifené, je vSak

dalezitou soucasti kvalitni mzdové politiky. Zména mzdovych forem je zpravidla
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spojena stfadou zmén V celkové organizaci prace, ve zpusobu fizeni a vedeni
zaméstnanci, v systémech kontroly a evidence vysledkii. VSechny tyto zmény piinase;ji
také pozitivni efekty v celkovych vysledcich, jejich vzdjemné odliSeni je ale tézko

kvantifikovatelné.*

2.7 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci patfi k zdkladnim personalnim ¢innostem kazdého
odpovédného vedouciho pracovnika a je povaZzovdno za nastroj k dosahovani
planovanych cild. Jeho historie sahd az do doby vzniku moci v navaznosti na délbu
prace, vztahti nadfizenosti a podfizenosti, nejedna se tedy 0 zadnou novinku. Podle
odbornice na persondlni psychologii Wagnerové se formalni a odd€lené¢ pracovni
hodnoceni zacalo pouzivat na konci druhé svétové valky, avSak praxe pracovniho
hodnoceni saha mnohem dale do historie. Nejprve slouzilo pracovni hodnoceni jako
nastroj ke zdivodnéni vyse odmény, pouzivalo se tedy k rozhodovéani o vysi pfijmu.
Cely proces byl uzce spjat s materidlnimi vysledky. Pokud byla vykonnost pracovnika
niz8i, nez bylo pozadovano, byl mu plat snizen. Naopak, pokud byla jeho vykonnost
vy$si, nez bylo o¢ekavano, byl mu plat zvySen. Plat byl povazovan za jedinou mozZnost,
jak ovlivnit vykonnost zaméstnance, pricemz nebyly brany v vahu moznosti jeho

rozvoje.*®

V tficatych letech se zacind ukazovat, ze nestaci racionalizovat produktivitu dokonalym
propo¢tem, optimalizaci pracovnich ukonii a odpovidajici mzdou. Zdlraziiuje se
socialni stranka fizeni smérem k podfizenym a k zajmu o jejich problémy. Sociologové
objevuji, Ze produktivitu mohou ovlivnit 1 faktory socidlniho prostfedi, zdjem

X o 47
o zamé&stnance ze strany podniku.

Hodnoceni zaméstnancii je vyznamnym motivacnim faktorem, slouzi k efektivnimu
vyuziti lidskych zdroju v organizaci, je spojeno s jejich odménovanim, rozvojem a

pracovnim zafazenim a také zlepSuje podnikovou kulturu a komunikaci uvniti podniku.

*>KLEIBL, J., E. HUTTLOVA a Z. DVORAKOVA. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav,
s.111-113.

a6 WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti, s. 9.

* BURIANEK, J. Sociologie, s. 90.
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Hodnoceni patii k uCinnym motivacnim nastrojim — spolu se systémem hodnoceni a

. . . , v o ., 48
rozvojem, které na systém hodnoceni bezprosttedné navazuji.

2.7.1 Hodnotitelé pracovniku

Osobou nejvice kompetentni pro hodnoceni zaméstnance je zcela jisté jeho pFimy
nadfizeny. Ten vétSinou pfipravuje a vede hodnotici rozhovor, a dale navrhuje a
projednava s pracovnikem opatieni, ktera z jeho hodnoceni vyplynou. Bezprostiedni
nadfizeny znéd nejlépe praci svého podfizené¢ho, podminky, za nichZ pracuje a casto
1 zdzemi zaméstnance, které mize ovliviiovat jeho praci. Poskytuje zaméstnanci
zpétnou vazbu na jeho vykon, miize vSak hrozit nebezpeci subjektivni deformace ¢i
nedostateéné autority hodnotitele. Dalsi osobou, ktera muze hodnoceni provadét je
nadrizeny bezprostiedniho nadrizeného. Ten mlze ovétovat a schvalovat hodnoceni
pfimého nadiizeného (kontrolovat ho) nebo muize sam hodnotit. Né&kdy jsou
zaméstnanci hodnoceni 1 pracovnikem personalniho utvaru, coz ovSem neni pfili§
Casté, pfipadn¢ nezavislym externim hodnotitelem (psychologem), ktery vétSinou

, , ., ., v 49
hodnoti pracovni nebo rozvojovy potencial zaméstnance.
Neustéle vzriistd vyznam jinych forem hodnoceni, je to napﬁklad:50

- sebehodnoceni — vhodné jako piiprava zaméstnance na hodnotici pohovor,
muze mit formu hodnoticiho formulafe,

- tymové hodnoceni — piekonava jednostrannost a subjektivnost hodnoceni,

- assessment centre — komplexni posuzovani pracovnika, vhodné zejména
pro rozmistovani a vzdélavani vedoucich pracovnikii.

- koncepce tristasedsatistupiiového hodnoceni ZC — snaha hodnotit co

nejobjektivnéji a nejvSestrannéji, hodnoceni vice hodnotiteli, zpétna vazba.

8 PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, s.11.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Zdklady moderni personalistiky, s. 216 — 217.
*0 Tamtés, s. 217 - 218.
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2.7.2 Metody hodnoceni zaméstnanci

Podle J. Koubka rozli§ujeme dvé podoby hodnoceni pracovniki:>*

Neformalni hodnoceni ,,md prileZitostnou povahu, je spise determinovano
situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem i momentalni
naladou... . Neformalni hodnoceni vétSinou neni zaznamenavano.

Formalni hodnoceni ,je vétsinou raciondlnéjsi a standardizované, je
periodické, ma pravidelny interval a jeho -charakteristickymi rysy jsou
planovitost a systematicnost. Porizuji se z nej dokumenty, které se zarazuji

¢

do osobnich spisii pracovnikii. ‘

Hodnoceni miize byt zaméteno bud’ na vysledky prace (mnozstvi, kvalita, naklady aj.)

nebo na chovani pracovnika (iniciativa, rozvaznost, ochota, odbornost, pile,

vystupovani apod.). Metod hodnoceni pracovnikl je vice, nej€astéji pouzivané jsou

podle Koubka tyto:>>

Hodnoceni podle stanovenych cilii (podle vysledki) - nejcastéji jsou takto
hodnoceni manazefi a specialisté, cile musi byt piesné definované a métitelné.
Hodnoceni na zakladé plnéni norem — tato metoda se casto pouziva
u hodnoceni vyrobnich délnikti a zahrnuje stanoveni norem, seznameni s nimi a
porovnani vykoni zaméstnanclti s normami. Problémem miize byt stanoveni
norem (pouziti riiznych metod).

Volny popis — univerzalni metoda, vhodna pfi hodnoceni tvurcich pracovnikd,
popi. pfi sebehodnoceni, vyzaduje od hodnotitele pisemny popis pracovnich
vykonti hodnoceného.

Hodnoceni na zikladé kritickych pripadi — hodnotitel ma za kol pisemné
dokumentovat piipady, které se wudadly pii vykondvani prace daného
zameéstnance.

Hodnoceni pomoci stupnice — jednotlivé aspekty prace se hodnoti zvlast’ (napf.
mnozstvi, kvalita prace, samostatnost, ochota spolupracovat, znalosti apod.).

Pouzivaji se tfi typy posuzovaci stupnice: ¢iselnd (jednotliva kritéria prace jsou

>Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky, s. 208
*2 Tamtés, s. 209 — 224,
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odstupiiovana pomoci ¢iselnych hodnot (bodit), jejich vyznam miize byt odlisen
riznym bodovym rozpétim, hodnotami ¢i vahami, souhrnné hodnoceni potom
tvoii soucet bodli nebo prosty ¢i vazeny aritmeticky primér bodi za vSechna
kritéria), graficka (kazdé kritérium vyznaceno usecCkou, souhrnné hodnoceni
vyjadiuje kiivka spojujici body jednotlivych tsecek), slovni popis (napt. kvalita
prace vynikajici, primérnd, Spatna apod.).

e Checklist — dotaznik, ktery zpravidla vyhodnocuje specialista z personalniho
utvaru, metoda naro¢na na piipravu specifického formulare.

e Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) — klasifika¢ni stupnice
pro hodnoceni pracovniho chovéani poZzadovanému k GspéSnému vykonani prace,
predpokladé, ze zadouci pracovni chovani ma za nésledek efektivni vykonani
prace, stupnici obvykle pfipravuji vedouci pracovnici spoleéné s osobami
zafazenymi na pracovni mista (identifikace a definice tkoli pracovniho mista,
popis pracovniho chovani pro kazdy ukol dle typu mista, vytvofeni stupnice
odpovidajici typu pracovniho chovani a doplnéné o vzorové popisy pracovniho
chovani).

e Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniku podle jejich pracovniho
vykonu — stiidavé porovndavani (postupny vybér nejlepSich a nejhorSich
pracovnikl), pdrové porovndvani (postupné porovnavani pracovniki dle
seznamu jdoucich po sob¢), povinné rozdéleni (ptitazovani urcitého procenta
pracovnikl vzdy k urcité irovni pracovniho vykonu).

e Assessment centre — metoda vybéru a vzdélavani zaméstnancli lze pouzit
1 pro hodnoceni pracovniho vykonu, schopnosti a potencialu zejména manazert

a specialistu.
Podle Hronika rozliSujeme metody podle tohoto ¢asového horizontu:

e, Metody zamérené na minulost — orientace na to co se jiz odehralo.
e Metody zamérené na pritomnost — zhodnoceni aktuadlni situace.
e Metody zamerené na budoucnost — orientace K urcité predpovedi toho, co se

O v r (53 53
muze stat .

>3 Hronik, F. Hodnoceni pracovnikd, s. 54.
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2.7.3 Vyznam a vyuZiti hodnoceni zaméstnancu

Pro kazdou organizaci ma hodnoceni zaméstnanct strategicky vyznam, protoze
se zabyva tim nejcennéjSim, co ma, tedy lidmi. Slouzi jako komunikacni nastroj
pro vyménu informaci uvnitf organizace, mezi zaméstnanci, vedoucimi a vedenim dané
spolecnosti. Kromé toho, ze je informacnim zdrojem, je i cennym pomocnikem
pro rozvoj zaméstnancu 1 prosperity podniku. Systemati¢nost a pravidelnost hodnoceni
je dilezit¢ pro vzajemné vztahy mezi vedoucimi, podfizenymi zaméstnanci
1 spolupracovniky pracovni skupiny. Individudlni projednavani vysledkd hodnoceni
zajiStuje zpétnou vazbu a pfrilezitost ke vzdjemné komunikaci, prodiskutovani

, , . , o 54
pracovnich podminek i problémi.’

Existuje mnoho moznosti vyuziti hodnoceni pracovnikli (napf. zjisténi urovné vykonu
pracovnika, rozpoznani jeho silnych a slabych stranek, motivace zaméstnance,
vytvofeni zakladny pro odménovani, rozpoznani potieby vzdélavani a rozvoje aj.).

V praxi se vysledky hodnoceni zamé&stnancii nejéast&ji vyuzivaji pro tyto ucely:>

e Odménovani.

e Rozmistovani pracovniku (pfetazeni, povyseni), nékdy i ukonceni pracovniho
pomgeru.

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki.

e Motivace a stimulace pracovnikii ke zlepseni jejich pracovniho vykonu.

>* MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie, s. 265

>> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zdklady moderni personalistiky, s. 209 — 210.
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3 Analyticka c¢ast

Analyticka cast se zabyva systémem hodnoceni a odménovani zaméstnancti obchodni
spolec¢nosti Jednota, spotiebni druzstvo v Mikulové. Bude zaméfena na provozni
zamé&stnance, bude proto provedeno dotaznikové Setfeni na vSech provoznich
jednotkach podniku. Déle bude provedena analyza konkurence z hlediska odménovani,
analyza trhu prace a SWOT analyza. Vysledky budou zpracovany a vyhodnoceni

dotaznikového Setieni a provedenych analyz budou pouzity v navrhové ¢asti prace.

3.1 Profil podniku, zakladni informace

[eo>2) JEDNOTA -,

MIKULOV
Nazev: Jednota, spotiebni druzstvo v Mikulové.
Sidlo: Mikulov, Kostelni namé&stni 157/9, 692 43.
IC: 00032247, spole¢nost zapsana v OR KS Brno od 28. prosince 1956.
Pravni forma: druzstvo.

Pfedmét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 — 3
zivnostenského zakona, silni¢ni motorova doprava, pekafstvi a cukréfstvi, feznictvi a

uzenarstvi, mlékarenstvi.

Cinnost je zaméfena na VO a MO prodej Sirokého sortimentu potravin

1 nepotravinatského zboZzi denni potieby, doplitkovou ¢innosti je vyrobna lahtidek.
Statutarni organ: predstavenstvo.
Pocet zaméstnancu: 630.

Nejvyssi vykonny organ: konference delegatti.

Ziakladni kapital: 20 160 000 K¢&.
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Maloobchodni obrat k 31.12 2012: 1 235 391 000 K¢.

Zisk za rok 2012: 2 784 000 K&.%

3.1.1 Historie druzstva

Spolecnost ma za sebou dlouhou historii, poznatky o prvnim ,,druzstvu® — potravnim
spolku na Uzemi Brteclavska se dochovaly zroku 1868. Tento potravni spolek sidlil
v obci Sitbotice a jiz vroce 1929 byli jeho &leny skoro vsichni ob&ané, protoZze
»heflenim se nesmélo prodavati. Postupné vznikaly podobné potravni spolky ¢i
spotiebni druzstva i v dalSich obcich s cilem zajistovat svym clenim nakup a prodej
zbozi za vyhodnéjsi ceny nez u konkurence. Nejvétsi rozvoj druzstev byl zaznamenan
koncem 19. stoleti. Do roku 1960 existovaly v této oblasti ¢tyfi Jednoty, lidova
spotfebni druzstva s okresni pisobnosti, a to Jednota, LSD Bieclav, Jednota, LSD
Mikulov, Jednota, LSD Pohotelice a Jednota, LSD Hustopece. V tomto roce doslo
K novému tGzemnimu uspofadani okresii a Vv souvislosti stim vznika Jednota, LSD
Bfreclav se sidlem v Mikulové, ktera se vroce 1972 prejmenovava na Jednotu, LSD
Mikulov, okr. Bfeclav. Soucasné obchodni jméno uzivd spotifebni druzstvo od roku
1972. Meznikem ve vyvoji druzstva byl rok 1992, kdy probéhla jeho transformace
do trzniho ekonomického systému. Druzstvo postupné ukoncilo provozovani restauraci

a pohostinstvi a zaméfuje se hlavné na maloobchodni a velkoobchodni prode;j.”’

3.1.2 Soucasna ¢innost druZstva a jeho struktura

Jednota, spotifebni druzstvo v Mikulové v soucasné dobé realizuje sviij prodej v 87
vlastnich maloobchodnich prodejnach prevazné v okrese Bfeclav, ¢aste€né na Gizemi
okresu Brno-venkov. Prostfednictvim svého velkoobchodniho skladu v Hustopecéich
zasobuje vlastni sit’ prodejen a zprosttedkovava prodej zbozi podnikatelim.
V Charvatské Nové Vsi provozuje podnik lahtidkaiskou vyrobnu, ktera se zameétuje

na vyrobu salatdi, chlebickl, oblozenych mis, pomazanek, tvarohovych krémit a

>® JUSTICE. Vypis z obchodniho rejstriku Jednota, SD v Mikulové, [online].
>’ JEDNOTA SD. Webové stranky spolec¢nosti, [online].
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dopliikkovych vyrobkl, jako jsou tésta. I pies velkou konkurenci, predevSim
zahrani¢nich fetézcl, ziistdva Jednota, spotfebni druzstvo v Mikulové v soucasné dobé

nejvatsi ryze Eeskou obchodni spole¢nosti v regionu.”®

Jak vyplyvd znazvu podniku, pravni formou se jednd o druzstvo a liSi se tedy
od ostatnich obchodnich spolecnosti specifickou Upravou vnitinich vztahli mezi
druzstvem a ¢leny jakoZ i mezi ¢leny navzajem. Clenska zakladna se neustale méni,
vstup nového Clena je spojen s povinnosti vlozit Clensky vklad, pii zaniku Clenstvi
naopak vznika povinnost druzstva se s byvalym ¢lenem majetkové vypotadat. Zakladni
vklad pro pracovniky druzstva ¢ini 500 K¢ a pro ostatni ¢leny 100 K¢, pro nové Cleny
druzstva po 1. 5. 2004 je to 1000 K¢. Statutarnim organem je piedstavenstvo, které ma
svého predsedu, mistopifedsedu a dalSich sedm c¢lent. Druzstvo bylo ustanoveno
rozhodnutim ustavujici valné hromady a pravni poméry druzstva upravuji stanovy
ptijaté na konferenci delegatii. Dodatky ke stanovam schvaluji jednotliva Shromazdéni
delegatii druzstva. Jménem druzstva jedna navenek piedseda nebo mistopiedseda,
popiipad¢ jimi povéieny ¢len predstavenstva. Kontrolni komisi druzstva tvoii predseda,
mistopfedseda a pét ¢lenti. Kromé ni existuje jako poradni organ predsedy druzstva také
Néhradova komise. Jejim ukolem je projednavat Skody zavinéné 1 nezavinéné
zaméstnanci druzstva pii plnéni jejich pracovnich ukoll, dle miry zavinéni zamé&stnance
stanovit vys$i nahrady a piispivat k minimalizaci dalSich Skod. Spole¢nost méla ke konci

roku 2012 celkem 634 zaméstnancu.

3.1.3 Organizacni €lenéni a struktura druZstva
Spolecnost je organizaéné i hospodarsky ¢lenéna na Uiseky s nasledujicim oznacenim:

1 — prodejny (505 zaméstnancu),

4 — lahudkaiska vyrobna (15 zaméstnancii),

5 — ndkladni a osobni doprava (6 zaméstnanctl),
6 — udrzba (8 zaméstnancii),

7 — velkoobchod (43 zaméstnancu),

>% JEDNOTA SD. Webové stranky spolecnosti, [online].
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8 — spravni aparat (54 zaméstnanct),

9 — ostatni Cinnosti - propagace, MTZ apod. (5 zaméstnancil).

Ustfedi druzstva (spravni aparat) sidli v Mikulové na Kostelnim namésti.
V Hustopecich je umisténo logistick¢é centrum — velkoobchodni sklad, doprava a

udrzba, v Charvatské Nové Vsi potom lahidkarska vyrobna.

87 maloobchodnich jednotek je roz€lenéno na provozni jednotky rizného typu podle

dosahovaného maloobchodniho obratu:

PJ typu A: 31 prodejen smiSené¢ho zbozi vétsiho typu (227 zaméstnanci),
PJ typu B: 31 prodejen smiSeného zbozi mensiho typu (104 zaméstnancii),
PJ typu C: 9 malych prodejen smiseného zbozi (29 zaméstnancti),

PJ typu D: 3 primyslové prodejny (8 zaméstnancti),

PJ typu S1: 8 supermarkett mensiho typu (71 zaméstnanci),

YV V V V V V

PJ typu SPM: 5 supermarketti vétSiho typu (58 zaméstnanct).

v

¢. 1 Organizac¢ni struktura druzstva.
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3.2 Ekonomické ukazatele

V nasledujicich tabulkéch jsou uvedeny zékladni ekonomické ukazatele za rok 2011 a
2012. Vybranymi ukazateli jsou realizované obraty, majetkova struktura druzstva a
informace o provozni ¢innosti.

Realizované objemy

Tabulka €. 2: Realizace vykonovych ukazateld (v tis. K¢).

31.12.2012 31.12. 2011
Maloobchodni obrat 1235391 1192 640
Velkoobchodni obrat 451 081 445 263
Vvykon lahtdkaiské vyrobny 36 236 32 385

Zdroj: JEDNOTA SD. Vyrocni zprava predstavenstva druzstva — Jednoty, SD v Mikulové za rok 2012.

Majetkova struktura druZstva

Tabulka ¢. 3: Majetkova struktura (v tis. K¢)

31.12.2012 31.12. 2011
Aktiva celkem 557 342 567 444
Dlouhodoby nehmotny majetek 18 450 20 819
Dlouhodoby hmotny majetek 317 049 318 062
Dlouhodoby finanéni majetek 1 307 1 307
Obézna aktiva celkem 219 344 224 587
V tom: zasoby 108 423 112 550
dlouhodobé pohledavky 0 0
kratkodobé pohledavky 18 611 15 644
kratkodoby finan¢ni majetek 92 310 96 393
Casové rozliseni 1192 2 669
Pasiva celkem 557 342 567 444
Vlastni kapital celkem 389 129 390 466
V tom: zakladni kapitél 20 160 21 879
kapitalové fondy 22 261 22 219
fondy ze zisku 205 035 204 988
HV za obdobi 2 784 6 460
Cizi zdroje celkem 168 133 176 705
V tom: rezervy 101 285
dlouhodobé zavazky 21 397 25 926
kratkodobé zavazky 116 236 116 109
pujcky a avéry 30399 34 385
Casové rozliseni 80 273

Zdroj: JEDNOTA SD. Vyrocni zprava predstavenstva druzstva Jednoty, SD v Mikulové za rok 2012.
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Provozni ¢innost

Tabulka €. 4: Provozni ¢innost (v tis. K¢).

31.12.2012 31.11. 2011
Trzby za prodej zbozi 1055 614 1 057 582
Vykony 72 020 65 943
Obchodni marze 187 015 189 552
Pfidana hodnota 183 873 181 580
Trzby z prodeje majetku a materialu 2 869 5270
Ostatni provozni vynosy 2015 4 560
Vynosy z finan¢nich ¢innosti 1639 1301
Vynosy celkem 1134158 1 134 656
Néklady na prodané zbozi 868 599 868 030
Vykonova spotieba 75162 73915
Osobni néklady 143 416 141 267
Dan¢ a poplatky 1364 1671
Odpisy majetku 35 052 36 868
Zustatkova cena prodaného majetku 24 246
Ostatni provozni néklady 1657 1284
Zména stavu rezerv a opr. polozky -1115 74
Naklady z finan¢nich ¢innosti 5323 6677
Néklady celkem 1130 750 1130032
Dan z pfijml 624 - 1836
Vysledek pted zdanénim 3408 4624
Vysledek za ucetni obdobi 2784 6 460

Zdroj: JEDNOTA SD. Vyrocni zprava predstavenstva Jednoty, SD v Mikulové za rok 2012.

Vykonové ukazatele hlavnich ¢&innosti druzstva vykazuji za rok 2012 oproti
pfedchozimu roku vzrlstajici tendenci. I v ramci spotfebnich druzZstev bylo dosazeno
vyssiho indexu u maloobchodniho obratu, a to jak v celostatnim métitku, tak i
v Jihomoravském kraji. Velkou roli pfi realizaci maloobchodniho obratu sehral 1 fakt, ze
veérnostni systém COOP Clubu vyuziva stale vice zdkazniki. Prostfednictvim karet bylo
nakoupeno zbozi za téméf 602 mil. K¢, to znamena vice jak 48 % maloobchodniho

obratu. Také suma vyplacenych slev zakazniktim a ¢leniim se zvysila o dalsich 23,7 %.

Velmi dobie si vedla ¢innost velkoobchodu a lahtdkaiské vyrobny, které navysily

objemové¢ ukazatele a byly 1 velkym pfinosem v oblasti hospodatrského vysledku.

Celkove lze hospodaisky vysledek za rok 2012 hodnotit jako tGspéSny. Byl vycislen
mirny zisk ve vysi 2.784 tis. K¢ 1 pies ndro¢nost hospodaiského vyvoje v druzstvu

i vcelém hospodatstvi. Negativni dopad na realizaci vynost v maloobchodé meéla
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predevsim vysoka daiiova zatéz na tseku DPH, coz mélo dopad 1 na skuteCnou vysi

realizovaného ¢istého zisku druzstva.

Majetkovou a finan¢ni pozici druzstva lze povazovat za stabilni. I pfes rozsahlou
investi¢ni vystavbu poklesly finan¢ni prostfedky pouze o 4 %, pfiCemZ cizi zdroje
poklesly navic jesté o téméf 5 %, coz v absolutni ¢astce predstavuje vice nez 8,5 mil.
K¢. Vlastni kapital spole€nosti poklesl o 0,3 %, a to z divodu vyplat €lenskych podilt
Clenim, ktefi ukoncili ¢lenstvi, pfipadné vyplat podilu dédicim zemielych clent.
Jednalo se o ¢astku 1,7 mil. K¢&. Celkova struktura aktiv a pasiv je na podobné tGrovni
jako v piedchozim roce. Ukazatele likvidity a zadluzenosti dosahuji mirné¢ lepsich

hodnot nez v roce 2011.%°

Na navrh predstavenstva schvalilo Shromazdéni delegatti rozd€leni zisku v celkové vysi

2.784.201,82 K¢ takto:

o prid¢l socidlnimu fondu .................... 600.000 K¢
o pridé€l fondu ¢lent a funkcionaft........ 200.000 K¢
o nerozdéleny zisk minulych let......... 1.984.201,82 K¢.

Po velkych investi¢nich akcich druzstva v letech 2010 - 2012 (implementace nového
informac¢niho systému, zavedeni vérnostniho syst¢ému COOP Club, vystavba nové
logistické haly varedlu VO skladu HustopeCe a rekonstrukce prodejen), planuje
spole¢nost v letech 2013 - 2014 rekonstrukci supermarketu ve Valticich véetné
vystavby bytovych jednotek v hornich patrech objektu, vystavbu modulérni prodejny
vV Hornich Véstonicich a dalsi rekonstrukce mensich prodejen. V ramci jednotlivych
projektd pro rok 2013 - 2015 se druzstvo planuje zaméfit na archivaci dat, EDI
komunikaci, likvidaci odpadu a bioodpadu, parcialni inventury, digitalizaci dokumentt
k objektim, provoznim jednotkam a digitalizaci dokumentd HR, vzd¢lavani a

hodnoceni zaméstnancu.

>° JEDNOTA SD. Vyrocni zprdva predstavenstva Jednoty, spotiebniho druzstva v Mikulové za rok 2012.
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Pro lepsi piedstavu ekonomického vyveje druzstva v poslednich nékolika letech je
V nasledujicim grafu znazornéno, jak se ménil jeho maloobchodni i1 velkoobchodni obrat
a zisk. Vsechny tfi ukazatele se zvySovaly do roku 2008, nejvetsi pokles nastal v roce
2010, kdy se projevil disledek hospodarské krize a podnik se ocitl ve ztraté.

V nasledujicich letech dochézi opét k mirnému rastu.

Vyvoj MO, VO a zisku
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900 000
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700 000
600 000
500 000
400 000
300 000
200 000
100 000
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m VO obrat

m zisk

Graf &. 1: V§voj maloobchodniho a velkoobchodniho obratu a zisku. (Zpracovano dle®)

Vyvoj mzdovych nakladd s porovnanim celkovych
nakladu
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Graf ¢. 2: Vyvoj mzdovych ndkladi s porovnanim celkovych nékladi. (Zpracovano
dle®h)

% JEDNOTA SD. Vyrocni zpravy predstavenstva druZstva z let 2007 — 2012. [online].
61 v
Tamteéz.
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Stejny vyvoj jako obrat maji i celkové naklady spolecnosti (graf ¢. 2), podil mzdovych

nakladi na celkovych nakladech se za sledované obdobi méni jen minimaln¢.

Tabulka ¢. 5: Podil mzdovych nakladi.

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Celkové n.

vV tis. K& 1203534 | 1221500 | 1178424 | 1120104 | 1128735 | 1131371
Mzdové n.

v tis. K& 99 506 103 542 105 596 103 781 100514 101 749
Podil % 8,3 8,5 9 9,3 8,9 9

Zdroj: Zpracovano dle internich dokumentt Jednoty SD Mikulov.

Produktivita prace obecné vyjadiuje, jak dobfe je vyuZivana pracovni sila
pfi vytvareni produktd. Je ovliviiovana mnoha faktory, mezi které patii i troven
schopnosti pracovni sily, systém hodnoceni a odménovani, vyuzivani kapitalu apod. Jeji

vyvoj v analyzovaném podniku je zndzornén v nasledujici tabulce.

Tabulka ¢. 6: Vyvoj produktivity prace, primérné mzdy a fluktuace ZC.

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Triby tis. K& | 1137324 | 1133423 | 1094591 | 1038570 | 1057582 | 1055 614
Pocet ZC 626 654 678 634 636 634
Produktivita

prace v tis. K¢ 1817 1733 1614 1638 1 663 1 665
Mzdova prod.

prace v tis. K¢ 11,43 10,95 10,37 10,01 10,52 10,37
Prumérna

més. hruba

mzda ZC (K¢) 13 246 13194 12 979 13 641 13170 13 374
Fluktuace

v % 19,65 24,77 15,34 16,09 21,7 15,62

Zdroj: Zpracovano dle internich dokumentu Jednoty SD Mikulov.

Mira odchodu pracovniki z organizace se vypocitd jako podil po¢tu zaméstnanci,
ktefi béhem daného obdobi (obvykle roku) odeSli a poctu ZC v tomtéz obdobi.
Za zdravou miru fluktuace se obvykle povazuje 5 — 7 %, coz je vyrazné nizsi procento,
nez bylo zjisténo u analyzované spolecnosti. Nejvice zaméstnancti odeslo v roce 2008,
coz bylo zptisobeno i zrusenim dvou prodejen. Primérna hruba mzda je v tomto

podniku velmi nizké a ani za celé sledované obdobi se nijak nezvysuje.
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3.3 Soucasny systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci

V této Casti prace vychazim z platnych vnitropodnikovych smérnic, které se tykaji mezd

a odménovani zaméstnancti a Z Kolektivni smlouvy na rok 2013.

3.3.1 Odménovani zaméstnancu THP

Zaméstnanci v technickohospodarskych funkcich jsou odménovéani dvéma formami —
smluvni mzdou a ¢asovou mzdou. Smluvni mzda pfislusi zaméstnancim dle rozhodnuti
predsedy druZstva, ptip. predstavenstva druzstva ve vys$i a za podminek dohodnutych
pisemn¢ v individualnich smlouvach. Ostatni zaméstnanci podniku jsou odménovani

¢asovou mzdou.

Tabulka ¢. 7: VySe zékladni mzdy pro pracovniky THP a udrzby dle jejich funkci.

Funkce Zékladni mzda v K¢

vedouci odboru 20 000
vedouci oddéleni | 15 000
vedouci odd¢€leni 11 13 000
analytik controller 20 000
odborny referent informatik 12 000
odborny referent 12 000
samostatnd ucetni 11 000
ucetni 10 000
metodik prodeje 12 000
Pracovnik udrzby 10 000

Zdroj: Vnitini predpis Jednoty SD v Mikulové z 1. 7. 2012 o odménovani zaméstnanci.

Do konce roku 2010 dostavali zaméstnanci mimo pfiplatky a odmény pouze zékladni
mzdu, od roku 2011 doslo k rozdé€leni ¢astky zakladni mzdy na pevnou ¢ast a osobni
ohodnoceni, které¢ v pfipadé¢ neplnéni ¢i poruSeni pracovnich povinnosti mize byt
snizeno, popt. odejmuto. Osobni ohodnoceni je individualni, tvoii zhruba 40 — 60 %
pevné €asti. Mimo toto ohodnoceni mohou pracovnici THP ziskat mimofadnou odménu
(na navrh pfislusného vedouciho ttvaru), odménu za udrzovani osobniho sluzebniho
motorového vozidla (vyplaci se mésicné dle pfisl. Pokynu), pfiplatky jejichz vyse je
stanovena Kolektivni smlouvou, ¢tvrtletni prémie pro zaméstnance ve funkcei ,,metodik

prodeje* a mésic¢ni prémie pro zaméstnance oddéleni nakupu skladovych dodéavek.
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Rozdilné jsou poskytované ptiplatky pro pracovniky udrzby, napt. ptiplatek za krmeni a
vyevik sluzebnich psiti pro hlidace, pfiplatek za praci s vlekem, za Udrzbu uklidové

soupravy, odmeéna za ¢innost s vysokozdviznym vozikem.

3.3.2 Odméinovani zaméstnanci prodejen

Nejvetsi ¢ast spotiebniho druzstva tvofi pracovnici prodejen, jejichZ hodnocenim bych
se chtéla predevsim zabyvat. Zaméstnancim provoznich jednotek (dale jen ,,prodejen®)
ptislusi smiSena podilova mzda. Pracovnici prodejen jsou zatazovani do tarifnich stupiti
a nalezi jim zakladni mzda stanovena pro jednotlivé funkce podle ptilohy pfislusné
mzdové smérnice. Casovou slozku smiSené podilové mzdy tvoii zakladni mzda, a to

ve vysi 100 %.

Tabulka €. 8: Zakladni mzdy zaméstnanct prodejen.

Pracovni zatazeni Zékladni mzda v K¢

prodavac-pokladni 8 200
prodavac-pokladni po zkusebni dobé 8 900
zastupce vedouciho (skup. malych PJ) 10 000
zastupce vedouciho 11 200
zastupce vedouciho (supermarkety) 16 200
vedouci (skup. malych PJ) 11 200
vedouci 13 200
vedouci (supermarkety) 17 200

Zdroj: Interni doklady podniku Jednota, SD v Mikulové.

Podilovou slozku smiSené mzdy tvoii procentni odména, jejiz vySe se ur€uje procentni
sazbou ze skutecného maloobchodniho obratu prodejny dosazeného v pfislusném meésici

(viz. procentni sazby v tabulce ¢. 9).

Podil kolektivni procentni odmény pro vedouciho prodejny urcéuje metodik prodeje,

zbyvajici ¢ast této odmény pro prodavacky a zastupce rozdéluje vedouci prodejny.
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Tabulka ¢. 9: Vyhlasené procentni sazby.

Typ prodejny % sazba
Smisené prodejny I. 0,39
Smisené prodejny II. 0,26
SmiSené prodejny III. 0,35
Supermarkety 0,64
Nepotravinaiské prodejny 0,24

Zdroj: Interni doklady podniku Jednota, SD v Mikulové.

Hodnotitel (metodik nebo vedouci prodejny) by mél posuzovat pti rozdélovani podilové

slozky mzdy zaméstnance tato hlediska:

- plnéni pracovnich ukold,
- pracovni moralku,
- pracovni iniciativu,

- narocnost vykonavané prace (funkce).

Po dobu pieruseni provozu, kdy neni realizovédna trzba (napf. inventarizace, st€¢hovani,
nakup, sanitarni dny, uklid po malifich apod.), obdrzi zaméstnanci za kazdou
odpracovanou hodinu pomérnou ¢ast zakladni mzdy zvySenou o 15% jako néhradu

uslého vydeélku.
Ke stanovené mzd¢ prodavacek dale nalezi:

e Priplatky, jejichz vySe je stanovena Kolektivni smlouvou druzstva. Jsou to

napiiklad tyto:

- za praci prescas 50 % primérného hodinového vydélku,
- za praci v no¢nich hodinach 10 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu,
- za dobu prace v sobotu a v nedéli 15 % pramérného vydélku + 150 K¢
za kazdou odpracovanou sménu V nedéli (200 K¢ za sménu delsi nez 5 hodin),
- za délené smény — 10 K¢ za jednu,
- za udrzovani pracovnich prostredki (tzv. oSatné¢) 90 K¢ mési¢né (v poméru
k odpracované dob¢ za ptislusny mésic), tento piispévek je postupné rusen tam,

kde je pracovni odév zajistovan dodavatelskou sluzbou.
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Mimoiadné odmény, které jsou feSeny individualné predsedou druzstva

na navrh obchodné - provozniho naméstka.

Ctvrtletni prémie pro vedouci prodejen a jejich zastupce pii splnéni danych
ukazatelli, a to dosazeni pldnované produktivity prace, dodrzeni obratky zasob
ve dnech. Pfi splnéni danych ukazateli ma vedouci prodejny narok na 1.000 K¢
a zastupce na 500 K¢. Vysledna prémie se krati za dny pracovni neschopnosti

V piislusném obdobi.

Pololetni prémie pro vedouci prodejen a jejich zéastupce pii zvySeni
maloobchodniho obratu o ur€ité procento. Podle vyse tohoto procenta nalezi
vedoucim prodejen od 300 K& do 1.000 K¢ za uplynulé pololeti a jejich
zastupcum 150 K¢ az 500 K¢. Vysledna prémie se opét krati za dny pracovni

neschopnosti a oSetfovani ¢lena rodiny.

3.3.3 Ostatni zaméstnanecké vyhody a odmény

Odménovani zaméstnanci by mélo sméfovat ke zvyseni jejich motivovanosti a je také

nastrojem ke zvySeni vykonu, sniZzeni fluktuace a k minimalizaci po¢tu zameSkanych

hodin v ramci ndhrad za nemoc, které plati tii tydny zaméstnavatel. Ziskat kvalitni

pracovni silu pro praci na prodejnach neni i pies velkou nezaméstnanost vibec

jednoduché. Podnik se proto snazi motivovat své pracovniky i jinymi nez mzdovymi

prostiedky. Vycet finan¢nich 1 ostatnich benefiti poskytovanych spotfebnim druzstvem

uvadim nasledné.

Prispévek na stravenky

Zameéstnavatel prispiva na Stravovani zaméstnanct ¢astkou 25 K¢. Prispévek je
jednotny pro vSechny zaméstnance na jedno hlavni jidlo a pracovni den a je

poskytovan prostrednictvim odebiranych stravenek v celkové hodnoté 50 K¢.
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Piispévek na Zivotni pojiSténi

Zaméstnavatel hradi za své zaméstnance pojistné na soukromé zivotni pojisténi
ve vysi 300 K¢ mésicné. Jedna se o pojisténi pro piipad smrti nebo doziti a
dichodové pojisténi sjednané jednotlivymi zaméstnanci s pojiStovnou
Kooperativa, a.s. Prispévek na pojisténi je poskytovan do doby odchodu
do dachodu, narok na n€ho vznika po uplynuti 3 mési¢ni zkuSebni doby
Vv ptipadé€, ze je pracovni pomér sjednan na dobu neurcitou. Prispévek neni
poskytovan zaméstnanciim, kteti pobiraji rodicovsky piispévek a zamé&stnancim

ve vypoveédni 1hite.
Odména za pravidelnou dochazku

Je poskytovana jednotlivym zaméstnanclim za fadné plnéni pracovnich tkoli
pfi pravidelné dochédzce bez Cerpani pracovni neschopnosti a oSetfovani Clena
rodiny. Tato odména je vyplacena po skonceni ¢tvrtleti a ¢ini 200 K& mésiéné.

Odmeéna se vyplaci pouze zaméstnanciim V nepfetrzitém pracovnim pomeru.

Odména za spIlnéni maloobchodniho obratu

Noveé zavedena odmeéna, zaméstnavatel se zavazuje poskytnout zaméstnanci
50 % jedné primérné mési¢ni mzdy pii splnéni podminky maloobchodniho
obratu ve vysi 107 % oproti pfedchozimu roku a za piedpokladu, ze druzstvo
bude z hlediska vykazovaného maloobchodniho obratu v ramci druZstevniho
systému na druhé pozici. Odména bude vyplacena i v pfipad€ splnéni pouze
druhé podminky. Pro tuto mimofaddnou prémii bude teprve zpracovan vnitini
pfedpis urcujici podminky pro pfiznani prémie (z hlediska odpracované doby,

ukonceni pracovniho poméru apod.).

Prispévek na dovolenou

Zaméstnancim, jejichZ pracovni pomér v druzstvu trva déle jak jeden kalendaini
rok, nejsou ve vypovédi ani nepozadali o ukonceni pracovniho poméru dohodou,
je poskytovan ze socidlniho fondu jedenkrat rocné ptispévek na dovolenou.
Zaméstnanci si mohou pozadat o piispévek od 1. dubna do 30. listopadu. Je

poskytovan ve formé poukazky na odbér zbozi v provozovnach zaméstnavatele
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V hodnoté¢ 1.000 K¢. Pokud mé zaméstnanec sjednanou kratsi tydenni pracovni

dobu nez 40 hodin tydné, piispévek se pomérné krati.

*  Odmény pFi vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrocich

Podminkou k ziskani naroku na odménu je 5 let nepfetrzitétho zaméstnani
V druzstvu. Je poskytovana zaméstnanctim, ktefi dosdhnou 25 let celkové doby
zaméstnani v druzstvu, dale tém, kteti dosdhnou v daném roce jubilea 50 a 60 let
a tém, kterym vznikne narok na starobni diichod a byl s nimi ukon¢en pracovni
pomeér dle § 52, odst. 1, pism. a) a c¢) zakoniku prace. Konkrétni vysi odmény
stanovi vedouci Utvaru podle miry zasluh jednotlivého zaméstnance (na zaklade

jeho hodnoceni) a podle délky trvani pracovniho poméru.62

Tabulka €. 10: Vyse odmén pii pracovnich vyroc¢ich zaméstnanct.

Pocet odprac. let v Poskytnuta odména v K¢ Nepenézni poukazky
druZzstvu

5-10 1.500 0

10 - 20 3.000 2.000

20 - 30 4.000 2.500 — 3.000

30 - 40 5.000 3.500 — 5.000

45 6.000 7.000

Zdroj: Kolektivni smlouva na rok 2013 podniku Jednota, spotiebni druzstvo v Mikulové.

Tabulka €. 11: VySe odmén pii odchodech do diichodu a Zivotnich vyro€ich pracovnik.

Pocet odprac. let v Poskytnuta odména v K¢ Nepenézni poukazky
druzstvu

5-10 1.500 1.000

10 - 20 3.000 1.200

20 - 30 4.000 1.500

30 - 40 5.000 2.000

nad 40 6.000 3.000

Zdroj: Kolektivni smlouva na rok 2013 podniku Jednota, spotiebni druzstvo v Mikulove.

®2 JEDNOTA SD. Kolektivai smlouva na rok 2013 Jednoty, spotiebniho druZstva v Mikulové.
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3.3.4 Priklad vypo¢tu mzdy prodavacky

Tabulka ¢. 12: Vypocet mzdy prodavacky za ¢erven 2013.

Pocet hodin | Castka v K& Castka v K&
Mg¢si¢ni mzda 160 8.900 | Odvod soc. poj. 684
Ptipl. So, Ne 15 % 24,75 265 | Odvod zdrav. poj. 474
Pripl. Ne &4 150 K¢ 3 450 | Zaklad dan¢ 14.100
Ptiplatky noc 12,75 128 | Daii po slevé 45
Podilova mzda 471 | Cista mzda 9.311
Odména mésicni 300 | Srazka stravenky 550
Hrub4 mzda 10.514 | Dobirka na ucet 8.761

Zdroj: Interni doklady podniku Jednota, spotfebni druzstvo v Mikuloveé

Ve vySe uvedeném piikladu pracuje zaméstnankyné v daném pracovnim zafazeni

prodavac-pokladni déle nez tfi mésice, jeji zakladni mzda se proto jiz nebude ménit.

Zaméstnankyné odpracovala plny fond pracovni doby tj. 160 hodin a neméla zadné

ptescasové hodiny k proplaceni.

Pracovnice podepsala daiiové prohlaseni a uplatituje pouze zakladni slevu na poplatnika

v Castce 2.070 K¢.

Hmotnd odména prodavacek se mlize zménit pouze poctem odpracovanych sobot a
nedéli, priplatkt,, schvéalenych prescast a vysi podilové mzdy. V soucasné dob¢ tvori
pohybliva ¢ast mzdy jen malou ¢ast celkového piijmu provoznich pracovnikt, takze

pokud zaméstnanec nedostane mimotradnou odménu, vyse mzdy se pfilisS neméni.

Vedeni podniku proto uvazuje o zméné systému odménovani na maloobchodé tak, aby

byl vice motivacni.
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3.3.5 Pracovni podminky a odpovédnost zaméstnancii prodejen

Zaméstnavatel zajiStuje spolu s odborovou organizaci bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci v souladu s platnou legislativou. Poskytuje zamé&stnanciim osobni ochranné
pracovni prostiedky, myci, Cistici a dezinfekéni prostiedky a ochranné népoje podle
platného vnitiniho piedpisu. Déle podnik seznamuje zaméstnance se zpracovanymi
predpisy a pokyny v oblasti BOZP a provoznimi fady jednotlivych pracovist’, zajistuje
Skoleni o bezpecnosti prace a Skoleni pozarni ochrany, poskytuje pracovnikiim zdvodni
preventivni péci a prfispivda zaméstnancim na stravovani prostfednictvim jidelnich

kupénti (stravenek).

Do pracovnich podminek patii také vztahy na pracovisti, organizace préace,
informovanost zaméstnancii, pristup vedoucich pracovnikii ke svym podiizenym,
moznost a dostupnost dalSiho vzdé€lavani a rozvoje. Oblast mezilidskych vztahta a
chapavy pfistup vedoucich na prodejnach nelze hodnotit vSeobecné, podle mych
zkuSenosti by vSak témto oblastem méla byt vénovana na mnohych pracovistich vetsi
pozornost. Prace na prodejnach neni jednoduché, kromé kontaktu se zakazniky musi
prodavacky a hlavné€ vedouci prodejen feSit spoustu problému tykajicich se naptiklad
zasobovani, dodrzovani nejriznéjSich predpisti, zajistovani chodu prodejny a
rozdélovani smén zaméstnancl, skladadni zbozi do regédl a jeho ocenovani, uklid
prodejny aj. Ve své pozici mam c¢asto moznost vyslechnout problémy pracovnikil
provozu, jejich stiznosti na pracovni zatéz, stres na pracovisti i nedocenéni jejich prace,
a to nejen financ¢ni. V oblasti vzdélavani se druzstvo zlepsilo diky projektu opera¢niho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost, na ktery ziskal SCMSD dotaci z Evropské
unie. Projekt byl zaméfen na zaméstnance maloobchodni sité, vzdélavani formou
seminail a Skoleni se tyk4 prodejnich, komunikaénich a jinych dovednosti, jako napf.

marketing, hygiena prodeje, zboZiznalstvi, pokladni systém apod.

Nejvétsi nevyhodou prace na prodejndch je =z hlediska zaméstnancli hmotna
odpovédnost, kterou podepisuji pii uzavieni pracovni smlouvy. V praxi to znamena, ze
pokud po provedené inventufe vznikne na prodejné manko nad vysi ztratného, zaplati
ho zaméstnanci. Pro prodavacky s nizkymi piijmy je spldceni manka za nenechavé
»zakazniky* rozcarovanim a nékdy i divodem k odchodu ze zaméstndni. Posledni

dobou pocet mank rychle stoupa, v poslednich dvou letech ¢ini jejich nartst 43 %.
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3.4 Dotaznikové Setreni

Pomoci dotaznikového Setfeni byly zjistovany nazory zaméstnancti prodejen
na soucasny systém odmeénovani a hodnoceni jejich prace. Dotaznik je koncipovan
jednoduse, aby zaméstnanciim nezabral moc Casu, obsahuje celkem 10 uzavienych
otazek. Prizkum probihal anonymné, dotaznik byl rozeslan e-mailovou poStou
na vSechny prodejny druzstva. V souasnosti pracuje na pozici prodavac-pokladni,
vedouci prodejny a zastupce celkem 505 pracovnikll. Vyplnéné dotazniky vratilo zpét

312 zaméstnanct, coz je 61,78 % z celkového poctu respondenti.

Souhrn otdzek dotaznikového Setfeni:

1. Vase délka zaméstnani ve spolec¢nosti.

2. Je soucasny systém odménovani zaméstnanctl jasny a srozumitelny?

3. Jste ve svém zaméstnani spokojen/a?

4. Odménuje Vas Vase mzda piiméfené za Vas pracovni pfinos pro druzstvo, jste
spokojeni s jeji vysi?

5. Povzbuzuje Vas soucasny systém odméenovani k lepsimu vykonu?

6. Probihaji na Vasem pracovnim useku hodnotici rozhovory nadfizenych se
zameéstnanci?

7. Je VaSe komunikace s pfimym nadiizenym bezproblémova?

8. Jsou vykony zaméstnancti prodejen posuzovany objektivné a spravedliveé?

9. Jste dobfe seznameni se vSemi zaméstnaneckymi vyhodami, které podnik
nabizi?

10. Myslite si, Ze dosavadni systém odmeénovani neni dobry a je tieba jej revidovat?

Na vyse uvedené uzaviené otazky si mohli zaméstnanci vybrat z téchto odpovédi:

ano, spise ano, spiSe ne a ne.
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3.4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Délka zameéstnani

B Méné nez 1 rok
2 -3 roky
m4-5let

H déle nez5 let

Graf ¢. 3: Délka zaméstnani ve spole¢nosti. (Zdroj: vlastni prizkum.)

Na prvnim grafu je vidét, ze pracovnici prodejen se celkem c¢asto méni, 50 %
respondentli je zaméstnano V druzstvu déle nez pét let. VéEtSina prodejnich jednotek je
provozovana jiz dlouhou dobu a na nékterych se kolektiv pfili§ neméni. Stalych
zaméstnancli vSak ubyvd, dlouhodobi pracovnici odchazeji do dichodu a znové

nastupujicich odchazi relativné velky pocet v kratké dob¢ pracovat jinam.

2. Je soucasny systém odménovani zaméstnancu jasny a srozumitelny?

Srozumitelnost soucasného systému

= ANO

m SPISE ANO
= SPISE NE
mNE

Graf €. 4: Srozumitelnost souc¢asného systému (Zdroj: vlastni pruzkum.)

Podle prizkumu je vétSin€é zaméstnancii souCasny systém odmeénovani srozumitelny.

Presto je zardzejici, Zze nékteti zaméstnanci netusi, jakym zplisobem jsou odménovani.
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3. Jste ve svém zaméstnani spokojen/a?

Spokojenost v zaméstnani

HANO
m SPISE ANO
= SPISE NE
m NE

Graf ¢. 5: Spokojenost v zaméstnani. (Zdroj: vlastni prazkum.)

VétSina z dotazovanych zaméstnancli prodejen je v praci spiSe spokojena, podil
nespokojenych pracovnikll je ale pfesto dost velky na to, aby se management zacal
touto skupinou zaméstnancli zabyvat a piehodnotil i jejich hodnotici systém a systém

odménovani. Vice nespokojenych pracovniki je na prodejnach mensiho typu.

4. Odménuje Vas Vase mzda pirimérené za Vas pracovni prinos pro druzstvo, jste

spokojeni s jeji vysi?

Spokojenost s vysSi mzdy

HANO
m SPISE ANO
= SPISE NE
mNE

Graf ¢. 6: Spokojenost s vysi mzdy. (Zdroj: vlastni prizkum.)

Je evidentni, Ze vétSina provoznich zaméstnanci neni s vySi své mzdy spokojena.
Vysledek ale neni prekvapivy, protoZze na malych venkovskych prodejnach se mzdy
prodavacek casto blizi zdkonnému minimu. Vedouci prodejen a zastupci maji navic
ctvrtletni a pololetni prémie, jejich mzda se 1isi v z&vislosti na velikosti a typu prodejny.

Vedouci supermarketii jsou se svymi piijmy spokojenéjsi, maji vyssi pevny zaklad.
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5. Povzbuzuje Vas soucasny systém odménovani k lepS§imu vykonu?

Motivace mzdového systému k
lepSimu vykonu

= ANO

m SPISE ANO
= SPISE NE
mNE

Graf ¢. 7: Motivace mzdového systému k lepSimu vykonu. (Zdroj: vlastni pruzkum.)

Podle prizkumu neni soucasny systém odménovani piili§ motivujici a povzbuzujici

K lep$im vykonim, coz svéd¢i o potiebé jeho ptehodnoceni.

6. Probihaji na VaSem pracovnim tuseku hodnotici rozhovory nadrizenych se

zaméstnanci?

Hodnotici rozhovory
2% 4%

HANO

m SPISE ANO
= SPISE NE
mNE

Graf ¢. 8: Hodnotici rozhovory. (Zdroj: Vlastni prizkum.)

Ze své pracovni pozice vim, ze podnik nemd hodnotici rozhovory se zaméstnanci
zavedeny pro zadné pracovni zatfazeni. Neéktefi vedouci prodejen ziejmé takovéto
rozhovory piesto provadéji. Podle prizkumu probihd individuadlni hodnoceni

zaméstnancl na dvou prodejnach B.
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7. Je Vase komunikace s pfimym nadiizenym bezproblémova?

Dobra komunikace s nadfizenym

HANO
B SPISE ANO
SPISE NE

mNE

Graf ¢. 9: Dobra komunikace s nadiizenym. (Zdroj: vlastni prizkum.)

Témet dvé tretiny dotazovanych pracovnikli nemaji velké problémy s komunikaci se
svym nadiizenym. Svéd¢i to o tom, Ze v rdmci malych kolektivli na prodejnach se
vedouci vétSinou snazi svym podiizenym naslouchat a ¢asto se nejednd jen o pracovni

vztahy. Na $patnou komunikaci si nejvice stézuji zaméstnanci supermarketa.

8. Jsou vykony zaméstnancii prodejen posuzovany objektivné a spravedlivé?

Spravedlivé posuzovani vykonu
zaméstnancu

HANO
B SPISE ANO
SPISE NE

mNE

Graf ¢. 10: Spravedlivé posuzovani vykonu zaméstnancu. (Zdroj: vlastni prizkum.)

Posuzovat vykony jednotlivych zaméstnancli prodejen neni jednoduché, zvlast
na malych prodejnach je vykon a z ného plynouci trzby zavisly na celkové spolupraci
kolektivu a prace na prodejné jsou rozd€leny relativné rovnomérné. Posuzovat a
hodnotit spravedlivé individudlni vykon prodavace-pokladniho je proto tézké, ale

pro motivaci téchto pracovniki a pozitivni klima na pracovisti je to dilezité.
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9. Jste dobre sezniameni se vSemi zaméstnaneckymi vyhodami, které podnik

nabizi?

Znalost zaméstnaneckych vyhod
4%

9%

HANO
m SPISE ANO
SPISE NE

mNE

Graf ¢. 11: Znalost zaméstnaneckych vyhod. (Zdroj: Vlastni prizkum.)

Podle odpovédi respondentii neni znalost zaméstnaneckych vyhod pfili§ dobra. To je

signdl pro management druzstva, aby vylepSil informovanost svych zaméstnanch

0 moznostech Cerpat benefity a zaméfil se také na jejich nabidku i moznost jejich zmén.

Nejlépe byli o systému benefitti informovani zaméstnanci supermarketu v Mikuloveé.

10. Myslite si, Ze dosavadni systém odménovani neni dobry a je tfeba jej

revidovat?

Potreba zmény systému odmeénovani
6%

10%

20% m ANO
B SPISE ANO
SPISE NE

mNE

Graf ¢. 12: Potifeba zmény systému odménovani. (Zdroj: vlastni prizkum.)

Vétsina zaméstnancl prodejen citi potfebu zmény soucasného systému odménovani.
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3.5 Analyza konkurence

Spole¢nost mé na trhu velké mnozstvi konkurentl. V ramci okresu Bieclav ptsobi velké

mezinarodni obchodni fetézce i mnoho mensich regionalnich prodejct.
3.5.1 Stavajici konkurence

Mezi nejvétsi konkurenty Jednoty, spotfebniho druzstva v Mikulové patii napiiklad
obchodni fetézce Tesco, Billa, Kaufland, Lidl, Hruska, Enapo. Informace o systému
odménovani konkurencnich spolecnosti neni jednoduché ziskat, vétSinou se jednd

o interni zalezitost. V nasledujici kapitole bude uveden piehled nékterych z nich.
Tesco Stores CR, a.s.

V minulych letech byl ptedélan cely mzdovy systém — snaha o zjednoduseni, pruznost a
transparentnost. Pro provozni zameéstnance byl zaveden novy pétistupniovy tarifni
systém. Jednotlivé profese jsou zafazeny do tzv. kategorii, dle metodiky Wattson Wyat

se u kazdé pracovni pozice hodnoti sedm urcujicich kvalifikatori:

. védomosti (vzdelani),

. odpovédnost,

. zodpovédnost za prostiedky,
. psychicka narocnost,

. fyzicka naroc¢nost,

. zpusob vedent,

. uroven pracovnich kontakti.

V kazdé kategorii existuji dvé sazby — nastupni a standardni. Vys$si standardni sazba
nalezi ZC po zauCeni na dané pozici. Tyto dvé zdkladni sazby pro zaméstnance
vykonavajici jeden druh prace v rdmci celého maloobchodu odrazeji pouze ndro¢nost
¢innosti v ramci jednotlivych pracovnich pozic — naplnéni legislativniho pozadavku
»Za stejnou praci stejna mzda“. Pro rozliSeni regiondlnich specifik (odraz ceny a
intenzity prace v dané lokalit¢) je stanoven tzv. lokalni ptiplatek (4 rGzné sazby). Toto
rozdéleni zékladni mzdy na dvé€ slozky (tarifni mzdu + lokdlni pfiplatek) umoziuje

flexibilni jednoduché plosné navySeni pro vSechny zaméstnance na dané pozici.
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Pti prechodu na novy systém odmeénovani byla zachovana zaméstnancim vyse piijmu —

do mzdy byla pfiddna nova slozka, kterd v sob¢é kumulovala veskeré minulé¢ ndroky

zaméstnance, které by byly pfechodem na nové pravidla ztraceny a byla nastavena

specificka pravidla tykajici se jejitho vyplaceni a postupného kraceni. Byla nastavena

jasna pravidla pro odméinovani, zameéstnavatel garantuje interni spravedlnost a

objektivitu. Dle prizkumt vétSi spokojenost zaméstnancii s odménovanim nez

pfed zménou.

Systém benefitli a bonusi:

individudlni bonusy pro zaméstnance na specialnich a manazerskych pozicich,

tzv. produktivni bonus (ocenéni nadstandardni vykonnosti skladnikli na denni
bazi),

pracovni obleceni + pfispévek na jeho udrzbu,

ptispévek ZL na penzijni ptipojisténi,

stravenky,

vérnostni odmény podle odpracovanych let (1 rok 800 K¢, 5 let 4.800 K<),
az 6 dnu rekondi¢niho volna (1 den pfi odpracovani 1 roku atd.),

rekondi¢ni bonus - mozno Cerpat pii odpracovani min. 3 let (odecte se z rek.
volna), slouzi k pokryti ztraty na vydélku v prvnich tfech dnech pracovni
neschopnosti, ZC si sam ur¢i Cerpani 1-3 dni, zada prostiednictvim tiskopisu,
ktery odevzda s neschopenkou, je proplaceno jen 1x za rok dle rozvrhu pracovni
doby primérnym hodinovym vydélkem,

tzv. Familly nakupy — sleva 10 %,
obcasné slevy 20 % na obleceni,

ptispévky na socidlni vypomoc pii mimoiadné tizivych zivotnich situacich,
nendvratné pujcky,

u ne¢kterych cestovnich kanceléii slevy na zéjezdy,
slevy a zvyhodnéné sluzby u obchodnich partneri,

komplexni systém Skoleni.
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Billa, spol. s.r.o.

Rozdéleni mezd na zdkladni mzdu a prémiovou slozku mzdy (neni zji§téno v jakém

pomeéru), souhrn nabizenych benefiti je tento:

- vzdélavaci programy pro zvySeni kvalifikace, profesni mobility — hlavné
pro vedouci prodejen (vedeni lidi, motivace, komunikacni, prezentacni,
lektorské, jazykové a IT dovednosti),

- ptispévky na stravovani — stravenky v hodnoté 60 K¢,
- slevy na nakupy — Billa karta, vano¢ni poukazky,

- odmény za pracovni vyro¢i — penézni nebo ve formé poukédzek na zbozi
V hodnoté 5.000 K¢ za 5 odpracovanych let, 10.000 K¢ za 10 odpracovanych let
nebo zajezd s CK.

Kaufland, Ceskd republika, v.o.s.

Podobny mzdovy systém jako v Tescu, v pfedchozich letech také ptredélavany.
Zaméstnanci jsou po nastupu zafazeni do urcité skupiny, nejprve jim nalezi nastupni
mzdova sazba a po pll roce standardni mzdova sazba pro danou pozici. Zaméstnanci
nemaji hmotnou odpovédnost, je stanovena urcitd maximalni hranice mzdy, kterou
v dané pozici mohou dosahnout. Pracovnici prodejen nemaji zadné dalsi ptiplatky, ale
zakladni mzdy jsou vyssi (v Brné nastupni mzda prodavac-pokladni 15.000 K¢), diraz

na vzdélavaci programy a osobni rust.

Vybrané konkurenéni spolecnosti, které¢ ptisobi v okoli analyzovaného podniku, jsou
velké mezinarodni obchodni fetézce s velkym poctem zaméstnancl. Pfiméfené velkd

spolecnost, ktera vlastni sit’ obchodtli v okrese neptisobi.

Shrnuti zakladnich informaci o konkuren¢nich obchodnich fetézcich piisobicich

v okrese Breclav je uvedeno v tabulce na nasledujici strané.
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Tabulka ¢. 13: Porovnani konkurencnich spole¢nosti.

- slevy na nakup,
- prispévky na socialni

vypomoc

pracovni vyroci

Spole¢nost Tesco Stores CR, a.s. Billa, spol. s.r.o. Kaufland CR, v.0.s.
Pocet zaméstnanct 13000 5800 9801
Trzby v tis. K¢ 41 130 000 20116 789 41599 181
Mzdové naklady 3466 000 1293412 2 765 836
V tisicich K¢
Primérna mésicni 22218 18 584 23517
hruba mzda v K¢
Produktivita prace 3163 846 3468 412 4 244 381
v K¢
Mzdova 11,87 15,55 15,04
produktivita
Souhrn nabizenych | - piispévek na penzijni | - vzdélavaci - zamé&fen na
benefitl pripojisténi, programy, vzdélavani a osobni

- stravenky, - stravenky, rust (odborné

- vérnostni odmény, - slevy na nakupy, | tréninky, vzdélavaci

- 6 dnti rekondi¢niho poukazky, akce)

volna + rekond. bonus, | - odmény za

Zdroj: JUSTICE. Shirka listin vybranych spolecnosti, [online].

3.5.2 Moznost vstupu nové konkurence

Vstup dalSich, novych konkuren¢nich maloobchodnich fetézcl do okruhu plisobeni

spole€nosti by pro ni byl velmi problematicky, mozna i znicujici. Po letech, kdy velké

mezinarodni maloobchodni fetézce vstupovaly na cesky trh, je vSak jiz mala

pravdépodobnost, ze ptibydou dalsi. Rist trzeb maloobchodnich fetézcli u néas se

zpomaluje a zd4 se, ze mistni trh je nasycen. Pokud by pfece jen vstoupila na zdejsi trh

nova konkurence, nebude to mit jednoduché a zddnd z ostatnich konkurenénich

spolecnosti také ne. Mezi velkymi obchodnimi fetézci sice panuje ostry konkurenéni boj

a tlak na cenu, celkem rychle ale pfibyva také mensich ¢eskych obchodl s prevazné

regionalnimi potravinami. Mohla by se tak objevit nova konkurence 1 v malych obcich,

kde méa zatim Jednota témét bezkonkurenc¢ni prostredi.
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3.6 Analyza trhu prace

Analyzovana spoleénost sidli v Jihomoravském kraji, proto je trzni analyza zamétena na
vyvoj nezaméstnanosti a prumérné mzdy pracovnikii maloobchodu v tomto kraji.
Jihomoravsky kraj je rozlohou étvrtym nejvétsim krajem v CR a stejné misto mezi kraji
zaujima 1 poctem obyvatel. Pracovni sila v Jihomoravském kraji v roce 2011 tvofila

49,2 % celkového poctu obyvatel.

3.6.1 Vyvoj nezaméstnanosti

Trzby v maloobchod¢ urcité znateln¢ ovlivni vysokd mira nezaméstnanosti na trhu
prace. Lidé bez zamé&stndni jsou nuceni vice Setfit, a to se projevi v ndkupech bézné¢ho
spottebniho zbozi a potravin. V roce 2009 bylo mezi obyvateli Jihomoravského kraje
mezi ve v€ku 20 — 64 let témét 70 % zaméstnanych, ztoho vétSina v postaveni
zaméstnancl. Obecna mira nezamé&stnanosti v tomto roce v Jihomoravském kraji ¢inila
6,8 %. I pfes mirné oziveni ekonomiky se nezaméstnanost nedaii sniZzovat, firmy zfejmé
jesté néjakou dobu nebudou vytvaret vétsi pocet pracovnich mist. Vzhledem k umisténi
vétSiny prodejen druzstva na vesnicich a v malych méstech, kde je Ccislo
nezameéstnanosti jeSté vyssi nez celostatni pramér, je ziejmé, ze ekonomickou situaci
v druzstvu tento faktor bude nadale znatelné¢ ovliviiovat. Vyvoj obecné miry

nezaméstnanosti ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka €. 14: Pracovni sila a nezaméstnanost v Jihomoravském kraji.

Rok 2008 2009 2010 2011 2012
Pracovni sila (tis. K¢) 561,7 568,6 576,2 577,0 585,1
V tom:

zaméstnani 537 529,7 531,8 533,7 537,7
nezameéstnani 24,7 38,9 44.4 43,3 474
Mira nezaméstnanosti % 4,4 6,8 1,7 7,5 8,1

Zdroj: Statistiky, Krajska sprava CSU v Brn&.%

Podle idajti Ministerstva prace a socialnich véci CR dosahl podil nezaméstnanych osob

na obyvatelstvu v Jihomoravském kraji k 31. prosinci 2013 8,94 %. Proti roku 2012 byl

83 ¢sU. Zaméstnanost, nezaméstnanost, statistiky, [online].
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zaznamenan nardst podilu nezaméstnanych, mezi kraji CR byl podil nezaméstnanych
osob na obyvatelstvu 5. nejvyssi. V okrese Bieclav €inil podil nezaméstnanych osob

na obyvatelstvu k 31.12 2013 9,09 %.

3.6.2 Vyvoj prumérnych mezd

Podle statistickych udaji MPSV maji prodavaci v prodejnach (kéd CZ-ISCO 5223)

Vv Jihomoravském kraji mzdové podminky uvedené v nasledujicich tabulkach.

Tabulka ¢. 15: Hrubé mzdy prodavacii v Jihomoravském kraji.

Rok Pocet zaméstnancu v tisicich Prumér HM v K¢ Median HM v K¢
2011 19,3530 14176 12 897
2012 18,7411 14 949 13 638
2013 18,6431 14 989 13611

Zdroj: MPSV. Regiondlni statistika ceny prdce, [online].

Tabulka €. 16: Struktura hrubé mési¢ni mzdy prodavacii v Jihomoravském kraji.

Rok Primér K¢ Odmény PiesCas Nahrady Placena doba - pocet
za mésic hodin za mésic

2011 14176 9,6% 3,7% 8,2% 173,5

2012 14949 10,2% 2,2% 8,3% 174

2013 14989 9,1% 2,1% 8,6% 1742

Zdroj: MPSV. Regiondlni statistika ceny prdce, [online].

Vyse uvedené udaje ukazuji primérné hrubé mzdy prodavacii v jihomoravském kraji.
Z vysledki Setfeni ISPV za rok 2013 vyplyva, ze pokladni v maloobchodé (kod 5230)

v ramci celé CR méla v roce 2013 pramérny hruby vydélek vyssi.

Tabulka €. 17: Hrub4a mési¢ni mzda pokladni v maloobchodé.

Pocéet zaméstnancu v tisicich K¢ Pramér K¢é/mésic Median Ké/mésic

14,5 16 823 15 818

Zdroj: MPSV. Regiondlni statistika ceny prdce, [online].

Priméma mzda v odvétvi dle kodu NACE (Obchod, opravy motorovych vozidel) je

samoziejmé vyssi — v roce 2012 &inila 23 942 K¢&.%

®4 ¢sU. Struktura mezd zaméstnanci v roce 2012, [online].
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3.7 SWOT analyza

Cilem analyzy je eliminace hrozeb a slabych stranek a maximalni vyuziti ptilezitosti a
silnych stranek. Vysledek analyzy vyuzijeme pro rozhodovani, zda ma smysl ménit
systétm odménovani ve spoleCnosti. Silné a slabé stranky spolecnosti a jeji prilezitosti

1 hrozby jsou znazornény v nasledujicich tabulkéch.

3.7.1 Analyza silnych a slabych strianek spole¢nosti

Analyza silnych a slabych stranek je interni analyzou spoleCnosti a ma vyznam
pro zjisténi moznosti jejiho budouciho rozvoje. V tomto piipadé jsou zjiStovany

predevsim silné a slabé stranky souvisejici s odménovanim a hodnocenim zaméstnanct.

Tabulka ¢. 18: Silné stranky analyzované spolecnosti.

Silné stranky spole¢nosti Diilezitost faktoru | Soucasny stav

Zazemi velké stabilni spoleCnosti, jeji tradice. 4 4
Nov¢ vybudovany informacni a dochazkovy
systém — lep$i informovanost o ¢innosti
jednotlivych usekli a odborti, moznost lepsiho
manazerského tizeni jednotlivych
nakladovych stiedisek i celého podniku.
Kwvalitni a stabilni pracovni prostredi.
Produktivita prace

Spokojenost s praci

Existence zaméstnaneckych vyhod

Vztahy s nadfizenymi

MozZnost odborného rlistu

Zdroj: Vlastni zpracovani.

NP WWbA bW
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Vysvétleni K tabulce ¢. 14: dilezitost faktoru muZze mit hodnotu od 1 do 5 (5 =

vvvvvv

hodnotami 1 — 5 (5 = dobry stav, 1 = §patny stav).
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Tabulka ¢. 19: Slabé¢ stranky analyzované spole¢nosti.

Slabé stranky spole¢nosti Diilezitost faktoru Soucasny stav
Vliv externich faktori na zaméstnanost — 3 2
pritomnost velké konkurence

Velka fluktuace zaméstnanci 4 5
Rezervy v fizeni lidskych zdrojia — 4 3
nedostate¢na komunikace vzhledem k ZC

Nizka priimérnd mzda, mala stimulace 4 4
zameéstnanci

Absence hodnoceni zaméstnancti 3 5
Absence pravidelného prehodnocovani 4 5

mzdového a benefi¢niho systému.

Nespokojenost s vysi mzdy 3 4

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Dulezitost faktorti a souc. stav ohodnoceny stejnym zptisobem jako v pfedchozi tabulce.

3.7.2 Analyza prileZitosti a hrozeb spole¢nosti

Jedna se o externi analyzu, kterd vyplyva z vnéjSiho prostfedi spoleCnosti. Faktory
ptilezitosti a hrozeb podnik muize sledovat a kontrolovat, avSak nemuze je nijak

ovlivnit.

Tabulka €. 20: Ptilezitosti analyzované spole¢nosti.

Prilezitosti spolecnosti DiileZitost faktoru Soucasny stav

Pocet uchazeci na jedno pracovni misto 4 4
v Jihomoravském kraji — ptebytek poptavky
nad nabidkou prac. mist pro danou spolecnost

Maly tlak na zvySovani mezd diky vysoké 4 3
nezameéstnanosti.
Investice do vzdélani a  kvalifikace 4 1

zaméstnancli — moznost vyuziti dotaci EU na
projekty zaméfené na vzdélavani.

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Tabulka ¢. 21: Hrozby analyzované spolecnosti.

Hrozby spole¢nosti Diilezitost faktoru Soucasny stav
Vstup nové konkurence do odvétvi 5 1
Zmeény zakoni (danové, mzdové, zakonik 4 3

prace aj.)

Vyvoj nezaméstnanosti v okrese 3 2

Zdroj: Vlastni zpracovani.

wevr

1=nejméné dulezity faktor), soucasny stav (5 = dobry, 1 = Spatny).

3.7.3 Shrnuti SWOT analyzy

Tabulka ¢. 22: Shrnuti SWOT analyzy.

Ukazatel Y. diileZitost faktoru * soucasny stav | Primér vSech faktori ukazatele
Silné stranky 88 12,57

Slabé 101 14,43

stranky

PrileZzitosti 32 10,67

Hrozby 23 7,67

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Z celkového shrnuti SWOT analyzy, ktera byla zaméfena na souCasny systém
odménovani a hodnoceni zaméstnanct, je zfejmé, Ze spolecnost ma v této oblasti o néco
vice slabych stranek neZ silnych. PtileZitosti maji vySs$i hodnotu neZ hrozby, ackoliv
jednotlivych faktort je u obou ukazatelu stejny pocet. Je faktem, ze druzstvo nevyuziva
moznosti Ucasti na projektech, pfipadné vlastnich projekti tykajicich se vzdélavani a

zvySovani kvalifikace zaméstnancu.

Spolecnost by méla 1épe vyuzit své silné stranky a pfilezitosti, aby alespoil ¢astecné

odstranila své slabé stranky a nadale sledovat mozné hrozby.
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3.8 Celkové zhodnoceni provedenych analyz

Spole¢nost méa velmi dlouhou historii, je stabilni a 1 pfes stidle oslabenou kupni silu
v disledku hospodaiské krize vykazuje zisk. Jiz delsi dobu se ale potyka s problémem
velké fluktuace svych zaméstnancii. Nejvice se to tyka provoznich pracovniki, zejména

prodavact — pokladnich.

Za poslednich necelych patnact mésicti ukoncilo pracovni pomér 152 pracovnikil, coz je
pii soucasném stavu zaméstnanct témet 25 procentni fluktuace. Nébor a zapracovavani
novych pracovnikl (jde pfevazné o zaméstnance na prodejnach) je ndrocné jak
organizacn¢, tak finanéné. Kromé odchazeni zaméstnanct, musi podnik feSit bézné
provozni a personalni problémy pii dlouhodobych pracovnich neschopnostech, ptipadné

jinych absencich, coz zvlast’ na malych prodejnach nebyva jednoduché.

Z analyzy konkurence je ziejmé, ze spole¢nost ma na trhu velké konkurenty ve svém
oboru. Velké mezinarodni obchodni fetézce konkuruji hlavné velkym prodejnam
ve méstech. Na vesnicich je konkurentd mén¢, objem prodeje je zde ovSem také 0 dost
mensi. Ve srovnani s konkurenty ma analyzovana spolecnost velmi nizké priamérné

mzdy.

Analyza trhu prace ukazuje vyvoj nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji a nizké
primérné mzdy v daném odvétvi. Tyto ekonomické faktory maji vliv na ¢innost a dalsi
vyvoj spolecnosti. Ceny potravin i prumyslového zbozi stoupaji, zato platy spise
stagnuji. Lidé nakupuji opatrnéji, coz se na trzbach spolecnosti zabyvajici se

maloobchodem projevi.

Z provedenych analyz vyplyva, ze by se podnik mél vice zabyvat svymi zaméstnanci,
pfehodnotit jejich systém hodnoceni a odménovani a vice investovat i do Skoleni a

vzdélavani zaméstnancu.

Pti nastaveni lepSiho hodnoticiho 1 motiva¢niho systému by podnik ziskal spokojenéjsi
zamé&stnance, zvySila by se jejich produktivita a druzstvo by uSetfilo financni

prostiedky, které nyni vynaklada na ndbor a zapracovani novych zaméstnancu.
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4 Navrh zmén v systému odménovani

Cilem prace je zavedeni nového systému odméiovani zaméstnanct prodejen druzstva.
Maloobchod jako obor ma sva specifika, kterd musi byt pfi zavddéni nového systému
brana v Givahu. Jednd se hlavné o Sirokou Skalu pracovnich pozic a profesi — od
prodavact ptes odborné specializace az po manazerské posty. Maloobchodni fetézce
mohou mit také celou fadu riznych obchodnich formati (napiiklad hypermarkety,
supermarkety, obchodni domy, convenience obchody, pultové prodejny, vlastni
distribucni sit’, velkoobchodni sklad, centralni kancelér). Vytvoteni jednotného systému,

ktery by vyhovoval v§em, neni tedy snadnym ukolem.

Vedeni druzstva provadi zmény v systému odménovani postupné, v ptedchozim roce se
ménil zplsob odménovani skladniki na velkoobchod¢ v Hustopecich a pracovnikil
lahtidkarské vyrobny. V soucasné dobé€ je zvazovana zména v hodnoceni a odménovani
provoznich pracovnikli, tedy hlavné prodavacu-pokladnich. Pozadavkem vedeni je
zavedeni zptusobu odménovani podle skute¢ného vykonu na hlavu, tak aby byl vice
provazan se skutecn¢ dosaZzenymi trzbami na jednotlivych prodejnach. Systém by tak

mél byt 1 spravedlivéjsi a vice motivacni pro zaméstnance.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, vétsina pracovniki prodejen neni v soucasné
dobé se svymi odménami spokojena. Budou proto navrzeny zmény v dosavadnim
syst¢tmu odménovani tak, aby byl srozumitelny, spravedlivéjsi a vice motivacni
pro zaméstnance, zaroven vsak piili§ nezatizil zaméstnavatele a umoznil mu lepsi fizeni

hodnoceni a odménovani maloobchodu.
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4.1 Navrhovany postup zavadéni nového systému odménovani

Névrh postupu praci:

© © N o

10.

11.
12.

Zvazeni moznosti pro hodnoceni zaméstnanci maloobchodu — studium odborné
literatury, zmapovani konkurence.

Popis a analyza pracovnich mist na zakladé ucasti na celodennim chodu vice
typu prodejen.

Stanoveni hlavnich néarokti a pozadavku spojenych s vykonem pracovnich mist.
Rozbor celodennich trzeb u sledovanych prodejen, propojeni se snimky prace
z PJ.

V ptipadé bodového hodnoceni stanoveni placenych faktorii prace a jejich blizsi
vymezeni (vytvoteni ,,bodového manualu‘ praci).

Zvoleni poc¢tu mzdovych (tarifnich) stupnd.

Stanoveni relativni hodnoty (hierarchie) praci dle zvolené metody.

Stanoveni mzdové struktury (zjisténi trzni hodnoty praci).

Stanoveni pripadnych kritérii diferenciace mezd v ramci jednotlivych tarifnich
stupiiti (zkuSenost, osobni schopnosti, vykon apod.).

Po vypracovani néavrhu systému hodnoceni a odménovani workshop
zainteresovanych pracovnikd.

Pravidelné diskuze o navrhovanych zménach, dopliiovani navrhu.

Po odsouhlaseni kone¢né verze testovani na skute¢nych datech, vyhodnocovani,

srovnani se starym systémem.

Moznosti hodnoceni pracovnikil jsou popsany v teoretické Casti prace, mapovani

konkurence bylo provedeno v ramci analytické ¢asti.
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4.2 Mapovani praci na prodejnach

Pro potteby diplomové prace jsem méla moznost stravit vzdy jeden cely pracovni den
na tiech typech prodejen. Prodejna typu A v Mikulové s osmi zaméstnanci ma otevieno
od Sesti hodin rano do 17:30 hodin, v sobotu do jedenacti hodin a v nedéli do deseti
hodin. Prvni sména prodavaéek prichazi na prodejnu v pét hodin rano. Nez se otevie
prodejna pro zadkazniky, musi byt vyskladnéno Cerstvé dovezené pecivo, zkontrolovan
stav zasob, ocenéno nové a precenované zbozi, vysklddano zbozi do regalu (pecivo,
knedliky), rozpéka se pecivo ur€ené k t€émto tc¢elim, jsou vyskladdny uzeniny urcené ke
krajeni do chladiciho zafizeni, je proveden piijem a ocenéni novin a Casopist, jejich
umisténi na prodejn¢ a vratka neprodanych zasob, oteviena pokladna a zkontrolovan jeji
stav. Nejvétsich trzeb na této prodejné bylo dosazeno béhem dopoledni smény (mezi 8 —
9 hod. byla nejvétsi trzba dne, mezi 6 — 9 hod. nejvétsi pocet zakazniktl). Na ranni
sméné je nutné zvladat kromé& vétSiho naporu zakaznikii také vice jinych praci —
dopoledni zavozy jednotlivych dodavateli, pfijem zbozi do pocitaCe, ocenovani a
vyskladani zbozi, obsluha zdkaznikl u uzenin, pokladna apod. Je ptekvapivé, jak maji
na této prodejné sehrany kolektiv a automaticky uz kazda pracovnice vi, co ma v danou
chvili délat. Prodavacky - pokladni si stfidaji smény po tydnu, zastupkyné maji , kratky*

a ,,dlouhy* tyden, takze lze fici, Ze prace je ve vysledku rozvrzena rovnomérné.

Tabulka ¢. 23: Vyvoj trzeb a navstévnosti PJ 001.

Vyvoj trZzeb a navs§tévnosti na PJ 001 Mikulov 22. 8. 2013
Cas (hod.) Trzba (K¢) Pocet paragoni
05-06 66,00 1
06 — 07 7.214,80 68
07 -08 6.933,00 64
08 — 09 9.024,30 68
09-10 5.718,00 50
10-11 6.516,37 54
11-12 4.635,39 50
12-13 2.862,28 33
13-14 2.972,72 28
14 -15 5.338,43 41
15-16 7.079,33 52
16 - 17 4.161,71 40
17-18 1.849,51 30

Zdroj: Obchodné-pokladni systém Jednoty, SD v Mikulové.
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Druhou sledovanou prodejnou byla mensi PJ typu B s jednou pokladnou a s oteviraci
prodejni dobou od 6:30 do 17 hodin. Na této prodejné¢ pracuji ¢tyii zaméstnanci, ktefi se
stiidaji ve dvousménném provozu. Jedna se o prodejnu se smiSenym zbozim, kterd je
umisténa v suterénu budovy dustiedi Jednoty. Rozvrzeni praci je podobné jako
na predchozi prodejn€, jen s mensim objemem zbozi i mensSim poctem zakazniku.
Nejvétsich trzeb a nejveétsi navstévnosti je zde dosahovano jednoznaéné v dobé poledni

prestavky — mezi 11 — 12 hod.

Tabulka €. 24: Vyvoj trzeb a navstévnosti na PJ 164

Vyvoj trzeb a navstévnosti na PJ 164 Mikulov 27. 8. 2013
Cas (hod.) Trzba (K¢) Pocet paragoni
06 — 07 1.241,00 26
07 -08 2.521,00 35
08 — 09 3.040,83 35
09-10 2.986,24 34
10-11 2.961,37 34
11-12 3.527,00 46
12-13 1.717,35 24
13-14 1.016,00 16
14 -15 2.093,00 21
15-16 1.932,00 33
16 - 17 1.914,00 20
17 -18 42,00 2

Zdroj: Obchodné-pokladni systém Jednoty, SD v Mikulové.

Posledni monitorovanou prodejnou byl supermarket v Mikulové, ktery ma otevieno
pro zédkazniky denné od 7 do 19 hodin a je zde zaméstnano sedmnact pracovniki. Tento
typ prodejny jiz vyzaduje vétsi rozvrzeni praci na jednotlivé pracovniky, zaméstnanci
maji pfidélen sviij usek prodejny, staraji se o dopliiovani urcitého sortimentu zbozi,
nektefi zaméstnanci jsou pouze u obsluzného uUseku s masem, uzeninami a syry a
nektefi pracuji jen na pokladné. Pracovnici jsou rozd€leni na dvé smény, které si stfidaji
kratky a dlouhy tyden ve dvanactihodinovych sméndch, ke kazdé patii jedna
zastupkyné. Vedouci prodejny ma osmihodinovou pracovni dobu. Na supermarketu
Mikulov byla ve sledovany den dosaZena nejvétsi trzba mezi 15. — 16. hodinou, v tuto

dobu navstivil prodejnu také nejvetsi pocet zakaznika.
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Tabulka ¢. 25: Vyvoj trzeb a navstévnosti na supermarketu.

Vyvoj trZeb a nav§tévnosti na supermarketu 500 Mikulov 19. 9. 2013
Cas (hod.) Trzba (K¢) Pocet paragonii

06 — 07 0 0

07 -08 6.067,41 54
08 — 09 7.748,21 56
09-10 10.278,99 64
10-11 8.870,02 56
11-12 12.059,00 47
12 -13 7.444 55 37
13-14 8.681,05 44
14 -15 14.291,84 66
15-16 21.654,39 97
16 - 17 14.248,88 69
17-18 15.126,12 92
18-19 8.479,60 49
19-20 204,00 1

Zdroj: Obchodné-pokladni systém Jednoty, SD v Mikulové.

Na vsech tfech prodejnach bylo sledovano rozvrzeni praci jednotlivych pracovniki

v hodinovych tsecich a zaznamenané informace byly zpracovany do tabulek.

Vysledkem monitorovani praci na vySe uvedenych prodejnach je zjisténi, Ze neni mozné

odménovat pracovniky prodejen na zaklad¢ jejich individualnich vykona a také nelze

je pravidelné stfidani zaméstnancli ve sménach a také velkd rGznorodost praci, které
zastavaji. Hlavn¢ na menSich prodejnach délaji ,,vSichni vSechno“, co je zrovna

zapotiebi. Vykon prodavacek-pokladnich tedy musi byt posuzovan v ramci celého

N 24

kolektivu a tomu musi odpovidat i jejich hodnoceni a odménovani.

Individualné budou samoziejmé feSeny piiplatky a pracovni zatfazeni zameéstnanc,

v z4jmu vedeni je také zména prémiovych ukazateld i celého HR systému.
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4.3 Navrhované kroky pro zménu systému odménovani

Pii tvorbé nového systému odménovani zaméstnancu byly vzaty v uvahu zkuSenosti
autorky se soucasnym systémem odménovani, pozadavky vedeni, poznatky z iCasti na
provozu prodejnich jednotek i specifika maloobchodu, s cilem nastaveni srozumitelnych

a pokud mozno jednoduchych pravidel pro jeho vytvoieni.
Proto jsou navrZeny tyto kroky pro zménu celkového systému odménovani na PJ:

1. Urceni mzdovych tarifi pro jednotlivé pracovni pozice:
- vedouci prodejny,
- zastupce,
- prodavac — pokladni.
Zvazit v kazdé kategorii dvé sazby — nastupni a standardni (standardni nalezi

zameéstnanci po zapracovani v dané pozici).

2. Urceni procenta odmény pro jednotlivé prodejny podle dosazenych trzeb:
Kazda prodejna by se dosazenim trzby za piislusny mésic automaticky zaradila
do urcité kategorie s danym procentem pro rozdé€leni. Je navrzeno aktualizovat
soucasné rozdeleni prodejen na jednotlivé typy podle dosahovanych trzeb,
rozdelit procentni sazby pro vétSi motivovanost pracovnikii a v ramci kazdé
kategorie prodejen odstupnovat procentni sazby podle trzeb do nékolika skupin.
Prodejna tak bude moci pifi dosazeni vétsi trzby rozdélit vetsi procento
pro podilovou mzdu. Na zvoleném vzorku prodejen (z kazdé kategorie nékolik
PJ) bude proveden rozbor trzeb dosahovanych od pocatku roku, podle kterého
budou stanoveny hranice trzeb potfebnych ke zvolenym procentnim sazbam.
Nasledné budou provedeny zkuSebni vypocty mezd u skupiny pracovnikt podle

navrhovanych pravidel a srovnany se souc¢asnou skute¢nosti.
3. Zvéazeni moZnosti dalSiho odménovani zaméstnancii prodejen za zastupovani,

zauCovani novych pracovniki, za uklid na prodejné, za pracovni narocnost

(zohlednéni specifik kazdé prodejny a zaméstnancti) apod.
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4.4 Urceni pevné ¢asti mzdy

Vzhledem k pozadavku vedeni posilit motiva¢ni funkci podilové ¢asti mzdy, budou
navrzeny dve¢ varianty pevné ¢asti mzdy a po zkusebnich vypocétech mezd budou urceny
1épe vyhovujici Castky. Na prodejndch mohou byt pracovnici zafazeni v rdmci
organiza¢ni struktury druzstva a své organizacni jednotky do tii profesi, a to vedouci PJ,
zastupce vedouciho PJ a prodavac¢ — pokladni. V tabulce jsou rozdéleny zakladni mzdy
podle typt PJ a profesi. Pro kazdou skupinu PJ budou zkuSebné propocitiny mzdy

ve dvou variantach rozdéleni pevné a pohyblivé casti mzdy. V navrhu je u profese

prodavac-pokladni pro kazdou variantu stanovena nastupni a standardni mzda.

Tabulka €. 26: Pevna ¢ast mzdy, dvé varianty (v K¢).

zakladni mzda varianta 1 ,,A,B“

zakladni mzda varianta 2 ,,A,B“

vedouci
zastupce

prod. - pokladni
nastup

prod. - pokladni
standard

vedouci
zastupce
prod.-pokladni
nastup
prod.-pokladni
standard

vedouci
zastupce
prod.-pokladni
nastup
prod.-pokladni
standard

10500
8500
5000

6 000

zdkladni mzda varianta 1 "C"
9500
8500
5000

6 000

zakl. mzda varianta 1 "S1+SPM"

14 000
13 000
5000

6 000

vedouci 9500
zastupce 7 500
prod. - pokladni 4000
nastup

prod. - pokladni 5000
standard

zakladni mzda varianta 2 "C"

vedouci 8 000
zastupce 7 000
prod.-pokladni 4000
nastup

prod.-pokladni 5000
standard

zakladni mzda varianta 2
"S1+SPM"

vedouci 13 000
zastupce 9500
prod.-pokladni 4000
nastup

prod.-pokladni 5000
standard

Zdroj: Vlastni navrh.

Po zkusebnich vypoctech a konzultaci s vedenim druzstva, je piiklonéno k prvni

variant¢ zdkladnich mezd. S vyjimkou supermarketti by pevna ¢ast mzdy pro dané

pracovni zafazeni méla byt pro vSechny typy PJ stejna.
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4.5 Urceni pohyblivé ¢asti mzdy
Budou navrzeny a porovnany tii moznosti rozd€leni pohyblivé slozky mzdy.
45.1 Prvni navrh pohyblivé slozky mzdy

Po zkuSebnich propoétech byly uréeny procentni sazby pro podilovou mzdu tak, aby byl

dodrZen pozadovany pomeér, v jakém bude rozdélena pevné a pohybliva ¢ast mzdy.

Nejprve byly propocitany mzdy u vzorku pracovnikii ze vSech typd prodejen, a to se
dvéma variantami pevné casti mzdy. U sledovanych prodejen byly vyhodnoceny
dosazené trzby za posledni rok zpétné a pro kazdou skupinu PJ byly stanoveny tii
pasma a k nim pfifazené procentni sazby pro podilovou mzdu. Pro zkusSebni vypocty
mezd byl vybran meésic srpen tj. silny mésic — obdobi vétSich trzeb a leden, kdy jsou
trzby nizsi, aby byl vidét rozdil, ktery béhem roku mize v odménovani prodavacek

nastat.

Tabulka €. 27: Soucasny zpiisob vypoctu mzdy mésic srpen.

Mzdy za srpen PJ typu A - rozdéleni shodného podilu (souc¢asna situace)

Prac.zafazeni Pocet Zakladni Priplatky Priplatky Osatné Podil Hruba
hodin mzdaKé 15% v Kc ost. vKE  vK¢ K¢ mzda K¢

vedouci 184 13 200 177 228 89 829 14 523
prod.-pokl. 184 8900 256 683 78 829 10 746
prod.-pokl. 184 8900 155 248 55 829 10 187
prod.-pokl. 184 8900 114 120 59 829 10 022
zastupce 184 11 200 262 370 70 829 12731
prod.-pokl. 174 8416 188 565 85 829 10 083
prod.-pokl. 171 8271 105 590 65 829 9 860
zastupce 184 11 200 242 398 63 829 12 732
Celkem 78 987 6632 90 884

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Pro lepsi srovnani obou zpisobi vypoctu mzdy byla podilova mzda rozdélena
rovnomeérné — stejna Castka pro vSechny zaméstnance. U vyse uvedené prodejny byly
stanoveny podle jejiho typu 3 pasma moznych castek dosazeného maloobchodniho
obratu:

<1 mil. K¢
1-1,7 mil. K¢
1,7 < mil. K¢
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K témto rozmezim byla na zaklad¢ propoctd stanovena piislusna procenta podilové
mzdy. V mésici srpnu byl dosazen maloobchodni obrat 1.894.916 K¢, od kterého se
odviji rozdé€leni procentni podilové mzdy. Je vynechana ¢astka ptipadného ptiplatku za
pracovni naro¢nost. VypocCty jsou provedeny pro variantu ndstupnich a standardnich

pevnych ¢asti mzdy.

Tabulka ¢. 28: Vypocet mzdy po zméné v K¢ — varianta 1, PJ typu A, mésic srpen.

Prac. Pocet Zakladni  Priplatky Priplatky Podil PF. za prac. Hruba
zafazeni hod. mazda K¢ 15% (KE€)  ost. (KE) (KS) naroénost KE mzda K¢
vedouci 184 10 500 177 228 4026 ? 14 931
prod.-pokl. 184 6 000 256 683 4026 ? 10 965
prod.-pokl. 184 6 000 155 248 4026 ? 10 429
prod.-pokl. 184 6 000 114 120 4026 ? 10 260
zastupce 184 8500 262 370 4026 ? 13 158
prod.-pokl. 174 5674 188 565 4026 ? 10453
prod.-pokl. 171 5576 105 590 4026 ? 10 297
zastupce 184 8 500 242 398 4026 ? 13 166
Celkem 56 750 32208 93 659

Zdroj: Vlastni zpracovani.

1%

Pro variantu 1 v tabulce ¢. 28 plati standardni velikost pevné ¢asti mzdy uvedena
Vv tabulce ¢. 26. V mésici srpnu byl dosazen maloobchodni obrat nad 1,7 mil. K¢, to
znamena, ze z této Castky bude rozdéleno 1,7 % na podilovou mzdu, tj. 32.213 K¢.

Pti daném poctu zaméstnanct pfipadne na jednoho pracovnika ¢astka 4.026 K¢.

Tabulka ¢. 29: Vypocet mzdy po zméné, varianta 2, PJ typu A, mésic srpen.

Prac. Pocet Zakladni Priplatky  Pfiplatky Podil PF. za prac. Hruba

zarazeni hod. mzda K¢ 15% (Kc) ost. (KE)  (K¢) narocnost KE mazda K¢
vedouci 184 9 500 177 228 4974 ? 14 879
prod.-pokl. 184 5000 256 683 4974 ? 10913
prod.-pokl. 184 5000 155 248 4974 ? 10377
prod.-pokl. 184 5000 114 120 4974 ? 10 208
zastupce 184 7 500 262 370 4974 ? 13 106
prod.-pokl. 174 4728 188 565 4974 ? 10 455
prod.-pokl. 171 4 646 105 590 4974 ? 10 315
zastupce 184 7 500 242 398 4974 ? 13114
Celkem 48 874 33792 93 367

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Druhd varianta pocita s nastupni mzdou zaméstnancti a s ¢asti podilové mzdy 2,1 %.
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Pro srovnani budou uvedeny vypoéty u stejné prodejny s maloobchodnim obratem
za mésic leden. V tomto mésici byvaji trzby u vSech prodejen obecné nejnizsi. U
sledované prodejny typu A ¢inil maloobchodni obrat za leden 1.465.095 K¢, podilova
¢ast mzdy z MO ¢ini v soucasném vypoc¢tu mzdy 0,35 %, tj. 5.127 K¢ na PJ a 640 K¢ na

pracovnika.

Tabulka ¢. 30: Vypocet mzdy soucasna situace, PJ typu A, mésic leden.

Prac. Pocet Zakladni  Priplatky  Pfiplatky Osatné Podil Hrub3d
zafazeni hod. mzda K¢ 15% (Kc) ost. (KE)  (K¢) (K¢) mzda K¢
vedouci 176 13 200 186 435 81 640 14 542
prod.-pokl. 176 8900 162 360 70 640 10 132
prod.-pokl. 175 8 849 200 428 81 640 10 198
prod.-pokl. 175 8 849 195 445 85 640 10214
zastupce 176 11 200 281 603 78 640 12 802
prod.-pokl. 174 8416 161 420 89 640 9726
prod.-pokl. 140 7 080 119 40 68 640 7 947
zastupce 176 11 200 261 408 70 640 12579
Celkem 77 694 5120 88 140

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Maloobchodni obrat za leden se pohybuje v pasmu 1 — 1,7 mil. K¢, pro toto rozmezi je

stanoven podil z MO 1,5 %, tj. ¢astka 21.976 K¢ na PJ a 2.747 K¢ na pracovnika.

Tabulka ¢. 31: Vypocet mzdy po zméné, varianta 1, PJ typu A, mésic leden

Prac. Pocet Zakladni Priplatky Priplatky PF. za prac. Podil Hruba
zafazeni hod. mzda K¢ 15% (KE) ost. (K€) narocnost KE  (Kc) mzda K¢
vedouci 176 10 500 186 435 ? 2747 13 868
prod.-pokl. 176 6 000 162 360 ? 2747 9 269
prod.-pokl. 175 5966 200 428 ? 2747 9341
prod.-pokl. 175 5966 195 445 ? 2747 9353
zastupce 176 8 500 281 603 ? 2747 12 131
prod.-pokl. 174 5674 161 420 ? 2747 9002
prod.-pokl. 140 5576 119 40 ? 2747 8482
zastupce 176 8500 261 408 ? 2747 11916
Celkem 56 682 21976 83 362

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Ve druhé varianté vypoctu mezd je pocitdno s niz§i (nastupni) pevnou casti mzdy

rozliSenou dle jednotlivych funkei a se 2 % z maloobchodniho obratu.

Tabulka ¢. 32: Vypocet mzdy po zméné, varianta 2, PJ typu A, mésic leden.

Prac. Pocet Zakladni  Priplatky Priplatky Pfipl. za prac. Podil Hruba

zarazeni hod. mzdaK¢é 15% (KE) ost.(KE€) narocnost KE  (Kc) mzda K¢
vedouci 176 9 500 186 435 ? 3662 13 783
prod.-pokl. 176 5000 162 360 ? 3662 9184
prod.-pokl. 175 4972 200 428 ? 3662 9262
prod.-pokl. 175 4972 195 445 ? 3662 9274
zastupce 176 7 500 281 603 ? 3662 12 046
prod.-pokl. 174 4943 161 420 ? 3662 9 186
prod.-pokl. 140 3977 119 40 ? 3662 7 798
zastupce 176 7 500 261 408 ? 3662 11831
Celkem 48 364 29296 82364

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Srovnani rozdili hrubé mzdy v silném a slabém mésici u obou variant:

ob¢ varianty vypocti vykazuji podobné rozdily ve mzdach za mésice srpen a leden,
V obou variantach je pocitano s navySenim mzdy o piiplatky za pracovni naro¢nost dle

nastaveného systému.

Tabulka €. 33: rozdily HM silny a slaby mésic.

MO srpenVl MO ledenV1l RozdilvKE MO srpenV2 MO ledenV2 Rozdil v K¢

14931 13868 -1063 14879 13783 -1096
10965 9269 -1696 10913 9184 -1729
10429 9341 -1088 10377 9262 -1115
10260 9353 -907 10208 9274 -934
13158 12131 -1027 13106 12046 -1060
10453 9002 -1451 10455 9186 -1269
10297 8482 -1815 10315 7798 -2517
13166 11916 -1250 13114 11831 -1283

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Zhodnoceni prvniho navrhu:

Z kazdé skupiny prodejen bylo vybrano nékolik, na kterych byly provadény vypocty
mezd ve dvou mésicich — lednu a srpnu. Vypocty byly rozdéleny do dvou variant podle
vyse pevné casti mzdy. Nejprve byly v rdmci kazdé skupiny prodejen urceny tii pasma
podle dosahovanych trzeb a u nich urCeny procentni sazby pro podilovou mzdu.
Po propocitani riznych variant bylo zjisténo, Ze tento zpiisob rozd€lovani procentni
podilové mzdy je pfili$ slozity a neprakticky a tim neni pfijatelny pro zavadéni v ramci
celé maloobchodni sité. Dale byla s vedenim druZstva konzultovana vySe pevné slozky
mzdy a bylo rozhodnuto o jeji stejné vysi pro kazdé pracovni zatazeni. Pro vedouci
prodejen a zastupce byl navrzen tzv. piiplatek za vedeni, kterym by mohly byt feSeny

rozdily mezi vedenim prodejen rtiznych typt a velikosti.

4.5.2 Druhy navrh procentni podilové mzdy

Z diivodu slozitosti a neptehlednosti pfedchoziho navrhu budou piepocteny vSechny
varianty pro stejny procentni podil v ramci kazdé skupiny prodejen. Bude posouzena
spravnost rozdéleni prodejen pro tcely odménovani do jednotlivych skupin. U kazdé
prodejny bude vypoctena produktivita prace na jednoho zaméstnance a budou vyc¢isleny

jeji rozdily pii dosazenych obratech.

Tabulka ¢. 34: Rozdé€leni procentniho podilu srpen — navrhovany systém 1,85 %.

Zakladni Priplatky Priplatky ost. Pripl. za Podil Hrub3 mzda
mzda vKE 15% v K¢ v K¢ vedeni v K¢ v K¢ v K¢
10 500 177 228 ? 4381 15 286
6 000 256 683 ? 4381 11320
6 000 155 248 ? 4381 10784
6 000 114 120 ? 4381 10 615
8 500 262 370 ? 4381 13513
5674 188 565 ? 4381 10 808
5576 105 590 ? 4381 10 652
8500 242 398 ? 4381 13521
56 750 35048 96 499

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Tabulky ¢. 34 a 35 ukazuji navrhované rozdéleni mzdy pro prodejnu typu A v mésicich

lednu a srpnu (slaby a silny mésic dle dosahovanych trzeb).

Tabulka ¢. 35: Rozd¢€leni procentniho podilu leden — navrhovany systém 1,85 %.

Zakladni Priplatky Priplatky P¥ipl. za Podil Hrub3a mzda
mzda v K¢ 15% v K¢ ost. v K¢ vedeni v K¢ v K¢ v K¢
10 500 186 435 ? 3388 14 509
6 000 162 360 ? 3388 9910
5966 200 428 ? 3388 9982
5966 195 445 ? 3388 9994
8 500 281 603 ? 3388 12772
5674 161 420 ? 3388 9643
5576 119 40 ? 3388 9123
8500 261 408 ? 3388 12 557
56 682 27104 88 490

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Vypoctena produktivita: mésic srpen........ 236.864 K¢, mesic leden........ 183.137 K¢.

Pro moznost nastavit odpovidajici procento podilové mzdy a srovnat ndklady na mzdy
za cely podnik, byly vySe uvedené vypoéty mezd pro sledované mésice provedeny

pro vSechny prodejni jednotky druzstva, a to za vSechny pracovniky.

Zhodnoceni druhého navrhu:

Po zkuSebnich propoctech byly urceny procenta podilové mzdy pro jednotlivé typy

prodejen.

Tabulka €. 36: Urcend procenta podilu.

Typ prodejny Navrhované procento
A 1,85
B 1,80
C 1,80
D 1,30
S1 1,80
SPM 1,80

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Pro nazornost je uvedeno srovnani mezd u prodejen typu A v mésicich leden a srpen.

Tabulka ¢. 37: Srovnani mezd prodejny typu A. (Zdroj: Vlastni vypocet)

SRPEN LEDEN
souc. systém K¢ | novy ndvrh K¢ | Rozdil KE | souc. systém K¢ | novy navrh K¢ | Rozdil K¢
PJ 001 90 884 96 499 5615 88 140 88 490 350
PJ 018 66 277 71068 4791 74 453 71427 -3 026
PJ 020 58 491 64 361 5870 57 473 57 312 -161
PJ 052 57 337 68 829 11 492 56 272 57 312 1040
PJ 061 52019 52 058 39 53164 51142 -2 022
PJ 091 48 295 53639 5344 47 854 48 906 1052
PJ 119 44736 50336 5 600 44 260 47 022 2762
PJ 120 57 213 58 711 1498 54 599 52215 -2 384
PJ 127 59 797 61191 1394 56 309 52747 -3 562
PJ 133 64 272 70109 5837 65 312 65 852 540
PJ 138 56 136 62 254 6118 55982 57 749 1767
PJ 150 56 985 65 909 8924 55712 57727 2015
PJ 160 76 441 87 641 11 200 67 824 74 381 6 557
PJ 180 66 014 74 670 8 656 65 001 67 209 2208
PJ 190 55751 60 408 4 657 54 609 54 652 43
PJ 193 55 625 60 385 4760 54 787 54 031 -756
PJ 200 67 535 75158 7 623 64 652 65 872 1220
PJ 204 87 260 97 822 10 562 56 848 55 635 -1213
PJ 210 57 343 60 929 3586 57 390 56 881 -509
PJ 220 80 168 88 905 8737 76 604 74 882 -1722
PJ) 227 42 861 46 057 3196 44 552 44 302 -250
PJ 250 52 628 57 104 4 476 46 112 48 361 2249
PJ 270 56 847 60 315 3468 55 284 54 420 -864
PJ 276 57 332 60 315 2983 46 575 47531 956
PJ 280 64 650 80 250 15 600 65 467 67 794 2327
PJ 281 80239 88 948 8 709 78 803 82913 4110
PJ 285 66 710 76 028 9318 59 375 64 638 5263
PJ 286 65 858 74 332 8474 64 922 67 682 2760
PJ 319 68 335 82 355 14 020 61182 68 964 7782
PJ 330 63 859 72 610 8751 62 782 65 245 2 463
PJ 370 70 361 81151 10 790 66 462 68 563 2101
PJ 400 76 653 86 578 9925 66 794 71169 4 375
PJ 460 54 425 61 468 7043 53 205 52 757 -448
PJ 480 54 380 62 853 8473 53 540 55 582 2042
celkem 2133717 2371246 | 237529 2 032 300 2071 365 39 065
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V tabulce ¢. 37 je vidét, ze v silnych mésicich by mély v novém systému vSechny
prodejny mzdy vys$si, ale v mésicich s niz§imi trzbami by nékterym prodejnam mzdy

poklesly. Toto srovnani bylo provedeno u vsech typi prodejen.

Dale byla vypoctena u vSech provozoven produktivita prace, jeji srovnani uvadim

Vv nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 38: Produktivita — rozdily.

Typ prodejny Nejnizsi Nejvyssi Rozdil v K¢
produktivita v K¢  produktivita v K¢
A 126 201 326 955 200 754
B 109 037 321 354 212 317
C 72 420 252 356 179 936
D 76 719 164 687 87 968
S1 150 141 311 821 161 680
SPM 212 896 299 361 86 465

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Celkové srovnani nakladd na hrubou mzdu za celé druzstvo tohoto navrhu a sou¢asného

systému je rozdéleno do dvou sledovanych mésici.

Tabulka ¢. 39: Srovnani nakladi na HM v K¢ — mésic srpen.

Typ PJ Pivodni mzdové Mzdové naklady po Rozdil v K¢
naklady v K¢ navrhované zméné K¢

A 2133717 2 371 246 237 529

B 1041633 1110429 68 796

C 316 088 340 547 24 459

D 120 607 123 415 2 808

S1 1117575 1193 727 76 152
SPM 682 950 704 631 21 681
Celkem 5412 570 5843995 431 425

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Néklady na hrubou mzdu zaméstnancti maloobchodu za mésic srpen by v daném navrhu

byly navySeny o 431.425 K¢.
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Tabulka ¢. 40: Srovnani nakladt na HM v K¢ — mésic leden.

Typ PJ Pivodni mzdové Mzdové naklady po Rozdil v K¢
naklady v K¢ navrhované zméné K¢

A 2 032 300 2071 365 39 065

B 931 823 935572 3749

C 300 564 301 994 1430

D 121 078 119 447 -1631

S1 1 048 504 1031 040 - 17 464
SPM 638 767 627 949 -10 818
Celkem 5073 036 5087 367 14 331

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Néklady na hrubou mzdu v mésici lednu by se zvySily o 14.331 K¢. U nékterych
prodejen by v zavislosti na dosazeném maloobchodnim obratu byly o néco navyseny,

u né¢kterych by naopak mzdy v mésicich slabsich na trzby poklesly.

Rozdily ve mzdach u vétsich prodejen (typ S1 a SPM) by mély byt snizeny zavedenim

piiplatki za vedeni u vedoucich a zastupcii prodejen.

4.5.3 Treti navrh rozdéleni procentniho podilu

Prvni dva nédvrhy ukazaly, jak by mohly vypadat mzdy pracovnikii maloobchodu
pii zmén¢ vypocCtu procentniho podilu. Dosavadni vypocty vychazely z ¢astky
dosazeného maloobchodniho obratu za dany mésic. Z téchto ¢astek vychazi i soucasny
zpisob odménovani. Po zvazeni navrhuji vychazet pii vypoctech podilové ¢asti mzdy
z dosazenych trzeb, coz by byl podle mého nazoru jasnéjsi a spravedlivejsi zptsob
rozdélovani podilu. Maloobchodni obrat zahrnuje kromé trzeb také vérnostni slevy a

hodnotu vracenych obalti.

Nasledné bude proveden piepocet mezd, pti kterém budou pouzity hodnoty dosazenych
trzeb misto Castek maloobchodniho obratu. Pii vypoctech budou zohlednény mensi

¢astky pro rozdé€leni podilu pfiméfenym zvySenim procenta podilové mzdy.

Celkové procento uréené pro rozdéleni dané prodejné by mélo byt rozdéleno

automaticky dle daného algoritmu. Mensi ¢ast z této ¢astky by mél rozdélovat vedouci.
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Tabulka ¢. 41: Ptiklad vypoctu mzdy tieti navrh, mésic srpen.

Zakladni Priplatky Priplatky Pripl. za Podilv Hruba mzda
mazda v K¢ 15% v K¢ ost. v K¢ vedeni v K¢ Ké v K¢
10 500 177 228 ? 4292 15 197
6 000 256 683 ? 4292 11231
6 000 155 248 ? 4292 10 695
6 000 114 120 ? 4292 10526
8500 262 370 ? 4292 13424
5674 188 565 ? 4292 10719
5576 105 590 ? 4292 10563
8500 242 398 ? 4292 13432
56 750 34 336 95 787

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Trzby dosazené v mésici srpnu ¢ini 1.635.058,54 K¢, podilova ¢ast mzdy 2,1 %.

Tabulka ¢. 42: Ptiklad vypoctu mzdy tfeti ndvrh — mésic leden.

Zakladni Priplatky Priplatky Pripl. zavedeni Podilv Hruba mzda
mazda v K¢ 15% v K¢ ost. v K¢ v K¢ K¢ v K¢
10 500 186 435 ? 3345 14 466
6 000 162 360 ? 3345 9867
5966 200 428 ? 3345 9939
5966 195 445 ? 3345 9951
8 500 281 603 ? 3345 12 729
5674 161 420 ? 3345 9 600
5576 119 40 ? 3345 9 080
8500 261 408 ? 3345 12514
56 682 26 760 88 146

Zdroj: Vlastni zpracovani.

V lednu Cinily trzby 1.274.582,69 K¢, celkové hrubé mzdy vychézi témér stejné jako

pii sou¢asném zpusobu odménovani (celkovy rozdil 6 K¢).

Zhodnoceni tietiho navrhu:

Produktivita dosazena v mésici srpnu ¢ini 204.382 K¢ a v mésici lednu 159.323 K.
Zatimco V lednu vychdzi celkové mzdy témét stejné jako pii souCasném zplisobu

vypoctu, v srpnu jsou hrubé mzdy na této PJ piiblizné 5.000 K& v novém navrhu vyssi.
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U vSech prodejnich jednotek byla propocitana varianta mezd, kdy zakladnou
pro vypocet podilu byly dosazené trzby za piislusSny meésic s pfiméfené¢ navySenym
podilovym procentem. U kazdého typu PJ byly srovnany hrubé mzdy soucasného a
navrhovaného systému. Dale byly porovnany naklady na hrubou mzdu obou systému

cwwvr

nejvyssich hodnot.

Tabulka ¢. 43: Urcena procenta podilu pro tieti navrh.

Typ prodejny Navrhované %
A 2,10
B 2,20
C 2,20
D 1,60
S1 2,20
SPM 2,20
Zdroj: Vlastni zpracovani.
Tabulka ¢. 44: Produktivita v K¢ — rozdily.
Typ Nejniz$i produktivita NejvysSi produktivita Rozdil v K¢
PJ v K¢ v K¢
A 109 819 279 439 169 620
B 95 099 274 307 179 208
C 65 481 217 671 152 190
D 64 550 158 863 94 313
Sl 130 431 268 575 138 144
SPM 182 666 261 160 78 494

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Byly vycisleny celkové naklady na hrubou mzdu za sledované mésice u tfeti varianty
vypoctil. V nasledujicich tabulkach jsou porovnany s ndklady na soucasné mzdy

v mésicich srpen a leden u jednotlivych typi prodejen.

Je vidét rozdil zptisobeny objemem dosazenych trzeb ve sledovanych mésicich.
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Tabulka ¢. 45: Srovnani nakladi na mzdy srpen.

Typ PJ Puvodni mzdové Mzdové naklady po Rozdil v K¢
naklady v K¢é navrhovanych zménach v K¢
A 2133717 2 349 900 216 183
B 1041633 1128 277 86 644
C 316 088 348 737 32 649
D 120 607 125 074 4 467
S1 1117575 1219188 101 613
SPM 682 950 718 726 35776
Celkem 5412570 5889 902 477 332
Zdroj: Vlastni zpracovani.
Tabulka ¢. 46: Srovnani nakladti na mzdy leden.
Typ PJ Pivodni mzdové Mzdové naklady po Rozdil v K¢
naklady v K¢ navrhovanych zménach v K¢
A 2 032 300 2061414 29 114
B 931823 949 825 18 002
C 300 564 305 984 5420
D 121 078 120 066 - 1012
S1 1048 504 1051 594 3090
SPM 638 767 640 313 1 646
Celkem 5073036 5129 296 56 260

Zdroj: Vlastni zpracovani.

4.5.4 Shrnuti navrhovanych variant
> Prvni navrhovana varianta

Z kazdé skupiny prodejen bylo vybrano nékolik, na kterych byly provadény vypocty
mezd ve dvou mésicich — lednu a srpnu. V prvni navrhované varianté byla stanovena tfi
pasma podle dosazenych ¢astek maloobchodniho obratu, a to pro kazdy typ prodejen.
Pro kazdé pasmo byly urCeny procentni sazby pro vypocet podilové casti mzdy.
Vypocty byly rozdéleny do dvou skupin podle vyse pevné casti mzdy. Po propocitani
riznych variant procentniho podilu bylo zjisténo, ze tento zplsob neni prakticky ani

pfijatelny v ramci celé maloobchodni sité.
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> Druha navrhovand varianta

Bylo rozhodnuto o stejné vysi pevné slozky mzdy pro kazdé pracovni zatazeni.
Pro vedouci a zastupce navrzen tzv. priplatek za vedeni, kterym budou feseny rozdily
mezi vedenim prodejen rtiznych typii a velikosti. VSechny varianty byly pfepocteny
pro stejny procentni podil v ramci kazdé skupiny prodejen. Pti vypoctech je vychazeno
z ¢astky dosazen¢ho maloobchodniho obratu. Byla vypoctena produktivita prace a

vyc¢isleny rozdily proti sou¢asnému zpiisobu vypoctu u vSech prodejen.

> Treti navrhovand varianta

Podilové casti mzdy byly piepoCteny na zékladé dosazené meésicni trzby, a to
pro vSechny zameéstnance u vSech typt prodejen. Pevna Cast mzdy byla ponechana
ve stejné vysi jako u piedchozi varianty a bylo pomémné navySeny sazby procentniho
podilu. Byly vy¢isleny naklady za cely maloobchod a vypoétena nova produktivita

u vSech prodejen ve sledovanych mésicich.

Po zhodnoceni vSech uvedenych zpisobu vypocéti pohyblivé casti mzdy, byla
doporucena tieti varianta, kterd vychazi z dosazenych mési¢nich trzeb kazdé prodejny
a ne z maloobchodniho obratu, ktery ovliviuji zmény DPH a slevy dodavateld.

Pohybliva ¢ast mzdy bude tvofit vice nez 50 % celkové mzdy.

Ve tfeti variant€¢ je navrZeno, aby Castka z dosazené trzby kazdé prodejny byla
vypoctena automaticky dle nachystaného algoritmu. Z vypoctené ¢astky by mél mensi
¢ast rozdélit vedouci kazdé prodejny podle konkrétnich vykonit jednotlivych

pracovnikl. Tato mala ¢ast bude uréena k rozdéleni jen pro prodavace — pokladni.

Technicky zpiisob rozdéleni podilové mzdy je popsan v nasledujici kapitole.
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4.6 Zpisob rozdélovani podilové mzdy

Pokud médme ujasnéno, vjakém poméru budeme rozdélovat mzdu na pevnou a
pohyblivou ¢ést a uréeno primefené procento podilové mzdy, mizeme se zacit zabyvat

praktickym zpiisobem rozdélovani podilové mzdy.

Predpokladem je, ze vétsi ¢ast podilové mzdy bude pro zaméstnance prodejen vice
motivacni — jejich mzda bude vice zaviset na dosaZzenych mésicnich trzbach. Zplsob
rozdéleni nebude technicky Uplné jednoduchy. Je proto navrzeno rozdélovat podilovou
cast mzdy podle vytvoreného algoritmu, ale nechat pfitom malé procento z celkové
procentni odmény K rozdéleni vedoucimu kazdé provozovny. Ten bude takto moci
odménit aktivni a kvalitné pracujici zaméstnance. Vypocet procenta bude brat v ivahu
vSechny zaméstnance dané prodejny. V piipadé nepfitomnosti zaméstnance z divodu
pracovni neschopnosti, dovolené ¢i jiného divodu, nebudou tyto ¢astky podilové mzdy
vstupovat do vypoctu ur¢eného pro automatické rozdéleni mezi prodavacky — pokladni,
ale tyto Castky bude rozdélovat vedouci prodejny spolu s vySe uvedenym uréenym
procentem. Vedouci tak bude moci ocenit praci navic za nepfitomné zameéstnance
(jejich podil bude rozdélen mezi zbyvajici pracovniky, popiipadé miize piipadnout

jednomu zaméstnanci, ktery neptitomného pracovnika zastupoval).

Dale bude urc¢eno procento podilové mzdy k rozdéleni pro vedouciho a zastupce.

Algoritmus vypo¢tu

Podle definovaného procenta ztrzeb dané prodejny bude dle odpracovanych hodin
daného zaméstnance na dané prodejné vypoctena ptislusnd hodnota podilové mzdy
v zavislosti na profesi ZC (prodavac-pokladni, vedouci, zastupce vedouciho).
Pro stanoveni celkového meési¢niho fondu pracovni doby pro dané obdobi se bude
vychéazet zplanovaného meési¢niho fondu pracovni doby (nachystan harmonogram
pro jednotlivé mésice). Celkova odpracovana doba zaméstnance bude vypoctena jako
rozdil pldnovanych smén na dané prodejné vcetné nahrady za svatek a nepritomnosti
(nemoc, OCR, piekazky, ...). Pfi planovani smén v dochazkovém systému musi byt

zohlednéno, Ze planované smény (bez piesCasll) odpovidaji maximalnimu meésicnimu
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fondu pro toto obdobi. Vypocty budou vychazet z pfepoc¢tenych stavii zaméstnancu (Viz.
piiloha ¢. 3). V pfipadé, Ze dany zaméstnanec bude ptechazet v prubéhu mésice z jedné
prodejny na jinou, bude pro né¢j vypoctena podilova mzda odpovidajici odpracovanym
hodindm na kazdé prodejné (budou vytvoteny dvé mzdové slozky podilové mzdy).
V piipadé, Zze bude dany ZC v pribéhu mésice ménit svou pracovni pozici (nutno vcas
zadavat do systému), dojde k vypoctu podilové mzdy vzdy v zavislosti na dané profesi a
pfislusnych odpracovanych hodinach na pfislusné profesi. Vypocet podilové mzdy
probéhne ptipravenym reportem vzdy po zadani vSech nepfitomnosti a nahrani dat

Z dochéazkového systému mzdovymi G¢etnimi.

Procento k pierozdéleni pro prodavacky pokladni, které rozdéluje vedouci PJ, pripadné
jeho zéastupce bude feSeno zvlastnim workflow. Bude vytvorena tabulka, ve které bude
ulozena Castka k prerozdéleni. Rozd€lovani bude realizovano na portale druzstva, kde
pomoci vytvoiené aplikace rozdéli vedouci PJ pfislusnou castku svym podiizenym.

Po zkontrolovani metodikem prodejny budou ¢astky pfeneseny do mzdového systému.

V ptipadé, Ze by dany zaméstnanec mél mit dopocet do minimalni mzdy, dojde

k automatickému vypoctu piislusného doplatku (nova mzdova slozka).

Vedouci a zéastupce budou mit pevné stanoveny podil podle poctu pracovnikl na dané
prodejné. Bude tak zabranéno problémtim z dosavadni praxe, kdy si néktery vedouci
pridéloval piili§ velkou ¢ast ukolové odmény nebo se naopak znevyhodioval

ve prospéch ostatnich pracovnikd.

V nasledujici tabulce je vidét zpusob, jakym jsou uréena procenta podilové mzdy
pro vedouci a zastupce a zaroven jsou zde uvedena procenta podilu uréena

pro jednotlivé typy prodejen.

Prodejny typu D jsou specialn¢ zamétené na prodej drogerie a primyslového zbozi
S riznym objemem prodeje a skladbou zbozi i rliznym poctem zaméstnancii, proto zde
musi byt procenta feSena individualné. Stejné tak musi byt zohlednény rozdily mezi
supermarkety. Procento podilové mzdy pro zastupce a vedouci prodejen je

odstupiiovano podle poctu zaméstnancti na dané prodejné a typu PJ.
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Tabulka ¢. 47: Zpusob rozd€lovani podilové mzdy dle typa PJ.

Typ PJ Rozdélované % z trzby Pocéet ZC % vedouci % zastupce

A 2+0,1 4 26 25
5 21 20

6 18 17

7 16 15

8 14 13

B 21+0,1 2 51 49
3 34 33

4 26 25

5 21 20

6 18 17

c 1,9+03 2 51 49
3 34 33

4 26 25

D 1,5+ 0,1 (238) 2 51 49
1,5+0,1 (313) 3 35 34
2,7+0,1(413) 7 16 15

s1 2+02 9 13 12
10 12 11

11 11 10

12 10 9

13 9 8

SPM * 21+0,1 500 8 7
410 7 6

006 7 6

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Prakticky ptiklad rozdéleni mzdy podle nového systému je v nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 48: Vypocet mzdy po zavedeni zmén v K¢.

Pocet  Pracovni Mésiéni Priplatky Ostatni Podilova Hruba
hodin  zafazeni mzda So+ Ne priplatky mzda mzda
v Ké v K¢ v K¢ v K¢ v K¢é
184  zastupce 8 500 173 35 3802 12 510
184  prod.-pokl. 6 000 120 8 3739 9 867
184  vedouci 10 500 139 33 3992 14 664
184  prod.-pokl. 6 000 88 13 3739 9 840
184  prod.-pokl. 6 000 87 10 3739 9836

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Vysvétleni vypoctl v tabulce €. 48:

» celkovy podil z dosazenych trzeb 905.256 K¢ pro rozdéleni: 2,2%, tj. 19.915 K¢,

na prodejné pracuje 5 zaméstnanci, z toho 1 vedouci, 1 zastupce a 3 pokladni,

* podil pro rozdéleni danym algoritmem: 2,1 %, tj. 19.010 K¢,

» podil pro rozdéleni vedoucim prodejny: 0,1 %, tj. 905 K¢.

» podilovd mzda prodavatek — pokladnich je uvedena bez procenta, které

rozdéluje vedouci prodejny.

Pfi soucasném zpiisobu vypoctu mezd je za danych podminek u uvedené prodejny

rozdélena ¢astka 2.730 K¢.

Vyse uvedené vypocty plati pro nulovou absenci zaméstnancti. V nasledujici tabulce je

uveden piiklad rozdéleni podilu na stejné prodejné s absenci zastupce vedouciho a

prodavacky.

Tabulka €. 49: Ptiklad vypoctu mzdy pii absenci zaméstnancii.

Pocet Prac. Pevna Piiplatky Ostatni Podilova Hruba mzda
hodin  zafazeni cast So + Ne priplatky mzda v K¢
mzdy K¢ v K¢ v K¢ v K¢
80 zastupce 8500 173 35 1653 10361
144  prod-pokl 4696 120 8 3038 7862
184 vedouci 10500 139 33 5711 16383
184 prod-pokl 6000 88 13 3882 9983
184  prod-pokl 6000 87 10 3882 9979
40 zastup 1304 844 2148
37 000 19010

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Pro rozdéleni dle daného algoritmu ma vtomto piipadé prodejna stejnou cCastku

19.010 K¢ (2,1 %). Zastupce vedouciho prodejny odpracoval 80 hodin, zbyvajicich

104 hodin Dbyl v pracovni neschopnosti. Jedna ze tii prodavacek — pokladnich

odpracovala 144 hodin a 40 hodin byla také v pracovni neschopnosti. Fond pracovni

doby v tomto mésici ¢ini 184 hodin. Vypocet podilové mzdy potom probiha takto:

o zastupce ma narok na 20 % z castky pro rozdéleni dle dané¢ho algoritmu (viz.

tabulka ¢. 47), coz ¢ini 3.802 K¢. Vzhledem k nepfitomnosti bude mit
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zaplacenou pouze pomérnou ¢ast této ¢astky za odpracovanych 80 hodin, tedy
1.653 K¢,

o vedouci prodejny mé narok na 21 % z ¢astky pro rozdéleni, tj. 3.992 K¢. K této
Castce si pficte 80 % z nevycerpan¢ho naroku zastupce PJ (1.719 K¢€), jeho
celkovy podil z trzeb tedy ¢ini 5.711 K¢,

o nasledné se vypocte Castka zbyvajici K rozdéleni pro prodavacky — pokladni:
od celkové ¢astky pro rozdéleni odecteme podil vedouciho a zastupce (19.010 —
5.711 - 1.653 = 11.646 K<),

o tato Castka se déli poc¢tem prodavacek: 11.646 : 3 = 3.882 K¢ (délime tiemi,
protoze Cctvrta, zastupujici prodavacka nepracuje soubézné s nepfitomnou
pracovnici — vzdy jsou na prodejné jen tii),

o castka podilu pro prodavacky — pokladni bude dale navySena o Castku, kterou

rozdé€luje vedouci prodejny.

Podobné bychom postupovali pii nepiitomnosti jinych pracovnikd. Postup rozd€lovani
podilové mzdy vypadd na prvni pohled slozité, vypoCet bude ale z vétSi cCasti
automatizovan, vedoucim zlstavd jen povinnost rozdélit malé procento urcené pro
prodavacky a ¢astky za neptritomné zaméstnance. K tomu by mél mit nachystanou

aplikaci na portale druzstva.

Pti nepfitomnosti vedouciho rozdé€luje tento podil jeho zastupce. V ptipadé, Ze ani to

neni mozné, piechazi tato povinnost na metodika prodejny.

Podil musi byt rozdélen v daném casovém limitu — co nejdiive po tom, co budou
V systému trzby za piedchozi mésic, aby mzdovi ucetni stihli zkontrolovat dochazku
vSem zaméstnanciim, doplnit nepfitomnosti apod. Dilezitd bude Casova souslednost

potiebnych ukoni pfi vypoctu mezd, spravné nastavené kompetence a kontrolni systém.

Pti zavadéni nového systému bude proto nutné véas informovat a zaskolit vSechny

kompetentni zaméstnance.
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4.7 Navrhovana zména v systému zaméstnaneckych vyhod

Systém benefitl podnik revidoval zhruba pfed dvéma roky, proto jim tato prace nebude
dikladné zabyvat. Druzstvo poskytuje tyto zaméstnanecké vyhody popsané v analytické
¢asti prace: stravenky, prispévek na dovolenou, piispévek na zivotni pojisténi, odménu
za pravidelnou dochazku, odménu za splnéni maloobchodniho obratu, odmény

pfi vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyrocich.

Po zkuSenostech s praci na useku ekonomiky prace a mezd vSak navrhuji alespon jednu

upravu soucasnych vyhod, a to zménu v poskytovani odmény za pravidelnou dochazku.

V posledni dobé nartstd pocet kratkodobych nepfitomnosti zaméstnancti z diivodu
navstévy lékafe ¢i vyfizovani jinych zalezitosti. Zejména pracovnici prodejen piitom
maji ve vétsing€ piipadli mozZnost planovat navstévu lékafe v dobé mimo svou sménu. Je
také Casté, ze zaméstnanec odejde napiiklad k zubafi, oSetfeni mu zabere i1 s cestou
hodinu, ale do prace uz se nevraci. Jeho pfimy nadfizeny mu podepisSe propustku a ani
pracovnik persondlniho oddéleni uz se nezabyva tim, jak dlouho byla nepfitomnost
tohoto zameéstnance nutna. Stava se, ze ma zaméstnanec nékolik celodennich absenci

za mesic dolozenych propustkami potvrzenymi od 1€kare.

Je proto navrzeno, aby se personalni utvar a potazmo jednotlivi vedouci pracovnich

usekl vice zabyvali vyuzivanim pracovni doby.

Uprava odmény za pravidelnou dochazku

V souCasném systétmu odménovani maji moznost zaméstnanci ziskat odménu
za pravidelnou dochazku, a to v ptipad¢, Ze nejsou cely mésic v pracovni neschopnosti,
ptip. necerpaji osetfovné. Tato odmeéna Cini 200 K¢ za mésic a je vyplacena Ctvrtletné.
Pokud tedy zaméstnanec v jednom mésici onemocni, dostane ke své mzdé po skonceni

Ctvrtleti navic 400 K¢ za zbyvajici dva mésice.

Je navrzeno tuto odménu alespont o néco zvysit, aby byla pro zaméstnance vice
motivacni, ale zaroven tuto odménu vice podminit. Zaméstnanci by ji neobdrzeli nejen

vV ptipadé minimalné jednoho dne nemoci nebo OCR, ale i v ptipadé celodenni navitévy
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1ékare. Tato odména by nebyla vyplacena po ukonceni Ctvrtleti, ale mésicné a zaroven

by byla zvySena na 300 K¢ za mésic.

Tabulka ¢. 50: Ptiklad mzdy bez odmény za pravidelnou dochazku.

Mésicni mzda zaméstnance | Odvody zaméstnavatel Celkové naklady
bez odmény v K¢ v K¢ zaméstnavatele v K¢
12 000 4080 16 080

Zdroj: Vlastni vypocet.

Tabulka ¢. 51: Piiklad mzdy s odménou za pravidelnou dochazku.

M¢ésicni mzda zaméstnance | Odvody zaméstnavatel v | Celkové naklady
s odménou v K¢ K¢e zamg&stnavatele v K¢

12 300 4182 16 482

Zdroj: Vlastni vypocet.

V tabulce ¢. 52 jsou uvedeny naklady, které podnik na jednoho zaméstnance vynaloZzi

pfi pfiznani této odmeény za Ctvrtleti.

Tabulka ¢. 52: Néklady zaméstnavatele pfi piiznani odmény za ctvrtleti.

Mzda zaméstnance za mésic | Odvody zaméstnavatele | Celkové ndklady
v K¢ v K¢ zaméstnavatele v K¢

12 600 4284 16 884

Zdroj: Vlastni vypocet.

Pokud bude zaméstnanec dostavat odménu 300 K¢ mésiéné (v ptfipadé jeho pravidelné
dochazky do zaméstnani), potom spolu s odvody vynalozi zaméstnavatel navic za tii
meésice 1206 K¢&. V soucasnosti vynalozi zaméstnavatel na odménu 200 K¢ mésicné

pfi Ctvrtletnim vyplaceni celkem 804 K¢.

Néklady na jednoho zamé&stnance tedy vzrostou o 402 K¢ za Ctvrtleti.
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4.8 Zavedeni hodnoceni zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze neni provadéno zadné pravidelné hodnoceni
zaméstnanct, které by mélo byt nedilnou soucasti fidici prace kazdého nadtizeného vici
pracovnikovi. Kazdy zaméstnavatel by mél védet, jaké ma zaméstnance, jak pracuji a
jak pfispivaji k celkovému hospodaiskému vysledku podniku, ale i samotni pracovnici
maji vétSinou potfebu veédét, jaky podle zaméstnavatele podavaji vykon. Jak bylo
uvedeno V teoretické ¢asti prace, je vice metod, jak hodnoceni provadét, zakladem je

pii tom specifikace pracovnich ukolil a popis pracovnich mist.

Hodnoceni zaméstnancti by mohlo byt samostatnym tématem pro diplomovou praci,
proto zde nebude obsazen podrobny navrh hodnoceni vSech zaméstnancti spolecnosti.
Budou navrzena alespon zakladni kritéria a zpusob, jakym by mohli byt hodnoceni

zameéstnanci maloobchodu.

Formalni hodnoceni pracovniki prodejen by mélo probihat pravidelné, hodnotitelem
by mél byt vedouci prodejny ve spolupraci s metodikem prodejny. Navrhované faktory

pro hodnoceni pracovniki jsou uvedeny v nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 53: Navrh hodnoceni zaméstnancti prodejen.

Hodnotici faktor Subfaktory Pocet bodii max. Viaha

Dosazeni planované 100 5

produktivity

Dovednosti Doplnéné zbozi 20 2
Nabidla pozadovaného sortimentu 20 2
Spravné ocenéni a oznaceni zbozi 20 2
Zbozi v zaruce 20 2
Uklid na svém useku 20 2

Komunikace se 100 3

zakaznikem

Samostatnost, 100 2

iniciativa

Ochota plnit prac. 100 3

ukoly

Zdroj: Vlastni zpracovani.

V tabulce je navrzeno analytické hodnoceni zaméstnancii prodejen — pomoci bodovaci

metody. Pomoci stanovené stupnice bodli jsou hodnoceny klicové pozadavky
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na pracovniky provozu. Jasn¢ stanovena kritéria obsahuji zdkladni pozadavky na dané

pracovni zafazeni.

Soucasti realizace hodnoceni zaméstnancu je standardizované a formalizované
podchyceni a zaznamendvani vysledkli hodnoceni. K tomu by mél slouzit hodnotici
formuléf, ktery uvadim v ptiloze €. 4. Pro uspésné zavedeni hodnoticiho systému je
nutnd participace vSech lidi v druzstvu, kterych se to tyka, véetné zaméstnancu, ktefi
budou hodnoceni. Informovani a hlavné vysvétlovani je zakladnim krokem pii zavadéni
hodnoceni. Vzhledem k mnozstvi pracovnikl prodejen by k tomuto ucelu byla vhodna
provozni porada konana kazdého pul roku pro vedouci a zastupce PJ. Nasledné by mély

byt informace pfeneseny na ostatni pracovniky jejich pfimymi nadifizenymi.

Dulezita je také priprava hodnotiteld, kazdy z nich by mél byt podrobné seznamen
s ucelem hodnoceni i celym postupem. Hodnoceni prodavacu-pokladnich by mélo byt
v kompetenci vedoucich prodejen. Zastupce a vedouci PJ bude hodnotit metodik,
pod kterého pfislusna prodejna spada. Vzhledem Kk tomu, Ze soucasni zaméstnanci
nemaji S hodnocenim zadné zkuSenosti, doporucuji uspotradat pro vSechny budouci
hodnotitele alespont jednodenni kurz se zkuSenym trenérem. Ten by mél mit formu
praktickych ukdzek, cviceni a tréninku, pomoci kterych by si hodnotitelé vyzkousSeli
vedeni hodnoticich pohovori a naucili se alesponi Castecné celit jejich moznym
problémim a uskalim (vyrovnani se s kritikou, odmitnutim, pfip. manipulativnim

chovanim hodnoceného, uméni spravné udélit kritiku nebo naopak pochvalu apod.).

Vzhledem k ¢asové narocnosti hodnoceni a vytizenosti vedoucich prodejen, navrhuji
provadét hodnoceni zaméstnanct jednou za pil roku. Vedouci musi byt pfipraveni
obhdjit (ptipadné dolozit) vS§echny informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani
zameéstnance, které bude pii hodnoticim rozhovoru prezentovat. Informace pro celkové
pololetni hodnoceni budou ziskdvany po celé hodnocené obdobi posuzovanim
navrzenych kritérii. Kromé pfipravy hodnotitele je potfebné vyhradit si na hodnotici

pohovor dostatek ¢asu a domluvit si v¢éas datum, ¢as a misto pohovoru.

Samotné hodnoceni by mélo probihat formou dialogu, hodnotitel projedndva se

zaméstnancem okruhy dané hodnoticim formuldfem. Dulezité je pozorné naslouchani
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zaméstnanci a pozitivni zakonceni pohovoru — pochvala za dosavadni praci a motivace

ke zlepSeni slabsich oblasti.

Vystupem kazdého hodnoceni bude vyplnény formular, ktery podepiSe hodnoceny
i hodnotitel. Nasledné bude formulai ptedan metodikovi prodejny, pfipadné¢ vedoucimu
provozniho odboru ke kontrole a zpracovani, potom bude uloZen v osobnim spise

daného pracovnika.

Vysledky hodnoceni zaméstnanct budou zapracovany do vypoctu variabilni slozky
mzdy. VySe pololetni odmény, kterou zaméstnanec ziska, bude zalezet na dosazeném
poctu bodl za hodnoceni stanovenych kritérii. S tim bude pocitat novy vnitini ptedpis -
prémiovy tad, ktery dosud zohlednoval pro vyplaceni prémii pouze dosazeni planované

produktivity. Prémie budou vyplaceny vzdy nasledujici mésic po skonceni pololeti.

Kromé posouzeni danych kritérii by dalSim vystupem hodnoceni méla byt doporuceni
tykajici se vzdélavani a osobniho rozvoje hodnoceného pracovnika, ptipadné navrhy na

absolvovani konkrétnich Skoleni nebo kurzu.

Po zavedeni hodnoticiho systému je nutné vyvarovat se moznych chyb pri hodnoceni.
Mohla by to byt naptiklad jeho formalnost — tzn., Ze bude sice pravidelné provadéno a

formalné splnéno, nebude vsak odrazet skutecnost.

Body, které miize zaméstnanec ziskat, se budou rovnat stejnému finan¢nimu
ohodnoceni v korunach. Pii dosazeni maximalniho poctu bodt dle tabulky ¢. 53 muze
tedy zaméstnanec ziskat celkovou odménu 1500 K¢ (vynasobime pocéty bodu

za jednotliva kritéria jejich vahou).

Na zakladé soucasného prémiového fadu mé& mozZnost prodavac-pokladni obdrzet

pololetné odménu pouze 500 K¢, a to pfi splnéni planované produktivity.
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4.9 Zhodnoceni nové navrzeného sytému odménovani

Cilem této prace bylo zavedeni nového systému odménovani zaméstnancii prodejen,

jejich stimulace, motivace a odménovani podle skute¢ného vykonu kazdého pracovnika.

V soucasnosti je hlavni formou odménovani zékladni (pevnd) mzda, ktera se opirad
o hodnoceni praci, resp. pracovnich mist. Jejim zdkladem je vSak pouze posouzeni
naro¢nosti jednotlivych profesi provozu a jejich vyznam a s tim souvisejici pracovni
zafazeni zaméstnance. Zaméstnancum prodejen je pfiznavano navic malé procento

podilové mzdy, které je pocitano z maloobchodniho obratu.

Pro potiteby druzstva bylo hleddano feSeni, jak uplatiiovat individudlni vykonové
odménovani, jaké jsou moznosti presného a spolehlivého hodnoceni vykont

jednotlivych zaméstnancti prodejen.

Pii zavadéni novych vykonovych ukazateli bylo nutné dodrzet zékladni princip
(konstrukci), ktera je jednoducha, snadno vysvétlitelnd a zalozena na snadno
meéfitelnych vykonovych cilech. Témito vykonovymi cili staly skutecné dosazené trzby
za prisluSny mésic. Nahradily tak ptivodni vypocet podilové mzdy z maloobchodniho
obratu. Hlavnim ddvodem jsou neustalé zmény DPH, které maji negativni vliv na

dosavadni vypocty.

Dilezitym prvkem je také urceni spravného podilu pevné a variabilni slozky mzdy.

4.9.1 Srovnani sou¢asného a navrhovaného systému odménovani

Tabulka €. 54: Srovnani pevné ¢asti mzdy.

Profese Pevna cast Pevna cast Pevna ¢ast mzdy Pevna ¢ast
mzdy PJ pied mzdy PJ po SPM pied mzdy SPM po
zménou v K¢  zméné v K¢ zménou v K¢ zméné v K¢

Vedouci 13 200 10 500 17 200 14 000

Zastupce 11 200 8 500 16 200 12 000

Prodavacd 8 900 6 000 8 900 6 000

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Vyssi pevna mzda u supermarketti je dana naro¢nosti provozu, potem zameéstnanc,
sménnosti a rozsahem provozni doby. U prodejen typu D je zohlednéna jejich rozdilnost

v sortimentu i v objemu dosahovanych trzeb (obuv a odévy).

Tabulka €. 55: Srovnani pohyblivé ¢asti mzdy.

Typ Pohybliva slozka mzdy pied  Pohybliva sloZka mzdy po zméné
prodejny zménou vV % v %

A 0,39 2+0,1

B 0,26 2,1+0,1

C 0,35 1,9+0,3
D 238 a 413 0,24 1,5+0,3a2,7+0,3

S1 0,39 2+0,2

SPM 0,64 2,1+0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Zmény pri vypoctu mzdy oproti souc¢asnému systému:

e Vyssi sazba podilové mzdy (1,5 % - 2,7 %)

- Je rozdélovana automaticky podle stanovenych procent, podle poctu
pracovnikl na prodejné a odpracované doby.

- Pro vedouci a zastupce je stanoven pevny podil, zbyvajici castka se
rovnomerné rozdeli mezi prodavace-pokladni dle odpracované doby.

e Nizsi sazba podilové mzdy (0,1 % - 0,3 %)

- Rozd€luje vedouci prodejny mezi prodavace-pokladni podle posouzeni

vykonnosti jednotlivych zaméstnanci.
e Specialni polozky podilové mzdy

- Castka k rozdéleni pfipadajici na nepiitomného pracovnika.

- Tuto polozku rozdéluje vedouci prodejny mezi vSechny zaméstnance vcetné
zastupct a vedoucich (nahrazuje mimotadné odmeény, ptip. pres€asy, které se
fesi individualng, a to pouze pii dlouhodobéjsi nemoci nebo dovolené).

e Zpusob rozd€lovani podilové mzdy — technika

- Procentni ¢ast z dosazené trzby je rozdélena automaticky dle daného algoritmu.
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- Vedouci a zastupci maji pevné stanoveny procentni podil stanoveny podle
poctu pracovniki, zbyvajici ¢ast je rozdélena mezi prodavace-pokladni podle
odpracovanych hodin do mési¢niho fondu.

- Nizsi sazbu podilové mzdy a castku za nepfitomné zaméstnance rozdéluje
vedouci prodejny prostfednictvim aplikace na portale druzstva.

- Nasledné rozdélené castky zkontroluje metodik prodejny a jsou odeslany

k dal$imu zpracovani.

4.9.2 Porovnani primérnych mezd pracovniki MO U obou systémi

Porovnani mezd bude provedeno u zaméstnanci vSech pracovnich zafazeni u vSech
typl prodejen, a to za obdobi péti mésict (srpen — prosinec). Porovnam mzdy vypoctené

dle nového systému se skute¢né vyplacenymi mzdami za toto obdobi.
Porovnani primérnych mezd u vedoucich PJ

Nasledujici graf a tabulka ukazuji srovnani primérych mezd vedoucich provoznich
jednotek za stanovené obdobi u jednotlivych kategorii prodejen. V tabulce jsou

vycisleny hodnoty rozdilt primérnych mezd v jednotlivych kategoriich.

Porovnani primérnych mezd u vedoucich PJ

25000

20000

15000

10000

5000

A B C D S1 SPM

Graf €. 13: Porovnani mezd vedoucich PJ (Zdroj: vlastni zpracovani).
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V grafu ¢islo 13 je vidét narist mzdy vedoucich pifi zavedeni nového systému, tyto
rozdilné hodnoty ukazuje nasledujici tabulka. Nejvice se zvySily mzdy vedoucim

pramyslovych prodejen.

Tabulka ¢. 56: Rozdily primérné mzdy vedoucich PJ.

Typ prodejny Hodnota rozdilu mezd v K¢
1223
1233
1884
1787
1598
1431

E,CL’UOWID

S
Zdroj: Vlastni zpracovani.

Porovnani priimérnych mezd zastupce vedouciho

Porovnani priimérnych mezd u zastupce
vedouciho
25000
20000
15000
10000
5000
0
A B C D S1 SPM

Graf ¢. 14: Porovnani mezd zéastupcii vedoucich PJ (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Primérné mzdy zastupct jsou mirné vyssi nez pii soucasném zpusobu odméfiovani,
pouze u vedoucich supermarketl zastavaji v pruméru témet ve stejné vysi. Rozdily jsou

uvedeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka ¢. 57: Rozdily primérnych mezd zastupci vedoucich PJ.

Typ prodejny Hodnota rozdilu mezd v K¢
A 1535
B 434
C 1244
D 1211
S1 824
SPM 53

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Porovnani primérnych mezd prodavaci-pokladnich

Porovnani priimérnych mezd u prodavac -
pokladni

14000

12000

10000
8000
6000
4000
2000

A B c D S1 SPM

Graf €. 15: Porovnani mezd prodavacl-pokladnich (Zdroj: Vlastni zpracovani).

U prodavacu-pokladnich jsou rozdily narGstu mezd u jednotlivych skupin prodejen,
nejvetsi narst primémé mzdy je zaznamenan na primyslovych prodejnach, naopak
stejné mzdy u obou systémi maji prodavaci - pokladni na supermarketech. Je to
zpusobeno tim, ze na téchto prodejnach maji zaméstnanci v soucasnosti vyssi mzdu nez
na men$ich prodejnach. Navic ziskané trzby jsou ovlivnény velkou konkurenci

v danych lokalitach.
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Tabulka ¢. 58: Rozdily primérnych mezd prodavact - pokladnich.

Hodnota rozdilu mezd v K¢
897
1121
8
1302
1036
688

Typ prodejny

E‘,ﬁoow:o

S

Zdroj: Vlastni zpracovani.

4.9.3 Casovy harmonogram plinovanych zmén

Zména systému odmeénovani bude probihat podle pfedem naplanovaného c¢asového

harmonogramu. Jednotlivé ¢innosti v harmonogramu na sebe musi navazovat a musi

za n¢ zodpovidat urcena osoba.

Tabulka ¢. 59: Casovy harmonogram zavedeni zmén

Casové obdobi

Cinnost

Odpovédna osoba

1.7.-15.7.2014 Vypracovani konceptu projektu, stanoveni ~ Vedouci oddéleni
cilt, analyza konkurence. ekonomiky prace a mezd
16. 7. — 31. 7. Zmapovani praci na min. tfech PJ rizného Pracovnik oddéleni
2014 typu, analyza pracovnich mist, stanoveni ekonomiky prace a mezd.
naroktt a pozadavki spojenych s jejich
vykonem, rozbor trzeb sledovanych
prodejen.
1.8.-31.8.2014 Vypracovani navrhu systému odménovani Pracovnik odd€leni
ZC, stanoveni pevné a pohyblivé ¢asti ekonomiky prace a mezd
mzdy, propocitani jednotlivych variant.
Vypracovani navrhu hodnoceni pracovnikiit Pracovnik  personalniho
a hodnoticiho formulafe. Navrh zmény oddé€leni, vedouci odd¢l.
zaméstnaneckych vyhod. ekonomiky prace a mezd
1.9.-30.9.2014 Do 15.9. schvaleni kone¢né verze navrhu. Ved. oddél. ek. prace
Zadani pozadavkd na zménu Ekonomicky naméstek
vV dochazkovém systému a ve mzdovém
programu pro vypocet mezd.
1.10. — 31.10. Jednani s HR konzultantem o technickych Naméstek informacnich
2014 moznostech zavedeni, pfiprava portalového technologii.
feSeni rozdeéleni procentniho podilu.
Testovani na skutecnych datech, Pracovnici mzdové
vyhodnoceni a srovndni se sou¢asnym syst.  uctarny
1.11. — 30.11. Skoleni vedoucich zaméstnanci v nékolika  Pracovnik personalniho
2014 kolech a nasledné ostatnich pracovniki oddé¢leni
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1.11. - 31.12. Soubézny vypocet mezd sou¢asnym a Vedouci oddélené

2014 navrhovanym zpiisobem, porovnavani, ekonomiky prace a mezd
mozna uprava navrhu.
Od 1.1.2015 Ostré spusténi nového systému odménovani  Ekonomicky nameéstek

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Pii zavadéni zmén je nejveétSi riziko jejich nepfijeti zaméstnanci provozu, jejich
nedliivéra a neochota piejit na jiny systém a dodrzovat stanovena pravidla. Kvalitu
i ¢asovy postup zavedeni nového systému odménovani by mohla ohrozit také neochota
vedoucich projeden ucit se novému zplsobu hodnoceni svych podiizenych a
neprofesionalni ptistup. Implementace zmén do informacniho systému externi firmou a
vytvofeni ptisluSnych reportli by po zkuSenostech s jinymi zakdzkami méla byt v daném

¢ase zvladnutelna.

4.10 Naklady a prinosy navrhovanych zmén

4.10.1 Naklady zaméstnavatele na novy systém odménovani

Odhadované nédklady na zménu systému odménovani stanovim jednak pro rocni

realizaci tohoto systému a jednak pro samotnou zavadéci fazi.

Néklady na zavedeni zmény vypoctu mezd pracovnikidi maloobchodu se mohou lisit
v zavislosti na naro¢nosti nutnych zmén ve mzdovém programu spolecnosti a

vypracovani portalové aplikace pro rozdélovani podilové mzdy.

Tabulka ¢. 60: Naklady na zavedeni navrhovanych zmén zptsobu vypoctu mzdy.

Naklady Castka v K&
Odmeéna pro pracovnika oddé€leni ekonomiky prace a mezd za 30 000
vypracovani navrhu (vcetné odvodi)

Naklady na proskoleni odpovédnych zaméstnancti 5000
Néklady na Gpravu v dochdzkovém systému 25000
Naklady na pieprogramovani softwarové aplikace pro zpracovani 350 000
mezd

Néklady na vyvoj portalové aplikace pro rozdéleni pohyblivé 120 000
castky mzdy

Celkem 530 000

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Tabulka ¢. 61: Naklady na zavedeni hodnoceni zaméstnancii.

Naklady Castka v K¢
Odména pro pracovnika personalniho 20 000
odd¢leni za navrh (v¢etné odvodu)
Vypracovani  hodnoticiho  formulafe, 3000
administrativni ndklady
Néklady na skoleni vedoucich prodejen 42 000
externim odbornikem
Celkem 65 000
Zdroj: Vlastni zpracovani.
Tabulka €. 62: Ro¢ni naklady na novy vypocet mezd.
Udaj (v¢. odvodit Niéklady navic na | Naklady navic — Niéklady za rok
pojistného) jednoho ZC v K¢ | vSichni ZC v K¢ vSichni ZC K¢
NavySeni primérné 1452 733 260 8799 120
hrubé mzdy
Navyseni odmény za 134 84 956 1019 472
pravidelnou
dochéazku
Primérné navysSeni 670 338 350 676 700
prémii za pololetni
hodnoceni
Celkové naklady 2.256 1 156 566 10 495 292

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Maximalni naklady na zménu systému odmeénovani a hodnoceni zaméstnancii by

po prvnim roce Cinily celkem 10.495.292 K¢. Tato ¢astka zahrnuje i odvody pojistného

na socialni zabezpeceni. Mzdové ndklady bez odvodi ¢ini za rok 7.834.840 K.

Ptedpokladané naklady na zavedeni nového zpusobu vypoctu mezd ¢ini 530.000 K¢ a

na zavedeni hodnoticiho systému zaméstnancii 65.000 K¢. Navyseni primérné hrubé

mésicni mzdy a zvyseni pololetnich prémii se tykd zaméstnanct prodejen, vyssi odména

za pravidelnou dochazku je urena vSem zaméstnancim druzstva. Mzdové naklady

v roce 2012 Cinily 101.749.000 K¢, cozZ je 9 % z celkovych nakladii. Po provedeni zmén

by se mzdové naklady zvysily o 7,7 %. Zavedenim zmén by se tedy minimalné o 7,7 %

méla zvysit také produktivita prace. ZvySeni ndkladi by pfineslo druzstvu mensi

disponibilni zisk, snizilo by ale danové zatizeni spolecnosti.
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4.10.2 Prinosy navrhovanych zmén

Zmény soucasného systému odmeénovani by mély pfinést vétsi motivovanost
zaméstnancl, zvySeni jejich disponibilniho pfijmu 1 zlepSeni komunikace mezi

zaméstnanci a jejich nadfizenymi.

Jejich pravidelné piijmy se zménou vypoctu o néco zvysi a ke mzde pribude navyseni
ptiplatku za pravidelnou dochdzku a navySeni pololetnich odmén vychézejicich
Z hodnoceni pracovnikii. Velkou zménou bude zplsob vypoctu mzdy pracovniki
prodejen. Vyssi procentni podil zdosazenych mési¢nich trzeb by mél byt
pro zaméstnance vice motivacni. Dosud bylo procento pohyblivé ¢asti mzdy pouze
zanedbatelné, proto provoznim pracovnikim na vykonu a vy$i dosazenych trzeb
nezalezelo. Touto zménou by se zaroven méla zvysit produktivita prace na zaméstnance

1 celkovy zisk druzstva.

Zavedeni formalniho hodnoceni zaméstnancii je dalSim uc¢innym motivacnim néstrojem
pro zaméstnance. V podniku dosud jakékoliv hodnoceni pracovnikti chybi a jeho
zavedeni bude pfinosem jak pro zaméstnance, tak i pro cely podnik. Nadfizeni budou
mit vétsi prehled o schopnostech svych pracovniki, o tom, jak plni svoje ukoly, jaky
maji vztah ke svym spolupracovnikim nebo naptiklad k zdkaznikiim. Vztahy mezi
podiizenymi a nadfizenymi budou diky hodnoticim rozhovoriim Iépe oboustranné

rozvijeny a bude vytvafena zpétna vazba diilezita pro dalsi praci.

Na zéklad¢ nového hodnoticiho systému budou moci zaméstnanci ziskat az o 1 000 K¢&
vetsi prémie, které jsou vyplaceny jednou za pul roku. Mimo finan¢ni ocenéni bude
pro zameéstnance dalezitym piinosem moznost prodiskutovat mozné pracovni problémy
a pozadavky a také ziskani pocitu vlastni dilezitosti pro podnik, vétsi informovanosti

o svych kvalitach 1 ptipadnych rezervach.

Spolecnost by diky zménam ve zplsobu odménovani i zavedenim hodnoceni svych
zamé&stnancll méla ziskat spokojenéjsi a loajaln¢jsi pracovniky, stabilizovat tak jejich

stavy a snizit velkou fluktuaci v druzstvu.
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Z.avér

Systém odménovani a hodnoceni zaméstnanct je klicovym motiva¢nim prvkem v kazdé
organizaci. Cilem diplomové prace bylo analyzovat dosavadni systém odménovani a
hodnoceni zaméstnancii a navrhnout jeho zmény tak, aby byl vice motivaéni
pro zamé&stnance, objektivni a ne pfili§ slozity a zaroven vhodny pro zaméstnavatele.
Navrhy jsou zaméfeny na nejvétsi skupinu pracovnikii podniku, a to zaméstnance

maloobchodu.

V prvni ¢asti prace jsou vysvétleny zékladni teoretické pojmy tykajici se odménovani
zaméstnancl, zakonnych podminek pro odménovani, pravidel pro poskytovani mezd,
strategie a fizeni odménovani, hodnoceni praci, tarifnich soustav i hodnoceni

zameéstnancu.

Druhd c¢ast diplomové prace predstavuje analyzovanou spolecnost, jeji historii,
soucasnou Cinnost i ekonomickou situaci. Rozebird soucasny zptisob odménovani a
hodnoceni pracovnikil. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni jsou zjiStény néazory
zamé&stnancll na soucasny systém hodnoceni a odménovani, je provedena SWOT

analyza spolec¢nosti, analyza jejich nejvétsich konkurentt v okoli i analyza trhu préce.

Vysledky analyz byly podkladem pro navrhovou ¢ast prace. Byly zmapovany prace
na jednotlivych typech prodejen a navrzeny kroky pro zménu soucasného systému
odménovani. Byla navrzena pevnd Cast mzdy a propocitany tfi mozné zplsoby
rozdéleni procentni podilové mzdy. Pro vybranou variantu byl ur¢en technicky zptisob
rozdélovani podilové mzdy pro jednotlivé zaméstnance prodejen. V systému
zaméstnaneckych vyhod byla navrZzena zména odmény za pravidelnou dochdzku a

rovnéz byl vypracovan navrh na zavedeni bodového zpisobu hodnoceni zaméstnanci.

Na zavér byl srovnan navrhovany systém hodnoceni a odménovani zaméstnanct s tim
puvodnim, vyjadfeny jeho pifinosy pro zaméstnance i pro podnik a vyc¢isleny ndklady
zaméstnavatele spojené s jeho zavedenim a uzivanim. Kontrola dosazenych vysledkl
u této zmény neni tak snadno meéfitelnd jako u jinych inovaci. Ke zjisténi uspé$nosti
zavedenych zmén budou slouzit vypocty produktivity prace zaméstnancti maloobchodu,
provedené dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnancti 1 sledovani miry fluktuace

pracovnikl provozu.
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Mou snahou bylo vytvofit transparentni a srozumitelny systém odménovani a hodnoceni
pracovnikl prodejen, ktery bude vice zaméfen na jejich motivaci a stimulaci a bude také
vice odpovidat jejich pracovnim vysledkim. Zadny hodnotici systém neni idealni a
nedokaze postihnout vSechny problémy a potieby podniku a zaroven zaméstnanct.
Veéfim, ze navrhovany systém bude pro zaméstnavatele piinosem, piinese Mu
spokojengj$i zaméstnance a tim 1 jejich niz8i fluktuaci, zlep$i jeho piehled a
informovanost o svych pracovnicich, ale povede i ke zlepSeni vzdjemné komunikace
v ramci celého podniku. Véfim, Ze novy systém mé nadéji na uspéSnou praktickou
implementaci v daném podniku a ze zaméstnanci budou 1épe motivovani a stimulovani

ke své praci.
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Priloha ¢.1: Organizacni struktura druzstva

predseda druZstva
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—| pravni oddéleni |
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technolog vyroby — }—
archiv ref. kontrollingu a
manazerskych vystup
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Pfiloha ¢&. 2: Dotaznikové Setfeni
Dobry den,

jmenuji se Radka Hrabcovd, jsem zaméstnanec druzstva a studuji na Vysokém uceni
technickém v Brng, Fakulté podnikatelské obor Rizeni a ekonomika podniku. Rada bych Vés
timto pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd odménovani a hodnoceni zaméstnanct
prodejen a ktery je soucasti mé diplomové prace. Dotaznik je stru¢ny, je zcela anonymni a bude
pouzit pouze pro uéely mé prace.

Déekuji za Vas Cas, ktery vyplnéni dotazniku vénujete.

Zakrouzkujte, prosim, pouze jednu odpoveéd u kazdé otazky. V piipadé potfeby mizete doplnit
své tvrzeni na radku pod otazkou.

1. Jak dlouho pracujete ve spotiebnim druzstvu Jednota SD Mikulov?
Ménénezlrok 2-3roky 4-5let délenez5let

2. Je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny?

Ano Spiseano SpiSene Ne

3. Jste ve svém zamésznani spokojen/a?

Ano SpiSeano SpiSene Ne

4. Odmeénuje Vas Vase mzda priméfené za vas pracovni piinos pro druzstvo, jste spokojeni s jeji

vysi?
Ano Spiseano SpiSene Ne
5. Povzbuzuje Vas souasny systém odméniovani k lepSimu vykonu?
Ano Spiseano SpiSene Ne
6. Probihaji na Vasem pracovnim useku hodnotici rozhovory nadfizenych se zaméstnanci?

Ano Spiseano SpiSene Ne



7. Je Vase komunikace s pfimym nadiizenym bezproblémova?

Ano SpiSeano Spisene Ne

8. Jsou vykony zaméstnanct posuzovany objektivné a spravedlive?

Ano SpiSeano SpiSene Ne

9. Jste dobfe seznameni se vSemi zaméstnaneckymi vyhodami, které podnik nabizi?
Ano SpiSeano SpiSene Ne
10. Myslite si, Ze dosavadni systém odménovani neni dobry a je tieba jej revidovat?

Ano SpiSeano SpiSene Ne

Dalsi podnéty a pfipominky:



Ptiloha ¢. 3: Algoritmus pro vypocet prepocteného stavu zaméstnancu.

Meési¢ni fond pracovni doby ¢ini 184 hodin.

Celkem je k pterozdéleni 24.042 K¢, bez vedouciho a zdstupce je to 15.628 K¢.

Pfepocténé stavy ZC jsou vypocteny dle odpracovanych hodin:

Zaokrouhleno

2

Potom je vysledna ¢astka k rozdéleni na jednoho celého ZC 15628/2 = 7814 K¢ — > v tabulce je vypocet podilu dle odprac. hodin (80/184)*7814 = 3397, 39 K¢

prod.-pokl. 0,434782609 | vzorec 80/184
prod.-pokl. 0,434782609 | vzorec 80/184
prod.-pokl. 0,217391304 | vzorec 40/184
prod.-pokl. 0,434782609 | vzorec 80/184
Zaskok 0,108695652 | vzorec 20/184
Celkem 1,630434783

Pevna mzda v K¢ Priplatky 15% v K¢ Priplatky ost. K¢ | Podil v K¢ Odprac. doba (hod)
vedouci 10500 167 225 4327 184
zastupce 8500 141 305 4087 184
prod.-pokl. 6 000 172 255 3397,391304 80
prod.-pokl. 6 000 119 230 3397,391304 80
prod.-pokl. 6 000 19 213 1698,695652 40
prod.-pokl. 6 000 161 195 3397,391304 80
zaskok 6 000 161 195 849,3478261 20

12740,22

Celkem by bylo prerozdéleno automatickym vypoctem 12.740 K¢ a zbytek by rozdéloval vedouci PJ (15628-12740) = 2888 K¢.




Ptiloha ¢. 4: Formulaf pro hodnoceni pracovnikl prodejen.

Jméno zaméstnance:
Zameéstnan od:
Soucasna prac. pozice:

HODNOTICI TABULKA

Dosazeny
Hodnoceny faktor / max pocet bodi Subfaktory / max.pocet bodii pocet bodi  Vaha kritéria Celkovy pocet bodi
DosazZeni planovaneé produktivity / 100 5
Dovednosti /100 Doplnéné zbozi /20 2
Nabidka poz. Sortimentu / 20 2
Spravné ocenéni a oznaceni zbozi / 20 2
Zbozi v zaruce / 20 2
Uklid na svém Useku / 20 2
Komunikace se zakaznikem /100 3
Samostatnost, iniciativa / 100 2
Ochota plnit pracovni ukoly / 100 3

Celkové hodnoceni

Silné stranky zaméstnance:
Kde se pottebuje zaméstnanec zlepsit:

Navrhy, podnéty a pfipominky zaméstnance:

Datum:
Podpis hodnotitele:
Podpis zaméstnance:
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