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Uvod

Problematika odmeénovani exekutivy akciovych spoleCnosti je v dnesSni dobé velmi
kontroverznim tématem, kterym se zabyvaji mnozi odbornici i Siroka vefejna
spoleCnost. Tato problematika je kliCova pro mnoho oblasti napfiklad tykajici se
personalniho managmentu a Corporate Governance. Velmi kontroverznim tématem
financni krizi, kdyZ selhala pravidla odménovani ve velkych kétovanych spolecnostech
a finanCnich institutech. PfiCinou financni krize v letech 2007 byly z velké casti

neadekvatnich a vysoké odmény exekutivnich ¢leniim spole€nosti.

Problematika odmérnovani skytda mnoho otazek, tykajici se napfiklad urCeni
pfiméfenych odmén, také jak odmény ovliviuji Cinnost exekutivy nebo jaky maji
odmeény celkovy vliv na spolec¢nost. Tudiz cilem diplomové prace je analyzovani a
zhodnoceni politiky odménovani ve spoleCnosti AstraZeneca. Docileni zavéri bude
dosazeno pomoci analyzy vyrocnich zprav, pficemz budou analyzovany tfi posledni
vyrocni zpravy z let 2019, 2020 a 2021. Tyto udaje vypovidaji o odménovani pred
koronavirovou pandemii a béhem pandemie, tudiz Ize nasledné vyvodit, zda pandemii

méla a ma vliv na systém a vysi odmén.

Pro pochopeni diplomové prace je v uvodni Casti popsan teoreticky zaklad, ktery
nastini problematiku odmérovani. Pro tyto ucely jsou vyuzity metody reSerSe, zejména
zahrani¢nich odbornych ¢lankd a pravnich Uprav obsazené v Zakoné o obchodnich
korporacich a Companies Act 2006. Dale jsou v teoretické Casti zminény i motivy

odménovani nebo samotné zpusoby a formy odmérovani.

V druhé poloviné prace se pfechazi na predstaveni vybrané spole€nosti, kterou je
britsko-Svédska farmaceuticka spoleCnost AstraZeneca. Bude zde také popsana
politika odménovani a stanovy samotné spolecnosti. Z velké Casti pak bude prace

tvofena analyzou odmeénovani v jednotlivych letech.



1 Charakteristika manazerskeé role

Vymezeni pojmu a spravné chapani manazerské funkce je velmi kliCové pro
porozumeéni problematiky manazerského odménovani. Ztéchto duavodd se

nadchazejici kapitola vénuje popisu prace manazera a jeho vlastnosti.

1.1 Funkce manazerské prace

Manazer byva =z pravidla osoba, ktera je jmenovana a povéfena fidicimi a
rozhodovacimi ¢innostmi. Jedna se o osobu, ktera se snazi docilit stanovenych cilt za
pomoci lidi. Na obecné urovni aktivit manazeri se mize zdat, ze jejich €innosti jsou
velmi podobné. Pfi blizSim prozkoumani vsak lze zjistit, ze Cinnosti u jednotlivych
manazeru se znacné lisi. Je to pfedevSim zplsobeno tim, Ze manazerska prace je
velice rozmanita a je tvofena z mnoha ¢asti. Faktory ovliviiujici riznorodost prace jako
je napfiklad pravni forma dané organizace, jakou filozofii se fidi, jakeé cile si stanovili,
povahou zaméstnancl nebo uroven, které vedouci pracovnik v organizaci pusobi.
(Lojda, 2011, str. 10)
Zakladni funkce, které jsou typické a v mnoha ohledech obdobné u vSech vedoucich
pracovnikU, jsou funkce nazyvajici se sekvencni. Sekvenéni proto, Ze jsou realizovany
postupné. Mezi primarni sekvenéni manazZerské funkce fadime planovani,
organizovani, fizeni a kontrolu. Pfedeslé uvedené sekvencni funkce jsou doplnény o
tzv. paralelni manazerské funkce, kterymi jsou cinnosti jako analyzovani, feSeni
problému nebo rozhodovani. Kombinaci sekven&nich a paralelnich funkci manazera
je mozné vyvodit rozsahly soubor komplikovanych roli, mezi které patfi napfiklad:

e vizionarska role (pfedpovéd budoucich zapornych i kladnych situaci),

e analyticka role (pfesna analyza pfipadnych problému v pribé&hu rozhodovani),

e planovaci role (rozvrhnuti veSkerych Cinnosti souvisejici s planovanim),

e realiza¢ni role (implementace ukolu, cild a zmén dle potfeby dané situace),

e komunikaéni role (tvorba davéryhodného a pfijemného prostfedi na pracovisti,

podpora podfizenych pfi osobnich potizich, schopnost jednat se zaméstnanci),
e koordinatorska role (role odpovidajici vedouciho pracovnika, ktery by mél
motivovat a hodnotit). (Armstrong, 2015, str. 384)

Na zakladé predesSlého popisu charakteristiky manazerské prace Ize vyclenit Sest

kliCovych ddvodl, pro€ jsou manazefi pro organizaci nepostradatelni. Prvnim



ddvodem je, Zze manazefi dohliZi na to, aby se organizace ubirala spravnym smérem
a slouzila svému zakladnimu ucelu — ucelna a efektivni vyroba zbozi a sluzeb. Tvorba
a péCe o rovnovahu operaci ve spoleCnosti je také dullezitou Cinnosti. Planovani,
vytvareni a implementace strategii, které budou reagovat snadnéji a rychleji na
konkuren¢ni zmény jsou nedilnou souc€asti manazerské prace. DalSim neoddélitelnym
faktorem, ktery musi manaZzefi zajiStovat, je plnéni cild a pozadavkl kontrolniho
organu spolecnosti. Diky skvélé komunikaCni dovednosti, maji manaZzefi za ukol
informovat a udrzovat vztah organizaci a spole¢nosti. V neposledni fadé z autoritativni

formalni pozice fidi postaveni spolecnosti. (Dédina a Cejthamr, 2005, str. 53)

1.2 Manazersky model

Manazersky model vyplyva z mikroekonomického aspektu. Jedna se o jednoduchy
manazersky model, ktery je sestaven, podle chovani manazera, u kterého se
predpoklada, ze se chova stejné jako spotfebitel, to znamena, Ze se snazi dosahnout
maximalniho uzitku. Uzitkem manazera je zde jeho pozice v organizaci.

Dulezité je také objasnit, Ze v této problematice pUsobi i manazerska teorie. Tato teorie
predpoklada, Ze cile vlastniku (vlastnictvi) se liSi nebo také oddéluji od fizeni podniku.
Manazerska teorie nam tedy formuluje to, jak management resi optimalizaci ulohy
dlouhodobého postaveni na trhu. V zavislosti na postaveni na trhu je motivace
managementu a motivace vlastniku odliSna, ¢imz nastava k odpojeni vlastnictvi od
fizeni. Hlavnim cilem managementu je stabilizace dlouhodobych zisku, zatimco
hlavnim cilem vlastnikl je z pravidla maximalizace zisku. Jsou-li vlastnici nespokojeni
s funkci manazera, mize byt stavajici management nahrazen novym. (HofejSi a kol.,
2018, str. 373)

1.3 Manazerska etika

Zaklady manazerské etiky vychazeji z vSeobecnych moralnich a etickych norem
chovani. Jak uvadi Putnova a Seknicka (2007) manazerskou etiku definovali jako:
~Podnikatelska etika je profesni, aplikovana, normativni etika.”

Normativni etika pfedstavuje potencionalni pfedepsané chovani, podle kterého by se
meéli vedouci pracovnici chovat. Normativni etika neudava pouze popis daného
chovani, ale také urCuje jeho spravnost nebo nespravnost. (Putnova a Seknicka, 2007,
str. 14)
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Dle védeckych studii je prokazano, Ze etické chovni vede klepSimu prospéchu
organizace, nebot z pohledu vefejnosti je tato organizace mnohem atraktivngjsi a
davéryhodnéjsi.

V praxi je implementovano mnoho konceptd manazerské etiky, ale mezi nejznamé;jsi
koncepty patfi Corporate Governance, Integrované manazerské subsystémy nebo
model EFQM. Koncept Corporete Governace pravné upravuje mezinarodni
organizace OECD, kdy nechala vydat dokument, ktery upravuje prava akcionaru i
managementu organizace. Jedna se o dokument, ktery popisuje soubor postupu a
metod pravniho a exekutivniho charakteru. (Horvathova a kol., 2013, str. 264; OECD,
1999)

1.4 Teorie zastoupeni

Komplexni problematika manazerského odménovani spada do dulezité oblasti
ekonomickeé teorie, specifitéji se pak jedna o teorii zastoupeni. Akuratni motivovani
vedoucich pracovnikl ma pfimy vliv na vykonnost spolecnosti a z obecného pohledu
pak i na vykonnost celé ekonomiky. Problematikou se zabyva informacni ekonomie ve
spojitosti s teorii asymetrické informace, presnéji feCeno teorie zastoupeni, ktera
vlastnika spoleCnosti vymezuje jako principala a manazera jako agenta. Teorie
zastoupeni definuje spravné stanoveni kontraktu mezi principalem a agentem.

V historii byla tato problematika empiricky studovana a zkoumana nékolika ekonomy.
Po dukladném zkoumani teorie zastoupeni doporudili Holmstrom (1979) a Feltham a
Xie (1994) vyuzit pro zaklad odménovani managementu vice aspekti méreni, nikoliv
vyhradné reportovany zisk. Duraz by mél byt dle jejich teorie kladen také na ceny akcii
u obchodovatelnych firem a také fakt, zda byly splnény vytyCené cile. Aplikace vice
aspektt méfeni vede ke spravedlivéjSimu a efektivngjS§imu odménovani
managementu.

Ekonom Fama (1980) rozsifil teorii zastoupeni o uvahu, ktera je zaméfena na poveést
manazeru. Pfedpoklada, Zze manazer, ktery neprojevil dostatek pracovniho nasazeni,
bude penalizovan v podobé snizenim své reputace, coz pro manazera muze
z dlouhodobého hlediska znamenat, Ze na trhu prace, ale i podfizenymi pracovniky
bude povazovan za nezadouci a nedostatecnou pracovni silu.

Teorie zastoupeni byla rozSifena také o firemni model, ktery formuluje spolupraci dvou
agentu. S touto teorii pfisli v 90. letech 20. stoleti ekonomové Arya, Fellingham a

Glover, z jejich teorie vyplyva, Ze na zakladé spoluprace dvou agentl se redukuji rizika
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spojena s jejich rozhodovanim. Teorie firemniho modelu funguje na zakladé vzajemné
kontroly mezi agenty, pfi€emz principal ma moznost kazdého z manazert pozorovat a
hodnotit individualné.

Velmi vyznamnym prvkem zaméfujici se na zastupitelské kontrakty je pojem zvany
.relative performance evaluation®. Tento princip je zaméfen na odmérnovani agenta
v zavislosti na vykonnostnich rozdilech mezi vykony daného podniku a na vykony
podnikll s podobnym komercialnim modelem. Nastava v okamziku, kdy odména jedné
osoby zavisi na poméru jeho vykonu k vykonu ostatnich. Teorie pfedpoklada, ze
odménovani manazerl bude vyuzivat relativni vykonnost, pokud vSak vystupy
ostatnich firem poskytnou informace o €innostech svych manazerd. (Dye, 2016, str.
27).

Informacni asymetrii mezi principalem (vlastnikem) a agentem (manazerem) nelze
nikdy zcela nahradit nebo pfekonat. Z ni vyplyvajici konflikt zajmd mezi nimi Ize
redukovat, pomoci uzavienim smlouvy, ktera nejvy$§im moznym zplsobem
sjednocuje zajmy a aktivity principala a agenta. Toho ma byt docileno vhodné

zvolenym zplisobem odménovani managementu.
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2 Teorie motivace

V momenté&, kdy mluvime o odménovani vedoucich pracovnikli, je za potfebi
objasnit si pojem motivace a motivovani manazerl. Jelikoz motivace hraje klicovou
roli pfi odménovani prace, ma zajisté obrovsky vliv na urovern potencionalniho

vykonu motivovaného pracovnika.

2.1 Vyznam motivace

Pojem motivace nam udava zejména to, proC se pracovnici chovaji ur€itym
zpusobem. V mnoha pfipadech je motivace vyobrazena jako smér a trvani ¢innosti.
Mitchel pfiSel s teorii Ctyf charakteristik, dle kterych |ze definovat pojem motivace:
e Motivace je zalezZitost, ktera plsobi individualnim zpusobem na kazdého
jedince. Tudiz teorie motivace spoléha na to, ze bude mit vliv na kazdou
motivovanou osobu.
e V mnoha pfipadech lze Fici, Ze je motivace zamérna. Je fizena pfislusnou
odpovédnou osobou a motivace jeji chovani modifikuje.
¢ Dva nejvyznamnéjsi duvody motivace jsou za prvé, to, co lidi povzbuzuje a
za druhé, presvédceni pracovnika vélenit se do ur€itych pracovnich ukonda.
e Cilem motivace je predikce chovani jedince. Motivace nezkouma chovani
samo o sobé& a ani vykon. AvSak obsahuje prvky jednani a také vnitini a
vnéjSi podnéty, které maji vliv na vybér chovani daného jedince. (Dédina a
Cajthamr, 2005, str. 142)

2.2 Motivacni teorie

Motivacni teorie napomahaji objasnit, co podnécuje jedince k lepSimu pracovnimu
vykonu. Pomahaji k porozuméni procesu souvisejicich s motivaci. Popisuji proces
motivace, objasfiuje néktera hlediska toho, jaky maji odmény a odménovani vliv na
motivaci. V. mnoha odbornych literaturach muZeme nelézt nespoCet motivacnich
teorii, které jsou odliSné svym zaméfenim. V nadchazejicim pfehledu bude

poukazano na nejCastéjSi a nejdiskutovanéjsi koncepty motivace.

2.3 Motivace manazeru

Aplikovani motivace na vedouci pracovniky je velmi slozity proces, jelikoz

implementace motivacnich prvkd by mélo byt pfizpusobeno kazdému individualné.
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Motivace manazer( se také obvykle liSi od klasického odménovani podfizenych
pracovnikl tim, Ze celkovy uspéch spolecnosti neni na nich tolik zavisly, tak jako u
manazeru.

Jednim z faktori motivovani manazera je celkovy uspéch spolecnosti, pro které
pracuji. Vzhledem ktomu, Ze ve spoleCnosti myvaji vysoké postaveni, jsou
z pravidla karani nebo chvaleni za vykon dané firmy. To jej motivuje Cinit ta nejlepsi
rozhodnuti. Proto manazefi mohou najit motivaci v uznani nebo v uspokojenosti
s védomim, Ze jejich rozhodnuti vede firmu k uspéchu.

Touha pokrocit ve své kariéfe je dalSim motivaCnim prvkem pro nékteré manazery.
Byt povazovan za odbornika nebo lidra v oboru uspokojuje jednu z nejvysSich
pfi¢ek Maslowovy pyramidy potieb.

V neposledni fadé motivaci byvaji odmény finan¢niho charakteru. Nejcastéji to byva
v podobeé rliznych benefiti nebo vyhod. Tim to tématem se vSak prace bude zabyvat

nize v kapitola 4. (Small Business, © 2021)
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3 Hodnoceni manazeru

Hodnoceni a odménovani spolu uzce souvisi, nebot bez fadného hodnoceni
pracovnika nelze efektivné pracovnika odménit.

Hodnoceni pracovniho vykonu je €innost, realizovana pfimym nadfizenym, ktery
posuzuje zameéstnance za odvedenou praci. Hodnoceni se z pravidla provadi za
pomoci rdznych metod, které jsou aplikovany s ur€itymi principy. Tyto principy
zarudCuji efektivnost, transparentnost a spravedlivost vysledku.

3.1 Funkce hodnoceni

Hlavnim u€elem hodnoceni je, Ze firmy maji pfehled o vykonu a chovani svych
zameéstnancul. Diky posudku mize vedouci osoba vyhodnotit, zda spravné funguje
organizace. Z vysledkl hodnoceni, Ize také ziskat informace o tom, zda je
zaméstnanec velkym pfinosem pro organizaci nebo naopak, zda spi§ firmé
nepfinasi zadny uzitek.

Hodnoceni z pohledu zaméstnance je prvkem motivaénim. Je-li si zaméstnanec
védom toho, Zze ma byt né&jakym zpusobem hodnocen, bude ho vice motivovat a
snazit se dosahnou, co nejlepsich pracovnich vykonl. Hodnoceni vSak neslouzeni
jen jako motivace, ale slouzi také jako zpétna vazba, diky které zaméstnanec vi,
jakym zpusobem ho organizace vnima a zda svou praci vykonava spravné.
(Kocianova, 2010, str. 145)

3.2 Cile hodnoceni

Vv,

pracovniho vykonu daného zaméstnance. Existuji vSak dalSi cile, které hodnoceni
prinasi, tim je napfiklad:
e Specifikace informaci, spojenych s pracovnim umisténim a kvalitou prace.
e Posouzeni splnéni &i nesplnéni nastavenych cilu organizace.
e ZjiSténi potfeb Skoleni, kvalifikaci nebo rozvoje pro zaméstnance.
e Identifikace nedostatku a nasledné zlepSeni situace ve spole¢nosti.
e Prfipadné zjisténi dalSich potfeb vyvoje pracovnika — povySeni na
kvalifikovanéjSi pozici nebo prelozeni na jiné pracovni misto. (Amstrong,
2009, str. 136)
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3.3 Metody hodnoceni manazer

V mnoha pfipadech provadi hodnoceni tzv. hodnotitel, kterym byva vétSinou pfimy
nadfizeny nebo majitel spole€nosti (principal). Pozice hodnotitele je kliCovou roli pro
kazdé hodnoceni, tudiz stanoveni spravného postupu a metody ma velky vliv na
vysledek hodnoceni. Tento vysledek by mél byt vyhodnocen objektivné a pfedevSim
spravedlivé, jelikoz koneCné hodnoceni mize dale formovat budouci kariéru
normalnich pracovnikd, u kterych Ize hodnotit pravidelny vykon. (Wagnerova, 2008,
str. 73)

3.3.1 Rizeni vykonu dle stanovenych cilti

Jedna z nejvhodnéjSich metod hodnoceni je fizeni vykonu dle stanovenych cilG.
Rizeni vykonu dle cilt (anglicky Management by objectives, zkracené MBO), je
metoda zaloZena na vytyCeni cilt a nasledné vyhodnoceni jejich uspéSnosti. Prvotni
teorie byla zalozena na cilech ve spojitosti s financnimi ukazateli, jako jsou zisk,
Cisté vynosy, obrat nebo objem prodanych produktl. Proces zacina tim, ze
nadfizeny a podfizeny si spoleCné stanovi cile, kterych by mélo byt dosazeno.
V pfedem stanovém €asovém horizontu ma podfizeny povinnost splnit nastavené
cile. Metoda MBO se v mnoha pfipadech vyuziva pro vedouci pracovniky,
manazery nebo odborné-kvalifikované pracovniky. Prfedmétem zkoumani
pracovniho vykonu byva strategické planovani cili. Zprvu je tedy zpracovan
strategicky plan, dle kterého by se méli splnit vytyCené cile. Nasledné manazer musi
sestavit akéni plan jednotlivych kroku, ktery pfispiva ke splnéni definovanych cilu.
V konecné fazi pak manazer zpracuje report, ve kterém informuje o dosazenych a
nedosazenych cili. Uspéch této metody spodiva v porozuméni problému a
naslednému pfizpusobeni chovani hodnotitele i hodnoticiho. Metoda je velice
oblibena pro svoji dobrou pravni obhajitelnost, nebot’ jsou pfedem stanovené
vykonnostni cile. Nevyhodou metody MBO je pravidelna potfeba kontroly toku
informaci. Podstatnou nevyhodu je také to, ze metoda je orientovana pouze na
vysledek, nikoliv uz nesleduje postupy a zpusoby dosazeni cill. (Pilafova, 2008, str.
26; Wagnerova 73, 2008)
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3.3.2 Metoda klicové udalosti

Oproti pfedchozi metodé je metoda klicové udalosti zaméfena na proces, tedy na
¢iny, kterych bylo dosazeno v pribéhu daného Casového intervalu. Hodnotitel
zaznamena spravna a Spatna rozhodnuti, ktera byla vykonana.

U této metody Ize eliminovat opakujici se negativni procesy. Redukovanim
negativnich udalosti a podporou pozitivnich Ize docilit dlouhodobého zlepSovani.
Hodnotitel podrobné zapisuje dané udalosti, ke kterym pfifadi vyznamnost. Metodu
Ize aplikovat v pfipadech, kdy ma hodnotitel moznost pravidelného pozorovani, aby
mohl zaregistrovat vSechna rozhodnuti.

Metoda kli¢ovych udalosti mize byt povazovana za neobjektivni, jelikoz hodnotitelé
sestavuji hodnoty a normy podle svého presvédceni. (Dvofakova a spol., 2012, str.
269)

3.3.3 Klicovy ukazatel vykonu

Klicovy ukazatel vykonu je Castéji znamy pod zkratkou KPI (key performance
indicators). Jedna se o metriky, které slouzi k méfeni vykonnosti. Zplsob KPI Ize
aplikovat jak na firmu jako celek, tak i na konkrétni osoby jako pracovniky. Tento
zpusob je pfedevSim bézné pouzivan ve vétsich firmach. Pouziti KPI zpravidla
zacinam tim, Zze hodnotitel na zadatku hodnoticiho obdobi stanovi KPI hodnoticimu,
které by mél sledovat. Na konci hodnoticiho obdobi se vyhodnoti KPI a stanovi se
vysledky. Lze struCné fFici, Ze se jedna o ukazatel, ktery vyhodnocuje miru
uspésnosti nebo neuspésnosti aktivit. (Mytimi, 2022)

Vybér potfebnych ukazatell pro sledovani vykonnosti a motivaci feditel je kli€ovou
otazkou ve vSech organizacich. Zvoli-li si podnik, ze jejim hodnoticim ukazatelem
bude vyvoj zisku, manazefi budou mit tendenci se pouze soustfedit na zisk, pokud
by se méfil rast firmy, manazefi budou spiSe podnikat aktivity s rlstovym
potencialem. Pro KPI je potfebné, aby firmy stale motivovali manazery k vétsi
flexibilité a nalézani spolehlivého FeSeni komplexnich ukolld. (Kndrova, 2015)

3.3.4 Hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice je jednou z nevice vyuzivanych metod. Hodnotici osoba provadi
hodnoceni dle dané stupnice. Hodnotil ve stupnici zaskrtava nebo popfipadé slovné
ohodnocuje pracovni vykon. Kritéria hodnoceni této metody jsou rizné aspekty,
kterymi jsou napfiklad intenzita prace, kvalita prace, spolehlivost nebo iniciativa.
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K témto aspektu jsou pfifazené stupné plnéni, které mohou mit podobu Skolského
systému hodnoceni, tedy hodnoceni vrozmezi od ,1 - vyborny* do ,5 —
nedostatecny“. SoucCet vSech hodnot umoznuje vypocCet, ktery je posléze
porovnavan. Vyhody vyuzivani této metody jsou napfiklad nizké provozni naklady,
rychlé vyplnéni formulafe nebo multifunkéni vyuziti. (Dvorakova a spol., 2012, str.
267)

3.3.5 Metoda BARS

Metoda BARS je zkratka z anglického nazvu Begaviorally Anchored Rating Scales.
Jedna se o kvalifikani stupnici pro hodnoceni pracovniho vykonu. Tato metoda se
stala velice oblibenou. Je zalozena na hodnoceni pracovniho vykonu. U této metody
neni kliCovym aspektem konkrétni vysledek, nybrz samotny pfistup k ni, dulezity je
také dodrzovany postup €i ucelnost vykonu. Pfedpokladem BARS metody je, Ze
Zadouci pracovni vykon ma za dusledek efektivnéjSi pracovni chovani. (Koubek,
2015, str. 216)

Princip BARS metody spocCiva v tom, Ze pracovni akt je rozdélen do nékolika
hodnoticich Skal, které jsou v rozmezi od ,vynikajici“ po ,nepfijatelné®. Hodnotitel u
kazdého hodnoticiho oznaci odpovidajici chovani pfi provadéné Cinnosti. Jedna se
o metodu naro¢nou na pfipravu, tato nevyhoda je vSak kompenzovana tim, ze
hodnotil pouze pfifazuje hodnoceni k danym cinnostem. Na tvorbé hodnoticiho
formulafe se podili rizni vedouci zaméstnanci, specialisty a v neposledni fadé i
rizni zaméstnanci. Velkou vyhodou metody je zpétna vazba na pracovni vykon,

jasna a pomérna jednoduchost pouzivani. (Dvofakova a spol., 2012, str. 268)

3.3.6 Metoda BOS

Metoda Behaviour Observation Scale (BOS) je jedna z novéjSich metod hodnoceni
vykonnosti. Jedna se o behavioralné observacni Skaly, ktera se zamérfuji na
hodnoceni chovani pfi vykonavani pracovniho vykonu. Hodnotitel si sestavuje rizné
kategorie chovani a posléze k nim pfifazuje bodové ohodnoceni. Pfedpoklada se,
Ze kazdy hodnotitel posuzuje stejné chovani stejné. Tim se zajisti objektivita
hodnoceni. Chovani, ktera jsou pfedmétem hodnoceni, jsou napfiklad pracovni
kreativita, kvalita prace, inciativa a jiné. K témto aspektim jsou pfifazeny jasné Skaly
bodového ohodnoceni. Bodové stupnice by méli obsahovat alesporn 5 zakladnich

rozliSeni. Kazdému pracovnimu vykonu se pfifazuji stupné od ,nikdy nevykazuje
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toto chovani po ,vzdy vykazuje toto chovani“. Diky tomu lze od sebe rozliSit
nahodny zplsob chovani od pravidelného nebo vhodné od nevhodného chovani.
Pfifazené body z jednotlivych oblasti chovani zpraméruji a porovnaji mezi sebou.
Aplikovani této metody musi byt pomérné Casté a s pravidelnymi intervaly, tudiz je
to Casové velmi narocné.

Tato metoda je mnohem detailnéjSi nez metoda BARS, jelikoz zaregistruje
jednoznacnou definici pozadovaného chovani. Hodnocenému poskytuje presnéjsi
zpétnou vazbu a lepSi schopnost na sobé pracovat. (Atlaxo, © 2021; Wagnerova,
2008, str. 69)

3.3.7 360° zpétna vazba

TristaSedesatistupfiova zpétna vazba téz nékdy znama jako vicezdrojové
hodnoceni nebo zpétna vazba od vice hodnotitell, je metoda zaméfena na
hodnoceni procesu v dany okamzik, tedy v dané pfitomnosti.
Ward (1995) definoval 360° zpétnou vazbu jako: ,systematické shromazdovani
udaju o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny ziskanych z fady zdroji
hodnoticich tento pracovni vykon, na néZz navazuje poskytovani zpétné vazby*.
(Armstrong, 2007, str. 457)
Informace o pracovnim vykonu hodnoticiho Ize v procesu této metody ziskat od
nadfizeného, od pfimych podfizenych, od spolupracovnikl nebo také od lidi z jinych
interniho Ci externiho prostfedi. Poznatky, které hodnotitelé zaregistruji si zapisi a
nasledné vyhodnoti. Ke shromazdovani hodnoceni se nejCastéji vyuziva internet,
ktery umozniuje hodnotiteli zaznamenat poznatky v jakoukoliv chvili.
Hlavnimi pfedpoklady pro €innosti 360° zpétné vazby jsou zpravidla:
e pochopeni jakéhokoliv rozporu mezi tim, jak vnimame sami sebe, a tim, jak
nas vnimaji ostatni;
e posileni védomi sebe sama je kliCové k dosazeni maximalniho vykonu v roli
manazera, tim se tak stava zakladnim pilifem programd rozvoje v oblasti

fizeni a vedeni zaméstnancu.

Tento systém porovnava chovani jedince s vytvofenym modelem schopnosti a
dovednosti chovani. Jedna se o schopnosti tykajici se vedeni a pfistupy k praci.
Dotaznik, ktery se vyuziva pro tuto metodu se nazyva Perfomance Management
Group (tzv. Perfomance Management Group’s Orbit 360-degree questionnaire),
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hodnotici body uvedené v tomto dotazniku jsou napfiklad schopnosti vést, tymoveé
spoluprace, fizeni sebe sama, komunikace nebo adaptibilita.

Aplikovani metody 360° zpétné vazby pfinasi nékolik vyhod, kterymi jsou napfiklad
komplexni zpétna vazba nebo analyza silnych a slabych stranek, které napomahaji
dalSimu rozvoji hodnoceného. Poskytuje informace potfebné pro budouci
strategické planovani. V neposledni fadé tato metoda slouzi jako podklad
k odménovani. (Armstrong, 2007, str. 458)

3.3.8 Assessment Centre (AC)

Jednim z nejuznavanéjSich metod hodnoceni manazerl, ale i pracovnikd je
Assessement Centre. Jedna se o vycvikovy program, zaméfeny na rozvoj
schopnosti manazera. Metoda vyuziva vétsi poCet hodnotitell, pficemz Ize vyuzit
externich hodnotitell, ktefi zaruCuiji jistou objektivnost. Pro Assissment Centre jsou
typické rizné modelové situace, které jsou aplikovany skupinové nebo individualné.
Do skupinové simulace je zapojena cela fada jedincu, ktefi feSi nahodilé situace,
kterymi jsou krizové plany, hromadné nehody a dalSi. V individualnich situacich
jedinci podstupuji rizné rozhovory nebo psychodiagnostické testy. AC maji predem
stanovené kompetence a modelové situace, podle kterych je hodnoceni provadéno.
Velkou nevyhodou AC metody je vysoka finan¢ni narocnost, pfesto jej spoleCnosti
velmi Casto vyuzivaji. (Koubek, 2015, str. 219)

Informace, které jsou k dispozici z hodnoceni se v mnoha pfipadech vyuziva
k identifikaci potfebného vzdélavani jedincl &i ke stanoveni odmén. Odménovani
manazeru zavisi na kvalité odvedenych ukoll, vykonnosti, pfistupu nebo samotném
procesu. Prvotnim krokem je stanoveni, za jakych podminek bude udélovana
odmeéna a v jaké formé. (Wagnerova, 2008, str. 93)
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4 Odmeéna

Nez se zaCne prace zabyvat pojmem ,odménovani®, je vhodné si nejprve definovat
samotny pojem ,odména“. V ¢eském pravu neni tento pojem nijak definovan. Zakon
o obchodnich korporacich (§ 60 ZOK) vSak tento pojem uZiva v souvislosti se
smlouvou o vykonu funkce €lena organu obchodni korporace. Pojem je vyuzivan
v situacich, kdy je za potfebi vyjmenovat nalezitosti smlouvy.

Odmeény poskytované spole€nosti ¢lenim fidich organ akciovych spole¢nosti a
dal8i exekutivé maji riznou podobu a formu. Tudiz Ize za odménu povazZovat vSe,
¢eho muize Clen organu nabyt v souvislosti s vykonavanim své pracovni funkce.

Jedna se o0 odménu za uskuteénénou ¢innost.

4.1 Penézita a nepenézita odména

Tradicnim nastrojem pro odménovani je v mnoha zemich odména v podobé
penézité. Jak Ize odvodit, tato odména je poskytovana v penézich, kdezto odmény
nepenézité maji nejraznéjSi podobu plnéni, napfiklad vécné nebo naturalni
(pFispévky na vzdélani, sluzebni automobily, mobil, pocitac). Za nepenézité odmény
Ize povazovat taktéz rizné vyhody a benefity, v podobé pfispévkul na zdravotni péci,
slevy na rlizné nakupy zbozi a sluzeb nebo také tzv. sick days (dny zdravotniho
volna). Nepenézité odmény exekutivnich Fediteld maji ¢asto podobu tantiém,
opCnich programu a poskytnuti akcii nebo pfispévky na penzijni pojisténi nebo
pojisténi odpovédnosti. (Dédi¢, Lasak, 2010, str. 815)

4.2 Fixni a variabilni odména

Odmeény, respektive slozky odmén lIze rozliSovat na fixni a variabilni. Odmény fixni
predstavuji takovou odménu, na niz exekutivnimu manazerovi vznikne opravnény
narok, obvykle vSak za pfedem stanovenych kritérii i za pfedem schvalného
souhlasu pfislusnych organl spole€nosti. Typicky jsou fixni odmény poskytovany
periodicky (mésicné, kvartalné apod.) v pfedem urené Castce.

Variabilni odména je nékdy oznaCovana jako pohybliva odména, jejiz konecna vyse
je velmi zavisla na splnéni pfedem stanovenych cilu. Stanovené cile z pravidla

odpovidaji nejaktualnéjSim potfebam spoleCnosti, obvykle spojovana s
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hospodarskymi vysledky Ci s kvalitu vykonané prace manazZera (vykonnostni
odmeény). (Klirova, 2001, str. 63)

4.3 Kratkodoba a dlouhodoba odména

Pomérné novy zplsob, jak délit odmény, je dle Casového horizontu, tedy na
kratkodobé a dlouhodobé orientované odmény. Tento zplsob je reflektovan
v oblasti odmérnovani prevazné v kotovanych spoleCnostech a financnich
institucich. Dle definice je kratkodoba odména poskytovana Clenu fidicimu organu
v horizontu cca jednoho roku. Dlouhodobé orientované odmeény (typicky variabilni
odmeény) jsou v praxi vazané na dosazeni pfedem stanovenych cilli, které jsou
posuzovana po delSi Casovy usek. Vtomto ohledu je doporuceno vazat Cast
variabilnich odmén na alespon tfileté referencni obdobi.

V poslednich letech se Castéji zaCali zavadét tzv. odlozené vykonnostni odmény
(deferred remuneration), které maji podpofit motivovat odménovanych k takovému
vykonu, ktery bude mit pro spole¢nost dlouhodoby pozitivni efekt. Lze uvést obecny
priklad, kdy se spoleCnost zavaze vyplatit €lenu fidiciho organu odloZzenou odménu
v obdobi 3 let. TudiZ v roce X vznikne Clenovi pravo na odménu, nicméné v tomto
roce mu bude zatim vyplacena pouze 1/3 z pfedem stanovené Castky. Druhou (2/3)
cast odmény ¢len obdrzi v nasledujicim roce a treti ¢ast (3/3) odmény pak v roce
dalsim. (OECD, 2011, str. 80)
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5 Odmeénovani manazeru

Oblast odménovani jiz v dnesni dobé nepfedstavuje pouze staly pravidelny mzda,
nybrz zahrnuje celou Skalu vyhod vychazejici z firemni strategie nebo konkurence.
Kazdy manazer ma jiné potfeby a v zavislosti na tyto potfeby by méli byt uplatnény
i odliSné motivacni programy. Vlastnici firem v8ak v mnoha pfipadech nemohou ke
kazdému manazerovi pfistupovat individualné, nicméné by méli systém
odménovani sestavit na miru své spole¢nosti, tak aby odpovidali jejim specifikim,
firemni kultufe nebo strategii.

V zajmu spole€nosti by mélo byt vytvofeni a uplatnéni rovnovaznych motivacnich
predpist odménovani vrcholnych organt (manazefi nebo Clenové spravni rady).
Tyto pfedpisy napomahaji zajistit efektivni provazani zajmu podniku a pracovnikd,
mély by takeé rozvijet definované strategie podniku a vést podnik k dlouhodobému
blahu a udrzitelnosti. Stanovena pravidla musi byt nastavena jasné, srozumitelné,
transparentné a méla by obsahovat jednoznac¢né méfitelna kritéria. (Czech Institute
of Directors, 2018)

Odménovani manazeru z pohledu mzdy se nijak neliSi od odmérnovani ostatnich
pracovniku, tudiz se sklada z fixni a variabilni ¢asti mzdy. Jako ostatni zaméstnanci
i manazefi maji narok na fadu odmeén a benefitl, nékteré benefity se vSak vyznacuji
tim, Ze jsou jedinecné a daji se aplikovat pouze na vedouci pracovniky. Manazerské
odmény maji mnoho podob, tim nejzakladnéjSim Clenénim odmeén je na penézité a
nepenézité. Z pohledu podniku se dale odmény daji délit dle povinnosti vyplaceni,
a to na narokované a nenarokované.

Jak uz bylo zminéno, mzda kazdého pracovnika v€etné vedoucich se sklada z fixni
a variabilni ¢asti. Fixni odmény je nedilnou soucasti odménovani a podnik ma
povinnost tuto ¢ast vyplatit i bez ohledu, zda odménovany splnil stanovena kritéria.
Cast fixni odmény u vedoucich pozic je propojena s trzni hodnotou podniku,
zaroven fixni kompenzace v sobé zahrnuje zna¢nou miru rizika, kterou je manazer
v pribéhu vykonu své funkce vystaven. Na druhou stranu vySe variabilni ¢asti
odmeény jsou definovany pracovnimi vykony zaméstnancu. Z téchto divodu si kazdy
podnik stanovuje kritéria a stanovy, které by méla dana odménovana osoba splinit,
aby byla fadné odménéna variabilni ¢asti kompenzace. (Klirova, 2001, str. 63,
Boeri, a kol., 2013, str. 290)
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Principy pro stanoveni fixnich a variabilnich odmén pro spoleCnosti vychazeji
v mnoha pfipadech ze zasad pro bankovi sektor, které definovala Evropska unie ve
smérnici CRD IV (Capital Requirements Directive) — Smérnice 2013/36/EU. Zde
jsou uvedeny zasady flexibility variabilni slozky odmény, tzn., Ze tato cast
kompenzace muze byt upravena Ci dokonce nepfiznana. Aby vSak nedoSlo
k finanEnimu poskozeni pracovnika, musi byt definovana dostatecna vyse fixni
odmeény. (Smérnice 2013/36/EU, 2013)

Nize v podkapitolach budou popsany charakteristické formy odmén, které jsou

obvykle poskytovany pfevazné managementu.

5.1 Zpusoby odménovani vrcholovych manazer

Dlouhodobym vyvojem odménovani CEO se postupem Casu vyc€lenily dva hlavni
sméry. Prvni smér je zalozen na principu kapitalového trhu a zdurazhuje to, ze
podniky vstupujici na kapitalovy trh mohou mit odmény propojeny s vyvojem ceny
akcie. Druhy smér je pak zaméren na tradiCni interni hodnoty a méfitka vykonnosti
podniku. Tyto méfitka jsou zalozena na ucetnich aspektech jako jsou vysledky
hospodareni nebo zisky a koncepty ekonomické pfidané hodnoty. (HoleCkova,
2006, str. 136)

5.1.1 Pay for performance

Zakladnim pilifem systému odménovani je zajem vlastnik( spole¢nosti (akcionaru
a jinych) snizovat naklady zastoupeni, a to za pomoci propojenim zajmu vlastniku
a manazerU. Naklady zastoupeni chapeme ve svém uzsim pojeti, jako ztraty vzniklé
odchylenim od zamua agenta od zajmu principala. Podili-li se manazefi na
hospodarském vysledku podniku, pfedpoklada se, ze svymi innostmi bude velkym
pfinosem pro rozvoj podnik, za coz by mél byt fadné odménén. V odborné literature
se tento jev nazyva ,pay for performance” (dale jen ,PFP®), pojem lze doslovné
prelozit jako ,odména za vykon®“. Metoda definuje problematiku odménovani
manazeru, pficemz by odmeénovani meélo reflektovat odvedenou kvalitu pracovniho
vykonu a soucasné jeho angazovani v dosazenych cilech. (Armstrong, 2009, str.
448)

Dle starSich (Lawler, 1971), ale i novéjSich (Gerhart, Frank, 2014) zvefejnénych
studii se prokazalo, ze odmény manazera jsou provazany s jeho vykonem, ktery ma

pozitivni vliv nejen na spole€nost, ale také i na jeho motivaci. Z téchto davodul se
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odmeénovani formou PFP déli na efekt motivacni a efekt tfidéni. Motivacni efekt
odrazi pfimy ucinek vySe odmén na vykonu pracovnika. Efekt tfidéni je pak
odrazem skutecnosti, kdy metoda PFP ovliviiuje kvalitu zaméstnanc, ktefi usiluji o
praci a zaroven reflektuje uroven vykonnosti pracovnik(, ktefi opoustéji organizaci.
(Salamin, Hom, 2005, str. 90)

5.1.2 Tantiéma

Tantiémy Ize definovat jako ur€ité procento €lenli organu podniku (spravni rady) na
uskute€néném zisku spolecCnosti. Jedna se o formu odmény, pro vrcholové
manazery (CEO), ktera ma podobu penézniho charakteru. Také se vyznacuje tim,
Ze je to variabilni a vysoce motivaéni odména. Mnohdy jsou tanti€émy nenarokové,
nejsou-li vSak ve stanovach spoleCnosti definovany pravidla pro jeji vyplatu.
(Stenglova a kol., 2017, str. 1144)

Dle studie Kleina a Coffeeho (2007) je prokazano, ze manazZerské odmény a
hospodarskeé vysledky podniku prostfednictvi tantiém jsou svétové vnimany velmi
pozitivné. Nicméné i tato forma odménovani obnasi rizika, jelikoz prubéh
rozhodovaciho procesu o vyplaceni odmén, je ovlivnén lidskymi faktory. NejCastéjsi
rizika byvaji v podobé skrytych dividend. Tato problematika spoCiva v tom; ze
akcionafi, ktefi jsou zaroven ve funkci €lent organu rozhodujicim o vySi odmén,
v nékterych pfipadech schvali tantiémy, které ve skuteCnosti jsou skrytou vyplatou

zisku spolec¢nosti. (Bachmann, 2014, str. 265)

5.1.3 Opé¢€ni a akciové programy

Opcni a akciové programy lze zaradit mezi moderngjsi zpusoby motivacniho
odménovani. Zakladnim pilifem op&nich programu jsou finan¢ni opce. Jedna se o
nastroj operujici na finan¢nim trhu, ktery je postaven na op¢ni smlouvé. Na smluvni
strané odménéného manazera (beneficienta) vznika pravo v pfedem urcené Ihuté
uplatnit opci, resp. ma pravo nakoupit akcie druhé smluvni strany (podniku). Podnik
ma poté povinnost uskute€nit prodej akcie odménénému v okamziku dojde-li k
uplatnéni opce. (Rejnus, 2016, str. 384)

Tyto programy maji velmi motivacni uCinek, nebot v zajmu beneficienta opcniho
programu je dosazeni, co nevysSi hodnoty trzni ceny akcie dané spolecnost, tak
aby rozdil mezi cenou trzni a cenou realizacni akcie byla co nejvétsi. Jelikoz

v pfipadé nasledného prodeje takto ziskanych akcii maximalizuje beneficient svj
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pfijem. Pfipadné zde dochazi i k pozitivnimu provazani zajmu beneficienta op&niho
programu a akcionail spoleCnosti a tim také dochazi i ke snizovani naklad
zastoupeni. (Hall, Murphy, 2003, str. 49)

5.1.4 Ukazatel EVA

Cilem v8ech podniku je zaloZzeno na zvySovani hodnoty samotného podniku pro
akcionafe a stakeholdery. VySe odmény manazZerl jsou velmi uzce spjaty
s vykonnosti podnikd. Ta je sledovana a méfena pomoci ekonomické pfidané
hodnoty, tento pojem vychazi z anglického pojmu Economic Value Added, zkracené
tedy EVA (dale jen ,EVA®). (Stewart, 2013, str. 109)

Ukazatel EVA je postaven na vypoctu, ktery je pomérné snadny a zarovern snadno
aplikovatelny jak na malé, tak i velké podniky. Jak uvadi Stern, Willett (2014)
odménovani, které je provazané s ukazatelem EVA je vhodnym zplsobem
odmeénovani, a to jak pro vrcholovy management, tak i pro vSechny ostatni pozice
v podniku. Autofi také uvadi, Ze odmérnovani, které je propojené s ukazatelem EVA
je mozné vyplacet i béhem obdobni reces, coz plsobi pozitivné na motivaci

manazeru.

5.1.5 Ukazatel EBITDA

Odménovani provazané s indikatorem EBITDA, je dalSim zpusobem, ktery je Casto
vyuzivam v zahrani¢nich podnicich. Jedna se o ukazatel hrubého zisku po odectu
rezijnich nakladl. Zkratka pochazi z anglického vyrazu ,Earnig Before Interest,
Taxes, Depreciation and Amortization® doslovné |ze prelozit jako zisk pred uroky,
danémi, odpisy a amortizaci.
Ukazatel EBITDA znazornuje provozni vykonnost dané firmy. Spada do kategorie
finan¢nich indikatord rentability a je hromadné implementovan v mezinarodnim
méfitku. Tento ukazatel zjednoduSuje vzajemné srovnavani podniki nejen
z pohledu urcitého statu, ale i globalné, nebot primarni vyhodou je eliminace
danovych a urokovych nakladd, a zaroven soubé&zné bere v uvahu povétSinou
hlavni nepenézni naklad — odpisy. Diky vysSi vypovidaci hodnoté je EBITDA
podniky Casto vyuzivana. Klicovymi vlastnostmi tohoto indikatoru jsou:

e nejsou zohledniovany dané a uroky,

e nezohlednuje nehotovostni polozky jako jsou odpisy, amortizace, odecty

nesplacenych uvérd nebo manka &i Skody,
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e nedostatek Ize shledat v zalezitosti tykajici se vynosu, pfedevdim ve chvili,
kdy podnik projevuje pfili§ vysoké nebo naopak pfili§ nizké rezervy, nebot
vykazané realné vynosy plynouci z bézného provozu mohou byt vychyleny.
(Wagner, 2009, str. 256; Knapkova a kol, 2017, str. 253)

5.2 ,Zlaté padaky“

Pojem ,zlaty padak® je hojné vyuzivan pro odstupné, ktery byl vyuzivan
v obchodnim zakoniku v § 355, nyni je pravnim ,voditkem® pro tuto problematiku §
60 ZOK. | presto, ze se oba pojmy dosti podobaiji, je tfeba je rozliSovat. Odstupné
Ize definovat jako pfedem dohodnutou Castku, pfi jejimz uskuteCnéni dava strana
zavazkového vztahu (podnik) najevo svij zamér od zavazku odstoupit. Naproti tomu
zlaty padak je zvlastni druh pInéni, pfi kterém spoleCnost dava zavazek c¢lenu
spravni rady v situaci, kdy byla jeho funkce v Cele spravni rady ukoncCena. (Elias,
2000, str. 256)

Hlavnim rozdilem mezi odstupnym a zlatym padakem je pfedevSim v tom, ze podnik
muZze vrcholového pracovnika odvolat z funkce dle zakona i bez jakychkoliv vyhrad.
Zlaty padak se fadi mezi nenarokova plnéni, jelikoz jeho vyplaceni nevyplyva
z pravniho predpisu.

Velké vyhody zlatych padakl jsou pfedevsim pro vrcholovy management (Clena
spravni rady, CEQ), nebot jim spoleCnost zaruCuje narok na néco, co neni jeji
povinnosti. Na druhou stranu zlaté padaky jsou i pfinosem pro samotné spole¢nosti.
NejprostSi pohnutky, proC se spoleCnosti zavazuji zlatymi padaky je snaha
konkurenceschopnosti v oblasti pracovnépravnim pfedpisim nebo pfilakani top
manazeru na vysoké pozice. (Maly, 2006)

| pfes zminéné vyhody, jsou zlaté padaky mnohdy kritizovany a oznaCovany za
nonsens. DUvodem mohou byt i to, Ze zlaté padaky mohou mit demotivacni efekt,
jelikoz zarucuji finan€ni kompenzaci i pfes slaby vykon vrcholného manazera. To
pak vede k odvolani daného manazera, pfi¢emz odvolani ¢lena spravni rady maze

mit nepfiznivé dopady na hospodarsky vysledek spolecnosti.
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6 Odmeénovani vrcholového managementu

Odménovani vrcholovych predstavitelt v roli CEO, ¢lenl spravni rady a jinych je
odliSné v mnoha jednotlivych zemich a fidi se rdznymi specifiky. Lze se fidit
doporuceni OECD, tuzemskymi i evropskymi legislativy, které se jsou zaméfené na
akciovymi spole¢nostmi. AvSak s mensi upravou lze tyto charakteristiky aplikovat i
do ostatnich pravnich forem podnikani.

Odmeény ¢lenl spravni rady se skladaji ze dvou hlavnich zdroji: z odmén za vykon
funkce ¢lenu spravni rady a v pfipadé exekutivnich ¢lenl spravni rady z penéznich
a jinych pozitkd, které jim nalezi na zékladé jejich smluv o poskytovani sluzeb jako
manazerl spoleCnosti. Zejména ve velkych spoleCnostech je zdaleka
nejvyznamnéjSim zdrojem pfijma vykonnych feditelt druha z uvedenych moznosti.
Proto odménovani vedoucich pracovnikl je v poslednich letech zdrojem kontroverzi
a pfedmétem stale CastéjSich opatfeni regulacnich organt a legislativy. (P. L.
Davies a kol., 2021, str. 404)

Systém odménovani, jak uz bylo vySe zminéno je velmi rozdilny. Nejvétsi odliSnosti
Ize shledat v anglosaském a kontinentalnim modelu. Patrny rozdil se tyka oblasti
rozptyleného vlastnictvi akcii (anglosasky model) a koncertovaného vlastnictvi akcii
(kontinentalni model). Koncertované vlastnictvi obvykle pfedstavuje pfitomnost
majoritniho akcionare, ktery mize mit pozici ¢lena spravniho organu a zarover
pozici manazera, tato kombinace neni tak nutné propojena s preciznim vytvorfenim
systému odmérovani. Naopak v anglosaském modelu je vrcholovy management
tvofen spravnim organem a dale managementem. Tudiz je tato hierarchie velmi
zavisla na presné sestaveném systému odménovani, nebot ma management sice
velkou volnost pfi rozhodovani, v oblasti jejich kontroly jsou jiz znaéné omezenégjsi.
DalSi vyrazny rozdil I1ze spatfit pfi schvalovani odmén vrcholového managementu.
V kontinentalnim modelu o vySi odmén hlasuje valna hromada tzn., Ze odmény pro
management zavisi na rozhodnuti akcionafd. Na druhou stranu vrcholni
predstavitelé si v anglosaském modelu schvaluji odmény sami sobé. (Borkovec,
2014, str. 131)

V poslednich letech je na podniky kladen velky tlak v oblasti zvefejhovani vySe
odmén manazerl a predstavitell spravnich organd, je to zpasobeno tim, Ze vyse
odmén téchto pracovnikl jsou velmi vysoké. P¥iliS vysoké odmény v historii byly

propojeny s finanéni krizi, aby se predeslo takovym situacim je zvefejiiovani vysSe
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odmén dulezitym krokem. VySe odmén jsou povinné uvefejhiovany napriklad
v Ceské republice, Norsku & Turecku. Napfiklad ve Spojenych statech, Velké
Britanii nebo Némecku musi byt zvefejnéna jak celkova, tak i individualni odména.
(OECD, 2019)

6.1 Odménovani v USA

Motivovani a odméfovani manazerl ve Spojenych statech je velmi specificky
proces, ktery je netradicni, a tudiz se liSi od klasického odmérovani. Ve Spojenych
statech se odmény vedoucich pracovnikl vyznaduji rznymi formami. Typické jsou
pro né predevsSim nepenézni odmeény, které jsou ve formé akcii, opci, bonusu a
dalSich rdznych vyhod. Odmérnovani v USA se také vyznacuje tim, Ze jejich
dramaticky narUst v poslednich tfech dekadach vzrostl o nékolik stovek procent.
Platy americkych manazer( v mnoha pfipadech neodrazeji jejich rostouci hodnotu
dovednosti, ale spiSe to poukazuje na to, ze manazefi vyuzivali své pravomoci si
urCovat své platy. (Mishel a Kandra, 2021)

V dusledkl stanovovani pfiliS vysokych platl, v poslednich letech Komise pro
kontrolu cennych papirl Spojenych statd zpracovala federalni zakony a pfedpisy
tykajici se odmén pro vrcholové vedouci pracovniky, v€etné limitu 1 milionu dolard
pro danovou uznatelnost odmén, které nejsou zavislé na vykonu. Mzda vyplacena
nad 1 milion dolard tedy neni pro firmy danové vyhodné, proto mnoho velkych
americkych korporaci stanovuje plat svym vrcholovym vedoucim pracovnikim
v symbolické vysi 1 dolaru. Platy a odmény manazeru nasledné kompenzuji formou
bonusu, opci nebo dalSimi formami odmén. (Investor, © 2021; Business Insider,
2019)

V poslednich letech se oblasti odménovani objevili velké zmény. Prvotni zména se
tyka akceptace novych kotaCnich pravidel na newyorské burze, ktera pomohla
zvysSit nezavislost vyboru pro odménovani, diky tomu se zabranilo moznosti dvou
roli v jedné osobé, vrcholovy pracovnici mohli do té doby byt také ¢leny vyboru to
jim umoznilo si urc€it vySi svych odmén. DalSi zména se tyka Dodd-Frankova zakona
z roku 2010. Tento zakon po vzoru Velké Britanie v sobé zakotvil pravidlo say on
pay. (Borkovec, 2014, str. 151)
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6.2 Princip Say on pay

Nejvhodnéjsim prekladem pro tento pojem by bylo ,hlasovani o odménovani“ nebo
také ,vysloveni se k odmériovani“. Pojem ,Say on pay“ pfedstavuje mnoho podob
a variant. V8eobecné lze pojem definovat jako periodické, povinné (pfipadné
doporucené), zavazné hlasovani akcionaru o systému odmeénovani v podniku, at' uz
je v ném zahrnuté samotné hlasovani o odménach jednotlivych €lend &i souhrnné
udaje, pod které se fadi reporty a zpravy o odmeénovani nebo hodnoceni fungovani
politiky odménovani.

Principem systému ,Say on pay“ je pozadavek na transparentnost struktury a
hlavnich rysi odménovani (nejvysSi) exekutivy spole€nosti (tzv. Boardu) vugi
akcionaram.

Je-li hlasovani akcionaft zavaznou povinnosti, dochazi k ¢aste€nému prevodu
pravomoci Boardu na akcionare. V tomto procesu jsou akcionafi postaveny do role
strazcu, jimz je poskytnut dozor nad formovanim odmeénovaci politiky, které v jiném
pfripadé nalezi spravnim organim spolecnosti.

Tento systém poradniho hlasovani akcionafl kétovanych spole€nosti o systému
odménovani byl poprvé uzakonén ve Velké Britanii, a to jiz v roce 2002, po jejim
vzoru pak systém implantovali i dalSi staty.

Smyslem principu ,Say on pay“ spociva pfedevSim v tom, aby odmény vrcholovych
pracovnikl korespondovaly s kvalitou jejich odvedeného pracovniho vykonu a se
schopnosti a hospodarskou situaci spole¢nosti. Hlasovani akcionard ma zarucit,
aby odmeény exekutivy byly v souladu s kvalitou vykonu jejich odvedené prace.
Tento akt ma taktéz eliminovat potencionalni vliv ekonomickych, spole€enskych a
dalSich vazeb mezi nejvysSi exekutivou a akcionafi spolecnosti, které mohou mit
vliv na charakter odmén. (Thomas a spol., 2012 str. 1228)

Pozitiva, ktera tento princip pfinasi je vysoka transparentnost, spocivajici predevsim
ve zpétném vlivu poskytnutych informaci ohledné& odmérovani. Ze studie Ferriho a
Mabera vyplynulo, Ze zavedeny princip ve Velké Britanii mél pozitivni dopad na
systém odménovani, a to i ve spoleCnostech, které nevykazovali pfilis pozitivni
ekonomickou situaci, avSak pres tuto skutecnost byly poskytnuty excesivni odmény.
(Thomas, Van Der Elst, 2014, str. 5)

V minulosti vS8ak mnohokrat nastala situace, pfi které akcionafi odmitli schvalit

odmény manazerim své spolecnosti. NejznaméjSimi pfipady jsou ze spole€nosti
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Citigroup, Aviva nebo AstraZeneca. Napfiklad v britské spoleCnosti Aviva,
zabyvajici se pojiStovnictvim akcionafi na valné hromadé vyslovili svlj nesouhlas
s odménovanim urcené generalnimu fediteli Andrewovi Mossovi. V roce 2012 Moss

vedl spoleCnost, jejz akcie ztratily 60 % své trzni hodnoty. (Borkovec, 2013, str. 155)

6.3 Odménovani v Ceské republice

Odménovani z pohledu pravni upravy je s ucinnosti od 1. 1. 2014 nové upraveno
v zakoné o obchodnich korporacich, a nikoliv jiz v obchodnim zakoniku. Novy
pravni predpis je doplnén o obecny kodex soukromého prava, kterym je v Ceské
republice obCansky zakonik.

Pravni uprava akciové spole€nosti je citelné ovlivnéna regulaci EU. V dasledku
zna¢ného vlivu unijnich regulaci se zpfisnila ochrana véfitell, konkretizovala se
podnikatelska seskupeni nebo implementace monistického systému vnitfni spravy
akciovych spolecnosti.

Zakon o obchodnich korporacich(,ZOK") neupravuje zvlastni regulaci kétovanych
spolecnost, tudiz jejich predpisy plati jak pro soukromé, tak i vefejné spole€nosti. |
presto, Ze v Ceské upravé neni cileno na spoleCnosti kétované, zakon se této
problematice relativné vénuje napfiklad v upravé odménovani nebo v pravidlech o
stfetu zajma. To do urcitého rozsahu zrcadli fakt, Ze v tuzemsku se stéle klade diraz
na mandatorni regulaci. Uprava na urovni soft law v podobé& doporugeni nezavislé
autority nebo kodexu Corporate Governance v tuzemsku prakticky postrada pravni
regulaci. (Havel, 2012, str. 52)

Ceska uUprava odméfovani je obecné& upravena vzakoné& o obchodnich
korporacich, a to konkrétné v ramci ustanoveni nadepsanych rubrikou ,smlouva o
vykonu funkce®. Sjednani smlouvy o vykonu funkce je pro akciové spoleCnosti
zavazna v pisemné formé a podléha schvaleni pfisluSnému organu spolecnosti, tj.
valnou hromadou, dozor¢i radou, respektive spravni radou. (Ust. § 59 odst. 2 ZOK
a § 438 odst. 2 ZOK)

Ve spojitosti s Corporate Governance a predevSim k fungovani koétovanych
spole€nosti a odménovani jejich exekutivy, je dulezitym pravnim pfedpisem zakon
o podnikani na kapitalovem trhu. Dle tohoto zakona je ulozena koétovanym
spoleCnostem periodicka informacni povinnost. Tato povinnost vychazi
z pozadavku tzv. transparencni smérnice. (Smérnice Evropského parlamentu a
Rady 2004/109/ES)
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Samotné odménovani dle Ceské upravy je obsazeno v § 60 ZOK. Pojmem
odménovani je chapano jakékoli plnéni, které nalezi ¢lenu organu nebo muize
nalezet ve spojeni s vykonem funkce. AvSak neobsahuje-li smlouva o vykonu
funkce dohodu o odménovani anebo neni-li platné ujednani o odménovani zahrnuto
ve smlouvé, je v tomto pfipadé vykon funkce bezplatny. (§ 59 odst. 4 ZOK)

Zakon téz upravuje sankCni jednani tykajici se odménovani, které se aplikuji
v dusledku poruSeni nebo nespravného plnéni povinnosti ¢lena organu v prabéhu
vykonu jeho funkce. Jedna se o mechanismy jako je povinnost vraceni plnéni, tzv.
claw-back (§ 62 ZOK) a odepfeni plnéni tzv. malus (§ 61 odst. 2 ZOK).

Zakon o obchodnich korporacich (§ 59 ZOK) vymezuje smlouvu o vykonu funkce
jako smlouvu, ktera upravuje prava a povinnosti mezi spoleCnosti a Clenem
voleného organu (spravni rady).

Z pohledu Ceského prava, Clen spravni rady neni ze svého postaveni své funkce
zaméstnancem spolecnosti, byt jeho odména v podstaté podléha obdobnému
rezimu jako zaméstnancova mzda. Podobny charakter postaveni své funkce maji
napfiklad ¢lenové predstavenstva ve Francii, Rakousku ¢i v Némecku. Naopak ve
Velké Britanii, Svycarsku nebo Spojenych statech je charakteristické, Ze tzv. service
contract Clena exekutivniho organu déla z téchto osob zaméstnance spole¢nosti.
(Pokorna a spol., 2014, str. 97)

Smlouva o vykonu funkce se zpravidla ujednava mezi spole¢nosti a ¢lenem jeho
organu. Docileni platného uzavfeni smlouvy je prvotnim cilem obou smluvnich
bezplatnosti vykonu funkce, popfipadé muze negativné ovlivnit vysi odmén.
Smlouva o vykonu funkce Clena predstavenstva uzaviena predstavenstvem,
respektive jeho Cleny, muze byt povazovana jako sporné uzaviena. V této situaci se
pojednava totiz o tom, zda je opravnén za spoleCnost uzavirat i ten €len, ktery ma
prava a povinnosti vuci spole¢nosti upravené smlouvou. V takovychto momentech
muze hrozit kolize zajmu ¢lena a spole¢nosti. Preventivnim feSenim mozné kolize
mezi Clenem predstavenstva a spoleCnosti je platné korporacni pravo, které
obsahuje specificka pravidla. (§ 54 a nasl. ZOK)

Dle § 60 ZOK jsou v tomto ustanoveni upraveny nalezitosti smlouvy o vykonu
funkce. Témito nalezitostmi jsou napfiklad jednotlivé slozky odmén, které by méli
byt ve smlouvé obsazeny. Dale dle zakona § 60 pism. a) ZOK by méla smlouva o

vykonu funkce obsahovat vymezeni vSech slozek odmén, které nalezi nebo mohou
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nalezet Clenovi predstavenstva, véetné pripadného vécného plnéni, uhrad do
systéemu penzijniho pfipojisténi nebo dalsiho plnéni.

S platnosti ode dne 1. 1. 2021 plati nové zmény zakona pro smlouvy o vykonu
funkce v kapitalovych spole¢nostech. Upravy v zakoné& o obchodnich korporacich
se tyka zejména problematiky platnosti a ucinnosti smluv o vykonu funkce. Dle
dosavadni pravni upravy bylo nezbytné, aby smlouvu schvaloval nejvyssi organ
spole€nosti. Vyslovné uz nebyli ovéem definovany disledky jejich neschvaleni.
Z pravniho vykladu se proto vyvozovalo, ze v takovém to pfipadé je smlouva
prohlaSena za neplatnou. Tento jev ovdem praxi zpisoboval mnoho problému. Pro
predstavu Ize uvést pfiklad, se spoleCnosti s ru€enim omezenym, ktera dosadila do
funkce nového jednatele. Jeho smlouvu o vykonu funkce vSak nedojednala valna
hromada, nybrz byla bez védomi spole¢nikll podepsana jinym jednatelem. Dle
dosavadniho zakona by obdobna smlouva o vykonu funkce byla povazovana za
neplatnou. Neplatnost smlouvy v takovychto pfipadech musel nejprve vyslovit soud
na navrh spolecnosti. Do té doby, nez spoleCnost obdrzela rozhodnuti soudu se
muselo na smlouvu pfihlizet jako na platnou. Pfitom vSak néktera soudni fizeni
trvala dlouhou dobu, kterd mohla byt i prodlouzena riznymi obstrukcemi. To
znamenalo vyhodu pro nového jednatele, kterému naleZelo obchodni vedeni
spoleCnosti. Po celou dobu funkce zaroven mohl pobirat sjednanou odménu.
Popsané problémy jsou jiz nyni odstranény. Nové se v zakoné uvadi, ze bez
schvaleni nejvy$Sim organem spoleC¢nosti smlouva nenabude své ucinnosti.
(Lajsek, 2021)

Z uvedené situace tedy vyplyva, ze do doby, nez nejvySSi organ spolecnosti
neschvalil u¢innost smlouvy o vykonu funkce, bude funkce vykonavana bezplatné.
Mezi dalSi zmény patfi zruSeni nepraktického pravidla pro odménovani téch, ktefi
souCasné zastavali funkci statutarniho organu, popfipadé osob jim blizkych.
Doposud byly odmény schvalovany nejvy$Sim organem, tento mechanismus byl
vSak povazovan za zbyteCné pfisny. Nové postaCi oznamovaci povinnost

nejvy$Simu organu podle Uprava o stfetu zajma.

6.4 Odmeénovani ve Velké Britanii

Velka Britanie je povazovana za kolébku pravniho systému common law a
zakladajici zemi pravidel fadné spravy a fizeni spolecnosti. Na anglickych trzich

pfevazuje dominance rozptyleného vlastnictvi. V porovnani se Spojenymi staty na
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anglické korporacni pravo pusobi vliv unijnich regulaci. | pfestoZe Velka Britanie jiz
neni Clenem Evropské unie ma na tvorbu prava EU vyznamny vliv, nazornym
pfikladem Ize uvést nedavné projednavani upravy pravidla say on pay. Jak uz bylo
zminéno Velka Britanie byla prvni zemi, ktera zavedla toto pravidlo nezavazné, a
teprve v roce 2013 bylo zavedeno i zavazné. (Ferri a Maber, 2013, str. 527)

Tyto pravidla se vztahuji pfedevSim na kotované obchodni spoleCnosti. Definice
pojmu ,kétované spolecnosti je mnohem SirSi nez jen spoleCnost registrovana ve
Spojeném kralovstvi a podléhajici pravidlim kotace. Dle zakona o spole¢nostech
z roku 2006, je také definovano, ze je kdtovana spolecnost zafazena na oficialni
seznam nékterého Clenského statu Evropského hospodariského prostoru nebo
pokud je jsou jejich cenné papiry pfijaty k obchodovani na newyorské burze
cennych papirl nebo na burze NASDAQ. (P. L. Davies a kol., 2021, str. 408)
Obchodni spolecnosti v€etné téch akciovych jsou pravné upraveny v zakoné o
obchodnich spolecnostech (Companies Act 2006). V tomto zakoné jsou vsak
obsazeny pouze zakladni zakonné hranice, spoleCnostem je poskytnuta velka mira
volnosti a svobody k autonomni regulaci prostfednictvim firemnich stanov. Znéni
zakona je doplnéno o dodatecné aplikovatelné stanovy. Mimo jiné prostfednictvim
nestranného regulatora (Financial Reporting Council) je pro kdtované spolecnosti
pravidelné reportovan kodex Corporate Governance (UK Corporate Governance
Code), dle kterého se spolecnosti taktéz fidi. (Financial Reporting Council, 2016)
V anglickych akciovych spolecnostech jsou Clenové spravni rady voleni valnou
hromadou. Jejich zakon vSak nerozliSuje mezi exekutivnimi a neexekutivnimi ¢leny
spravni rady. V praxi v8ak tomu tak neni, a zvlasté u kotovanych spoleCnosti
dochazi krozliSeni, které je dle kodexu Corporate Governance povinnosti.
Neexekutivni Clenové spravni rady by méli byt nezavisli a v pfevazujicim poctu,
nebot hraji duleZitou roli pfi stanoveni odmérovaciho programu exekutivy.
Clenové spravni rady ze zékona nemaji pravni narok na odménu za vykon jejich
funkce, aby Clenové méli narok na odmény obecné jim je mohou zaloZit pouze
stanovy, resp. rozhodnuti akcionafli. Dle vzorovych stanov v &l. 23 odst. 2 a 3 se
odmény zakladaji vyslovné a zaroven se kompetence schvalovani odmén ¢len(
spravni rada prfenasi na né samotné.

Ve spoleCnosti se prava a povinnosti mezi ¢lenem spravni rady pfiznacné fidi
smlouvou o vykonu funkce, resp. pracovni smlouvou (service contract). Podminky

téchto pracovnich smluv jsou vyjednavany spravni radou nebo popfipadé
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specialnimi vybory. Soucasti smlouvy je také obsazeno z pravidla ujednani o
odméné. Je zde obsazena vyjimka, ktera fika, ze uzavrou-li ¢len spravni rady a
spole€nost pracovni smlouvu s ucinnosti na delSi dobu nez dva roky, podléha
schvaleni valné hromadé. (Dignam a Lowry, 2012, str. 305)

ZvySena uroven odmén vedoucich pracovnikl byla v poslednich letech pfedmétem
vefejné kontroverze, a to pfedevsim kvuli rostoucimu rozdilu mezi platy vedoucich
pracovnikl a primérnymi pfijmy obecné. Dal$i diskutovanou problematikou je také
dvoji postaveni pfi stanovovani svych odmén, kterého je mnohdy zneuzivano.
Jednou ze strategii je vylou€eni vykonnych Feditell z procesu stanovovani odmén.
Na zakladé této strategie je nyni rozhodovani o odménovani ve spolecnostech
kotovanych na burze svéfeno pfedevSim ,vyboru pro odmérnovani“ slozenych
z nezavislych nevykonnych ¢lend spravni rady. (P. L. Davies a kol., 2021, str. 405-
406, French a kol., 2021, str. 432)

V britském podnikatelském prostfedni jsou nevykonni clenové predstavenstva
odmeénovany prostrednictvim tzv. management fee bonus, pojem lze chapat jako
odménovani. Poplatek nebo také bonus za spravu ma manazerim kompenzovat
jejich Cas a odborné znalosti, které poskytuji urcité spolecnosti. (CFI, 2022)

Pro Velkou Britanii je typické, Ze soudni zasahovani do smluvniho ujednani o
odménach neni pfiliS obvyklé. Soudni zasahy jsou zde preventivhé zastaveny
uplatnénim pravidla podnikatelského usudku, kdy anglické soudy argumentu;ji
nemoznosti ingerence do vykonu obchodniho vedeni. (Re Halt Garage (1964) Ltd
[1982] 3 All ER 1016)

V zakoné o obchodnich spoleCnostech je vénovana zvlastni pozornost regulaci
odstupného, dle kterého je jakakoliv vySe odstupného vyssi nez £200 podléhajici
pfedchozimu schvaleni valné hromady spolecnosti. Odstupné se nevztahuje pouze
na Cleny spravni rady, ale i na jejich blizké €i jimi ovlivnéné Ci ovladané osoby.
(Cl. 221 odst. 1 Companies Act 2006)

Prevence a ochrana akcionait pfed jednanim spolecnosti ,sama se sebou“ tedy
pfed samokontraktaci upravuje zakon o obchodnich spole€¢nostech (Companies Act
2006) vcl. 412. Mnohdy samokontraktace vede ke zneuziti manazerskych
kompetenci, proto tento zakon upravuje povinnost vSech akciovych spole¢nostech
(a to i nekdtovanych) zahrnout do svych pravidelnych vyro€nich zprav informaci o

souhrnné vysi odmén vrcholovych manazerq, tyto informace jsou uvadény napfiklad
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s agregovanou VvySi vynosU zuziti opci na akcie, vykonnostnimi odménami
vyplyvajicich  z dlouhodobého motivacniho schématu, odstupnym nebo
mimoradnymi benefity.

Zminéna informacni povinnost je doplnéna pravidly pro vydavani zprav spravni rady
tzv. director’s report. Tu musi spravni rada kazdé spole€nosti, s vyjimkou malych
spoleCnosti, zpracovat vzdy po ukonCeni daného ucetni obdobi, a to se svym
ruéenim a pod vystrahou vefejnospravni sankce. (Cl. 415A a ¢&l. 417, Companies
Act 2006)

Kodex spravy a fizeni spoleCnosti ve Spojeném kralovstvi (UK Corporate
Governance Code) upfednostiiuje jednodusSi a transparentnéjSi struktury
odmeénovani. Kodex také povazuje vazbu mezi odménou a vykonem za obecnou
zasadu, ktera je zakladem vSech rozhodnuti o odménovani. V kodexu je také
napfiklad uvedeno, Ze politiky a postupy odmérniovani by mély byt navrzeny tak, aby
podporovaly strategii a prosazovaly dlouhodobé udrzitelny uspéch. Odménovani
vedoucich pracovniki by mélo byt v souladu s u€elem a hodnotami spolecnosti a
mélo by byt jasné spojeno s uspéchem naplfiovanim dlouhodobé strategie
spoleCnosti. Objevuji se vSak i situace, kdy dlouhodobé cile spolecnosti nejsou
efektivné naplfiovany, pfiCemz je to Casto zavinéné nekompetentnimi vedoucimi
pracovniky, ktefi pak své pozice opousti. Mezi preventivnimi kroky pfed selhanim
lze uplatnit tzv. ,platby za neuspéch®, v mnoha pfipadech neefektivni a Spatné
pracujici manazefi maji pfesto smluvni narok a vysoké odmeény pfi svém odchodu.
Tento druh postihu je zaméfen na mozném zpétném vymahani. (P. L. Davies a kol.,
2021, str. 406-408)

Dle zakona o obchodnich korporacich maji Clenové kétovanych spolecCnosti
povinnost sestavovat zvlastni zpravu o odmeénovani (directors’ remuneration
report). Tato zprava od roku 2003 do roku 2013 byla podfizena nepovinnému
souhlasu valné hromady. Nicméné vSak od fijna 2013 je dle zakona vyzadovan
povinny souhlas valné hromady, jedna-li se o danou Cast sumarizujici politiky
odménovani. Obsahem politiky odménovani by méla byt vyvazena a jasna pravidla
shrnujici zasady poskytovani odmén a jejich jednotlivych komponentl. Specialni
pozornost by dané politice méla byt vénovana odstupnym (principdm a
pozadavkum, za nichz jsou poskytovana). Dokument by mél také obsahovat popis

podminek existujicich smluv se spravni radou a mélo by zde byt jednoznacné
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uvedeno, zda bylo spolecnosti do téchto smluv zakotvena moznost uplatnéni tzv.
malus nebo claw-back. (Cl. 420 Companies Act 2006; Part 3, &l. 26)

Oba pojmy |ze chapat v zaporném slova smyslu. Pojem malus je definici pro snizeni
nebo zruSeni prvkl odmény manazera v souvislosti nesplnéni svych pracovnich
povinnosti. V pfipadé pojmu claw-back se jedna o ustanoveni, podle kterého musi
byt penize, které jiz byly vyplaceny, vraceny zaméstnavateli nebo spoleCnosti
v pfipadé neplnéni pracovnich povinnosti manazZera. Primarnim cilem obou
ujednani je zabranit manazeridm zneuzivat ucetni informace. (CFl, 2022; Law
Insider, 2022)

Zakonna uprava britského kodexu Corporate Governance a Uprava vzorovych
stanov je pro kotované spolecnosti doplnéna o doporuceni v podobé tzv. ,best
practice“. Jedna se o soubor doporu¢eni osvédcenych postupu pro spravu a fizeni
spole¢nosti. Tato doporuceni jsou ve znacné mife v souladu s doporucenimi
vydanymi EU. Pro stanoveni odmén exekutivy a ktomu spjaté zalezitosti
spole€nosti je za potrebi sestaveni nezavislého vyboru pro odménovani. Stanovené
podminky pro odstupné by méli byt pfedem definovany, nikoli v momenté zaniku
funkce z davodu Spatného pracovniho vykonu ¢lena exekutivy. V pfiloze kodexu
jsou tato pravidla doplnéna o blizSi pozadavky strukturovani odmén exekutivy, a to
na fixni a variabilni nebo na kratkodobé a dlouhodobé. (Cl. D.1 UK Corporate
Governance Code 2018)

V reakci na financ¢ni krizi byl v roce 2010 vydan specialni kodex pro institucionalni
investory (Stewardship Code), jehoz vliv je v poslednich letech na kapitalovych
trzich vyznacny. NejnovéjSi znéni tohoto kodexu je zroku 2018, a cilem jako
obdobné u kodexu Corporate Governance je regulace Zadouciho chovani
institucionalnich investor vzhledem k jejich cilovym spolecnostem. Dle kodexu by
si mél kazdy institucionalni investor sestavit vlastni strategii vykonu akcionarskych
prav. V souladu se stanovenymi strategiemi by méli byt také vhodné zvoleny
pfistupy ke vSem zasadnim otazkam, o nichZ ma z pozice akcionare spoleCnosti
rozhodovat. (FRC, The UK Stewardship Code)

Strucné Ize shrnout, Ze pro anglické akciové spolecnosti je vyznacna rozsahla
kompetence kontrolniho organu, tedy spravni rady. Zakonné upravy jsou doplnény
o pravidla Corporate Governance, ktera jsou dlouhodobé hojné koncipovana Velkou
Britanii. Tyto pravidla preventivhé zamezuji nezadoucim €iniim spravni rady, ktera

ma ve spoleCnosti privilegované postaveni, kterého mnohdy zneuziva. Tudiz
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pravidla Corporate Governance rozmélnuje nezadouci oportunismus, a to
predevsim v kdtovanych spolecnostech. Velka Britanie je kolébkou principu say on
pay akcionaru, zaroven je to také jedna z prvnich zemi, ktera tyto principy zavedla.
Diky tomuto principu skuteCné dochazi k casteCnému navratu k historicky
pfechazejicimu koncentrovani vlastnictvi a kontroly. Koncept zavazného hlasovani

say on pay se stal vzorem pro debatu unijni regulace.
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7 Spoleénosti AstraZeneca

Diplomova prace je zamérena na spole¢nost AstraZeneca, proto se nasledujici cast
diplomové prace bude zabyvat systémem odméfovani manazeru v této
spole€nosti. Pro vyhodnoceni systému odmeénovani budou vyzity oficialni vyrocni

zpravy nebo zasady odménovani feditelt (Directors’ Remuneration Policy).

7.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost AstraZeneca predstavuje britsko-Svédskou nadnarodni farmaceutickou
a biotechnologickou spolec¢nost sidlici v Cambridge. Spole¢nost se zaméfuje na
urychleni a uvadéni novych I|ékd na trh vhlavnich oblastech onkologie,
biofarmaceutiky a vzacnych onemocnéni. V SirSi povédomi vefejnosti se spoleCnost
dostala pfedevsim diky jejimu podilu na vyvoji vakciny na virové onemocnéni Covid-
19. (AstraZeneca, 2022)

Spolecnost AstraZeneca vznikla v roce 1999 slouenim Svédské firmy Astra AB a
britské Zeneca Group. Od fuze patfi mezi nejvétSi svétové farmaceutické
spole€nosti s rocnim pfijmem 37, 417 mld. USD (2021). AstraZeneca je primarné
kétovana na londynské burze cennych papirt a je soucasti indexu FTSE 100 (sto
spoleCnosti s nejvyssi trzni kapitalizaci sidlici ve Velké Britanii). Sekundarni kotace
ma firma na Nadsaq New York nebo Nasdagq OMX Stockholm.

Od svého zalozeni spole¢nost provedla fadu firemnich akvizic, které probihaji jiz od
roku 2005. NejvyznamnéjSimi akvizicemi, které byli uskutecnény, byly napfiklad se
spoleCnostmi Cambrigde Antibody Technology nebo Medlmmune. Nejnovéjsi
akvizice probéhla v roce 2021, kdy byla uspé&sSné ukoncena akvizice s americkou
farmaceutickou spolecnosti Alexion. AstraZeneca diky svym akviziCnim aktivitam
patfila v roce 2012 mezi deset nejvétSich farmaceutickych spoleCnosti na svété. |
pres veSkeré uspéchy se spolecnost potykala s fadou problému, a to pfedevsim
s vypr8enim patentl na své nejprodavanéjsi Iéky. Nepomohla ani ztrata exkluzivity
nékolika léku, které zapficinily velky pokles trzeb. Slozité situace ve spoleCnosti
AstraZenaca chtéla vyuzit jedna z nejvétSich farmaceutickych firem na svété,
Pfizer. Ta vyjadfila svUj zajem o akvizici, nicméné vedeni AstraZenecy tuto moznost
nezaujala. S narUstajicimi komplikacemi spole¢nost ucCinila velky krok v podobé
restrukturalizace. Do té doby byl v Cele spoleCnosti generalni manazer David

Brennan, ktery pod tlakem akcionafu na svou funkci nasledné rezignoval. Novou
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pozici zaujal Pascal Soriot, ktery se ve snaze zabranit zhorSujici se situaci zrusil
prebyteCna pracovni mista, zaméfil se na novy pfistup k podnikové strategii. Novy
strategicky pfistup spoleCnosti se vyplatil, od doby aplikace nového pfistupu,
napfiklad vzrostla mira uspéSnosti pfijimani 1ékd dramaticky na 19 % ze
standardnich 5 %.

V nékolika nasledujicich letech se na zakladé investic do vyzkumu a vyvoje
AstraZeneca stala sedmou nejvétSi farmaceutickou spoleCnosti a jedenactou
nejvétsi dle trzeb. Na zacCatku roku 2020 ve svété vypukla pandemie Covid-19,
jednalo se o nebezpecny a vysoce nakazlivy vir. Dlouho se Zadnému institutu
nedafilo virus zcela eliminovat, to se vSak cCasteCné podafilo spoleCnosti
AstraZeneca, ktera se stala jednou znejvice diskutovanou farmaceutickou
spoleCnosti, kdyz se ji podafilo objevit vlastni oCkovaci vakcinu na toto virové
respiraCni onemocnéni. (PharmaPhorum, 2020)

V prabéhu let své Cinnosti se spole¢nost potykala i fadou kontroverzi. AstraZenaca
byla v roce 2010 obvinéna za nelegalni marketingové a propagacni praktiky na
jeden ze svych Iéku. Spole¢nost byla také obvinéna za zkresleni svych vyzkumi
tykajici se ucinnosti Iéku Nexium. Nedavnou kontroverzi, s kterou se spolecnost
potykala byla spjata s protichGdnymi zavazky vuc¢i Spojenému kralovstvi a EU.
Evropska komise oznamila, Ze poda Zalobu na spoleCnost AstraZeneca za zdrzeni

v€asneého dodani vakciny proti Covid-19.

7.2 Stanovy spole€énosti AstraZeneca

Stanovy jsou soubory ustanoveni, které napomahaji urcit pravidla fungovani
spoleCnosti a vymezuje ucel spolecnosti. Ve stanovach jsou definovany, jak maji
byt v organizaci splnény cile, v€etné procesu jmenovani feditell a zpracovani
finan¢nich zaznamu. Obsah a podminky ,Clanku“ (articles) se mohou lisit podle
jurisdikce, obvykle v8ak zahrnuji ustanoveni o nazvu spole€nosti, jejim ucelu,
strukture akcii, organizaci spolecnosti nebo ustanoveni tykajici se valnych hromad
akcionaru. Stanovy také v mnoha pfipadech ur€uji zpusob, jakym bude spole¢nost
vydavat akcie, vyplacet dividendy, provéfovat finanéni zaznamy a poskytovat
hlasovaci prava. Proto je pro tuto diplomovou praci nezbytné si strucné rozebrat
stanovy spole¢nosti AstraZeneca, abychom pochopili zasady a princip odménovani

vrcholovych pracovnikud. (Chen, 2022)
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Zajimave informace, které Ize ze stanov spolecnosti vyCist jsou napfiklad informace
tykaji valné hromady. Ve stanovach je popsano jednani probihajici na valnych
hromadach, pficemz se na nich neprojednavaji zadné zalezitosti, pokud neni
pfitomna usnasenischopna vétsina valné hromady.

V ¢lanku 65 ,Pocet feditelG“ (Number of Directors) je uvedeno, Ze neni-li fadnym
usnesenim stanoveno jinak, nesmi byt pocet feditelt nizS$i nez 5 a vy3$Si nez 14.
Jmenovani a odvolani stavajicich feditell probiha na vyroéni valné hromadé, kdy
kazdy rok odchazeji vSichni ¢lenové spravni rady, nicméné ,odstupujici® feditel
mizZe byt znovu zvolen. Clen miize byt znovu zvolen v pfipadé, pokud se sam
nabidne ke znovuzvoleni. V pfipadé, ze se nenajde dlouhodoby €len spravni rady,
ktery by vykovaval funkce, je mozné zvolit nahradniho feditele (aleternate director).
Neni-li vyslovné stanoveno jinak, povazuje se nahradni feditel pro vSechny ucely
jako za pravomocného feditele, ktery je sam odpovédny za vlastni jednani a
pochybeni.

V ¢lanku 79 a vySe jsou ukotvené pravomoci spravni rady. Je zde uvedeno, ze s
s vyhradou ustanoveni zakont o obchodnich spole€nostech (Companies Act) a
firemnich stanov a pokynu vydanych zvlastnim rozhodnutim fidi spole€nost spravni
rada, které maze vykovavat veskeré pravomoci spole¢nosti. Spravni rada jmenuje
jakoukoli osobu do novych funkci nebo zaméstnani s oznaCenim zahrnuijici titul
Jreditel”.

Podstatnéjsi casti stanov je obsazeno v ¢lanku 88 a nasledujicich, v této Casti
stanov se vymezuji odmény nevykonnych feditell. Jedna se odmény feditelu, ktefi
nevykovavaji vykonné funkce. Jejich bézna odména nesmi v uhrnu pfesahnout
2 250 000 GBP rocné nebo vyssi Castku, kterou muze spoleCnost ¢as od Casu
stanovit fadnym rozhodnutim. Mimofadné odmény jsou stanoveny pro kazdého
neexekutivniho ¢lena spravni rady, ktery pusobi v jakémkoli vyrobu nebo na zadost
spravni rady odjizdi nebo pobyva v zahranici za u¢elem pIinéni mimoradnych ukold,
mu muUze byt vyplacena zvlastni odména ve formé& dodate¢ného platu, odmény,
provize nebo jinym zpusobem, které urli spravni rada.

Jmenovani do funkce exekutivnich Feditelld a jejich odmény jsou obsazeny
v ¢lancich 91 az 93 stanov. S vyhradou ustanoveni zakonl o obchodnich
spole¢nostech muZze spravni rada jmenovat jednoho nebo vice ¢lent do vykonné
pozice. S takovym to ¢lenem se uzavira dohoda nebo ujednani o jeho zaméstnani

ve spolecnosti. Kazdé jmenovani, dohoda nebo ujednani mdze byt uzavieno za
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podminek, které urCi spravni rada, a to v€etné podminek tykajici se odménovani.
Odménovani ve stanovach AstraZenecy je vymezeno tak, ze odména kazdého
exekutivniho Clena spravni rady za jeho sluzby v této funkci ur€uje spravni rada a
mohou byt jakéhokoli druhu bez omezeni.

Samotné odmény spole€nosti jsou definovany v Clancich 95.1 az 96. Dle stanov
mohou byt Feditelm poskytnuty vyhody v podobé vyplaceni odmén, penzi nebo
pojisténi. V pfipadé umrti jsou odmény vyplaceny rodinnému pfislusniku dané
osoby.

V druhé Casti stanov jsou obsahle vypsany veskeré informace tykajici se dividend.
Jedna se napfiklad o rozdéleni nebo vyplaceni dividend a jiné. (Articles of
association of AstraZenca, 2018)

7.3 Zasady odménovani rediteltl ve spole¢nosti AstraZeneca

Zasady odméfovani nebo také polittka odménovani (Director's Rremuneration
Policy) je nedilnou soucasti spolecnosti. Jedna se o soubor pfedpisu, dle kterych se
spole€nost AstraZeneca fidi v procesu odméfovani svych feditell. Nejaktualng;si
verze zasad odménovani pochazi z roku 2021.

Odpovédnost za stanoveni celkové politiky odménovani ma na starosti vybor pro
odménovani. Ten kazdoro¢né pfezkoumava udaje o odménovani, v€etné pomér(
primérné mzdy zaméstnancl a odmén vedoucich pracovnikd. Odménovani na
vSech pozicich v organizaci se porovnava s odméfovanim na srovnatelnych
pozicich v podobnych organizacich. Odmény vykonnych feditelt jsou porovnavany
s globalnimi a evropskymi farmaceutickymi skupinami a s indexem FTSE 30. Pfi
stanovovani a provadéni politiky odmérnovani vybor vyhledava nezavislé
poradenstvi a zajiStuje, aby zZadny feditel nepfijimal rozhodnuti tykajici se jeho
vlastniho odménovani. Vybor pro odménovani spolupracuje s auditnim vyborem,
ktery zajiStuje transparentnost a kontroluje dusledky nastaveného odménovani.
(Director’'s Remuneration Policy, 2021)

7.3.1 Pevné slozky odmén

V ramci zasad organizace jsou vymezené pevné slozky odmén mezi, které se radi
zakladni mzda, benefity a penze. Pfi stanovovani zakladni mzdy bere vybor v uvahu
fadu faktord, jako je osobni vykon a pfinos, dovednosti a zkuSenosti jednotlivce
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nebo podminky na relevantnim trhu prace. Formalni maximum zakladni mzdy neni
vyborem stanoveno.

Benefity organizace jsou poskytnuty za ucelem pfilakani, udrzeni a rozvoj vysoce
kvalifikovanych pracovnikd. Vykonnym feditelim ve Spojeném kralovstvi je
poskytovan fond, jehoz hodnota je zaloZzena na fadé vyhod, v€etné soukromého
zdravotniho pojisténi (pro né samotné, jejich partnera a déti), sluzebniho
automobilu, dodate¢né dovolené a dalSich vyhod, které spoleCnost poskytuje.
Exekutivni feditelé nepochazejici ze Spojeného kralovstvi maji taktéz narok na fadu
vyhod srovnatelnych s témi, které jsou obvykle nabizeny na jejich mistnim trhu
prace. V obou pfipadech je manazerim umoznéno zvolit si, zda budou fond Cerpat
v hotovosti nebo Cerpat jeden nebo vice ztéchto benefitl a zbytek Cerpat
v hotovosti. Mezi benefity dle zasad patfi i poskytnuti pojisténi odpovédnosti ¢lenu
spravni rady a dozorCi rady v plném rozsahu povelené zakonem a stanovami
spole¢nosti.

Poskytnuti penzijnich vyhod muze byt taktéz velmi lakavym bonusem, ktery mize
spoleCnosti pfilakat a udrzet kvalifikované pracovniky. Vykonni feditelé maji od
spoleCnosti moznost dostavat pfispévek na penzijni pojisténi zalozeny na procentni
sazbé ze zakladni mzdy, ktery si mohou bud posilat do penzijniho programu nebo
si ho jej mohou vybrat v hotovosti. (Director's Remuneration Policy, 2021)

7.3.2 Roé€ni prémie a dlouhodobé pobidky

DalSi formou odmén, které mohou exekutivnhi manazefi ziskat od spoleCnosti
AstraZeneca jsou roCni prémie, ty motivuji a odménuji kratkodobé vykony na
zakladé cild skupiny a individudlnich cill, které jsou Uzce spjaty se strategii
spole€nosti. Ro¢ni bonusy jsou podminéné vykonnosti. Vykonnost se méfi jednou
ro¢né a bonus, pokud je pfiznam, je vyplacen po skonceni roku. Obvykle se vyplaci
polovina bonusu v hotovosti a polovina v akciich. Akcie jsou vramci planu
odloZenych bonusu (deferred bonus plan) odlozeny na 3 roky. Prvek odloZzeného
podilu odmén je navrzen tak, aby sladil zajmy vykonnych manazerd a zajmy
akcionaru. Mechanismus odloZenych bonusu se mize skladat z béznych akcii nebo
americkych depozitnich akcii v zavislosti na zemi, ve které feditel sidli. Spole¢nost
do svych zasad zakomponovala i prvek ochrany, ktery v pfipadé akcii (v ramci
odlozenych odmén) ma vybor pravo snizit nebo zruSit jakoukoliv ¢ast neziskané

odmeény, a to za urcitych okolnosti (malus), v€etné zavazného pochybeni ze strany
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jednotlivce nebo vyznamného posSkozeni povésti spoleCnosti. Vybor stanovil
maximalni vysi rocniho bonusu, ktery Ize udélit na 250 % zakladni mzdy.
Vykonnostni akciovy plan (Perfomance share plan, zkracené PSP), je jeden z typu
dlouhodobého motivaéniho planu, pfi némz jsou ucastnikim pfidéleny akcie nebo
Castéji prava na ziskani akcii, jejichz ziskani je podminéno splnénim vykonnostnich
podminek méfenych obvykle po dobu nejméné ftfi let. (PracicalLaw, 2022)

Cilem programu PSP je dle spoleCnosti AstraZeneca sladéni pohyblivych odmén
vykonnostnich manazerl s uspéSnym naplfiovanim strategie spolecnosti.
Spolecnost udéluje odmény PSP v podobé kmenovych akcii nebo americkych
depozitnich akcii v zavislosti na zemi, ve které manazer sidli, obdobné jako u
roCnich prémii. Vykonnostni cile stanovy vybor na =zaCatku pfisluSného
vykonnostniho obdobi. Vykonnostni opatfeni jsou uUzce spjata se strategii
spoleCnosti a jsou navrzena tak, aby odménovala védecky, obchodni a financni
uspéch. Vyborem stanovena doba hodnoceni jsou 3 roky. Na akcie se vztahuje
dvouleté obdobi drzeni po uplynuti vykonnostniho obdobi, tudiz narok na udéleni
vznika az po 5 letech. Maximalni trzni hodnota akcii, které mohou byt v ramci
programu PSP vyplaceny v kterémkoli roce se rovna 650 % roc¢ni zakladni mzdy
manazera ke dni udéleni.

DalSimi nastroji pro vy38i motivaci exekutivnich feditelt, AstraZeneca vyuziva
programy SIP (Share Incentive Plan) a SAYE (Save As You Earn Share Option
Scheme). Jedna se o zaméstnanecké akciové programy, které jsou ve Velké Britanii
znacné vyuzivany. Prvni zmifiovany program SIP Ize pfelozit jako akciovy motivacni
plan, v jehoz ramci si mohou manazefi zvolit pravidelné spofeni, které bude pouzito
na nakup akcii. AstraZeneca v soucasné dobé poskytuje jednu odpovidajici akcii za
kazdeé cCtyri akcie zakoupené ucastnikem. Program SAYE je spofici opCni program,
ktery umozrfiuje manazerim spofit pravidelnou ¢astku po dobu tfi nebo péti let a na
konci spoficiho obdobi jim jsou déleny opce na nakup akcii. (Director's
Remuneration Policy, 2021)

7.3.3 Smlouva o vykonu funkce

Zasady odménovani fediteld spoleCnosti AstraZeneca definuje zvlastni smluvni
zavazky, které se tykaji smlouvy o vykonu funkce (service contract). Pficemz
pracovni smlouvy exekutivnich feditell jsou uzavieny na dobu neurcitou, avSak

spole€nost muze ukonCi pracovni pomér pisemnou vypovédi s nejméné
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dvanactimésicni vypovédni Ihitou. V pfipadé okamzitého ukonéeni smlouvy o
vykonu funkce bude dané osobé vyplacena nahrada za vypovéd. V tomto pripadé
se vySe kompenzace se bude skladat ze zakladni mzdy a nakladu spolecnosti na
financovani benefitl za toto obdobi. Spole€nost si vymezuje narok na udéleni tzv.
garden leave, tento pojem znaci situaci, kdy manazer odchazi ze své funkce a
nevykonava svou praci, avsak i pfesto dostava po urcitou dobu svUj plat. V pfipadé
hrubé poruseni pracovni kazné si spolecnost narokuje ukonceni pracovniho poméru
bez pozadavku na dalSi odmény.

Spole¢nost neposkytuje zadné dalSi platby za ztratu funkce, kromé pfipadnych

plateb uvedenych vySe. (Director's Remuneration Policy, 2021)

7.3.4 Odménovani neexekutivnich reditel(

Dle zasad nevykonni ¢lenové spravni rady (v€etné jejich pfedsedy) pobirajici roni
odmény (fee bonus) za vykon funkce. S vyjimkou pfedsedy dostavaji nevykonni
feditelé dalSi odmény za Clenstvi a predsednictvi ve vyborech spravni rady.
Nevykonni €lenové spravni rady nemaji narok na odmény souvisejici s vykonnosti
ani na uc€ast v zadném z motivacnich planu spolecnosti zaloZzenych na akciich.
Nemaji narok na odvod zadnych pfispévkl na penzijni pfipojisténi. Odmeény
neexekutivnich ¢lend spravni rady (s vyjimkou pfedsedy) jsou urCeny exekutivnimi
fediteli. Odménu neexekutivniho pfedsedy urCuji ostatni clenové vyboru a nejvyssi
nezavisly nevykonny feditel.

Odmeény téchto ¢lenl spravni rady podléhaji pravidelnému pfezkumu a mohou byt
v budoucnu zvysSeny, aby se zajistilo, Ze zlstanou dostatecné atraktivni pro
prilakani vysoce kvalifikovanych pracovniku, avSak aby zaroven zustaly spravedlivé
a pfiméfené. V souCasné dobé je odména nevykonnym c&lenum spravni rady

vyplacena hotovosti. (Director's Remuneration Policy, 2021)
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8 Analyza odménovani manazera v AstraZeneca

V této kapitole bude rozebran a analyzovan systém odménovani ve spolecnosti
AstrtaZenca. Veskeré informace, které budou vyuZzity jsou dostupné v oficialnich
vyrocnich zpravach (annual report) spoleCnosti. Pro tuto €ast prace budou
adekvatni vyro¢ni zpravy z roku 2019, 2020 a 2021. Primarné bude Cerpano v sekci

,Zprava o odmeénovani feditelt” (Director's Remuneration Report).

8.1 Odmeénovani reditelt v roce 2019

Rok 2019, Ize s velkou pravdépodobnosti nazvat obdobim pfed ,covidovym®, jelikoz
z velké Casti tento rok nebyl néjak vyrazné ovlivnén pandemii Covid-19.

Celkové trzby za rok 2019 ¢€inili 24,4 mid. USD (19,3 mid. GBP). Pfedsedu vyboru
pro odméfovani v té dobé zastaval Leif Johannson, pozici generalniho feditele
zastaval a stale zastava Pascal Soriot a ve funkci financniho feditele byl Marc
Dunoyer.

Ro¢ni bonusy pfiznané exekutivnim Feditelim v roce 2019 Cinili 83,3 % maxima
mzdy, vySe roCnich bonusl jsou stanoveny na zakladé skupinovych ukazatell
vykonnosti podniku (tzv. Scorecard). Dle pfedsedy se vybor vzdy snazi zajisti, aby
odménovani exekutivnich feditell odrazelo zékladni vykonnost podniku. Kazdy rok
se proto vzdy stanovi primarni cile (viz obrazek 1), které odrazi vySi odmén podle

toho, kolik procent cilt bylo naplnéno.

Dosazeno

Inovativni véda 75%
0 .

® : . @ Poskytovani rustu a vedeni terapeutickych oblasti 88%
@ @ NaplInéni finan&nich cilt spolecnosti %

Dosazeno

Zdroj: Vyroéni zprava spoleCnosti AstraZeneca, 2019, str. 128

Obr. 1 Aspekty hodnoceni rocnich bonus pro rok 2019

Spole¢nost AstraZeneca také klade velky duraz na dlouhodobé pobidky, které
zahrnuji program PSP (vykonnostni akciovy plan), ktery je taktéz hodnocen na
zakladé prfedem stanovenych cill viz obrazek 2. Hlavnim cilem této formy

odménovani je predevsSim dlouhodoba motivace vedoucich pracovnikl, nebot
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maximum pro vyplaceni odmény bylo v tomto roce 550 % zakladni mzdy. Pro rok
2019 bylo vyborem stanoveno 97 % maxima zakladni mzdy. Takto vysoka odména

Ize vysvétlit témér 100 % splnénim vSech stanovenych cilu.

Dosazeno

Dosazeni vedouciho postaveni v oboru 100%

@ Rust v terapeutickych oblastech 100%

@ Naplnéni finan¢nich cilt spolecnosti - Cash flow 100%
EBITDA 85%

Ukazatel trzni vynos akciového kapitalu (Total Shareholder Return, TSR) 100%

H Dosazeno

Zdroj: Vyroéni zprava spoleCnosti AstraZeneca, 2019, str. 128

Obr. 2 Aspekty hodnoceni programu PSP pro rok 2029

V tabulce nize jsou popsany jednotlivé slozky roCnich odmén za rok 2019
generalniho feditele Pascala Soriota a financniho feditele Marca Dunoyera.
Zaroven je mozné porovnat jednotlivé slozky odmén s rokem 2018.

Ro¢ni zakladni mzda CEO Sorita se vroce 2019 rovnala 1289 000 GBP (v
prepoctu 37,6 mil. K&, nasobeno primérnym kurzem daného roku), v pfipadé CFO
pana Dunoyera zakladni mzda Cinila 765 000 GBP (22,3 mil. K¢).

Dale jsou uvedena zdanitelna plnéni, pokud spoleCnost poskytuje zdanitelna plnéni,
napf. pouzivani sluzebniho vozidla nebo Cerpani z fondl atd., je tfeba zdanitelné
pInéni ocenit. V pfipadé spolecnosti AstraZeneca si vykonni feditelé mohou vybrat
v ramci programu AstraZeneca’s UK Flexible Benefits, zda si svuj pfispévek nebo
jakoukoli cast zbyvajicich odmén vyberou v hotovosti. Panu Soriotovi byla
zdanitelna plenéni vyplacena v Castce 124 000 GDP (3,6 mil. K¢), finanEnimu
fediteli Dunoyerovi pak Castka za zdanitelna plnéni Cinila 63 000 GBP (1,8 mil. KE).
Exekutivnim feditelim spoleCnost nabizi i pfispévek na penzijni fond, ktery byl
v roce 2019 vyplacen generalnimu fediteli Soriotovi ve vysi 387 000 GBP (11, 3 mil.
K¢). Pan Dunoyer pak v tomtéz roce obdrzel prispévek ve vysi 184 000 GBP (4,8
mil. KE). Po secteni pfedchozich uvedenych poloZzek nam vyjde celkova rocCni Castka
fixnich odmén.

Roéni bonusy a odmény dlouhodobych pobidek tvofi v roce 2019 nejvySSi Cast
ro¢nich odmén, pfiCemz roCni prémie generalniho feditele Cinili 1 933 000 GBP
(56,4 mil. KC), ro¢ni prémie financniho feditele pak dosahovaly ¢astky 957 000 GBP
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(27,9 mil. K&). Hodnota dlouhodobych pobidek (v€etné programu PSP) Cinila
astronomickych 10 487 00 GBP pro CEO pana Pascala Soriota a 4 935 000 GBP
pro CFO pana Marca Dunoyera.

Mezi posledni uvedené polozky odmén jsou tzv. ,ostatni“ odmény, v tomto roce byly
mezi ostatni odmény zarazeny odlozené prémie, na ktery vznikl narok v roce 2015,
avSak dle politiky odménovani spolecnosti mohli byt vyplaceny teprve v tomto roce.
Tudiz vySe ostatni odmén, respektive odlozenych prémii Cinila 110 000 GBP pro
generalniho feditele a 56 000 GBP pro finan¢niho feditele. V souctu vSech
uvedenych polozek odmén, nam vyjde celkova €ast rocnich odmén, ktera v pfipadé
generalniho feditele Cinila 14 330 000 GBP (418,4 mil. KE) a v pfipadé financniho
feditele €inila odména 6 960 000 GBP (203,2 mil. KE). V porovnani s lofiskym rokem
2018 si vykonni feditelé vydélali pfiblizné o 10 % vice. AvSak uvedené celkové rocni
odmény nejsou zcela kone¢né, nebot se vybor rozhodl zvednout odménu za
dlouhodobé pobidky o necelych 100 000 GBP, to navySeni bylo dodatecné

poznamenano ve vyrocni zprave z roku 2020.

Z4kladni Zdanitelnd  Penzijni  Celkova fixni Roéni  Dlouhodobg ~ Celkova Celkova
£000 mzda plnéni fond &astka bonusy pobidky Vgg:ﬁ("a”‘ Ostatni &astka

Pascal Soriot 2019 1,289 124 387 1,800 1,933 10,487 12,420 110 14,330
2018 1,251 122 375 1,748 1,858 9,180 11,038 82 12,868
Marc Dunoyer 2019 765 63 184 1,012 957 4,935 5,892 56 6,960
2018 743 74 178 995 919 3,851 4,770 59 5,824

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2019, str. 138
Obr. 3 Prehled odmén feditelti za rok 2019

Vybor pro odménovani vroce 2019 nenavrhl zadné velké zmény v politice
odmeénovani spolecnosti AstraZeneca. Zaroven vybor informoval, Ze v pfistim roce
nedojde ke zvysSeni zakladniho platu Zzadného exekutivniho feditele. Vybor taktéz
nenavrhl Zadné zmény tykajici se maximalnich hranic pro vyplaceni ro¢nich bonusu

a dlouhodobych pobidek.

8.2 Odmeénovani reditelt v roce 2020

V hodnoticim roce 2020 byla ve spolecnosti AstraZeneca provedena velka zména,
ktera probéhla v srpnu 2020. V tomto obdobi byl po 5 letech vystfidan dosavadni
pfedseda vyboru pro odménovani (neexekutivni ¢len boradu) Graham Chipchase.
V Cele vyboru ho vystfidal Leif Johansson.

Rok 2020 byl pro spoleCnost velmi vyznamny a vyjimec€ny, jelikoZ se ji podafilo
zaujmout pfedni svétovou roli v reakci na pandemii Covid-19. To vedlo k tomu, Ze

spole¢nost AstraZeneca pfekonala cile stanové v mnoha oblastech. Toto tvrzeni
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potvrzuje silny rust trzeb, pfi€emz v porovnani s rokem 2019 byly celkové pfijmy
vySSi 0 2 mld. USD. Celkovy pfijem spoleCnosti AstraZeneca cinil 26,6 mid. USD
(21,4 mld. GBP), coz byl narust o 9 % oproti pfedchozimu roku.

8.2.1 Odménovani exekutivnich feditelt 2020

Kli€¢ovymi prvky vyboru pro udéleni ro¢nich bonusu jsou pfi schvalovani vysledky
skupinovych ukazateld vykonnosti podniku spolu s Sir§imi podnikovymi a
individualnimi vysledky. V roce 2020 byly stanoveny 3 primarni skupinové ukazatele

vykonnosti podniku viz obrazek nize.

DosaZeno

@ Urychleni inovativni védy 90%
0 @ Poskytovani rustu a v terapeutickych oblasti 32%
. @ NaplInéni financnich cilt spolecnosti 66%

DosazZeno

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2020, str. 133

Obr. 4 Aspekty hodnoceni roénich bonust pro rok 2020

Z uvedenych aspektl se vybor domniva, Ze nasledujici odmény spravedlivé
odrazeji pracovni vykonnost manazer. Na zakladé obchodnich a individualnich
vysledkl se vybor rozhodl udélit ro€ni bonusy ve vysi 90 % maxima mzdy (180 %
zakladni mzdy) generalnimu fediteli Pascalu Soriotovi a 90 % maxima mzdy (162
% zakladni mzdy) finanénimu fediteli Marcu Dunoyerovi. Lze se domnivat, Ze
z dlvodl nenaplnéni cild se odmény nepohybuji na maximalni horni hranici
povolené stanovami spolecnosti. Naopak vramci odménovaciho programu
vykonnostniho akciového planu (PSP) byly schvaleny odmény na horni hranici
mozného rozsahu, tzn., Ze odmény byly narokovatelné na 99 % maximalni hodnoty,
coz dle stanov z roku 2020 Cinilo témér 550 % rocni zakladni mzdy manazera. Vybor
pro odménovani rozhodl udélit takto vysoké odmény diky naplnéni vSech

stanovenych cill viz obrazek 5.
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Dosazeno

Dosazeni vedouciho postaveni v oboru 96%
@ Rust platforem (navratnost rustu) 100%
Q NaplInéni finanénich cilt spole¢nosti - Cash flow 100%

EBITDA 100%

Ukazatel trzni vynos akciového kapitalu (Total Shareholder Return, TSR) 100%

B Dosazeno

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2020, str. 133

Obr. 5 Aspekty hodnoceni programu PSP pro rok 2020

V roce 2020 bylo mozné z vyro€ni zpravy analyzovat vySe celkovych odmén dvou
nejvysSich exekutivnich Fediteld spole€nosti. V tabulce nize Ize uvedené odmény
porovnat s pfedchozim rokem, ktery nebyl postizen pandemii Covid-19, tudiz to jsou
udaje vykazované pfed covidovou pandemii.

Ro¢ni zakladni mzda obou exekutivnich Fediteld v roce 2020 byla vyplacena ve
stejné vysi jako prfed pandemickym obdobim. Mluvime-li o ro¢ni vysi zakladni mzdy
vykonného feditele Soriota, ta Cinila o obou letech 1 289 000 GBP (v pfepoctu 38
mil. K¢, nasobeno pridmérnym kurzem daného roku), roCni zakladni mzda
finan¢niho feditele pak Cinila 765 000 GBP (v pfepoctu 22,7 mil. K&).

DalSi polozkou uvedenou v tabulce jsou zdanitelna pinéni, ktera v pfipadé
vykonného feditele Soriota byla vyplacena ve vysi 121 000 GBP (3,5 mil KC¢).
Financni feditel Dunoyer pak v tomto roce Cerpal zdanitelna pIinéni ve vysi 79 000
GBP (2,3 mil. K¢&).

Od spolec¢nosti maji vykonni feditelé narok na duchodovy prispévek, ktery v tomto
roce Cinil 258 000 GBP (7,6 mil. K&) pro Seriota a 184 000 GBP (5,4 mil. K¢) pro
Dunoyera. Po secteni téchto tfi fixnich odmén se celkova fixni ¢astka vykonného
feditele pohybovala ve vysi 1 668 000 GBP (49,5 mil. K&), v pfipadé financniho
feditele se roCni celkova fixni odména vysSplhala na 1 028 000 GBP (30,5 mil K¢).
Porovname-li celkovou fixni odménu z ruku 2019 a 2020, Ize odvodit, Zze si CEO
Soriot ,pohorsil“ 0 132 000 GBP (3,9 mil K&), naopak CFO Dunoyer si v porovnani
s pfedchozim rokem polepSil o 16 000 GBP (475 tis. KE).

Jak uz bylo zminéno vySe, vybor schvalil vyplaceni rocnich odmén ve vysi 90 %
maximalni mzdy, z toho vyplyva, ze Pascalu Soriotovi bylo vyplaceno 2 319 000
GBP (68,8 mil K&) a Dunoyerovi 1 240 000 GBP (36,8 mil K&). Ro¢ni odmény v roce
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2020 se v pruméru oproti roku 2019 zvySily o 25 %. Polovina ro¢nich bonusu
exekutivnich feditell pfed zdanénim je povinné odloZzena do kmenovych akcii, které
jsou uvolnény po tfech letech od data odlozZeni.

Mezi vyplacené dlouhodobé pobidky, kam spada také program PSP, bylo v roce
2020 vyplaceno Pascalu Soriotovi 11 060 000 GBP (328,4 mil. K&) a Marcu
Dunoyerovi 5 255 000 GBP (156 mil. K&). Secteme-li celkovou vySi ro€nich bonusu
a celkovou vysi dlouhodobych pobidek, vyjde nam celkova variabilni odména za rok
2020. Ta za generalniho feditele Soriota €inila 13 380 000 GBP (397,3 mil KC) a za
finan¢niho feditelé Dunoyera se celkova ¢astka rovnala 6 495 000 GBP (192,9 mil
KE).

V neposledni fadé jsou do odmén zahrnuty i ostatni odmény, které predstavuji
odloZzené akcie poskytnuté vykonnym feditelim v ramci planu odlozenych odmén,
kdy se jednalo o zadrzené Casti roCnich prémii pfiznanych za vykonnost v roce
2016. Tyto slozky odmeén ¢inili 400 000 GBP (11,8 mil. K&) pro CEO a 180 000 GBP
(5,3 mil K&) pro CFO.

Jak Ize z obrazku 6 vycist, jednotlivé slozky odmén z roku 2020 jsou v porovnani ve
vétsiné pfipadech nizSi nez odmény z pfedchoziho ,necovidového® roku. To je
velmi prekvapivé zjisténi, nebot autorka prace ocCekavala, Ze diky obsazeni
pfednich pfiCek s bojem proti pandemii budou odmény vyrazné vysSSi nez v roce
2019. Nicmeéné i pres to, Ze vétSina odmén méla nizsi ¢astku, v celkovém souctu
jsou odmény za rok 2020 patrné o néco vyssi.

Celkovy souc€et odmén pro vykonného feditele tedy Cinili 15 447 000 GBP (458,7
mil K¢) coz bylo ,pouze” o 140 000 GBP (4,1 mil. KC) vice nez v roce 2019. Financni
feditel Marc Dunoyer pak v soucCtu obdrzel 7703 000 GBP (228,7 mil. K¢),
v porovnani s pfedchozim rokem mu bylo vyplaceno o 283 000 GBP (8,4 mil. KC)
vice.

Celkova
Zakladni Zdanitelna Penzijni  Celkova fixni Roéni Dlouhodobé variabilni Celkova
£000 mzda plnéni fond Castka bonusy pobidky Castka Ostatni Castka

Pascal Soriot 2020 1,289 121 258 1,668 2,319 11,060 13,380 400 15,447
2019 1,289 124 387 1,800 1,933 11,464 13,396 110 15,307
Marc Dunoyer 2020 765 79 184 1,028 1,240 5,255 6,495 180 7,703
2019 765 63 184 1,012 957 5,395 6,351 56 7,420

Zdroj: Vyroc€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2020, str. 138
Obr. 6 Prehled odmén reditelti za rok 2020
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Vybor pro odmérnovani na valné hromadé vroce 2019 navrhl novou politiku
odménovani, pficemz se vybor domniva, zZe veskeré aktivity vykonané v roce 2020
prekonali vSechna oCekavani. Diky covidovému obdobi se farmaceutické trhy velmi
zmeénily a staly se vice diferencovanymi. Silny vykon vedeni v tomto roce ved| vice
nez kdy jindy k vyjime&nym uspéchum, tudiz dle vyboru se ukazalo, ze dosavadni
politika odménovani neposkytuje dostatecnou flexibilitu k tomu, aby se mohl vhodné
odménovat nadprimérny vykon a rust. Proto se vybor rozhodl navrhnout nékteré
Upravy zasad, které by zvysili vétSi diraz na odménovani vykonnych fediteld.
Jednim z navrha vyboru je zvySit maximalni odménu programu PSP (vykonnostniho
akciového planu) v ramci zasad na 650 % zakladni mzdy z dosavadnich 550 %.
Soucasné budou prFispévky na penzijni pfipojisténi vykonnych feditelt podle nové
politiky snizeny na uroven S&irSiho okruhu zaméstnancu. Timto krokem chce
pravdépodobné vybor kompenzovat rekordni zvySeni maxima odmén, které navrhl.
Nicméné vsak tento krok je v celku zanedbatelny. Novy navrh na upravu politiky
odménovani za pfi€inil ,vzpouru® akcionafl, jelikoz nesouhlasili s navrhovymi

zménami.

8.2.2 Vzpoura akcionaru

Farmaceuticka spole€nost AstraZeneca kvuli platovym bali¢kim svych vykonnych
feditell Celila ,vzpoure* akcionarl. Jedna se jiz o nékolikatou ,vzpouru® v fadég, ktera
se tykala vySi odmén exekutivnhich manazeri a pfredlozenych zmén v politice
odménovani. Akcionafum pfisla vySe odmén generalnimu fediteli Pascalu Soriotovi
neadekvatni a nadmérna.

Z pruzkumu, ktery byl provadén High Pay Centrem poukazuje na to, zZe plat
vykonného feditele Soriota je v ramci Zebficku FTSE 100 nejvyssi, v porovnanim
s druhy nejlépe placenym vykonnym Feditelem Zebficku bylo Soriotovi vyplaceno o
5100 000 GBP (151,4 mil. K&) vice. Akcionafi spolec¢nosti AstraZeneca oduvodniu;ji
své obavy tim, Ze velmi vysoké platy generdlnich fediteldl odrazeji obrovskou
propast mezi primérnou zakladni mzdou a mzdou vykonnych manazerul. (Reuters,
2021)

Akcionafi taktéz vyjadfili své obavy ohledné navrhu vyboru na zvySeni maximalnich
bonusu a akcii, které mohou exekutivni feditelé ziskat pro rok 2021. Jak uz bylo vysSi
zminéno vybor navrhoval zvySit maximalni hranice pro vyplaceni odmén (tykajici se

dlouhodobého motivacniho programu PSP a ro€nich odmén). Akcionafi, ktefi
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nesouhlasili s novou politikou odménovani poznamenali, Zze vroce 2019 byla
schvalena dosavadni politika odménovani, ktera méla byt platna po dobu 3 let.
Sectou-li se zmény maximalnich odmén celkovych variabilnich slozek odmériovani
by se zvySili z pavodnich 750 % (550 % max. programu PSP a 200 % maxima
ro¢nich odmeén) na 1000 % (650 % max. programu PSP a 250 % maxima rocnich
odmén). Tuto skuteCnost predlozila ¢ast akcionafl pfed hlasovanim na vyrocni
valné hromadé a vyzvala ostatni akcionare, aby hlasovali proti navrhované politice
odménovani. Obavy akcionafl se spravni rada snazila zmirnit tim, Ze od nastupu
do funkce generalniho feditele (Pascala Soriota), bylo docileno nékolika
pozoruhodnych obratd. Pod jeho vedenim se akcie dvojnasobné zhodnotili nebo
dokazal ustat pokus o prevzeti konkurenéni spolecnosti Pfizer. Dale spravni rada
argumentovala tim, ze se v roce 2020 farmaceutické trhy velmi zménily, a také ze
politika odménovani spoleCnosti AstraZeneca vyrazné zaostava za svétovymi
farmaceutickymi spole¢nostmi.

Po vyi¢eni vSech argumentl se nakonec na vyro¢ni valné hromadé schvalil nova
politika odménovani. AvSak pouze 60 % akcionafl hlasovalo pro novou politiku
odménovani feditell a proti hlasovalo 40 %, coz byl mezi akcionafi za poslednich
nékolik let velky rozpor. Velké korporace obvykle ziskavaji pfiblizné 90 % podporu
pro systém odmeénovani v kazdoro€nich valnych shromazdénich. Proti vySi odmén
generalniho feditele jiz akcionafi projevili nesouhlas na vyroCnich valnych
hromadach v letech 2014, 2017 nebo také 2018. (Sky News, 2021)

Vroce 2014 spoleCnost utrpéla prvni velkou revoltu akcionart kvuli platim
vedoucich pracovnikt, kdyz 31 % akcionafd nepodpofila navrhovanou politiku
odménovani a taktéz nesouhlasili s roéni odménou za rok 2013 pro Pascala Soriota.
Vroce 2017 spoleCnost otfasla dalSi vzpoura akcionarl, kdy vtomto pfipadé
akcionafi opét nesouhlasili s balickem odmén za rok 2016 pro Pascala Soriota.
39 % akcionara vyjadfilo svlj nesouhlas s vyplacenim baliCku odmén ve vysi 14 mil.
GBP. Akcionafi sice nesouhlasili s vySi odmén pro generalniho feditele, avSak
novou politiku odménovani schvalilo 96 % akcionarl. DalSi vzpoura, ktera byla opét
zpusobena kvdli platdm vedoucich pracovnikl (za rok 2017) potkala spole€nost
v roce 2018. Vice nez 37 % akcionaru hlasovalo proti nebo se zdrzelo hlasovani.
(The Telegraph, 2021, Sky News, 2021)
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8.3 Odmeénovani reditelt v roce 2021

Odménovani v roce 2021 bylo plné oCekavani, nebot se v minulém roce podafilo
spoleCnosti AstraZeneca distribuovat na trh vakcinu proti Covid-19 a prevzit
spole¢nost Alexion.

Spolecnost vykazala rekordni celkove trzby ve vysi 37,4 mid. USD (29,7 mid. GBP),
coz pfedstavuje narlst o 41 % z lofiskych celkovych trzeb. Jakkoliv by se mohlo
zdat, Ze trzby vzrostly diky uvedeni vakciny na trh, je to pouze jen dojem, narUst
trzeb zpusobili spiSe uspéchy v jinych oblastech. V onkologické oblosti
farmaceutiky byl vroce 2021 hlaSen 19 % narlst celkovych trzeb. V sektoru
Biofarmaceutiky zaznamenala spolec¢nost 13 % narUst. Dale v oblasti vzacnych
onemocnéni Cinily celkové pfijmy po prevzeti podniku Alexion pres 3 mld. USD, coz
znamenalo rist o 8 %.

Pres veskeré kladné financni pfinosy se AstraZeneca potykala i s velkymi problémy
a kontroverzi ohledné vakciny proti onemocnéni Covid-19. Po aplikaci vakciny od
spoleCnosti AstraZeneca se udajné objevili zdravotni komplikace v podobé
vzacnych krevnich srazenin. Nicméné Svétova zdravotnicka organizace (WHO) a
Evropska agentura pro IéCivé pfipravky (EMA) se postavily za spolecnost a uvedly,
Ze mezi aplikaci vakcinou a krevnimi srazeninami neni zadna souvislost. Toto vSak
neni jedina kontroverze, vySe jiz bylo zminéno, ze na spolecnost byla podana
Zaloba Evropskou komisi za nedodrzeni podminek pfi dodani vakciny.

V prabéhu roku byla ve spole¢nosti jmenovana nova finanéni feditelka (CFO) Dr.
Aradhana Sarin. Ta nahradila dosavadniho CFO Marca Dunoyere, ktery se ujal
pozice generalniho feditele v nové prevzaté spoleCnosti Alexion. Doktorka Sarin
zastavala funkci vykonné viceprezidentky a financni feditelky Alexion.

Vybor pro odménovani musel v prubéhu roku pfezkoumat cile a vykonnostni
opatfeni po akvizici spoleCnosti Alexion. V navaznosti na akvizici, ktera byla v tomto
roce dokonCena, vybor prfezkoumal cile pro ro¢ni bonusové ukazatele a
vykonnostniho akciového planu (PSP). Stavajici cile byly zvySeny, aby objektivné
odrazely dopad akvizice.

8.3.1 Odménovani exekutivhich manazeru v roce 2021

Aspekty hodnoceni pro vykonnost roCnich bonusi zuUstali stejné jako v roce
pfedchozim. AvSak oproti loriskému hodnoticimu obdobi byly cile v celku dobfe

naplnény. Jednim znovych cili, které si spoleCnost stanovila byla vétsi
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angazovanost v oblasti udrzitelnosti, aby své cile v této oblasti dokazala naplnit
zalozila vybor pro udrzitelnost. Pfi schvalovani vysledkl vybor zvazoval uspéchy
v ramci celého podniku, jako bylo dokonceni akvizice spolecnosti Alexion, pokrok
v prioritach ,Great Place to Work" nebo cile v oblasti ESG (Environment, Social a
Governance). Vybor na zakladé vSech uvedenych aspektd navrhl ro¢ni bonus ve
vySi 95 % maximalni mzdy (237,5 % zakladni mzdy) generalnimu fediteli Soriotovi.
Dale bylo rozhodnuto o udéleni roénich bonusl ve vysi 84 % maximalni mzdy (168
% zakladni mzdy) finanénim Feditelm Sarinvé a Dunoyerovi. Pfiznané bonusy byly
poméroveé rozdéleny v zavislosti na jejich sluzbach, které béhem roku poskytli ve

funkci finanéniho reditele.

Dosazeno

Inovativni véda 73%
@ @ Poskytovani rGstu a vedeni terapeutickych oblasti 100%
. @ Naplnéni financnich cil( spole¢nosti 79%

Dosazeno

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2021, str. 100

Obr. 7 Aspekty hodnoceni roénich bonusu pro rok 2021

Cilem vyboru je odménovat dlouhodobé lepSi vykonnost exekutivnich fediteld, proto
bylo rozhodnuto, Zze odmény v ramci dlouhodobych pobidek (zahrnujici program
PSP) budou opét narokovany na horni hranici mozného rozpéti, to znamena, ze
budou odmény vyplaceny ve vysi 95 % maximalni zakladni mzdy. Rozhodnuti
vyboru podporuje velmi uspokojivé dosazeni cilt viz obrazek 8. V tomto roce byly
primarni aspekty pro hodnoceni pozménény ve dvou bodech. Prvnim stanovenym
cilem bylo dosazeni pokroku v inovativni védé, a to konkrétné v oblasti NME
(novych molekularnich entit). Druhym cilem, ktery spolecnost stanovila byla vétsi

angazovanost a rlst v oblasti terapeutiky.
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Dosazeno

Inovativni véda: Prvni schvaleni a zvySeni objemu

NME b&hem tFi let 100%
Rust v terapeutickych oblastech 100%
NaplInéni finan¢nich cild spole¢nosti - Cash flow 100%
EBITDA 75%

Ukazatel trzni vynos akciového kapitalu (Total Shareholder Return, TSR) 100%

B Dosazeno

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2021, str. 100

Obr. 8 Aspekty hodnoceni programu PSP pro rok 2021

Nize uvedena tabulka uvadi vSechny slozky odmén za odvedenou praci, které
vykonnym feditelim nalezi za rok 2021, spolu se srovnanimi udaji za rok 2020. Pro
rok 2021 je neobvyklé to, Ze niZze odvedené odmény jsou rozdéleny mezi dva
financni feditele. Doktorka Aradhana Sarin nastoupila do spravni rady spolecnosti
AstraZeneca na pozici financniho feditele 1. srpna 2021. V souladu s pfedpisy pro
vykazovani odrazi realizovana odména Dr. Sarin odménu obdrzenou za sluzby
poskytnuté ve funkci exekutivniho feditele v obdobi od 1. srpna 2021 do 31.12.2021.
Béhem roku 2021 byl plat Sarinové vyplacen v USD ($) prostfednictvim americkych
vyplatnich pasek, protoZze v prubéhu své funkce stale pobyvala na uzemi USA.
Celkové Castky byly pfepocteny na USD pomoci sménného kurzu 1,36 USD za 1
GB. Dr. Sarin nahradila pana Dunoyera, ktery z funkce CFO odstoupil k 1. srpnu,
tudiz jeho hodnotici obdobi bylo od 1. ledna 2021 do 1. srpna 2021. Dunoyer
neobdrzel zadné platby v souvislosti se svym odstoupenim ze spravni rady
spole¢nosti AstraZeneca.

Generalni feditel Pascal Soriot za rok 2021 obdrzel zakladni mzdu ve vysi 1 327 000
GBP (39,6 mil. KE), tato ¢astka byla jiz navrzena vyborem a odsouhlasena akcionafi
v roce 2020. Zakladni ro¢ni mzda CEO se zvedla o 3 % tedy o 380 000 GBP.
V ramci zakladni mzdy pro finan¢ni feditele bylo vyplaceno celkem 814 000 GBP
(24,3 mil. KC), z toho Aradhana Sarin obdrzela 354 000 GBP (v pfepoctu 10,5 mil.
K&) a Marc Dunoyer k 1. srpnu ziskal 460 000 GBP (13,7 mil. K¢&). Z celkového
souctu zakladni mezd CFO vyplyva, Ze navySeni zakladni mezd se tykalo i dalSich
exekutivnich Feditell, a to také o 3 % oproti loriskému roku.

Dale jsou mezi fixni odmény zahrnuty zdanitelna plnéni, ktera pro vykonného
feditele Soriota €inila 123 000 GBP (3,6 mil. K&). V pfipadé Dr. Sarin byla zdanitelna
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pInéni vyplacena ve vysi 6 000 GBP (179 tis. K¢) a panu Dunoyerovi 53 000 GBP
(1,5 mil. KC). Pani Sarin byla vyplacena zdanitelna plnéni v takto nizké vysSi
z duvodu, Ze prevaznou Cast své funkce vykonavala na uzemi USA, tudiz neméla
tak vysoky narok.

Posledni uvedenou fixni slozkou odmén je pfispévek na penzijni fond. Jak jiz vybor
v loniském roce oznamil, pfispévky na penzijni fond byly snizeny na 11 % zakladni
mzdy. To zpusobilo, Ze pfispévky Pascalu Soriotovi inily v tomto roce 146 000 GBP
(4,3 mi. K&). Oproti lonskému roku se tato ¢astka snizila o 56,6 %. Pani Sarin byl
vyplacen pfispévek na penzijni fond ve vysi 39 000 GBP (1,1 mil. KE&) a panu
Dunoyerovi 51 000 GBP (1,5 mil. K&). Soucet celkovych fixnich odmén za rok 2021
Cinil v pfipadé generalniho feditele (CEO) 1 596 000 GBP (v pfepoctu 47,7 mil. KE).
Celkova suma rocnich fixnich odmén finanéni feditelce Sarin Cinila 399 000 GBP
(11,9 mil. KE€), panu Donoyerovi pak celkova Castka rovnala 564 000 GBP (16,8 mil.
KE).

Ro¢ni bonusy ziskané za svUj vykon v prubéhu roku 2021 jsou uvedené nize
v tabulce. Ro¢ni bonusy uvedené u pani Sarin a pana Dunoyera se vztahuji k dobé,
po kterou kazdy z nich pusobil jako CFO spole¢nosti AstraZenec. Generalnimu
fediteli Pascalu Soriotovi byl v loriském roce schvalen ro¢ni bonus ve vysi 95 %
zakladni mzdy (125 % maximalni mzdy). Tudiz jeho bonus dosahoval 3 152 000
GBP (94,2 mil. KC), v porovnani s loriskym rokem si Soriot vydélal o 833 000 GBP
(necelych 25 mil. K¢) vice. CFO Aradhana Sarin za dobu své funkci obdrzela ro¢ni
bonus v ¢astce rovnajici se 595 000 GBP (17,7 mil. KE), druhy financni feditel Marc
Dunoyer pak za své sluzby obdrzel 772 000 GBP (23 mil. K¢).

V roce 2021 vybor pro odménovani oznamil, Ze odmény v ramci dlouhodobych
pobidek (zahrnujici program PSP) budou vyplaceny ve vysi 95 % zakladni mzdy.
To znamenalo, ze Pascal Soriot obdrzel 9 110 000 GBP (272,3 mil. KE). Byvaly
financni feditel obdrZzel odmény v podobé dlouhodobych pobidek rovnajici se
4 328 000 GPB (129,4 mil. K¢). Pani Sarin nebyly vyplaceny Zzadné dlouhodobé
pobidky, jelikoZ na zZzadné zatim jesté nema narok. Celkova Castka variabilnich
odmeén pro CEO Soriota dosahovala 12 262 000 GBP (366,6 mil. GBP), dale CFO
pani Sarin obdrzela celkové variabilni odmény ve vysi 595 000 GBP (17,7 mil. KC)
a pan Dunoyer ve vysi 5 101 000 GBP (152,5 mil. K¢).

Pfedchozi pracovni smlouva Dr. Sarin se spole¢nosti Alexion zahrnovala narok na

finanCni odstupné, které vzniklo ke dni uzavfeni akvizice spole€nosti Alexion. Za
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uCelem zajisténi sluzeb Dr. Sarinové a kompenzace za propadnuti téchto smluvnich
naroku byla pani Sarinové vyplacena nahrada ve vySi 2 015 540 GBP, ta je zahrnuta
ve sloupci ,ostatni odmény. Tato odména byla vyplacena z 50 % v hotovosti a z
50 % v akciich s omezenym prevodem. V pfipadé ostatnich exekutivnich fediteld,
Pascalu Soriotovi v roce 2021 nevznikl Zzadny narok na vyplaceni ostatnich odmén,
a to ani v panu Donoyerovi. Byvalému finanénimu fediteli nebyly vyplaceny zadné
nahrady za ztratu funkce ve spravni radé, jelikoz zUstal zaméstnancem spoleCnosti
AstraZeneca.

Dostavame se jiz k celkové Castce ro¢nich odmeén, po secteni celkovych fixnich a
variabilnich odmén vychazi, ze generalni feditel spoleCnosti AstraZeneca si rok
2021 vydélal v prepoctu 13 858 000 GBP (414,3 mil. KE), oproti roku 2019 si Soriot
vydélal 0 2 076 000 GBP (62 mil. KE) méné. Toto je velice pfekvapive zjisténi, nebot
se dalo oCekavat, Ze diky rekordnim pfijmim a pomérné solidnim vysledkim v boji
proti Covidu-19 a také diky dokonceni akvizice bude CEO Stédfe ohodnocen. Lze
jiz pouze spekulovat, zda odmény generalniho feditele nebyly tak vysoké, protoze
si vakcina proti onemocnéni Covid-19 vyvinuta spoleCnosti prosla velkymi
kontroverzemi nebo zda vybor snizenim odmén nechce uklidnit akcionare, ktefi
v poslednich letech silné nesouhlasili s vyvojem a vySi odmén nékterych
exekutivnich manazerl. Celkové ro€ni odmény finanéni feditelky Sarin v roce 2021
Cinily 3 031 000 GBP (90,6 mil. K&), pficemz zde zatim neni moznost srovnani.
Byvaly financni feditel Marc Dunoyer si k 1. srpnu 2021 vydélal celkem 5 665 000
GBP (169,3 mil. K€). Zajimavé vsak je, ze odmény, které Dunoyer obdrzely byly za
urcité obdobi, nicméné si byl velmi Stédfe odmén, nebot za 7 mésich ve funkci

obdrzel 0 2 279 000 GBP (68,1 mil. %) méné nez v lonském roce, ktery mél fadné

odpracovany.
Celkova
Zakladni Zdanitelna Penzijni  Celkova fixni Roéni Dlouhodobé variabilni Ostatni Celkova
£'000 mzda pinéni fond Castka bonusy pobidky &astka st castka
— —

Pascal Soriot 2021 1,327 123 146 1,596 3,152 9,110 12,262 - 13,858
2020 1,289 121 258 1,668 2,319 11,947 14,266 - 15,934

Aradhana Sarin 2021 354 6 39 399 595 - 595 2,019 3,013
2020 - - - - - - - - -

Marc Dunoyer 20215 460 53 51 564 772 4,328 5,101 - 5,665

2020 765 79 184 1,028 1,240 5,676 6,916 = 7,944

Zdroj: Vyro€ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2021, str. 105
Obr. 9 Pfehled odmén reditelti za rok 2021
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Dle vyjadfeni vyboru, |ze soudit, Ze si je dobfe védom ,revolty“ akcionaru, ktera
probéhla v pfedchozich letech na valné hromadé. V reakci na obavy akcionarl se
vybor zavazal, ze pfistup odménovani exekutivnich feditell bude stabilni a zasady
pro odménovani zustanou v platnosti po dobu 3 let, tedy do roku 2024. Pro rok 2022
vybor neprovedl, zadné podstatné zmény ve struktufe odmérfovani, jedinou
upravou bylo navrzeni zvySeni zakladni mzdy exekutivnich fediteld v souladu

s narustem zakladnich mezd SirS§iho okruhu zaméstnancu ve Spojeném kralovstvi.

8.3.2 Odménovani neexekutivnich reditell

Odmeény neexekutivnich Fediteld s u€innosti od ledna 2022 zasahnou zmény,
pfiemz se zvySi Ctyfi sloZky odmén nevykonnych feditelt. Dle vyboru tyto zmény
odrazeji neustaly narust pracovni zatéze a odpovédnost nevykonnych feditelU.
Vybor ddrazné pfipomina, Zze zZadny Clen neexekutivniho boardu se nepodilel na
zadném rozhodnuti tykajici se jeho vlastnich odmén.

V obrazku 10, jsou uvedené vSechny odmény (fees), které nalezeli neexekutivnim
feditelim, spolu se srovnatelnymi udaji z pfedchoziho roku. Nejvy$Si odména byla
vyplacena neexekutivnimu prfedsedovi spravni rady, panu Leifu Johanssonovi, to v

celkove vysi 699 000 GBP (20,8 mil. K&), celkova odména se od minulého roku

v v

za dobu 12 mésicu) pak byla vyplacena neexekutivni feditelce Diané Layfeildové ve
vysSi 92 000 GBP (2,7 mil. K&).

Po pfezkoumani s uc€innosti od ledna 2022 byla zakladni odména neexekutivnich
feditell zvySena, tato zména se vSak netyka predsedy neexekutivni spravni rady.
V priméru byla odména zvySena o 2 700 GBP (80 730 K&). Naposledy se odmény
nevykonnych feditell pfezkoumavala vroce 2018, nicméné se spravni rada
domniva, Ze za poslednich par let, a pfedevSim po akvizici se spoleCnosti Alexion

mirné narostla pracovni zatéz a odpovédnost neexekutivnich feditell.

2021 2020 2021 2020 2021 2020
Poplatky Poplatky Dalsi Dalsi Celkem Celkem
£'000 £'000 £'000 £'000 £'000 £'000

Leif Johansson 625 625 74 73 699 698
Euan Ashley - jmenovdn 1. Fijna 2020 103 26 - - 103 26
Philip Broadley 173 148 - - 173 148
Michel Demaré 148 125 - - 148 125
Deborah DiSanzo 108 108 - - 108 108
Diana Layfield - jmenovdna 1. listopadu 2020 92 15 - - 92 15
Sheri McCoy 127 123 - - 127 123
Tony Mok 103 103 - - 103 103
Nazneen Rahman 131 118 - - 131 118
Andreas Rummelt - jmenovdn 1. srpna 2021 40 - - - 40 -
Marcus Wallenberg 107 103 - - 107 103

Zdroj: Vyroéni zprava spoleCnosti AstraZeneca, 2021, str. 116

Obr. 10 Prehled odmén neexekutivnich Feditel(
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8.4 Dlouhodoby vyvoj odmén generalniho reditele

V obrazku 11, je zpracovan vyvoj ro€nich odmén generalnich fediteld od roku 2012.
Jak jiz bylo vySe zminéno v roce 2012 byl nahrazen dosavadni generalni feditel
David Brennan, ktery byl nucen pod tlakem akcionafu rezignovat na svou funkci.
Akcionaflim se nelibili dlouhodobé neuspokojivé prodeje a celkovy upadek firmy,
proto se na vyrocni valné hromadé shodli, Ze se vyjadfi proti udéleni rocnich odmén
pro pana Brennana. Za posledni pulrok ve funkci generalniho feditele Brennan
obdrzel v pfepoctu 4 147 000 GBP (128, 6 mil. K&, nasobeno primérnym sménnym
kurzem za rok 2012).

Po rezignaci David Brennana ho do konce roku zastoupil tehdejSi finan¢ni feditel
Simon Lowth, ten za dobu 4 mésict ve funkci CEO a celoroéni zastavani funkce
CFO obdrzel ro&ni odmény ve vysi 3 289 000 GBP (102 mil. K&). Od 1. fijna 2012
do funkce generalniho feditele nastoupil Pascal Soriot, ktery si za pouhé 3 mésice
vyslouzil od spole¢nosti 3 693 000 GBP (114,5 mil. K¢).

Jak jiz bylo zminéno, vroce 2014 se spoleCnost AstraZeneca potykala s prvni
velkou revoltou akcionarl, kdy néktefi nesouhlasili s roénim balickem odmén za rok
2013 pro CEO ve vySi 3 344 000 GBP (101,9 mil. K¢). Po této vzpoure se dalo
oCekavat, Ze vybor pro odménovani po urcitou dobu bude navrhovat relativné
pfiméfené odmény, avSak o dva roky pozdéji (tedy v roce 2015) vybor sestauvil
balicek odmén pro CEO ve vysi 7 963 000 GBP (298,6 mil. K&) coz byl vice nez
dvojnasobny narust. DalSi dvojnasobny rast odmén se konal jiz o rok pozdéji v roce
2016, kdy se rocni odmény vysSplhaly na 14 342 000 GBP (474,7 mil. KE), coz opét
fediteli pohybovaly nad hranici 10,4 mil. GBP, oproti lonskému roku sice pokles, ale
v nadchazejicich letech se vySe ro¢nich odmén zvySovala do roku 2020.

Celkova
odména

Rok CEO £'000
2021 Pascal Soriot 13,858
2020 Pascal Soriot 15,934
2019 Pascal Soriot 15,307
2018 Pascal Soriot 12,868
2017 Pascal Soriot 10,429
2016 Pascal Soriot 14,342
2015 Pascal Soriot 7,963
2014 Pascal Soriot 3,507
2013 Pascal Soriot 3,344
2012 Pascal Soriot — jmenovéni s ucinnosti od 1. fijna 2012 3,693
2012 Simon Lowth — docasny generéini reditel 3,289
2012 David Brennan — odchod z funkce 1. dervna 2012 4,147

Zdroj: Vyro¢ni zprava spolecnosti AstraZeneca, 2021, str.124

Obr. 11 Vyvoj roéni odmén generalnich fFeditelti
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8.5 Vyhled na rok 2022

PFistup k odménovani v roce 2022 zlstane dle vyboru stabilni, timto krokem se
vybor zavazal vuci akcionarim. VeSkera zasady pro odménovani pfijaté v roce 2022
budou zafixované po dobu tfi let od dne pfijeti. Jak jiz bylo vySe zminéno jedinou
zménou v zasadach bylo schvaleni zvySeni zakladni mzdy z 1 327 000 GBP (39,6
mil. K&) na 1 367 002 GBP (40,8 mil. KE). V pfipadé financni feditelky Aradhany
Sarin byl ro€ni zakladni plat schvalen ve vysi 875 500 GBP (26,1 mil. KC). Pfispévky
na penzijni fond budou €init 11 % zakladni mzdy, to by znamenalo, Ze CEO Soriotovi
bude vyplaceno 150 370 GBP (4,4 mil. KE) a CFO pak 96 305 GBP (2,8 mil. K¢).
Maximum mozného vyplaceni roCnich odmén zUstava u generalniho Feditele
maximum 250 % zakladni mzdy, v pfipadé CFO je maximum 200 % zakladni mzdy.
V pfipadé dlouhodobych pobidek (v€etné programu PSP) ziistane maximum mozné
vyplaceni také stejna, tedy pro CEO max. 650 % zakladni mzdy a max. 450 %
zakladni mzdy pro CFO.

Strategickymi cili pro rok 2022, které si spoleCnost stanovila bude i nadale udrzet
nakladovou stabilitu, coz dle spolecnosti povede k provoznimu pakovému efektu a
zvySeni tvorby hotovosti.

Vybor stanovil vykonnostni opatfeni a aspekty hodnoceni pro rok 2022, ktera jsou
uzce spjata se strategickymi prioritami. Tyto prioritami jsou urychleni inovativni
védy, poskytovani ristu a vedeni terapeutickych oblasti a taktéZ v roce 2022 bude
vice zaméreno na strategicky pilif ,Be a Great Place to Work®. Tento strategicky pilif
spoleCnost AstraZeneca komentovala tim, Zze byt skvélym mistem pro praci je
zasadnim faktorem pro motivovani S$ir§iho personalu a manazerl k zlepSim
vykonum.

Po prvnim Ctvrtleti roku 2022 spolecnost AstraZeneca predpovida vyssi trzby nez
v roce prfedchozim, zaroven z predbéznych vysledkd podpora produktd Covid-19
zeslabla. Analytici k prvnimu Ctvrtleti odhaduji trzby na rok 2022 ve vysi 42,73 mid.
USD (34,1 mid. GBP), co by mohlo znamenat nartst o 5 mid USD.
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Zaver

Cilem diplomové prace byla analyza a zhodnoceni stavajiciho sytému odmérovani
v britsko-Svédské spoleCnosti AstraZeneca. Pozornost byla vénovana predevsim
odménam za posledni 3 roky, aby se také zjistilo, zda pandemie Covid-19 méla vliv
na systém odménovani ve vybrané spolecnosti.

Prvni Cast diplomové prace byla zaméfena na pochopeni zakladnich pojmu a
teoreticka vychodiska tykajici se motivace a odménovani. Poté byl popsan pravni
ramec odménovani z pohledu Ceského a britského prava. Britska pravni uprava je
pro tuto praci velmi dullezitd, nebot odmérnovani koétovanych spoleénosti je
ovlivnéno britskym zakonem o spolecnostech (Companies Act 2006) a také The UK
Corporate Governance Code.

V druhé Casti prace se jiz dostavame do Casti, kde je zaméfeno na spolecnost
AstraZeneca a jeji systém odménovani. K pochopeni systému odménovani ve
zvolené spolecCnosti je nutné si popsat zasady dle kterych se odménuje a také
politiku odménovani feditelt. V téchto souborech pravidel je uréeno, kdo a jakym
zpusobem se v podniku AstraZeneca odménuje. Ve zkratce Ize shrnout, Ze politiku
odménovani ma na starosti vybor pro odménovani skladajici se z neexekutivnich
feditell. AstraZeneca nabizi svym exekutivnim feditelim odmény v podobé,
zakladni mzdy, ro€nich bonusd, pfispévkl na penzijni fond nebo také dlouhodobych
pobidkovych slozek. Do této sekce odmén spada napriklad vykonnostni akciovy
plan (PSP), ktery pfedstavuje akciovy program umoznujici prava na ziskani akcii.
Po celkovém rozboru ro€nich odmén za rok 2019, 2020 a 2021 Ize analyzovat
pribéh celkovych rocnich bonusu, které byly poskytnuty nejlépe placenym
exekutivnim fediteldm. Vyvoj roénich odmén CEO Pascalu Soriotovi se ode dne,
kdy nastoupil do funkce témér Ctyf znasobily. V roce 2020 jeho celkova ro¢ni
velkou skepsi akcionaru. Ti jiz v minulosti vyjadfili svij nesouhlas ohledné vyse
vyplacenych odmén generalnimu fediteli. Loriské rekordni odmény nijak situaci a
postoj akcionail nezlepsil, ale naopak spiSe zhorsil, coz také vystupriovalo k velmi
tésnému hlasovani na valné hromadé, kde se hlasovalo i o dalSich zménach
v politice odménovani.

Prekvapivym zjiSténim ovSem bylo, Zze odmény z roku 2019, tedy feknéme, Ze

odmeény prfed pandemii Covid-19 se pohybovaly podobnych ¢astkach jako odmény
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v obdobi pandemie. Tudiz pandemii né&jak vyrazné neovlivnila vySi vyplacenych
balicki odmén. V dobé, kdy spoleCnosti byly oslabeny celosvétovou pandemii a
potykaly se s mnohymi problémy, spole¢nost AstraZeneca naopak diky pandemii
ziskala silné postaveni na trhu a obrovské pfijmy, které byli Stédfe rozdéleny mezi
odmeény ¢lenim spravni rady, tento krok vSak vyvolal v 8ir§i vefejnosti velkou kritiku.
V nasledujicim roce 2021, ro¢ni bonusy generalniho feditele prekvapivé nepfesahly
odmeény vyplacené v roce 2020. | kdyz veSkeré faktory napovidaly tomu, Ze rok
2021 byl financné velmi uspésny. PfiCinu nizSich odmén autorka shledava
pfedevSim ve strategickém kroku, ktery ucinil vybor pro odménovani, aby
L2Uklidnil“ skepticky postoj akcionarl, ktefi jiz dlouhodobé nepodporovaly vysoké
odmeény. Zaroven vSak toto nemusi byt jedinou pfi€inou nizSich odmén v roce 2021.
Jak jiz bylo zminéno, spole€nost si prosla nékolika kontroverzemi ohledné vakciny,
tudiz je také mozné, Ze toto byl jeden z faktoru, pro€ vykonni feditelé neobdrzeli
podobnou &astku, jako v loriském roce. Spatna reputace bude mit s velkou
pravdépodobnosti dopad i na trzby pFistim roce v oblasti IéCiv proti onemocnéni
Covid-19. Spolecnost sama zaCatkem roku 2022 pfiznala, Zze neocCekavaji v této
oblasti vysSi pfijmy, nez které vykazovala v roce 2021.

Na zakladé analyzovanych problému s akcionafi, s kterymi se spole€nost potyka by
autorka prace navrhovala zvazit, zda vybor pro odménovani opravdu navrhl spravny
a efektivni systém odmérovani, alespon, co se tyCe vySe maxima vyplaceni ro¢nich
odmeén a programu PSP, jelikoZ maximum pro vyplaceni roCnich odmén je 250 %
zakladni mzdy a maximum pro program PSP je neuvéfitelnych 650 % zakladni
mzdy. | kdyz se vybor haji tim, ze v odménovani exekutivnich feditell spoleCnosti
AstraZeneca zaostava za svétovymi konkurenty, dle zebficku FTSE 100 byl
generalni feditel Soriot v roce 2020 nejlépe placenym feditelem. Vybor se odkazuje
na to, Ze pfi provadéni zmén v politice odménovani zohledriuje platy konkurencnich
farmaceutickych spoleCnosti, otazka vsSak zni, s jakymi spoleCnostmi se firma
porovnava, jestlize mezi toto porovnani spadaji nejvétsi farmaceutické spolecnosti
jako jsou Novartis, Johnson and Johnson nebo Pfizer da se predkladat, Ze platy
manazeru téchto spole€nosti se pohybuiji v jinych cifrach. Je proto také dalezité si
vybrat objektivné, nebot srovnavat prvni nejvétSi farmaceutickou spolecnost
s desatou nejvétsi je velmi neobjektivni.

Doporuc€eni pro spoleCnost AstraZeneca je takoveé, Ze by si mél vybor pro

odmeénovani polozit otazku, zda je zména v oblasti zvySovani odmén opravdu tim
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spravnim smeérem. Jednak ma spole¢nost v minulosti za sebou velké vzpoury
akcionaru ohledné vySe odmén a vdruhé fadé nepfiméfené odmeény taktéz
vyvolavaji velké diskuse Sirokeé verejnosti.

Na zavér lze uz jen Fici, ze odménovani ¢lenu spravni rady bylo a vzdy bude
kontroverznim tématem. | presto, Ze akcionafi védi, Ze bez astronomickych odmén
nepfilakaji do vedeni spolecnosti kvalifikované manazery, mnohdy musi na
schvaleni vysokych odmén. Rekordni vyplacené odmény pak vzdy rozpoutaji
vasnivé debaty o jejich adekvatnosti. Lze s pravdépodobnosti hranici s jistotou
konstatovat, Ze odménovani se bude dale upravovat, a pravé pod tlakem Siroké

vefejnosti smérem k vétsi regulaci.
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