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ABSTRAKT

Predmetom tejto bakalarskej prace je analyza odmenovacieho systému vybranej firmy a jej
porovnanie so syst¢tmom odmenovania, ktory fungoval v spolo¢nosti Bat'a do roku 1939.
Teoreticka Cast’ je podrobne zamerand najma na motivaciu a odmefiovanie zamestnancov,
kde su vysvetlené zakladné pojmy a ¢lenenia. Praktickd ¢ast’ analyzuje vybrany podnik RKS
a spolo¢nost’ Bata, priblizuje Citatel'ovi zdkladné informacie o podniku a ich odmenovacich
systémoch. Na zaver prace st pre vybrany podnik navrhnuté zmeny podl'a spolo¢nosti Bat’a,

ktorymi by sa mohol inSpirovat’.

Kli¢ova slova: odmenovanie, hodnotenie, motivacia, mzda, zamestnanci, Bat’a,

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is to analyze the reward system in a selected company and
subsequently to compare it with the reward system of the Bata company used until 1939.
The theoretical part is mainly focused on the motivation and rewarding of employees and
the basic terms and divisions are explained in detail. In the pratical part, the selected com-
pany RKS and the Bata company are analyzed. The reader is provided with the basic infor-
mation about these two companies as well as their reward systems. The final part of the work
contains recommended changes for the RKS company based on the inspiration taken from

the Bata company.

Keywords: remuneration, evaluation, motivation, wages, employees, Bata,
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UvVOD

Motivacia a odmenovanie, na ktora je zamerana teoretickd Cast’ patria medzi zékladné piliere
uspesného podniku. Jednou z najdodlezitejSich Casti podniku st zamestnanci, ktori vytvaraji
nielen dobré meno firmy, ale stoja za jeho rastom, produkciou ¢i vyrobou. V dnesnej dobe
sa preto vel'ka pozornost’ upriamuje prave na tychto 'udi. Mnoho velkych firiem mé celé
oddelenia 'udskych zdrojov, ktoré sa snazia prist’ na to, ako zamestnancov spravne motivo-
vat’ tak, aby boli spokojny nielen pracovnici ale aj podnik. Zijeme v dobe kedy sa ochota
pracovat’ z l'udi niekam vytraca a motivovat ich k vykonu je Castokrat vel'mi tazké. V dnes-
nej dobe uz neplati, ze ¢lovek je spokojny so svojou mzdou, ale o¢akava nieco viac a Vacsi-
nou aj tak nie je spokojny na dlhti dobu. Dnes nie je problém pre zamestnanca zmenit pracu
a ngjst’ inu a tak by sa mali firmy snazit’ udrziavat’ zamestnancov, ktori st dobri a kvalifiko-

vani namiesto vynakladania ndkladov na hl'adanie novych.

V tejto bakalarskej praci je tiez skimany odmenovaci systém zamestnancov, pretoze urcit’
vel'kost’ odmeny za vykonanu préacu je astokrat vel'mi zlozité. Netreba vSak zabudat’ na to,
Ze zamestnanec by nemal byt odmeniovany len za vykonant pracu, ale aj za spravanie, loja-
litu voci firme, dochadzku ¢i Sirenie dobrého mena spolo¢nosti. Najvac¢sim problémom vo
firmach totiz byva, Ze zamestnavatelia zabudaju motivovat’ svojich zamestnancov nejakymi

odmenami ¢i bonusmi, ktoré by pracovnici urcite ocenili.

Najtazsie pre podnik ako celok je urcit’ ti ,,spravnu‘ pomyselnua hranicu, ktord by odmerio-
vala a motivovala zamestnancov tak aby boli obe strany spokojné a tato cesta by prindsala

pozitivne vysledky.

Cielom tejto prace je analyza systému odmenovania spolo¢nosti Bata, a. s. do roku 1939
a porovnanie tychto zisteni s vybranou Slovenskou firmou RKS,; s. r. o., ktord sa zaobera
opracovavanim a vyrobou réznych vyrobkov zo zeleza a kovovych materidlov. Obsah tejto
prace spociva v uz spominanej teoretickej Casti, kde s uvedené pojmy ako motivacia, od-
menovanie, mzda a rozne iné teorie, a praktickej ¢asti, ktord zamerana na podrobnu analyzu
odmenovacich systémov oboch podnikov a ich ndsledné zrovnanie. Na zaver s spolo¢nosti
RKS, s. r. 0. navrhnuté zmeny, ktorymi by sa viac priblizili k odmeniovaciemu systému spo-

lo¢nosti Bata, a. s. a mohli by byt’ pre nich obrovskym prinosom.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tému mojej bakalarskej prace som si zvolila na zédklade zdujmu, ktory vo mne vyvolal To-

mas Bat’a a jeho Styl vedenia podniku po absolvovani predmetu Systém fizeni Bata.

Hlavnym cielom mojej teoretickej Casti je oboznamenie Citatelov so zékladnymi pojmami
tykajicimi sa motivéacie pracovnikov a odmenovacieho systému, a nasledné prehlbenie

tychto poznatkov, a ich uvedenie do mnou vybraného podniku.

Ciel'om praktickej Casti je zistenie zakladnych informacii o odmeniovacom systéme spoloc-
nosti RKS, s. 1. 0. a Bata, a. s., ktoré¢ si dolezité¢ k vypracovaniu analyzy a naslednému

porovnaniu.

Informacie nutné k ziskaniu fungovania principu odmenovacieho systému firmy Bat’a a his-

toria spolo¢nosti, boli zistované z celostatneho archivu, v ktorom som robila vyskum.

V zéavere bakalarskej prace budu zhrnuté odporticania pre vybranu firmu, ktorymi by sa

mohla v buducnosti riadit’.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACIA K PRACI

V nasledujucej kapitole su rozoberané pojmy motivacia, jej definicia a proces ako celok
a tiez teorie, ktoré sa iou zaoberaju. Motivacia k praci je hlavnym kI'aicom k ziskaniu a udr-
zaniu si vykonnych a kvalitnych l'udi. Velké mnoZstvo autorov rozoberd tieto pojmy inak
a preto som pri pisani prace vychadzala z viacerych zdrojov. Motivacia je nieo, ¢o nas
dennodenne obklopuje a ovplyviiuje nase spravanie. To, Co nds motivuje a naopak demoti-
vuje, su rozne faktory, s ktorymi prichddzame do styku. Informécie o tom aké st tieto faktory

a ako prebieha samotné motivovanie I'udi ndjdete v d’alSich podkapitolach.
Definicia pojmu

Motivacia je vnutorna pohnutka, ktord ¢loveka nuti nieco robit’. Moze byt aktivovana vnu-
torne alebo vonkaj$imi faktormi. Vnutorné faktory predstavujii motivovanie samého seba,
vonkajsie faktory predstavuju podnety od okolia ktoré nés nutia nieco robit’ (Rudy, 2013, s.

72).

Viaceri autori vo svojich dielach okrem pojmu motivacia, spominaji aj pojmy ako motiv

a stimul, ktoré su tak isto zdkladnymi pojmami v oblasti motivéacie.

Motiv je vnutornd pohnutka, ktora podnecuje I'udské spravanie. Motivy plnia vyznamnu
ulohu v motiva¢nom systéme podniku. Posobenie motivu méze trvat’ tak dlho, az Clovek
dosiahne dany ciel’, ktory by predstavoval jeho uspokojenie. Na €loveka tiez moze posobit’

viacero motivov naraz (Kassay, 2014, s. 248-249).

Stimul na rozdiel od motivu prichddza z vonkajSieho prostredia. Stimulacia sice vzdy vedie
k reakcii, ale Casto sa stava Ze nevedie k dlhodobej zmene spravania. Proces stimulacie moze
byt’ pozitivny alebo negativny. Pri pozitivnom stimulovani pracovnika motivujeme odme-
nou alebo nejakym prislubom, pri negativnej sa vyhrdZame prepustenim, zniZenim platu,

odmien alebo inymi (Kachandkova, 2001, s. 156).
Motivacny proces

Motivacny proces je zaloZeny na lepSom pochopeni l'udi, ich potrieb a ciel'ov, ktoré chcti
uspokojit’. Je takmer nemozné aby jeden motivaény proces vyhovoval vSetkym l'ud’om
a preto je dolezité poznanie a pochopenie toho, o l'udia o¢akévaji a o pre nich bude dos-

tato¢ne motivujuce (Armstrong, 2007, s. 219).

Motivovanie I'udi znamen4, ze ich uvedieme do smeru, do ktorého potrebujeme aby isli za

ucelom dosiahnutia nejakého vysledku. Cudia st motivovani vtedy, ak o¢akavaji, ze urcité
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kroky pravdepodobne povedu k dosiahnutiu nejakého ciel’a a penaznej alebo nepenaznej

odmeny — takej, ktora uspokoji ich potreby (Armstrong, 2007, s. 220).

1.1 Pracovna motivacia

Pracovnt motivaciu mézeme definovat’ ako pristup ¢loveka k praci, ¢i k nejakym konkrét-
nym okolnostiam jeho pracovného uplatnenia a k danym pracovnym tloham, ktoré vyjad-

ruju konkrétnu podobu jeho pracovnej ochoty (Bedrnova, 2002, s. 262).

Armstrong tvrdi, Zze pracovni motivaciu je mozné dosiahnut’ dvoma spésobmi. Jednou
z moznosti je, ze l'udia motivuji samych seba tym, ze vykonavaju pracu, ktora uspokojuje
ich potreby. Druhou moznost'ou je to, ze 'udia st motivovany manazérmi prostrednictvom
roznych metdd, ako st napriklad odmeniovanie, povysenie, pochvala a iné. Vo svojich tvr-
deniach vychadza z teérie Herzberga a kol., ktory uvadzaju existenciu dvoch typov motiva-
cie:
- Vnutorna motivacia — moézeme sem zaradit’ napriklad zodpovednost’, rézne zruénosti
a schopnosti, ¢i r6zne iné. Patria sem faktory, ktoré si pracovnici sami vytvaraja
a ktor¢ ich ovplyviiuja, a formujua ich spravanie.
- Vonkaj$ia motivacia — tvoria ju najmi odmeny ako zvySenie platu, povysenie ¢i po-
chvala, alebo tresty ako napr. disciplinarne riadenie, kritika ¢i zniZenie platu. Patria

sem vSetky faktory, ktorymi dokézeme l'udi motivovat’ k lepSim vykonom. (Ar-

mstrong, 2007, s. 221)

1.2 Teorie pracovnej motivacie

V nasledujtcej kapitole rozoberdm niekol’ko druhov teorii o motivécii, ktoré tizko suvisia
s odmenovanim zamestnancov, nakol’ko motivécia vytvara ich zanietenie pre danu pracu a
je jednym z hlavnych nastrojov dosiahnutia ciel'ov podniku. Tychto teorii je naozaj vela
a kazdy autor sa snaZzi priniest’ do tejto oblasti nové poznatky. V tejto praci som uviedla tie
najpopulérnejsie tedrie, ktoré su vyuzivané aj dnes a vel'a I'udi si ani neuvedomuje ako na

nich dokazu zap6sobit’, a ako dobre ich niektoré z tedrii odhadli.

1.2.1 Maslowova hierarchia potrieb

Maslowova teoria sa sustredi na potreby ¢loveka ako jednotlivca a v dneSnej dobe je vel'mi
obl'ibenou. Autor tejto tedrie je presvedceny, ze motivacia ¢loveka nezalezi len na financ-

nom ohodnoteni, ale najma na jeho l'udskych potrebach. Maslow taktieZ vypracoval tzv.
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pyramidu l'udskych potrieb, kde zachytava tie najddlezitejsie fyziologické potreby, potrebu
istoty a bezpecia, spoloCenské potreby, potrebu uznania a ocenenia a v neposlednej rade
potrebu sebarealizacie. Kazdy clovek zacina fyziologickymi potrebami, a je len na iom ako
dostatoc¢ne je motivovany k prechodu do d’alSieho Stadia. Ani jedno Stadium sa neda presko-

¢it’ a nedé sa byt ani v dvoch $tadidch naraz. (Kilikova, 2013, s. 164-165)

\aslowova pyramida potrieb

Potreba sebarealizacie
Potreba uznania, Ucty
Potreba lasky, prjatia, spolupatriénosti
Potreba bezpecia a istoty

Zakladné telesné, fyziologické potreby

Obrazok 1: Maslowova pyramida potrieb (vlastné spracovanie)

Zikladné fyziologické potreby — pod tymto pojmom si v normalnom Zivote predstavujeme
jedlo, spanok, domov a d’alSie fyz. potreby. V pracovnom zivote to moze byt kancelaria,
stroj ¢i iné zariadenie, mzda, stravovanie a mnohé d’alSie. VSetky tieto aspekty vedu ¢loveka
k tomu, aby boli I'udia spokojni, dokéazali uzivit’ seba a svoju rodinu. Ak vSak nastane situd-
cia, ze tieto aspekty nedokaZu naplnit’, Castokrat odchadzaju za inou pracou s lep$im mzdo-

vym ohodnotenim (Bé&lohavek, 2003, s. 40-41).

Potreba bezpecia — v potrebe bezpecia vidime hlavne zmysel v ochrane vlastného Zivota.
V pracovnom prostredi, vSak nemusi ist’ len o ochranu vlastného Zivota, ale aj o r6zne druhy
ohrozenia v podobe Sikanovania od ostatnych kolegov, sexualneho obt'aZovania, alebo psy-
chického tyrania zo stany $éfa. Je vel'a variant toho, ako moze byt’ ¢lovek ohrozeny, a preto
je vel'mi ddlezité tato stranku nepodcenit, pretoze pocit bezpecia je vel'mi dolezity a nena-
hraditel'ny (Ozorovsky, 2016, s. 173-174).

Spolocensko-socialne potreby — Na obrazku vyssie je uvedené, Ze sem patria najméa potreby
lasky, prijatia a spolupatri¢nosti. Tieto potreby mozu vytvarat’ vel'mi dobré vzt'ahy na pra-

covisku a otvorenu komunikéciu medzi kolegami (Armstrong, 2007, s. 224).
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Potreba tcty a uznania — tato potreba sa mysli ako prejav nejakej osoby voci druhému
¢loveku. Kazdy ¢lovek svojim spdsobom tizi po ucte a uznani od inych. Této potreba vedie
k vicsej sebaddvere a v pracovne]j oblasti moze prispiet’ ku kariérnemu rastu (Kilikova,

2013, s. 166).

Potreba sebarealizacie — je najvyssim stupiiom pyramidy. Prichddza v obdobi, ked uz si
Clovek presiel vSetkym a po dobre vykonanej praci a pocite uznania a bezpecia, by mala
prist’ sebarealizacia. V nej si 'udia uvedomuju svoj plny potencial a snazia sa ho naplno
vyuzit. V tejto oblasti I'udia rozvijaji d’alSie stranky svojej osobnosti a posuvaju sa tak na

uplne inu aroven (Bélohlavek, 2003, s. 40-41).

1.2.2 Herzbergerova teoria

Frederik Herzberg v roku 1959 sformuloval jednu z teérii motivacii, ktora dopiia Mas-
lowovu pyramidu potrieb, a to tedriu dvoch faktorov. Této tedria sa opiera o fakt, Ze l'udom
na pracovisku musime splnit’ uréité podmienky, ktoré vyvolaju ich spokojnost, ale neov-
plyviuju ich motivaciu. Tieto faktory sa nazyvaju hygienické a moézeme si pod nimi pred-
stavit’ napriklad platové podmienky, medzil'udské vzt'ahy, istotu zamestnania a pod. Druhym
faktom, s ktorym tato teoria stvisi sit motivacné faktory, ktoré priamo ovplyviiuju rozhod-
nutie zamestnanca, jeho motivaciu a spokojnost’. Pod pojmom motivacny faktor zamest-
nanca si mézeme predstavit’ napriklad uznanie, dosahovanie ciel'ov, samostatna praca, ka-

riérny rast, zodpovednost’ a pod. (Kilikova, 2013, s. 168-171).
V praxi by Herzbergerova tedria mala vyzerat’ nasledovne:

- Hygienické faktory — su vel'mi zvlastnym prvkom. Ak st naplnené, nevyvola to v za-
mestnancoch vac¢siu motivaciu, ale kratkodoby pocit spokojnosti. Naopak, ak st ne-
naplnené vyvola to hnev a pocit nespokojnosti. Pracovnik tieto faktory berie ako sa-
mozrejmé a ich Uc¢inok rychlo vyprcha. Napriklad ak by pracovnik nedostal vypla-
tent mzdu v¢as, bol by nahnevany, no na druhej strane ak ju v¢as dostane tak to berie
ako samozrejmost’ a nie ako motivaciu (Ozorovsky, 2016, s. 174).

- Motivacné faktory — st vel'mi dolezitym prvkom k dosiahnutiu motivacie pracovni-
kov. Ich naplnenie mdze priniest’ zvySenu vykonnost’ zamestnanca a vacsiu spokoj-
nost, no ich nenaplnenie neznamena, Ze pracovnik nebude spokojny. Prikladom

moze byt’ udelena pochvala (Rudy, 2013, 75-77).
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Manazéri by sa podl’a tejto teérie mali snazit' o napinanie hygienickych faktorov a dopiiat
ich o faktory motivacné. Nemali by tiez zabudat’ na to, ze pre kazdl profesiu, mozu byt’ tieto

faktory rozdielne (Ozorovsky, 2016, s. 174)

123 TeoriaXayY

Tato tedria pochadza z roku 1960, kedy ju prvykrat publikoval pan Douglas McGregor. Je
jednou z tedrii motivacie, ktord vychddza z otazky ako manazéri vidia samych seba vo

vztahu k ostatnym (Ozorovsky, 2016, s. 175).

Teoria X — vychadza z presvedCenia, ze priemerni zamestnanci uprednostituji vedenie, nie
su ctiziadostivi, ale lenivi a potrebuju prikazy. Manazér teda vydava ultimata, rozkazy, po-

zaduje a dohliada na dodrziavanie (Kilikova, 2013, s. 180-181).

Obrazok 2: Teodria X a 'Y (Ozorovsky, 2016, s. 175)

Teodria Y - v tejto tedrii je zamestnanec brany ako osoba, ktora je stotoZznend s ciel'mi firmy
a chce ich dosahovat’ ¢o najlepsie, pracu vnima ako zabavu, vyuziva svoje najlepsie schop-
nosti, je schopny riadit’ sim seba a kontrolovat’ sa. ManaZér v tomto pripade pociiva zamest-

nancov, podporuje a vyvija na nich iniciativu (Kilikova, 2013, 180-181).

Na obrazku vidime uc¢ebnicovy priklad toho ako vyzera postoj dvoch réznych I'udi k praci.
Postava vl’avo ma prekrizené ruky a vyjadruje, Ze ni€ robit’ nebude. Postava vpravo ma ruky

roztiahnuté Siroko do stran ¢im vola: ,,Hura praca, dajte mi ju!*
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1.2.4 Alderferova ERG teoria

Tedria ERG vychéadza z Maslowovej pyramidy potrieb a obohacuje ju o d’alSie tri faktory,

ktoré Alderfer usporiadal do troch stupniov od konkrétnych az po abstraktné, su nimi:

Existen¢né potreby ( Existence) — tieto faktory st predpokladom pre existenciu. Tvoria ju
fyziologické a materidlne potreby. V praxi tu mozeme radit’ napriklad mzdu alebo istotu

zamestnania.

Potreba vztahov (Relatedness) — patri sem vSetko, ¢o Maslow zaznamenal v socialnych
potrebach a potrebach uznania. V praxi to znamena priatel’stva, vztahy, spolocné ciele

a uznanie.

Rastové potreby (Growth) — tato ¢ast’ zahfna osobny a kvalifika¢ny rast (Kilikova, 2013, s.
182-183).

Tedria ERG nepredpoklada hierarchicky postup, tak ako je to pri Maslowovej tedrii potrieb.
Tato teodria vycleniuje mensie mnozstvo potrieb, na ktoré ¢lovek upriamuje pozornost’. Moze
sa venovat’ niekol’kym potrebam naraz, alebo nejaku preskocit’, ¢i v pripade neuspechu sa

vratit’ k predoslej a popracovat’ na nej (Rudy, 2013, s. 74).

1.2.5 Adamsova tedria spravodlivosti

Teoria spravodlivosti sa zaobera myslienkou, Ze 'udia chct aby sa s nimi jednalo spravod-
livo a to bez rozdielu k inému ¢loveku €1 skupine. Treba tu upozornit’ na rozdiel medzi slo-
vami rovnost’ a spravodlivost’. Pri rovnosti by dochédzalo k tomu, Ze by vSetci I'udia boli
porovnavani bez rozdielu, o ¢o vSak v tejto tedrii nejde a mohlo by to viest’ k nespravodli-
vosti. Pri spravodlivosti sa jedna o pocity a vnimanie. Teoria spravodlivosti tvrdi, Ze 'udia
budu viac motivovani, ked’ sa s nimi bude zachadzat’ spravodlivo a nemotivovani ak to bude

naopak (Armstrong, 2007, s. 226-227).
John Stacey Adams vymedzil vo svojej teérii dve formy spravodlivosti:

- Distributivnu spravodlivost’ — tyka sa toho ako I'udia vnimaji svoje odmenovanie
podrl'a svojho prinosu v porovnani s inymi l'ud’'mi

- Proceduralna spravodlivost’ — zaobera sa tym ako pracovnici vnimaju spravodlivost’
postupov pouzivanych podnikom v takych oblastiach, ako je hodnotenie pracovni-

kov, povySovanie a disciplinarne zalezitosti (Armstrong, 2009, s. 21).
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1.2.6 Teoria o¢akavania

Autorom tejto teorie je psycholég Vroom a tedriu vypracovali Porter a Lawler. Tato teéria
vychéadza z poznania, ze pracovnik musi nielen verit’ v ciel’ samotny, a v schopnost” dosiah-
nutia tohto ciel’a, ale tieZ tomu, Ze za dosiahnutie tohto ciel'u oCakava odmenu. Tato tedria
sa zaklada na tom, Ze kazdy pracovnik prispdsobuje svoje pracovné usilie podla svojho pre-

svedCenia a dosiahnutelnosti ciel’a, teda toho ako si odpovie na otazky:

- Je pre mna ciel atraktivny?
- Aka je pravdepodobnost’, Ze ciel’ splnim?
- Aka je pravdepodobnost’, ze za splnenie mojej tlohy dostanem odmenu aku ocaka-

vam?

Manazéri by sa preto mali v podniku snazit’ o dodrZanie vSetkych motivaénych faktorov. V
tomto pripade ide najmé o presvedCenie o atraktivnosti ciela, jeho dosiahnutia a tieZ pre-

svedCenie o dosiahnuti odmeny (Kilikova, 2013, s. 188-189).

1.3 Motivy a motivacné nastroje

Rd&zni autori vo svojich dielach rozoberaji motivy, ktoré pracovnikov vedu k ich vykonom.
Je obrovska Skoda, Ze vel'a manazérov €1 veducich nespolupracuje s mnozstvom literatury,
ktoré je dostupné, ale vidia ako jediny motiv pracovnika peniaze. Peniaze, teda mzda su
urcite hnacim motorom obrovského poctu l'udi, ale castokrat najmi v tejto dobe, si 'udia
vazia Uplne iné veci. Su nimi napriklad dobré medzil'udské vztahy, poteSenie zo svojich
zadujmov C¢i osobné pohodlie. Znalost’ motivov pracovnikov prispieva k uspesnosti daného

manazéra ¢1 vediceho.
Rozne typy pracovnikov, davaji prednost’ roznym motivom:

- Peniaze — najucinnejsi motivacny nastroj pre l'udi, ktorych motivéaciou st najma pe-
niaze. Ak ich m4 manazér ¢i veduci dostatok, mdze od pracovnika ocakavat maxi-
malny vykon.

- Pracovné vysledky, vykon — sem mozeme zaradit’ 'udi, ktory maju radi svoju pracu,
snazia sa v nej dosahovat’ dobré vysledky a st motorom firmy.

- Priatel'stvo — pre tychto 'udi st doleZité vzt'ahy na pracovisku a dobra atmosféra.

- Istota—tu ndjdeme pracovnikov, ktory potrebuju mat’ istotu vo svojej praci, astokrat
sa uspokoja aj s malom, ale pocit istoty o to, Ze pracu nestratia je pre nich nesmierne

dolezity.
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- Odbornost’ — dolezita pre I'udi, ktory tuzia po kariérnom raste a rozvoji.
- Samostatnost’ — I'udia, ktory nepotrebuju nadriadeného a Castokrat sa im t'azko spo-
lupracuje s vicSou autoritou.

- Osobné postavenie

- Tvorivost’ (Bé¢lohlavek, 2003, s. 42-43).

1.4 DEMOTIVACIA

Predstavuje opak motivacie, CiZe stav kedy sa clovek snazi uspokojit’ svoju potrebu, ale po-
stavi sa mu do cesty nejaka neprekonatel'na prekazka, ¢o ho frustruje. Frustraciou mdézeme
nazvat’ motivac¢nu energiu, ktord nebola vynalozend a zostava nahromadena v ¢loveku. Cu-
dia na fiu reaguju r6znymi spdsobmi a to napriklad tym, ze hl'adaju iné ciele, vybijaju si
potlac¢ent energiu nasilim, vzdavaji sa svojho zdmeru, alebo sa snaZzia tato prekézku preko-

nat’ (Bélohlavek, 2003, s. 43).
Pric¢iny chybajucej motivacie mézeme rozdelit’ na dve skupiny a to:

- Vnutorné — nastdva pri nestilade osobnych potrieb a zaujmov s obsahom prace, s ne-
e o, . , ., . ,
jakymi moZznostami sebarealizcie, nepripravenost'ou na plnenie uloh, ¢i nezvlad-
nuté osobné problémy.

- VonkajSie — zavisia od charakteru prace, negativne pdsobiaceho prostredia podniku,
nartSania vztahov, zlej socidlnej atmosféry, vedenia I'udi, nevhodného spravania
nadriadenych, nerieSenia konfliktov a nespravodlivého systému hodnotenia a odme-

novania (Urban, 2017, s. 28-44).

1.4.1 Ako sa vyhnut’ demotivacii

Jednym z dolezitych veci, ktoré manazéri rieSia je motivacia zamestnancov, ktora ak je za-
nedbana meni sa v demotivaciu. Demotivacia vSak nevznika len pri nedostatku motivacie,
ale aj napriklad pri jednotnej praci bez pochvaly ¢i ndroku na uznanie. Je vela typov ako sa
demotivécii v podniku vyhnut a ako jej predchadzat’. Pan Bélohlavek vo svojej knihe o ria-
deni l'udi uvadza, Ze jednym z hlavnych kl'i¢ov ako sa demotivécii vyhnuat tak aby to firmu
nestalo d’alsie finan¢né ndklady su motivujuce pochvaly od manazérov. Vo svojej knihe do-

konca uvadza aké zasady by mala motivujuca pochvala spliiat’

- mala by byt’ konkrétna, to znamena, Ze pracovnik by mal vediet’ za ¢o je chvaleny;
- tiez by mala byt adresnd, ¢o znamend, ze ak vedlci pracovnik chvali vykon timu,

mal by tieZ venovat’ pozornost’ aj jednotlivym ¢lenom;
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- mala by byt’ vyslovena v ¢as, najlepsie hned’ po dosiahnuti Gspechu pracovnika;

- tiez by mala byt povedana pred verejnym publikom;

- nemala by byt’ forméalna;

- veduci pracovnik by mal byt’ pripraveny chvalit’, to znamena, Ze je vel’a malickosti,
za ktoré moze byt’ zamestnanec pochvaleny alebo citit’ uznanie od inych. Manazér
by sa mal preto na takéto veci zameriavat’ a nie ich prehliadat’ (B&lohlavek, 2003, s.

49),
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2 ODMENOVANIE

Odmenovanie za pracu zamestnanca ma formu mzdy alebo platu, popripade odmeny za vy-
konant pracu na zéklade dohody o pracach konajiicich mimo pracovny pomer. Z ekonomic-
kého hladiska vyjadruje odmena za pracu cenu prace a je teda hlavnym dovodom preco
zamestnanec pracu vykonava. Z pravneho hl'adiska je odmena za pracu zdkladnym pracov-
nopravnym narokom zamestnanca a jeho poskytovane je zékladnou povinnostou zamestna-

vatel’a a obsahom pracovného zvizku (Subrt, 2016, s. 18).

Odmenovanie je systém, ktory spravodlivo, nestranne, dosledne a strategicky udéva ako
budu jednotlivi I'udia penazne a nepenazne odmenovani po dobu vykonu ich prace tak, aby

v buducnosti doslo k napiianiu strategickych cielov podniku (Armstrong, 2009, s. 20).

Odmenovanie v dnesnej dobe neznamend len mzdu, alebo plat, ¢i iné platobné ohodnotenie,
ktoré zamestnanec dostava od svojho zamestnavatel'a. V modernom pojati 'udskych zdrojov
je tento pojem omnoho $irsi. Odmenovanie v dnesnej dobe zahiiia veci, ktoré nie su samo-
zrejmé. Ide napriklad o pridelenie ¢i vybavenie kancelarie, zii€astiiovanie sa na réznych ak-
tivitdch, moZznost’ kariérneho rastu, uznanie okolia ¢i dosahovanie pracovnych ciel'ov. Ho-
vorime tak o peniaznych a nepenaznych forméach odmien, ktoré tvoria tzv. celkovii odmenu

(Koubek, 2015, s. 283-284).

2.1 Systém odmenovania

Systém odmenovania v podniku je zaloZeny na pozitivnom spravani zamestnancov, ktoré by
malo kore$pondovat’ s cielmi podniku. Cim vigsia je tato zhoda, tym je tento systém uspes-
nejsi, zamestnanci st viac vykonnejsi a ich spravanie je adekvétne. Systém odmenovania by
mal motivovat’ zamestnancov k lep$im vykonom. Ti by mali vediet’ za ¢o su odmeniovani,
a tak by mal byt’ odmenovaci systém nastaveny jednoducho, tak aby bol 'ahko pochopitel'ny.
TieZ by mal mat’ porovnavaciu funkciu, ¢o znamena, ze pracovnici by mali mat’ moZznost’
porovnat’ si tento systém s inymi podobnymi podnikmi. V odmenovacom systéme je doleZzité

zohl'adnit’ najma usilie a prinos zamestnancov (Kachanakova, 2001, s. 157-158).

Stvislost’, ktord vznikd medzi pracovnikom a jeho spravanim taktiez skima teéria O. B.
MOD: modifikacia organizacného spravania. Tato teoria je postavena na nazoroch B. F.
Skinnera a behavioristov. Modifikécia spravania je zaloZena na myslienke, Ze spravanie ¢lo-

veka je zavislé na jeho dosledkoch, ¢o znamena, Ze organizacia moze ovplyviiovat’ spravanie
9 9
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svojich pracovnikov tym, ze bude manipulovat’ tieto dosledky. Systémom dobre zvolenych

odmien je mozné efektivne ovplyviiovat’ jednanie a vykonnost’ zamestnancov.

Zéakladnymi pojmami tejto teorie si:

Pozitivne spevnenie — financné odmena alebo uznanie pri Ziadicom spravani, posil-
fluje spravanie.

Negativne spevnenie — znamend speviiovanie reakcie podmienené na odstraneni nie-
¢oho neprijemného, taktiez posilnuje spravanie.

Reakcia — akakol'vek aktivita, ¢i spravanie, ktoré moze byt’ spevilované.

Opera¢né podmienovanie — pokial’ su nasledky nejakého spravania pozitivne, bude
toto spravanie ¢lovek opakovat'.

Trestanie — tato ¢innost’ oslabuje spravanie, ocakdvame, Ze pracovnik sa na dlhsiu
dobu podobnej nedbalosti nedopusti.

Zabudanie — nastava ked’ pracovnik dlhodobo dosahuje dobré vysledky, ktoré nie st
ohodnoten¢ a tak vychadza z presvedcenia, Ze je jedno ¢i sa snazi alebo nie. Je to

faktor, ktory oslabuje spravanie (Bélohlavek, 2003, s. 47-48).

Ulohy systému odmenovania st roznorodé¢ a preto ich méZeme rozdelit’ do mnoZstva skupin.

Armstrong vo svojich dielach uvadza nasledujtice ¢lenenie:

2.1.1

LCudia by mali byt hodnoteni podla toho, ako si ich dany podnik alebo organizacia
ceni, a ako ich na zaklade tychto vlastnosti hodnoti.

Podnik ¢i organizacia by mal ohodnocovat’ spravne veci, aby bolo vSetkym jasné, ¢o
je dolezité z hl'adiska vykonu.

Je tieZ dolezité odmenovat’ I'udi spravodlivo — podl'a toho aktl hodnotu pre podnik
vytvaraju.

Potrebné je vytvarat’ pozitivne zamestnanecké vztahy.

Ludia by tieZ mali byt ohodnocovani za hodnotu, ktoru vytvaraju.

Dolezité je pomahat’ ziskavat’ a udrzovat’ si kvalitnych zamestnancov.

LCudia by mali byt odmeniovany rovnocennym spdsobom v porovnani s inymi pra-

covnikmi podniku (Armstorng, 2016, s. 358).

Ciele odmenovania a ich dosahovanie

Dosiahnutie cielov odmenovania moéze podnik docielit’ dodrziavanim jednoduchych zéasad

ako st spravodlivost’, slusnost’, rovnost’, doslednost’, primeranost’ icelu, vytvaranim kultar
b 9
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vysokého vykonu a r6znymi inymi, na ktoré¢ sa nazory mnohych odbornikov liSia. Armstrong

vo svojom diele uvadza, ze v odmenovani mame nasledujuce ciele:

- Snaha o udrziavanie si kvalitnych pracovnikov

- Poukdzanie na dolezité celky, ktoré su spravne a pre podnik podstatné

- Zvysovat konkurencie schopnost’ podniku

- Snaha o prildkanie novych uchadzacov o pracu

- Motivovanie l'udi k lepSim vykonom a angazovanosti

- Prepojit’ postupy odmenovania s cielmi podniku a s potrebami pracovnikov (Ar-

mstrong, 2009, s. 20).

2.2 ZlozKky systému odmernovania

Odmenovanie v podniku je Siroky pojem a musime si pod nim predstavit’ viac ako len mzdu
za vykonanu pracu. Novodobé teorie riadenia l'udskych zdrojov charakterizuji odmenovanie

do troch roznych kategorii:

- Odmenovanie penilazné — priame (patri sem najmé zakladnd pefiazna odmena —
mzda/plat, doplnky k zakl. pefiaznej odmene — odmeny, provizie)

- Odmenovanie penazné — nepriame (napriklad priplatky na stravovanie, Urazové
alebo zivotné poistenie, Uhrada telefénnych vydavkov a iné)

- Odmenovanie nepeiazné (materialne hodnoty — sluzobné auto, byt, telefoén; socialne
vyhody a sluzby — tabory pre deti, finan¢né poradenstvo a in¢) (Kachanakova, 2001,

s. 159)

2.2.1 Vnutorné a vonkajsie faktory odmenovania

Celkovu tvorbu odmenovacieho systému tvoria vnatorné a vonkajsie faktory, ktoré tento
systém ovplyviluju, konkrétne su to:
Vonkajsie faktory

St to faktory, ktoré pdsobia mimo organizaciu a mozu silno ovplyvnit cely chod firmy z hl’a-

diska pdsobenia I'udskych zdrojov. Do vonkajsich faktorov spadaji:

- Socialne demografické — podnikatel’ by si mal polozit’ otazku, ¢i sa na trhu prace
nachadza dostato¢nd ponuka l'udi, ktory st potrebni pre podnikatel'skii ¢innost’

a vhodni ako budtci zamestnanci.
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- Ekonomické podmienky — trh prace je tvoreny zamestnancami a zamestnavatel'mi.
Zaujimavy pre podnik vyvoj konkurencie, spravanie buducich zamestnancov a tiez
vyvoj inflacie.

- Technické a technologické zmeny — rozvoj technologie posobi na pracovisku najmé
na pracovnikov. V dnesnej dobe st od zamestnancov vyzadované nové znalosti, ne-
ustale sa zlepSovanie a flexibilné prispdsobovanie sa.

- Stat a odbory — $tat by mal vytvarat’ pravne normy, ktoré by ochratiovali pracovni-
kov, dbali o to aby nevznikala korupcia, upravovat’ zdkonnik prace a zakon o kolek-

tivnom vyjednavani (Blaha, 2005, s. 161-163).
Vnitorné faktory
K vnttornym faktorom majicim vplyv na riadenie 'udskych zdrojov patria:

- Podnikatel’ské stratégia — je dolezitd k plneniu podnikatel'skych cielov. Faktory st-
visiace s organizaciou (napriklad velkost’, ziskovost’ a platobna schopnost’, odvetvie,
kultara a filozofia podniku).

- Finan¢né podmienky firmy — maju vplyv na odmenovanie, firma si uvedomuje, €o si
modze dovolit’ a ¢o nie. Patria sem aj faktory, ktoré suvisia s pracou ako je vykon,
sktisenosti a osobny potencial zamestnancov.

- Technika a technolodgie, organiza¢na kultura a §tyl riadenia firmy (Bléha, 2005, s.

162-163).

2.3 Mzda a mzdovy systém

Mzda ma zvycajne formu peniazného plnenia, ale zdkon dovol'uje aby bola poskytovana aj
v naturalnej forme. Mzda sa zjednava v kolektivnej zmluve, pracovnej zmluve alebo inej
individualnej zmluve, popripade je stanovena vnitornym predpisom alebo mzdovym vyme-
rom. Musi byt vzdy zjednana pred vykonom préace, za ktorti sa vynaklada (Subrt, 2016, s.
56-57).

Riesenie mzdovych otazok v podniku nachédza vzdy odpovede v tzv. mzdovom systéme,
ktory by mal poskytovat’ spravodlivy a vyvazeny zaklad pre motivovanie a odmenovanie
zamestnancov. Do tvorby a naslednej implementacie mzdového systému by mal byt zapo-
jeny projektovy tim, ktorého veduci je vacSinou manazér l'udskych zdrojov. Projektovy tim

na Cele s manazérom sa zaoberaji stanovenim cielom a analyzou ucinnosti doterajSicho
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mzdového systému, suborom nastrojov pre stanovenie mzdy, organizacnymi predpismi a vy-
konavacou metodikou. Celkovym vychodiskom tvorby mzdového systému su ciele, ktoré
podnik oCakava, patri k nim najma kvalita personalu, ochota pracovnikov k zvySovaniu vy-
konu, spravodlivost’ a konkurencieschopnost’ z h'adiska mzdovych nakladov (Kachanakova,

2001, s. 162-163).

2.3.1 Funkcie mzdy

Mzda je kategoriou socialnou, ekonomickou aj pravnou a preto ma vel'a funkcii, ktoré st
v roznych materialoch definované odlisne. Nasledovné ¢lenenie som ¢erpala z knihy od pana

Subrta, ktory sa priklonil k tomuto ¢leneniu:

- Kompenzacna funkcia — mé druhorady vyznam a spociva v tom, ze mzda kompen-
zuje pracovnikovi urc€ité nevyhody pri vykone niektorych prac, napr. pri praci nad-
¢as, vo sviatok ¢i v noci.

- Funkcia alimenta¢na (socidlna)- vyjadruje, ze mzda je zdkladnym zdrojom obzivy
zamestnancov a ich rodin, a tiez je prostrednictvom nej uréovana zivotna troven.

- Funkcia diferenciacné — oznacuje, ze mzda musi byt’ diferencovand podl'a r6znych
kritérii ako su zloZitost’, zodpovednost’, namahavost’ prace a pracovnych podmienok
¢1 pracovnej vykonnosti a dosahovani pracovnych vysledkov. Tato funkcia vyjad-
ruje, ze mzda je cenou prace.

- Regulacna (alokacnd) funkcia — moze sa legalne prejavovat’ len mimo zamestnava-
tel’a, t. j. na trhu prace. Vyska mzdy zamestnancov vytvara konkurenciu na trhu prace
a prejavuje sa umiestiiovanim zaujemcov o pracu ku konkrétnym zamestnavatel'om.
Tento faktor pdsobi najméd medzi jednotlivymi krajmi.

- Funkcia stimulacna (motiva¢nd) — tato funkcia vyjadruje, ze mzda je nastrojom za-
interesovanosti zamestnancov na pracovnom vykone a plneni cielov firmy (Subrt,

2016, s. 40-41).

2.3.2 Mzdové formy

Casova mzda — je to najjednoduchsia forma odmetiovania. Vyika mzdy je stanovena hodi-
novou, tyzdennou alebo mesacnou ¢iastkou, pripadne roénym prijmom. Cudia st plateny za
to, kol’ko hodin strdvia v praci a nie za to aky vykon v praci podaji. Niekedy byva tato
¢iastka zmenend aj podla toho, kol’ko dani pracovnici vo firme odpracovali rokov. Téato me-

tdda sa vyuziva preto, lebo viaceri odbornici sa zhoduji na tom, Ze zamestnanec je vel’kym
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prinosom pre firmu a je dolezité to viac zohl'adiovat. Vyska ¢asovej mzdy by mala byt
dostato¢ne vysoka, aby dokazala pokryt’ vacsiu Cast’ potrieb I'udi. Vyhodou tejto mzdy je
lacny a jednoduchy systém, 'ahké urcenie vysky mzdy, je zrozumitel'nd pre zamestnancov
a nevyvolava hadky. Nevyhodami st nizka motivacia k lepSim vykonom, nevyhodna je tiez
pre I'udi, ktory casto menia zamestnanie a ma obmedzeny uc¢inok pre zdokonal'ovanie sys-

tému (Blaha, 2005, s. 170).

Ukolova mzda — najdastejsie sa pouziva pri odmefiovani pracovnikov, ktorych vykon je
meratel'ny pomocou noriem. Pouziva sa napriklad v r6znych vyrobnych firmach pri odme-
fiovani vyrobnych robotnikov. Ukolova mzda predstavuje ohodnotenie, ktoré zavisi od sku-
tocného vykonu daného pracovnika. Vykonové normy v podniku urcuji, aké mnozstvo prace
musi zamestnanec vykonat’ za urcity ¢as. Pre lepSie vyjadrenie sa v podniku vyuziva tzv.
ukolova sadzba na jednotku vykonu, ktora predstavuje kolko peniazi zamestnanec dostane
zanapriklad jeden vyrobeny kus ¢i opracovany vyrobok. Vyratame ju tak, ze ukolovt sadzbu

za jednotku vykonu vynasobime vykonom (Kachandkova, 2008, s. 176-177).

Podielova mzda — predstavuje urcitu vysku odmeny za podiel zamestnanca na vyrobe alebo
predaji statkov a sluzieb. Meria sa podielom z vykonu, nie mnoZstvom. Stanovuje sa per-
centami z trzby, ktoré su va¢sinou dohodnuté v pracovnej zmluve. Tento typ odmenovania

mavaju Casto napriklad poistovaci agenti alebo realitni makléri (Blaha, 2005,s. 172).

Zmluvna mzda — pouZziva sa najCastejSie pri pracovnikoch vo veducich poziciach, byva vo
forme dohody. V dohode st vZdy uvedené podmienky poskytnutia mzdy a jej vyska zavisi

od charakteru uloh a situacie na trhu prace (Kachanakova, 2008, s. 177).
Doplnkové mzdy

- Odmeny — su vyplacané ak pracovnik splni nejaké vopred stanovené ukazovatele.
Odmeny su pohyblivou zloZkou mzdy, m6Zu byt’ napriklad ro¢né alebo mesacné.

- Prémie — vic¢Sinou sa vyplacaju tam, kde je dvojzloZzkova forma mzdy, stanovuju sa
v percentach z ¢asovej alebo ukolovej mzdy.

- Osobné¢ ohodnotenie — tento typ je vyplacany na pracoviskach, kde je sledovany pri-
ncip zasluhovosti.

- Podiely na vysledku hospodarenia — vyplacaju sa podl'a vopred dohodnutych krité-
rii, iba v pripade zisku (Koubek, 2015, s. 315-318).
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2.3.3 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody st sucastou odmenovania zamestnancov, pricom sa jedna o ne-
priamu formu odmenovania, ¢i uz penaznu alebo nepenaznu, ktora zamestnavatel’ poskytuje
nad ramec povinne stanovenych davok. Zamestnanecké vyhody st jednym z délezitych mo-
tivacnych faktorov a ich ciel'om je prostrednictvom osobnych potrieb zamestnancov ovplyv-
novat’ ich ziskavanie a posililovat’ ich angazovanost’ a lojalitu vo¢i podniku, ¢o mdze vo
finale viest’ k zvySovaniu vykonov podniku. Zname zamestnanecké vyhody st napriklad
déchodkové, zivotné alebo irazové poistenie, zamestnanecké akcie, sporenie so spoluucas-
tou zamestnavatel'a, poskytovanie roznych foriem poradenstva, prispevky na stravovanie,

sluzobny byt, automobil a mnoh¢ d’alsie (Kachanakova, 2001,165-166).

Skala zamestnaneckych vyhod je vel'mi velkd, no v zasade ju m6Zeme rozclenit’ do nasle-

dujucich skupin:

Vyhody sociélnej a kultarnej povahy — patria sem napriklad r6zne poistenia, byvanie, do-

chadzanie do zamestnania, $kolky, pozicky a iné.

Pracovné vyhody — sem moézeme priradit’ napriklad vzdeldvanie, ktoré nie je povinné zo

zakona, stravovanie, vyhody z hladiska bezpecia a zdravia nad rdmec zékona.

Pozi¢né vyhody — sem patria vyhody, ktory st spojené s poziciou vo firme. NajznamejSimi
su r6zne vyhody pre vrcholovych pracovnikov typu sluzobné auto, byt ¢i iné (Bléha, 2005,

5. 175).

V praxi sa potvrdilo, Ze pri tvorbe zamestnaneckych vyhod v podniku je dolezitd spolupraca
so zamestnancami. Stava sa, Ze zamestnanci castokrat maju vyhody, o ktoré ani nemaja za-
ujem, alebo si na niektoré musia prispievat’. Zamestnavatel’ by tak mal zistovat’ o aké vy-
hody by pracovnici mali zaujem a podl'a toho by mal navrhnit’ ponuku zamestnaneckych
vyhod, ktord moZeme nazvat’ aj voliteny systém zamestnaneckych vyhod. V fiom si za-
mestnanci vyberaju z celej ponuky vyhod, ktoré st im najblizSie. Tento systém, ako uvadza

pan Koubek, ma viacero vyhod nielen pre zamestnanca, ale aj pre organizaciu:

- Tento systém je uspornejsi a poskytuje vacsiu kontrolu nakladov.
- Maju silnej$i motivacny naboj a néklady su vynakladané efektivnejsie.
- Systém je hospodarnejsi a tym sa icelnejsie vynakladaju prostriedky a rozsiruje skala

zamestnancov. Stava sa pritazlivej$im a pestrejSim.
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- Tym, zZe si zamestnanci vyberaji vyhody sami, niti to zamestnancov k vyssej infor-
movanosti o zamestnaneckych vyhodach.

- Vdaka tomuto systému sa podnik stava pritazlivejSim pre potencidlnych, ale aj st-
¢asnych pracovnikov.

- Pracovnici st viac rovnopravni a maju pocit, ze si ich v podniku viac vazia.

- Pri tomto systéme dochadza k lepSej kontrole rozdel'ovania vyhod a eliminuje sa tym

zneuzivanie tychto vyhod jednym jedincom (Koubek, 2015, s. 321-322).
Varianty volite'nych zamestnaneckych vyhod — pozname tri:
Systém ,,bufetu” — zamestnanecké vyhody si moézu pracovnici vybrat’ do vysky svojho uctu.

Systém ,,jadra* — v podniku je pevne stanovené jadro zamestnaneckych vyhod pre vsetkych
zamestnancov, ktoré platia pre vSetkych rovnako (sem patria napriklad vyhody ako stravo-
vanie, prevencia zdravia a iné¢). Okolo jadra sa potom nachéddza eSte ponuka ostatnych za-

mestnaneckych vyhod, z ktorych uz si pracovnici mézu vyberat’ podl'a ich uvazenia.

Systém ,,blokov* — v tomto systéme st jasne definované kategoérie zamestnancov, podla
ktorych sa odmeny Cerpaju. Mozu to byt kategdrie napriklad — muzi a Zeny, alebo rozdeleni

na zamestnancov podl’a rizikovych pracovisk, podl’a veku a pod. (Bléha, 2005, s. 176-177).

2.3.4 Mzdova politika

Mzdova politika by mala davat’ navod pre rozhodovanie a jednanie v odmenovani. Odme-

novanie ako celok musi uspokojovat’ ¢o najvascsi pocet 'udi z ¢o najroznejSich skupin. Ciele

a zasady musia byt nastavené tak, aby splnili tri urovne riadenia:

- Jedincov
- Pracovné skupiny

- Firmu ako celok
V mzdovej politike mézu byt’ uplatiiované principy:

- Vykonnosti—tu je kladeny doraz na vykon a prinos daného pracovnika. Tento systém
by mal prinutit’ zamestnancov, ktory nie su vykonni pracu opustit’.

- Zasluhovosti — zohladiiuje sa tu poéet odpracovanych rokov. Umerne k veku rastie
mzda. Tento systém je vicSinou uplatinovany vtedy ak chceme ploSne stabilizovat’
zamestnancov.

- ZmieSany — uplatitujeme oba predchadzajuce principy v réznych podieloch (Blaha,

2005, s. 163-164).
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2.4 HODNOTENIE PRACOVNIKOV

Hodnotenie pracovného vykonu je jednym z najdolezitejSich motivacnych nastrojov, ktoré
manazéri ovladaju. V pripade, Ze je systém hodnotenia pracovnikov dobre pripraveny, moze

byt vel'mi efektivnou metddou pri riadeni pracovného vykonu (Bé€lohlavek, 2003, s. 59).

Hodnotenie prace predstavuje proces v ktorom su stanovené relativne hodnoty prace v orga-
nizécii za ucelom stanovenia vnutornych mzdovych/platovych podmienok. Poskytuje za-
kladnu pre vytvaranie spravodlivych mzdovych/platovych stupniov, pre zarad’'ovanie prace
do tychto Struktar a pre riadenie podmienok medzi pracami a odmenami (Armstrong, 2007,

s. 541).

Vyznam hodnotenia pracovnikov pre organizaciu moze byt r6zny. Pan Hronik vo svojom

diele vychadza z nasledujiceho ¢lenenia:

- Zmena alebo posilnenie organiza¢nej kultiry a komunikacnej stratégie
- Zvysenie vykonnosti pracovnikov

- Zladenie zaujmov vSetkych zucastnenych (Hronik, 2006, s. 15-16).
V praxi mozeme rozlisit’ nasledovné urovne hodnotenia pracovnikov:

- Kazdodenny styk veduceho s pracovnikmi. K tomuto hodnoteniu dochadza CastejSie,
a Castokrat si to pracovnici ani neuvedomuji. Mézeme sem zaradit’ slova veduceho
ako: ,,Matice nie s poriadne dotiahnuté, skontrolujte to este raz.*

- Hodnotenie pri dosiahnuti vysledkov prace. Toto hodnotenie nastava vac¢sinou po
dlhsej dobe, alebo po vykonani urcitej prace. Pre priklad mézeme uviest’ napriklad
odovzdanie stavby, kde vedulci pracovnik bud’ ohodnoti pracovnikov pozitivne za
dobre odvedent pracu a splnenie terminov, alebo negativne v pripade, ze doslo ku
komplikacidm.

- Finan¢né hodnotenie, sluzi k spravodlivému stanoveniu mzdy zamestnancovi najma
ak sa jedné o pohybliva zlozku.

- Systematické hodnotenie prebieha vdcSinou raz roc¢ne, polrocne alebo Stvrtrocne.
Byva spojené s hodnotiacim pohovorom, kde sa pracovnikovi oznamuju jeho vy-
sledky, a cely tento proces je zaznamenany na Specialny formular.

- Hodnotenie v 360° spracovéava nielen ndzory veducich pracovnikov, ale taktiez za-
chytava aj ndzory kolegov na rovnakej trovni. Takéto hodnotenie byva anonymné

a jeho zmyslom je spitna vézba od spolupracovnikov (Bélohlavek, 2003, s. 60-61).
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2.4.1 Ciele a Kkritéria hodnotenia

Ciele hodnotenia pracovnikov st jednou z najddlezitejsich sucasti celého hodnotenia a pod-
niky im kladu vel’ky doraz. Armstrong vo svojom diele uvadza nasledujuce Clenenie ciel'ov

hodnotenia v podniku:

- poskytovat’ informdcie potrebné k vytvoreniu a udrzaniu spravodlivych a obhgjitel-
nych mzdovych a platovych Struktar a stupiiov;

- stanovit’ hodnotu prace zalozenu na spravodlivom, spravnom, jednotnom a dosled-
nom posudent;

- poskytovat’ ¢o najobjektivnejsiu zakladnu pre zaradenie prace do roznych stupiiov,
¢o umozni jednotny pristup pri rozhodovani o zatriedeni praci;

- byt transparentny, ¢o znamend, ze vychodiska a kritéria pre definovanie stupiiov
a zarad’ovani praci by mali byt jasné;

- umoznit’ porovnanie s trznymi sadzbami praci alebo roli s porovnatel'nou zlozitostou
a mnoZzstvom prace;

- zaistit, aby organizécia plnila svoju povinnost’ poskytovat’ rovnaku pefiazni odmenu

za pracu rovnakej hodnoty (Armstrong, 2007, s. 541).

Systematické hodnotenie pracovnikov by malo byt’ postavené na kritériach, ktoré umoznuju
porovnavat vysledky pracovnikov s pozadovanym vykonom. Pozname tri zakladné typy kri-

térii hodnotenia, ktoré podniky vyuzivaju:

- ukazovatele — napriklad pocet vyrobenych vyrobkov, mnozstvo nehdd a havarii, po-
cet alebo objem ziskanych objednavok, mnozstvo chyb, ¢i hospodarske vysledky;

- plnenie uloh — vyplyva z predchadzajuceho hodnotenia, ale je nie¢im obohatené.
Napr. zavedenie novej technologie, prevedenie agendy do iného softvéru;

- osobné kvality — patria sem napriklad odbornost’, vedenie a motivovanie pracovni-
kov, komunikacia a presved¢ovanie, pracovné nasadenie a iné (B¢&lohlavek, 2003, s.

61-62).

2.4.2 Systém hodnotenia

Ak chce podnik pripravit motivujlci a spravodlivy systém hodnotenia, je mozné urcit’ na-
sledujuci postup, ktorym sa potom riadi. Tento systém potom pozostava z nasledujucich bo-

dov:
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- Priradenie tloh — veduci pracovnik zadéva ulohy jednotlivym pracovnikom, alebo
pracovnym timom na nejaké nasledujiuce obdobie, pripadne tiez aj sposob plnenia
tiloh. Dal3ie Glohy méZe pridavat’ v priebehu obdobia.

- Sledovanie plnenia uloh — kazdy veduci pracovnik by si mal viest’ nejaka evidenciu
uloh, ktoré¢ zadal a tiezZ by mal kontrolovat’ ich plnenie v danom ¢asovom obdobi.
Tato evidencia je vel'mi potrebnd pri findlnom hodnoteni pracovnika, kedy umozni
objektivne hodnotenie.

- Vyzvak hodnoteniu a priprava hodnotenia — Veduci pracovnik by mal podriadeného
pracovnika upozornit’ na bliziace sa hodnotenie, aby mali obaja dostato¢ny ¢as na
pripravu hodnotiaceho pohovoru.

- Hodnotiaci pohovor — Veduci pracovnik tu s podriadenym prebera jeho vykonanu
pracu, silné a slabé stranky, a taktieZ mu dava priestor na vyjadrenie. Pohovor by mal

byt ukonc¢eny zadanim ciel'ov do d’alSieho obdobia (Bé¢lohlavek, 2003, s. 62).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

31

II. PRAKTICKA CAST
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3 SPOLOCNOST RKS TRENCIN, S. R. O.

3.1 Zakladné informacie

Pre tato bakalarsku pracu som si vybrala spolocnost’ RKS Trencin, ktora je spolocnostou
s ru¢enim obmedzenym a sidli v Trencine. Jej hlavnou napliou je najma zdmocnictvo, ko-

voobrabanie, frézovanie, sustruzenie, vyroba kovovych konstrukeii, strojov a zariadeni.

RKS ..
TRENCIN

Obréazok 3: Logo spolo¢nosti RKS Trenéin (rks.sk)

Historia podniku

Spolo¢nost’ RKS Trencin, s. r. 0. vznikla diiom zé&pisu do obchodného registra 17.05. 1995,
to znamend, Ze na trhu pdsobi uz viac ako 23 rokov. Tento podnik sa zameriava najma na

vyrobu, opracovanie a povrchovl upravu kovovych konstrukeii.

Za dobu posobenia na trhu najviac podnik investoval prave do novych technologii, ¢im sa
dokazal a stale dokazuje prisposobovat’ neustale sa meniacim poZiadavkam na trhu, ¢o sa
samozrejme odrdZa aj na neustdlom raste vyroby. V stcasnosti aZ 90% celkovej produkcie

smeruje na export, vi¢Sinou do Nemecka.
Zameranie a ciele podniku

Vybrany podnik svojim zameranim dod4va réznym inym podnikom napriklad podstavy stro-
jov pre gumarensky priemysel, farmaceuticky priemysel, vstrekové lisy, obrabacie stroje,
stroje na vyrobu folii, zakladace, regalové systémy, zariadenia na vyrobu bioplynov a mnohé
dalsie.

Hlavnymi ciel'mi podniku st najma:

- Zavadzanie novych technoldgii
- Zvysovanie konkurencieschopnosti

- Vytvorenie stabilnej a hodnotnej firmy
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- Rozvaha a respekt pri jednani so zadkaznikmi
Zamestnanci

V sucasnej dobe ma tento podnik 150 zamestnancov na trvaly pracovny pomer, s 30 Zivnos-
tnikmi ma uzavrety zmluvny vztah a tiez tu pracuje 5 I'udi na dohodu o vykonani prace.
Vsetci tito pracovnici pracuju v jednotlivych oddeleniach a to v technickom useku, useku
kontroly a kvality, oddeleni ndkupu a zdkazkovom centre, ktoré su prepojené s ekonomic-

kym oddelenim.

3.2 Systém odmenovania

Vo vybranom podniku maju pracovnici zavedeny systém odmenovania, ktory spociva v za-
kladnej mzde, na ktort st nasledne pripocitavané prémie a zvyhodnenia. V tejto kapitole je

cely systém odmenovania spolo¢nosti RKS detailne rozpisany a vysvetleny.

3.2.1 Forma mzdy

Pracovnici podniku RKS maji stanovent ¢asovi mzdu, ktord je uréena hodinovo. Suma,
ktoru predstavuje jedna odpracovand hodina sa meni podla pracovnej pozicie. Veduci pra-
covnici st ohodnoteni lepSie ako robotnici. Suma, ktoréd je ur€end za odpracovanie jednej
hodiny sa tiez meni podl'a po¢tu odpracovanych rokov vo firme. Pri nastupe do firmy, je

v

Spolo¢nost’ ma tendenciu tato sumu zvySovat’ kazdé dva roky.
K mzde su priratavané povinné priplatky ktoré urcuje zakon a to:

- priplatky za nadcasy,
- priplatky za sviatky,

- priplatky za pracu v sobotu a nedel'u.

3.2.2 Prémie

V podniku dostdvajii zamestnanci kazdy mesiac vykonnostni prémiu, ktora zavisi od do-
siahnutia poZadovaného obratu. Jej hodnota je pevne stanovena a to vo vyske 332€. Je vyp-

lacana kazdy mesiac, kazdému zamestnancovi bez rozdielu.
Suma 332€ sa rozdel'uje na dve zlozky:

- pevnu Cast’ — predstavuje 60% a ziadny z veducich pracovnikov ju nemo6ze ovplyv-

el

nit’,
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- pohybliva Cast’ — tvori 40% a moze byt’ znizena alebo nevyplatend v pripade, Ze pra-
covnik nechodi do prace vcas, nedodrzuje pracovni moralku alebo sa naskytnil iné

zavazné problémy.

Okrem vykonnostnej prémie podnik odmenuje zamestnancov aj trinastym a Strnastym pla-
tom. Jeho vyska taktiez zavisi na obrate spolo¢nosti. Trindsty plat je vyplacany v siedmom
mesiaci a $trnasty plat je vyplacany v dvanastom mesiaci. Niekedy sa firma rozhodne vyp-
lacat’ Strnasty plat uz v priebehu desiateho a jedenasteho mesiaca aby tak znizila danové

zatazenie pracovnikov.

3.2.3 Socialny fond a zamestnanecké vyhody

Socialny fond spolo¢nosti sa vytvara z 1% hrubej mzdy pracovnikov. Zo socialneho fondu
su platené prispevky na stravovanie zamestnancov. Zo zakona ma kazdy zamestnavatel po-
vinnost’ poskytnit’ zamestnancovi narok na tepla stravu, alebo mu dat’ kompenzaciu vo
forme stravného listka. V tejto spolo¢nosti funguje stravovanie zamestnancov vo forme do-
nasky jedla, kde si zamestnanci dopredu vybert o aké jedlo budi mat’ zaujem. To je potom
dovazané do firemnej vydajne, kde je jedlo normalne podévané robotnikom pocas ich pra-

covnej pauzy.

K zamestnaneckym vyhodam podniku patri Cerpanie socialneho fondu. Podnik mé nastaveny
limit vo vyske 100€, ktory m6Zu zamestnanci vyuZit’ a plati na obdobie celého kalendarneho
roka. Funguje na principe, Ze pocas celého kalendarneho roka zamestnanci mozu navstevo-
vat’ l'ubovolné kultirne, spolocenské alebo Sportové podujatia, ¢i navStevovat’ rekreacné
alebo Sportové zariadenia. Platné blocky ¢i vstupenky si potom majii moZnost' nechat’

preplatit’.

Jednou zo zamestnaneckych vyhod je eSte prispevok spolo¢nosti na treti pilier dochodko-
vého sporenia. Zamestnanci, ktory patria do rizikovej skupiny maju prispevok vo vyske 3%

z vymeriavacieho zaklade, ostatni zamestnanci vo vyske 2% z vymeriavacieho zakladu.

3.2.4 Starostlivost’ o zdravie a vzdelavanie

Nakol’ko najvacsiu €ast’ zamestnancov tvoria prave pracovnici, ktory pracuju vo vyrobnych
halach a rizikovom prostredi rozhodla sa spolo¢nost’ kazdé dva roky umoznovat’ zamestnan-
com rehabilitaciu v kipel'och Trencianske Teplice. Celt rehabilitaciu hradi spolo¢nost’, za-

mestnanec je poc¢as doby liecenia odmenovany ako keby bol v praci, ¢o znamena, ze za dobu
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lieenia dostava priemernu pracovni mzdu. Rehabilitacie nie su spojené s ubytovanim, na-
kolko véc¢sina zamestnancov je prave z Trencianskeho kraja a byva v blizkosti Trencian-
skych Teplic, preto podnik v obdobi rehabilitacie prispieva zamestnancovi na naklady spo-

jené s dopravou.

Pre pracovnikov, ktory st vo firme zamerani skor na administrativnu ¢innost’ a riadenie
firmy su pripravované rézne vzdelavacie kurzy. Povinne sa tiez musia z¢astiiovat’ kurzov,
ktoré sa tykaju zmeny zdkonov a pravnej legislativy. Zamestnanci technického oddelenia
maju moZnost’ zGdastnit’ sa kurzov nemeckého jazyka, ktoré im firma hradi. Dalsie kurzy
alebo certifikaty, ktoré maji moznost’ pracovnici ziskat’ su primarne uréené pre zvaracov,

elektrikarov alebo viazacov bremien. Tieto kurzy zabezpecuje firma a aj ich hradi.

3.2.5 Bonusy

Najvyssi bonus, ktory firma umoziuje ziskat’ je odmena za 100% dochadzku do prace, ktora
je vyplacana raz ro¢ne vzdy v dvanastom mesiaci kalendarneho roka vo vyske 500€. Pod-
mienkou je nulova absencia, to znamena, ze zamestnanec chodil do prace vcas, vzdy vtedy

kedy mal a ani raz za rok si nenechal uplatnit’ paragraf.

Na zaver roka je tiez pre zamestnancov prichystany Vianoc¢ny vecierok, ktorého sti¢ast’'ou je
zhodnotenie celého roka hospodarenia spolo¢nosti. Zamestnanci tiez na konci roka dosta-

vaju reklamné daréeky vo forme uterakov, Zupanov, pier ¢i diek.

K bonusovym moznostiam, ktoré su pre iné firmy atypické patri zajazd do Nového Targu,

kde majii moznost’ sa zamestnanci prihlasit’ a ist’ tak na nakupy.

Spolo¢nost’ tiez podporuje zdravého a timového ducha, a tak plati pocas zimného obdobia
zamestnancom mestska Sportovu halu, kde pracovnici chodia hravat’ futbal. Pocas leta je
potom organizovany futbalovy turnaj na Morave v Ceskej republike, kde idi zamestnanci

firmu reprezentovat’.
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4 SPOLOCNOST BATA,A.S.

V roku 1894 sa Tomas Bat’a spolu so star§imi sirodencami Annou a Antoninom rozhodli
zalozit' v Zline zivnost, ktora mala nazov A. & T. Bata. Vstupny kapital im pozical otec, za
ktory kupili dom v Zline na ndmesti, zriadili v ilom obuvnicku dielfiu a nainstalovali sem
par starSich strojov z otcovej dielne. Na pracu si zamestnali domacich pracovnikov ¢im vy-
razne Setrili ndklady. Jednym z problémov bol vSak nedostatok peniazi na rozbeh podnikania
a tak boli majitelia ntteni viackrat nakupovat’ suroviny prostrednictvom zmenky. Prvy rok
hospodarenia ukazal, Ze aj napriek tomu, Ze si mladi podnikatelia veda dobre, vyrabaju kva-
litné topanky a dodavaju ich nacas, Castokrat nedostanti zaplatené. Spolo¢nost’ mala po pr-

vom roku podnikania vel'ké dlZoby a realne hrozil firme konkurz.

Tomas Bata sa v tejto dobe prestal venovat’ len obchodnym zélezitostiam, ale sam pridal
ruku k dielu v dieltiach. Podarilo sa mu tieZ presvedgit’ veritelov zmeniek aby im predizili
splatnost’, a Ze svoje dlhy urcite vyrovnaju. Jeho napli prace tiez spocivala v tom, Ze vyro-
benu obuv nosil na pleciach do Viedne, kde ju predaval a za novozarobené peniaze nakupo-
val d’al$ie suroviny a materidly. Tie v dielilach sdm strihal a nésledne prerozdel'oval medzi
zamestnancov, po uskuto¢neni vyroby obuv sam kontroloval a az potom pustal k predaju.
Uvedomoval si potrebu novych vyrobnych strojov, ale v tejto dobe spolo¢nost’ nemala pe-

niaze.

V roku 1896 prisiel Tomas Bat'a s ndpadom platennej obuvi tzv. “bat’oviek®, ktoré sa stali
hitom vd’aka ich jednoduchému spracovaniu a nizkej cene. O dva roky po tomto tspechu
firma rozsirila vyrobu o tri dielne, sklad a kancelariu a zacala prenajimat’ susedny dom.
V roku 1900 si firma zaobstarala prvy parny stroj, ktory zefektivnil vyrobu a o tri roky neskor
spolo¢nost’ budovala d’al$iu dielilu aj so strojariiou. Najma strojarent umoznila vyrobu prvych
vyrobnych strojov v Batovom zavode. V tejto dobe mala spolocnost’ Bata 250 zamestnan-
cov a Tomas Bata sa rozhodol prvykrat navstivit Ameriku aby zistil ako to funguje za vel-
kou mlakou. Cely rok v USA pracoval vo vyrobe a snazil sa pribliZit' k vykonom a produk-
tivite svojich americkych kolegov. Na vlastnej kozi zazZil konkurenciu, ktord medzi pracov-
nikmi panovala a ktora ho fascinovala. V spolo¢nosti medzi zamestnancami vladla sut’azi-
vost” a iprimny obdiv I'udi k uspechu svojich konkurentov. Principy riadenia I'udi si osvojil

a snazil sa ich aplikovat’ aj vo svojej firme.

Na sklonku roku 1908 sa stal Tomas Bat’a jedinym majitel'om spolo¢nosti, nakol’ko jeho brat

Antonin zomrel. Tato tragédia vSak chod rodinného podniku neovplyvnila a uz o dva roky
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neskor firma prenika po prvykrat na zahrani¢né trhy a zamestnava 350 zamestnancov, ktory
vyrabaju 3 400 parov obuvi denne. O rok na to, vycestoval Tomas Bat'a po druhykrat do
USA, kde Ford zaviedol pasovu vyrobu. U¢il sa ako tato pasova vyroba funguje a rozmysl’al
ako by ju ¢o najefektivnejSie dokéazal vyuzit’ aj vo svojom podniku. V tejto dobe uz spoloc-

nost’ Bat'a zamestnavala viac ako 1 400 zamestnancov.

Rok 1914 je v celych dejinach sveta zaznamenany ako rok, kedy vypukla prva svetova vojna.
Pre firmu Bata vSak vojna znamenala zisky pretoze dostala od Statu objednavku na 50 000
kusov vojenskej obuvi. Pracu na tychto topankach Bat’a rozdelil aj medzi menSie podniky
v Zline a tak zachranil mnozstvo malych podnikatel'ov, ktory by v opacnom pripade museli
narukovat’ na vojnu. PoCas vojny vyrazne vzrastol majetok firmy a tak sa tato spolocnost’

stala najvacsim obuvnickym podnikom v Rakusko-Uhorsku.

Po prvej svetovej vojne vSak priSiel zlom a firma dosahovala stratu, za ktord mohli najma
nevyplatené dodavky od Statu. V priebehu rokov 1920 az 1922 zalozila firma dcérske spo-
lo¢nosti v USA, Anglicku, Holandsku, Juhoslavii, Dansku a Pol'sku. Tieto spoloc¢nosti pre
firmu Bat’a zabezpe€ovali najmé predaj obuvi, nakup potrebnych materialov a surovin, a ne-
skor sa stali vyznamnymi obchodnymi partnermi. V tomto obdobi tiez zacal Tomas Bata

zaucat’ do podnikania svojho mladsieho nevlastného brata Jana.

V povojnovom obdobi spolo¢nost’ Bat’a rieSila tiez vysoku prezamestnanost’ a musela pre-
pustit’ viac ako 2 000 zamestnancov. Problém bol tiez s nadmernou vyrobnou kapacitou,
ktorti musela spolo¢nost’ obmedzit’ a tieZ s kurzom Ceskoslovenskej meny, ktora sa zvysila
0 250% c¢o sposobilo, Ze pri vyvoze obuvi boli Batovské topanky predrazené a tak sa podnik
musel rozhodnut’ ¢i ich bude predavat’ so stratou, alebo nebude predavat’ vobec. Rozhodnutie
vedenia bolo udrzat’ vyrobu za kazdu cenu a tak 1. septembra 1922 Bat’a historicky znizil
ceny o 50% ¢im sa mu podarilo vypredat’ firemné sklady, zozbieral zarobent hotovost’ a s
flou sa mu podarilo znova naStartovat’ vyrobu. Znizil tieZ mzdy zamestnancov o 40%, ¢o
vSak znamenalo, ze im stale vyplacal 60% z povodnej mzdy a pracovnici si tak udrzali svoje
pracovné miesta. Znizenie mzdy v podniku sa pozitivne prejavilo aj na cenach obuvi a tento

napad zopakovalo viacero podnikov.

V roku 1924 prisiel Bat’a so syst¢émom Ucasti na zisku a principom samospravy dielni, ktoré
sa stali kI'aCovymi v jeho hospodarskej ¢innosti. O dva roky potom sa vo firme zaviedla
pasova vyroba, ktora zefektivnila vyrobnu ¢innost’ a zamestnanci po zapracovani dosahovali

nadpriemerné vysledky. Po roku 1928 sa stala spolo¢nost’ najvacS§im vyvozcom obuvi na
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svete a v roku 1931 zmenila ndzov na Bata, a. s.. Po tomto roku vSak vznikla hospodarska
kriza, ktord zasiahla najmi obuvnicky priemysel. Firma mala problém s exportom obuvi,
s udrzanim si staleho poctu zamestnancov a rozbehnutymi investiciami. Zo zdrojov, ktoré sa
zachovali do dnes, hovoria o Tomasovi ako muzovi a podnikatel'ovi, ktory nikdy neutekal
z boja. V dobe riesenia tejto krizy sa musela spolocnost’ vysporiadat’ s velkou tragédiou,
ked’ 12. jala 1932 nastuapil do lietadla v Otrokoviciach Tomas Bata aj napriek nepriaznivému

pocasiu, a spolu s pilotom havaroval a tragicky zahynul.

Po smrti Tomasa Bat'u prevzal riadenie firmy mladsi brat Jan Antonin, ktory dlhé roky pra-
coval po jeho boku a videl v nom podnikatel'a. Po prekonani hospodarskej krizy nastala
stagnacia a v podniku sa zaviedol 40 hodinovy pracovny cas. Po roku 1936 zacala firma
zakladat’ nové zavody v réznych oblastiach priemyslu a ziskala objednavky od armady. Po
tomto roku nastal prudky rast zisku, obratu a exportu. Koncom d’al§ieho roka spolo¢nost’
zamestnavala celkovo 65 064 I'udi doma aj v zahrani¢i. V tomto roku sa tiez zacal budovat’

zavod v Kanade, ktory sa stal buducim centrom spolo¢nosti Bata.

Pocas druhej svetovej vojny bolo CSR okupované a ovladané Nemeckom, pre ktoré firma
vyrabala obuv. Cast’ spoloénosti vo svete dodavala obuv a vojensky material aj spojencom.
Po nélete spojencov bola obrovska Cast’ tovarne Bata znicend. V roku 1945 spolo¢nost’ Bat’a,

a. s. znarodnili.

4.1 Systém odmenovania

V nasledujucej kapitole je popisany systém odmenovania zamestnancov v spolo¢nosti Bat’a,
ktory fungoval do roku 1939. Najdeme tu popisané formy mzdy, ktoré jednotlivi pracovnici
dostavali, tieZ systém samospravy dielni, ktorého princip vymysleli prave Batovci, popis

a struéné vysvetlenie fungovania i€asti na zisku a socidlne vyhody zamestnancov.

4.1.1 Formy mzdy

V 20. rokoch sa vo vSetkych dieliiach spolo¢nosti Bat’a platili mzdy od poc¢tu kusov. Tieto
mzdy boli zv1ast’ vypocitavané pre kazdy druh obuvi a prace, ktoré zaviseli na dodlezitosti,
zlozitosti a tazkosti prace. Tento typ mzdy by sme teda mohli nazvat’ individualnou tkolo-

vou mzdou. Jej cielom bolo prinutit’ zamestnancov t'azit’ z vlastnych vykonov.

V 30. rokoch sa formy mzdy v podniku rozsirili a zaviedli sa Styri hlavné kategorie:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

- pevnu mzdu dostavali administrativni zamestnanci a pracovnici, ktory neboli priamo
zucCastneni na vyrobe, a preto ich odmena nemohla byt’ stanovend pomerom k vy-
sledkom,

- individualnu ukolovi mzdu dostavala Cast’ pracovnikov pracujucich v dielilach,
najma v oddelenti Sitia,

- po zavedeni pasovej vyroby sa stala najrozsirenejSou formou kolektivna ukolova
mzda, ktora bola vyplacana asi polovici zamestnancov,

- mazda s podielom na zisku bola urcena ako pre remeselnikov tak aj pre Cast riadiacich

pracovnikov a technicko-hospodérskych pracovnikov.

Jednou z najdolezitejSich sucasti mzdového systému vo firme boli prémie a odmeny. Naj-
CastejSie tieto bonusy dostavali pracovnici vo vyrobe, ktory dokazali Setrit’ materidlom alebo
navrhli r6zne Specialne technické zlepSenia. Tato Cast’ odmien bola podnikom dost’ propa-
govand aby viedla k motivacii zamestnancov. Hlavnou myslienkou bolo aby robotnici mys-
leli viac na vyrobu ako svoju vlastni a mali k nej dobry vzt'ah (SOkA Zlin, Bata X, kart.
1508, inv. €. 6).

4.1.2 Samosprava dielni

S myslienkou o systéme samospravy dielni priSiel Tomas Bata. VSimal si fakt, Ze remeselna
vyroba nebola dostatocne efektivna pretoze sa od remeselnika neoCakavala iniciativa a vy-
naliezavost. V tejto dobe bola celd priemyselna vyroba organizovand pomocou riadenej
prace a mzdy. V systéme, ktory nazval ,,samosprava dielni* dal va¢Sine zamestnancov moz-

nost’ ovplyvnit’ riadenie prevadzky, pricom v pracovnikoch rozvijal podnikatel'ské myslenie.

V tomto systéme nebol nikto vynechany v rozdeleni prav a povinnosti, kde informécie a
komunikacia boli vecné a prudili automaticky a kde rozhodujicou bola osobné schopnost’
preukazana vysledkami a zasluhou. Tomas Bat’a s jeho pomocou poskytol velkému mnoz-
stvu zamestnancov zUc¢astnit’ sa na riadeni podniku pracou, ktorej rozumeli a na mieste, kde
svojim vplyvom mohli ovplyvnit’ jej vysledok. Vytvorili tym vo svojom podniku obrovsky

zdroj energie.
Tento systém spliial nasledujiice zasady:

- Kazdé¢ oddelenie malo jednu vedicu osobnost’, ktord bola zodpovedna za précu, zisk
a stratu oddelenia;

- Kazd¢ oddelenie malo svoj ucet zisku a straty, ktory sa tyzdenne verejne vyuctoval;
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- Majster a niektori zamestnanci mali ucast’ na zisku dielne;
- Kazdy remeselnik v oddeleni bol osobne zodpovedny za kvalitu svojej prace;

- Celé oddelenie sa kolektivne snazilo odviest’ ¢o najkvalitnejSiu pracu.

Samosprava dielne umoznila tyzdenné vyuctovanie zisku. Tym, ze si mohol kazdy ucastnik

vyratat’ svoj podiel sam, bol v 'ud’och prebudeny zaujem o dobré spravu v dielni.
Hlavné organizacné zasady

- Za celu budovu zodpovedal spravca budovy;
- Zakazdé podlazie, v ktorom boli umiestnené dve dielne, zodpovedal vedici majster;

- Kazda dielia mala niekol'’ko oddeleni pod sebou, ktoré¢ viedli majstri.

Vyroba v dieliach bola plynulé a tiplne riadena planmi. Praca bola rozdelena podl'a zru¢nosti
a dolezitosti vykonu. Jednotlivé oddelenia pracovali systémom samostatnosti a i¢asti na
zisku. Podkladom tohoto systému bola skuto¢nost’, Ze kalkulacnd zakladia kazdého oddele-
nia bola upravena tak, aby mohla pracovat’ so ziskom. Vysku zisku si vyratalo kazdé odde-
lenie samostatne a to predom, pri budovani predpokladov vyroby na najblizsie kalkulac¢né
obdobie. Vyhodou tohto systému bola moZnost’ rozSirovat’ vyrobu tak aby to nespdsobovalo

mimoriadne vydavky.

Stovky samostatnych vyrobnych oddeleni mali svojho samostatného veduceho, taktiez svoje
financné a materialne prostriedky a Specidlne zaznamy dielni. KaZzdé oddelenie malo svoj
vyrobny a finan¢ny predpoklad, ktorého plnenie museli sledovat’. Praca majstra, teda vedu-
ceho oddelenia sa podobala praci ndjomcu, ktory mal v prendjme vyrobné zariadenie a o

svoj zisk sa musel rozdelit’ s najaktivnejSimi spolupracovnikmi a spravou zavodu.

Spolupraca medzi jednotlivymi pracoviskami prebiehala tak, ze kazdé oddelenie si muselo
kupovat’ vyrobky, na ktorych potrebovali pracovat’ od svojho suseda v zavode a po dokon-
¢eni danej prace tieto vyrobky d’alej predavali nasledujicim dieliam. V tychto dielnach tiez
platilo pravidlo hmotnej zodpovednosti, ¢o znamenalo, Ze pracovnici sa zaujimali o kvalitu
a chybovost’ vyrobkov. V pripade, ze nasli ¢o len malé chybicky na predavanom vyrobku,
mohli si pytat’ zI'avu, alebo vratit’ vyrobok na opravu ¢i dokoncenie, ¢im si potom mohli
pytat’ pendle za neskoré dodanie vyrobku. Spolupracu tychto dielni upravovali obchodné
zmluvy medzi jednotlivymi oddeleniami. Kontrolu robilo kalkulacné oddelenie a riaditel-
stvo zdvodu. Sucastou zmluv boli aj rozpoCty na vyrobky, dodacie lehoty a mnohé d’alsie.
Ak nastali nejaké nedorozumenia medzi jednotlivymi dielfiami tak boli rieSené arbitraZou

s nestrannymi rozhodcami.
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Systém samospravy dielni tiez nitil majstrov lepsie hospodarit’ a $etrit’ naklady. Cim viac
nakladov usetrili tym vAacsi zisk vo findle dielia mala. Mnozstvo, ktoré sa malo v dielni
vyrobit’ totiz urCovala sprava zavodu a tak veducim nezostavalo ni¢ iné, len nakladmi Setrit’.
Jednym zo sposobov ako sa dalo zabranit’ vysokym nakladom bola kvalitna vyroba a staros-
tliva kontrola, ¢im sa predchadzalo odosielaniu pokazenych kusov. Ak sa stalo, ze dielia
vydala zI¢ kusy, dostala zaplatené o 10-20% menej. Postih nedostala len dieliia, ale vd’aka
tomuto systému sa dalo urcit’ aj ktory konkrétny pracovnik chybu urobil a ten si za nu musel
zodpovedat. V tomto systéme totiz kazdy pracovnik vykonaval jednt konkrétnu ulohu a tak
bolo jednoduché prist’ na to, ktory zavinenie sposobil. Tohto pracovnika potom ¢akal postih

Castokrat az vo vyske desatiny dennej mzdy.
Faktory, ktoré ovplyviiovali zisk dielne:

- Setrnost’ pri praci;

- Mnozstvo vyrobenej obuvi;

- Percento poskodenej a vratenej ¢i odmietnutej obuvi;
- Mnozstvo zamestnaného pomocného personalu;

- Rozsah nutnych oprav strojov.

Veduci majster nemohol dosahovat’ zvySenie vyroby tym, ze nutil pracovat’ 'udi nad ¢as. Ak
potreboval zvysit’ vykon dielne musel si zavolat’ d’alSich pracovnikov na pomoc, tych vic-
Sinou predstavovali Zeny, ktoré neboli zamestnané priamo a nemali preto ani podiel na zisku.
Majster sa musel snaZit’ o to aby dielfia spiiiala plany a nemusela dohanat’ straty. Pri nahafani
zameskaného totiz rastla chybovost, ¢o tiez nebolo dobré. Ulohou majstra teda bolo dodr-

ziavanie stanovené¢ho planu v mnozstvach aké mali a v ziadnom pripade nevyrabat mene;.
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Zisk dielne (oddelenia)

tic¢asti na zisku pokladiia
zamestnancov dielne tovarnej budovy
|
udiba budov, strojov ncast’ na ziskn pre spravu zavodou
a zariadeni, dane a spravu budovy a
poistenie jeho zastupcu

Obrazok 4: Zisk dielne (vlastné spracovanie)

Rozdelenie zisku v dielni sa robilo z vypoctu tak, Ze dve tretiny pripadali vedicemu oddele-
niu, veducemu dielne a remeselnikom s ucast'ou na zisku. Tretina pripadala pokladni tova-
renskej budovy. Kazda budova v Batovom podniku predstavovala finan¢ne samostatnu jed-
notku, v ktorej bolo umiestnenych Sest’ navzajom nezéavislych dielni. Za kazdy par topanok
vyrobeny v tychto dieliach sa pripisovala budove urcita iastka. Z tej sa potom platila adrzba
strojov a zariadeni, poistenia, dane a podobné vydavky. Zbytok peiiazi iSiel sprave podniku,

ast’ nalezala spravcovi budovy a jeho zastupcovi.
Medzil'udské vztahy v dielni

Hlavnou myslienkou Tomasa Bat'u bolo aby sa dieliia stala rodinou a majster jej stredom.
Ludia z jednej dielne mali moZnost’ byvat’ blizko seba, aby si tak mohli nielen v dielni, ale
aj v zivote pomahat’. Vychadzali z toho, Ze majster by sa mal zbliZit' so zamestnancami svo-
jej dielne. Mal by im byt dobrym majstrom nielen pri praci v dielni, ale aj v Zivote mimo
tovaren. Ak majster pozna ich nedostatky a bolesti, stard sa o to aby ich pomohol odstranit’.
Zamestnanec tak ma Ziadat’ nielen mzdu za vykonant précu, ale aj radu a moralnu podporu
v tazkostiach zivota. Dobry majster sa spolu so svojou zenou staraju o dobré spolocenské
styky so vSetkymi zamestnancami svojej dielne. Poznaju vSetky rodiny, pribytky, okolie,
v ktorom Ziji a maju mozZnost’ kazdému z nich poradit, ked’ na nich dol'ahnu starosti, na
ktorych prekonanie si sami nestacia. Majster aj s rodinou ziji plnohodnotné zivoty spolu so

vSetkymi zamestnancami dielne. Ak zladi majster vhodne zaujmy zavodu so zaujmami a
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schopnostami robotnikov, urobi svoj zivot spokojny a §t’astny nielen pre vSetkych zamest-
nancov v dielni, ale predovsetkym pre svoju rodinu, ktorej tym opatri vSetko, ¢o je ku kl'ud-

nému a spokojnému zivotu potrebné.

Touto myslienkou sa nezaoberal len Tomas Bata, ale aj Ford, Taylor ¢i Fayol, ktory tvrdili,
ze zisk nie je zavisly na ¢iselne najmensom plate, ale na najvy$Som a najispornejSom pra-
covnom vykone, pri ktorom robotnik pracuje tak, ako by pracoval sdm pre seba. Podnikate-
Iom v ich dobe iSlo len o najlacnejSiu pracovnu silu, teda taku ktorej najmenej zaplatili.
Nestarali sa vSak o to ¢i moéze rodina z dan¢ho prijmu vyzit. Vysledkami tohto systému boli
nespokojni pracovnici, ktory tvorili vel'mi nepokojny socialny zivel. Tento stary typ podni-
katel'ov vSak postupne Tomas Bata vytlacil a I'udia pod jeho vedenim pracovali naozaj spo-
kojne o ¢om sa mdzeme docitat’ vo viacerych knihach, kde na neho jeho spolupracovnici a

zamestnanci spominaju (SOkKA Zlin, Bat'a X, kart.1507, inv. €. 3).

4.1.3 Uéast’ na zisku

Tomas Bata vytvoril jeden z najlepSich systémov odmeinovania zamestnancov, ktory pozos-
taval z ich vlastnej ucCasti na zisku. Pri vymyslani sa nechal in§pirovat’ menami ako st Ford,
Fayol ¢i Taylor, z ktorych rozne prvky vyuZil vo svojom systéme. V dobe, kedy tento systém
vymyslal uz podobné systémy fungovali, ale zvac¢Sa len v najmodernejSich podnikoch.
V spojenych Statoch v tej dobe uznavali systém, v ktorom zamestnanci dostavali finan¢né
prilepsenie podla dizky pracovného pomeru vo firme. Tento systém najviac vyznaval pan
Ford. V Eurdpe boli zamestnanci odmenovani formou viano¢nych alebo novoro¢nych darov.
Ani jeden z tychto spdsobov Tomas Bat’a neuznaval a bral ho ako rozdavanie penazi z dob-
roty srdca bez vplyvu na osud podniku a vyvoj ¢loveka. Darovanie daru zdravému a schop-
nému Cloveku pokladal za zbytocné, priam urdzlivé a narasajice charakter ¢i schopnosti.

Vyznaval zasadu:
,»Ak darujete ¢loveku rybu, pomdzete mu k jednému obedu.

Ak mu date udicu a naucite ho chytat’ ryby, pomoézete mu aby si bol schopny zaobstarat’

jedlo na cely Zivot.*

Celd myslienka tohto systému vychadzala z poznania, Ze snaha 'udi zarabat’ stale viac peiiazi
nikdy nezmizne a preto by nemalo zmysel proti tejto snahe vystupovat. Tomas Bat’a chcel,

aby robotnik rozumel obchodnej stranke podniku, aby s nim citil a rastol. Chcel vytvorit
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z robotnikov kapitalovych ucastnikov svojho zavodu. S celym spracovanim tychto poznat-
kov do realneho fungujuceho systému vtedy poméhal Dominik Cipera, jeden z jeho najge-
nidlnejSich spolupracovnikov, ktory vytvoril cely systém ucasti na zisku. Tento systém bol
zostaveny tak, ze Sirenie informacii v podniku nabralo vel'mi rychlu dynamiku a vedenie
podniku, veduci pracovnici a zamestnanci boli kazdy tyzden informovani o vysledkoch. Tiez
bolo jednoduché eliminovat’ vznik strat, pokial’ sa niekde prejavili a mohli byt zastavené
v zaciatkoch. Kazdy zamestnanec v tomto systéme mal spisani osobnu zmluvu, v ktorej sa
uvadzal predpoklad, vyska casti na zisku, podmienky pre jej dosiahnutie a d’alSie podrob-
nosti, ratajuc s rovnakym vyvojom obchodu, s akym musel pocitat’ jeho majitel'. Hlavnym

ciel'om bolo aby sa kazdy pracovnik stal podnikatel'om na svojom pracovisku.

Pri tomto systéme bol ddlezity vyber pracovnikov, ktory sa na iom podielali a mohli mat’
tak podiel na zisku spolo¢nosti. Pri ich vyberani boli preferovani predovsetkym ti zamest-
nanci, ktory vyznamnym spdsobom ovplyviovali pracovné vysledky dielne, boli v zavodoch
zamestnani najmenej rok a boli starsi viac ako dvadsat’ rokov. Mladsi pracovnici mali Sancu
ziskat' uast na zisku len v pripade, Ze podporovali blizkych pribuznych. Ugast’ na zisku tiez
mohla byt’ bez udania dévodu kedykol'vek odvolana, ¢i uz jednotlivcovi, alebo celej dielni.
Vyska podielu veducich pracovnikov zavisela na vplyve ich prace na vytvaranie zisku. Ve-
duci dielni, remeselnici a majstri mali icast’ len na zisku, spravcovia budov a ¢lenovia ria-
ditel'stiev mali Gicast’ tieZ na pripadnej strate. Percentualna sadzba podielu na zisku bola do-
hodnut4 predom na pol roka alebo na rok, obe strany vSak boli opravnené zmluvu ukoncit’.

Vypovedna lehota bola vel'mi kratka.
Zasady pre vytvaranie ucasti na zisku:

- vypocitavanie dosiahnutych ziskov malo byt’ ¢o najrychlejsie, ¢o v realite zname-
nalo, Ze sa vypocitavali tyZdenne,

- kazdy zGc€astneni mal mat’ moZnost’ si svoju uc€ast’ na zisku vypocitat’ sam,

- oddelenie, v ktorom sa zamestnanec zucastiioval na zisku, malo byt’ také malé, aby

mohol mat’ na jeho spravu viditelny vplyv.

Utast’ na zisku upevnila najmi vztah medzi zamestnancom a zdvodom. Zamestnanec uz
nemal len zdujem o vysledok svojej prace, ale aj o vysledok celej dielne. Bol to systém, ktory

ho priputal k vyrobe.
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Zavedenim tohto systému sa vyriesilo viacero organizacnych problémov. Jednym z nich bola
napriklad neustdla vymena veducich pracovnikov. Tento systém odhalil nedokonalosti v po-
dobe malych zlyhani veducich pracovnikov. Ak veduci pracovnik nestacil na svoju poziciu,
alebo nebol dostatocné dobry v jej vykone, jeho vysledky sa prejavili na vacsich ¢i mensich
stratach v dielni, tie mu boli nésledne odc¢itané z jeho konta. Nasledne na to si sém mohol
rozhodnut o tom, €i sa so svojou pracovnou poziciou popasuje a ¢i na svojom mieste zotrva,

alebo ju prenecha nieckomu inému a prejde na taka pracu, na ktora bude stacit’.

Financné Ciastky, ktoré si zamestnanci privyrobili prostrednictvom moznosti ucasti na zisku
mali moznost’ previest’ na Specialne konto zamestnancov, kde sa im uloZené peniaze znaso-
bovali 10% urokom. Bolo to obrovské privilégium, nakol’ko v tej dobe ziadna banka po-
dobne vyhodny urok neposkytovala. Tiez to malo aj psychologicky ti¢inok na zamestnancov,
pretoze pomocou tychto vkladov sa zamestnanci stali kapitalovymi tcastnikmi zavodu. Pra-
covnici sa nesnazili firme uskodit, lebo vedeli, ze by firma uskodila im. Tento systém pri-
niesol vel’ku iniciativu z radov zamestnancov, ktory prichadzali s novymi ndpadmi ako ¢o

najviac uSetrit’, vyrobit’ a predat’. (SOKA Zlin, Bat’a II/6, kart.1702, inv. €. 38)

4.1.4 Socialne sluzby zamestnancom

NajddlezitejSou jednotkou vo firme Bat’a bol ¢lovek ako jedinec, jeho potreby, zaujmy a spo-
kojnost’. Podnik vnimal ¢loveka ako dolezitu sucast’ a preto sa mu snazil poskytnut’ ¢o naj-
lepSie podmienky k préci a k Zivotu. V podniku sa ststredili na viacero smerov a to socialnu
sluZzbu v priemyslovej praci, starostlivosti o vyzivu, zdravie, vzdeldvanie, organizaciu vol-

ného Casu a zaistenie dochodku.
Socidlna sluzba v priemyslovej praci

V podniku Bat’a bol zavedeny novy systém prace, ktory spoc¢ival v tom, Ze pracovny tyzden
trval miesto klasickych 48 hodin len 40 hodin a l'udia pracovali od pondelka do piatku pri-
c¢om soboty a nedele mali voI'né. VSetky druhy préc boli robené v normalizovanych budo-
vach, umiestnenych v rozkvitnutych parkoch s kvetinovymi zdhonmi. Dielne, v ktorych za-
mestnanci pracovali boli priestorné, s dobre vyrieSenym osvetlenim a vetranim. Cistote na
pracovisku sa tiez kladol vel’ky doraz. Kazdy stroj, ktory mohol sposobovat’ znecist'ovanie
okolia mali pri sebe namontované Specidlne odsavanie, tam kde bolo nebezpecenstvo vypa-
rov z chemikalii boli umiestnené filtre. V niektorych dielniach bola dokonca zavedena aj

klimatizacia. Zamestnanci mali vysku prijmov urcenu tak aby boli schopni zaobstarat™ si
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lacné byvanie a uspokojit’ svoje zivotné potreby pricom im esSte zostavali finan¢né pro-

striedky na tvorbu tspor.
Socialne predpoklady priemyslovej prace boli definované v podniku nasledovne:

- zdravé, vzdus$né a svetlé pracovné miestnosti v zahradnom prostredi,

- dokonald hygiena pracovného miesta, odsavanie prachu a filtracia vzduchu,

-k vyuzitiu dobrého pracovného vykonu a vysokym mzdovym podmienkam sa vyu-
ziva najlepsie strojné zariadenie,

-k dokladnému zvladnutiu pracovného nasadenia a dosiahnutia plnej vykonnosti bez
namahy je napomahajicou del'ba prace,

- samosprava prace s ucastou na zisku, ktord si vybera najzdatnej$ich pracovnikov
a vychovéva ich k zodpovednosti, a pomdha zlepSovat’ hospodarsku troven ako ich,
tak aj dielni.

- na vytvaranie novych pracovnych pozicii pre novych pracovnikov je vynakladana
iniciativa z vedenia podniku,

- vytvorenie Styridsat’ hodinového pracovného tyzdna poskytovalo dostatok casu
k d’alSiemu vzdelavaniu,

- dolezité je zabezpecenie pracovnej bezpecnosti, zabrane proti irazom a zdravia pra-
covnikov,

- volna cesta k vy$§im a zodpovednejSim poziciam, ktorych dosiahnutie zavisi len na
voli a schopnostiach pracovnika,

- I'ud'om myslenie — strojom drina.
Starostlivost’ o vyZivu

Uz na zaciatku dvadsiatych rokov si Toma$ Bat'a uvedomoval potrebu podniknut’ kroky
k tomu aby bolo stravovanie zamestnancov viac na urovni a vo vhodnejSom prostredi. Bol
odporcom myslienky, Ze I'udia si z domu do prace nosia termosku s kdvou a zabaleny chlieb.
Proti tejto myslienke sa postavil a zacal vytvarat' zavodné kuchyne a jedélne, ktoré boli
umiestiiované v organizaciach, ktoré zaist'ovali vydatné stravovanie. V roku 1938 boli tieto

kuchynské zavody a jedalne schopné stravovat’ viac ako 33 000 l'udi.

Problém, ktory stvisel so starostlivost'ou o vyzivu bol rozdeleny na dve casti, ktoré tvorili
vyziva slobodnych zamestnancov a vyZziva celych rodin. Pri vyzive slobodnych zamestnan-

cov bolo jednoduchym rieSeni spolo¢na jedalen, v ktorej bolo mozné dostat’ mésity pokrm
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s polievkou, o ktorej vyzivové hodnoty sa starala odborna kontrola. Vyzivu rodin, ktoré sa

drzala rovnakych zasad ako predchadzajuca, zabezpecovala dodavatel'ska sluzba.

Zasobovacia a vyzivovacia sluzba zavodov sa opierala o planovant a dlhodobu organizaciu
spoluprace s prvotnymi vyrobcami — hospodarmi a pestovatel'mi. Hlavnym kritériom pri vy-
bere bola kvalita, ktora bola veI'mi dobre odmenena. V kuchyniach a potravinarskych pre-
vadzkach boli spracovavané len tie najkvalitnejSie suroviny. Na zapade mesta v Casti Pr§tné
sa podniku podarilo vybudovat rozne potravinarske prevadzky, ktoré zahfnali napriklad cuk-

rarne, mliekarne, Upravy madsa ¢i pekarne.
Vysledky starostlivosti o vyzivu boli nasledovné:

- bola zabezpecena vydatna vyziva zamestnancov a ich rodin,

- vedecky zarucena kontrola spravneho mnozstva a zloZenia potravin,

- kontrolovanie surovin,

- priama spolupraca s hospodarmi a pestovatel'mi, zaru¢eny vyber kvalitnych surovin
za prijatel'né ceny,

- zvySenie Zivotnej Grovne obyvatel'stva zhodnotenim mzdy,

- lekarsky dozor nad vyrobou potravin,

- trvalo zZiva sluzba spotrebitel'om, udrziavanie sut’azivosti dodavatel'ov,

- zdravé a Cisté prostredie k jedlu,

- vysoka spotreba vyzivnych potravin,

vSestranna dodavatel'ska sluzba spotrebitel'om.

Starostlivost’ o zdravie

Starostlivost’ o zdravie bola zdkladnym a najrozSirenejSim odvetvim socidlnej sluzby za-
mestnancom. Vychadzala z ndzoru, Ze ak sa ma zamestnanec z vysledkov svojej prace tesit’
musi byt’ zdravy. Snaha zaistit’ zdravé Zivotné podmienky pre pracovnikov sa odzrkadlila
v roznych oblastiach Zivota pracovnikov a to v ich byvani, vyZzive, pracovnych podmienkach,
ale aj vo vystavbe mesta. Tomas Bat’a pri budovani mesta Zlin chcel zo zanedbaného kraja
vytvorit’ zdhradné mesto, kde by I'udia zili v rodinnych dom¢ekoch obklopeni zeletiou, ¢o sa

mu podarilo.

V réamci zdravotnej starostlivosti bola v Zline vybudovand rada zariadeni, ktora sa starala
o zdravie ¢loveka a to uZ od narodenia az po smrt. Velké usilie sa vynakladalo najméa na
lieCenie chorych pacientov, ale aj na preventivne prehliadky, ktorych sa 'udia museli zacas-

tiovat’ aby sa tak predislo chorobam. Jednym z hlavnych zdravotnych zariadeni v Zline bola
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Bat'ova nemocnica, ktora bola zo zaciatku planovana ako nemocnica pre zamestnancov za-
vodu, no neskor sluzila pre kazdého obc¢ana. Okrem nemocnice dal Tomas Bat’'a vybudovat’
aj socialno-zdravotny ustav ¢i zdravotni matriku, ktoré mali v zdravotnickom systéme tiez
svoje Specialne ulohy. V roku 1936 bol v Zline zalozeny Vedecky ustav pre priemyslové
zdravotnictvo, ktorého hlavnou tlohou bolo Studovanie pracovnych podmienok, zdravot-
ného stavu zamestnancov, zabrany Urazom a $kod na zdravi, ktoré by mohli byt’ spdsobené
pri praci.

Zasady, ktoré sa dodrzovali pri starostlivosti o zdravie boli nasledovné:

- dlhodoby zdravotny plan, ktory zahfnal celé¢ mesto a kraj,

- trvala zdravotna starostlivost’ o ¢loveka od narodenia az po smrt’,

- vSetky zdravotné a socialne institticie, ktoré spolupracovali v jednotnej zdravotnickej
sluzbe,

- pravidelné zdravotné kontroly potravin,

- zdravotnd evidencia pracovnikov a obCanov miest ako zéklad ¢innosti zdravotne;j
sluzby,

- zdravotne bezchybné pracovné prostredie,

- byvanie, rieSené predovsetkym zo zdravotného hl'adiska,

- dokonale vybudované zariadenie verejnej hygieny mesta,

- zvlaStne Skolenia lekdrov pre zdravotnu starostlivost’ o mladez,

vedecky tstav pre Specidlne Stidium otazok priemyslového zdravotnictva.

Spolo¢nost’ Bata vnimala zamestnancov ako spolupracovnikov, osoby, ktoré si nesmierne
vazila a chcela aby bolo o nich dobre postarané. Jednym z d’alSich zabezpeceni, ktoré firma
urobila bolo zalozenie podporného fondu, ktory mal viaceré ilohy. Bolo to najma poskyto-
vanie vypomoci zamestnancom pri narodeni dietat’a, pri dlhej praceneschopnosti, imrti v ro-
dine, udel'ovanie podpory zostarnutym zamestnancom a ich rodinnym prislu§nikom, ¢i pod-

pora prepustenych zamestnancov pokial’ neziskaji nové zamestnanie.
Starostlivost’ 0 odborné vzdelavanie

Znadmym faktom je, ze kazdy ¢lovek tizi po sluSnom plate, stdlom zamestnani, kariérnom
raste, zabezpeceni svojej rodiny a svojej staroby. Toto vedeli aj u Batovcov a preto sa tu
zaujimali o Cloveka uz od jeho mladosti. Tomas Bata zalozil Batovu Skolu prace, ktort
navstevovali mladi I'udia vo veku od 15 do 18 rokov a vzdeladvanie v nej trvalo tri roky.

Neskor k obuvnickym Skoldm pribudali aj iné a to najmai strojnicke, chemické, obchodné
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a gumarenské. Absolventi dostavali maturitné vysvedcenie. Firma Bat’a si v Zline vychova-
vala nielen obuvnikov, ale aj chemikov, stavbarov, obchodnikov, strojarov, tradnikov, kto-
rych potrebovala. Zaroven boli z tychto I'udi vychovéavani aj majstri. Pre dospelych T'udi,
ktory prichadzali do zavodov z inych priemyslovych oddeleni boli pripravené cvicné dielne,
v ktorych novi pracovnici ziskavali vedomosti o obuvnickej vyrobe. Veduci majstri a sprav-
covia dielni sa d’alej vzdelavali v sobotnych pokracovacich kurzoch. LCudia, ktory predtym
navstevovali nejaki z priemyselnych §kol mali taktiez moznost’ vzdelania, a to vo forme
navstevovania Studijného tstavu. Spolo¢nost’ zalozila aj Vyssiu 'udovu Skolu Tomasa Batu,

ktora sa sustred’ovala na ucenie cudzich jazykov.
Organizacia vol’'ného ¢asu

Jednym z principov, ktoré vyznaval Tomas Bat'a bolo aby l'udia dokazali efektivne vyuzit
svoj volny €as. Predpokladom mala byt najmé regeneracia tela 1 ducha. Jednym z predpo-
kladov k naplneniu bolo kvalitné byvanie, ktoré predstavovalo prostredie obklopené priro-

dou a neruSené susedmi.

K najroznejsim formédm odpocinku patril Sport, ktory bol v Zline vel'mi podporovany. Boli
tu zakladané rozne $portové kluby, v ktorych sa 'udia mohli angazovat ako napriklad Spor-
tovy klub Bat’a, motoristicky, turisticky, letecky a mnohé d’alSie. K aktivnemu Sportovaniu

v meste prispel podnik vybudovanim velkého Stadionu, mensimi Stadionmi a telocvic¢hami.

Dal$ou z oblasti, ktorej podnik vyrazne prispel bola kultirna, ktora sa ststred’ovala vo via-
cerych oblastiach. Najrozsirenej$im zdrojom zabavy bolo kino, ktoré dal podnik vybudovat’
a malo kapacitu 2 000 miest. Strediskom spolocenského Zivota sa stal Spolocensky dom,
ktory mal jedenast’ poschodi. Okrem reStauracii a tristo izieb, sa tam nachéadzali aj rozsiahle
kaviarne a tanecné saly, vel'’ké mnozstvo spolocenskych miestnosti, herni a klubovni. Podnik
tiez vybudoval obrovsku verejnu kniznicu ¢i hudobnu $kolu. Pocas roka sa v Zline konalo
vela koncertov, pri ktorych sa publikum zoznamovalo s najvyznamnej$imi umelcami. Ne-
zaostavalo ani vytvarné umenie, ktoré v Zline reprezentovali mnoh¢ salony, kde boli ume-

lecké diela uloZené.
Hlavné zésady organizacie vol'ného Casu:

- mimo Casu k praci, spanku a vzdelaniu pat'desiat hodin tyzdenne uréenych vyhradne
k sukromiu a zabave,
- kl'udné a neruSené prostredie domova v zahradach,

- mnozstvo prilezitosti k Sportu a telovychove,
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- rozsiahle moznosti k leteckému a automobilovému Sportu v silnych leteckych a mo-
toristickych kluboch,

- celkom tri kina s 3 000 miestami,

- prilezitost’ vypozi€ania knih vo verejnej kniznici,

- moznost kulturnych zazitkov v stalej galérii vytvarnych umeni a na kazdorocnych
subornych vystavach ¢eskoslovenskej tvorby,

- pravidelné predstavenia divadelnych a hudobnych suborov,

- prirodne krasne a zaujimavé okolie.
Zaistenie staroby

Starostlivost’ o starych spolupracovnikov, ktory odchadzali do dochodku bola premyslena
do detailov. Pracovnici vedeli podnikavo mysliet’ a hospodarit’, vedeli si planovat’ zivot na
dlhu dobu dopredu. Jednym z prostriedkov k zaisteniu spokojnej staroby boli prijmy zamest-
nancov, tie vzrastali imerne so schopnost’ami ¢loveka. Snahou Batovych zdvodov bolo udr-
zanie si skisenych zamestnancov a preto im ponukali pracovné pozicie ako veduci dielni,

kontrolorov, inStruktorov a vychovavatelov.
Zasady, ktoré sa dodrziavali na zaistenie staroby:

- obrovské mnozstvo moznosti osobného zdokonalenia a vzdelania uz v mladom veku,

- nutenie k mysleniu na buducnost’ a vypracovanie Zivotného, osobného a hospodar-
skeho predpokladu,

- mzdy tak vysoké, ze dovol'uju tvorit’ si uspory,

- Ucast na zisku, ktord za roky pracovnej aktivity tvori kapital,

- urokovanim vkladov desiatimi percentami,

- trvalou potrebou starSich na vychovavatel'skych a veducich miestach v priemyslo-
vych dielnach, kde sa uplatituje rozvaha, mudrost’ a bohaté Zivotné skisenosti (SOkA

Zlin, Bata II/6, kart. 1541, inv. ¢. 2).
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5 KOMPARACIA

V nasledujucej kapitole st porovnavané systémy odmenovania spolo¢nosti RKS a Bata,
ktoré s vzdjomne Castokrat velI'mi odlisné, Co ich robi zaujimavymi. Vzajomnym porovna-
nim docielime potrebné informacie, ktoré vyuzijeme pri navrhovani principov, ktoré by si

mohla vybrand firma osvojit.
Formy mzdy

V spoloc¢nosti RKS Trencin, s. r. 0. sa na vSetkych pracovnych urovniach uplatituje casova
mzda, ktord je rozvijana aj o d’alSie bonusy a zamestnanecké vyhody a tuto formu mzdy za
celé obdobie vyvoja podniku nezmenila. Tato mzda je vyplacana pravidelne, vzdy raz me-

saCne na ucet pracovnika.

V spoloc¢nosti Bat’a sa za celu dobu existencie firmy vystriedalo niekol’ko foriem mzdy, co
vzdy zalezalo od vyvoja podniku. Najviac ovplyvnilo formu mzdy prave zavedenie pasovej
vyroby, pri ktorej sa uplatiiovala kolektivna ikolova mzda, ktora zavisela od vysledkov celej
dielne. Systém spoluprace I'udi v dielni a jej fungovanie nazval Tomas Bata samospravou
dielni, detailnejsie je rozobrand v predchadzajtcej kapitole. Mzda bola vyplacand kazdy tyz-

den.

Po uvazeni zistujeme, Ze obe spolo¢nosti sa snazia svojich pracovnikov motivovat’ inak a len
tazko sa urcuje, ktory systém je lepsi ¢i vyhodnejsi. V spolocnosti RKS myslia najméi na
spravodlivost’, ktord vychadza z domnienky, Ze l'udia si svoju vysku celkovej mzdy ovplyv-
fuji sami tym, ako €asto chodia do prace, na druhej strane tato myslienka vobec nepodporuje
timového ducha, ale naopak jednotlivcov, pretoze sa nekladie doraz na spolupracu. Spoloc-
nost’ Bat'a sa na odmefiovanie pozerd z iného uhla a ddva moznost’ zarobit’ zamestnancom
peniaze, ktoré vSak zavisia od ich kolektivneho pracovného nasadenia a produktivity. Pri
spravnom vedeni takychto timovych jednotiek moze dochadzat’ k efektivnej vyrobe, rozvi-
janiu kolektivneho myslenia a podpory timového ducha. Tento systém samospravy dielni
prinasal so sebou aj viacero rizik. Jednym z najvicsich je nespravodlivost, ktord by mohla
vznikat’ medzi jednotlivymi pracovnikmi nakol’ko moZu nastat’ situdcie kedy by sa jeden ¢i
niekol’ko pracovnikov vo vytvorenom kolektive doslova viezol s uspechmi inych. Je vel'mi
dolezité vytvorit’ subor pravidiel, ktory by fungoval a bol v takychto dieliiach uplatnite'ny
aby sa tymto situdciam predchadzalo. Pomoct tomu moéZe aj spravne zaskolenie a vyber
veduceho pracovnika danej skupiny l'udi, ktory bude mat’ dostato¢né skusenosti s vedenim,

jednanim a motivovanim l'udi.
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Prémie, zamestnanecké vyhody a uc¢ast’ na zisku

Vo vybranej spolo¢nosti RKS sa prémie vyplacaju kazdy mesiac a to v pevne danej stano-
venej vyske, ktord sa moze z malej Casti upravit’ a jej vyplatenie zalezi na obrate spolocnosti,
o ktorom vSak zamestnanci pracujici vo vyrobnych halach nemaju prehl'ad. Jednym z bo-
nusov, ktoré¢ su nadstandardné je Cerpanie socidlneho fondu, ktorym firma prispieva zamest-
nancom na ich vol'no¢asové aktivity a dava im moznost’ vybrat’ si benefit podl'a zaluby,
ktory nasledovne preplati do urcitej vysky. V spolocnosti Bata nebola stanovena prémia,
ktora by mohli zamestnanci ziskat’, boli vSak dve formy ako mohli ziskat’ bonus k zakladne;j
mzde. Prvou bolo Setrenie materidlov, energii a zvySenie vykonnosti, ¢im navysili normy,
¢o znamenalo, ze dané dieliia lepSie hospodarila, mala vac¢si zisk a ten sa podl'a pravidiel
rozdel'oval aj medzi pracovnikov. Druhou zaujimavejSou variantov bolo pre vybranych pra-
covnikov mozZnost’ u€asti na zisku. Bol to komplexny systém, ktory pozostaval z rady pra-
vidiel a daval moznost’ zamestnancom byt’ va¢Sou sucast’ou spolo¢nosti, ¢o sa prejavovalo

najmé v ich motivacii k préci a pracovnom nasadeni.

Pri porovnani oboch spolo¢nosti zistujeme, Ze spolocnost’ Bat'a v dobe jej pdsobenia prisla
s revoluénym rieSenim, ktorym bola Gc€ast’ na zisku. Je to systém, ktory sa v mnohych pod-
nikoch vyuziva dodnes, pretoze je dokazang, ze Clovek sam sebe neuskodi a v pripade, Ze je
ovplyvilovany aspoii malou ¢ast'ou zisku, ktordt moze ovplyvnit’ svojim vykonom, bude ro-
bit’ vSetko pre to aby to dosiahol. Efektivne je tieZ vyuZivanie noriem ku kontrole dielni
a predchadzaniu zbyto¢nych strat. Minimalizovanie nakladov a efektivita prace by mali byt
najlepSie hodnotené faktory v pracovnom procese. Ak tieto napady na vylepSenie zdkladnej
mzdy porovname s prémiou, ktort poskytuje spolocnost’ RKS vidime ju ako malo motivu-
jucu a nedostatocntl. Podnik pravdepodobne vychadza z myslienky, Ze najva¢sim motivom
l'udi st peniaze, o nebudeme vyvracat’, na druht stranu by vSak mali vediet’ za ¢o ich do-
stavaji. Vo vybranom podniku neexistuju Ziadne normy ani kontrola ¢i prisne pravidla pre
Setrenie materidlom. Pracovnici tieZ nemajt prehl'ad o tom aky je mesacny obrat spolo¢nosti
a tak sa spoliehajii na myslienku, ze firma dobre hospodari a prémia bude vyplatena. Tu
mdze nastat’ vel'a problémov a otdzok. Prémia je sice vo vysokej sume, ale zamestnanci
nijako priamo jej dosiahnutie neovplyvituju ¢o znamena, Ze tu chyba motivécia ¢i zvySova-
nie efektivity prace. Podnik by sa mal tiez zamysliet’ nad tym, aké bude reakcia zamestnan-
cov, ked’ im tato prémia nebude vyplatend a ako to potom ovplyvni ich pracovny vykon.

Zaujimavym bonusom je Cerpanie socidlneho fondu, co by mohlo byt’ ldkadlom pre novych
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zamestnancov, ale taktiez je to aj zaujimava forma odmeny pre stalych pracovnikov. Je to

bonus, ktory ur¢ite vyhovuje nejednému zamestnancovi.
Starostlivost’ 0 zamestnancov

NajcCastejsim motivom rozhodovania pracovnika pre konkrétnu firmu je zvycajne vyska
mzdy a bonusy, ktoré firma pontka. Dolezitym faktorom je vSak starostlivost’ o zamestnan-
cov vd’aka ktorej si je spolo¢nost’ schopné pracovnikov dlhodobo udrzat’. V predchadzaju-
cich kapitolach je detailne rozobrana starostlivost’ o zamestnancov oboch firiem a tak pre-

jdeme rovno k porovnaniu.

V prvom rade je najdolezitejSia ochrana pracovnika pri vykone jeho prace a poskytnutie mu
vietkych dolezitych prostriedkov a zaistenie pracovného miesta. Tento zakladny faktor spi-
iaji obe spoloc¢nosti, pretoZe obe poskytuji zamestnancom c¢isté pracovné prostredie, stroje,
ktoré spliiaju normy a ulah&uju ich pracu, a pracovné vybavenie, ktoré je ich zakladnou
stcastou.

Dolezitou sucast’ou starostlivosti o zamestnancov je aj starostlivost’ o vyzivu, ktora je v dnes-
nej dobe stanovend zékonom, ze kazdy zamestnanec po 6 hodindch pracovnej doby ma narok
na teplé jedlo od zamestnavatela. V pripade ak zamestnavatel nie je schopny toto jedlo za-
bezpecit, vznikd zamestnancovi narok na nahradu vo forme stravného listku. V spolo¢nosti
RKS funguje vyziva zamestnancov vo forme dovézania teplej stravy, ktor si zamestnanci
maju moznost’ vybrat’ vzdy z viacerych druhov. Predchédza sa tak nespokojnosti, stravova-
nie prebieha vo velkej jedalni spolu s ostatnymi spolupracovnikmi, takZe maji vytvorené
miesto na priatel'ské pohovory ¢i oddych. Spolo¢nost’ Bat'a zamestnavala omnoho vicsie
mnozstvo zamestnancov a tak bolo pre fiu urcite lepSou alternativou vybudovanie zavodnej
jedalne, kde zabezpecovala jedlo nie len zamestnancom, ale aj ich rodinam a tiez dala moz-

nost’ zamestnat’ sa novym l'ud’'om.

Jednou z d’alSich foriem starostlivosti o zamestnancov je prave starostlivost’ o ich zdravie.
Spolo¢nost’ RKS tuto potrebu riesi hradenim rehabilitaénych pobytov v blizkych Trencian-
skych Tepliciach, kde posiela zamestnancov kazdé dva roky na regeneraciu. Spolo¢nost’
Bat’a brala pojem starostlivosti o zdravie zamestnancov zo SirSieho uhla a investovala tak
ako do rozvoja mesta, tak aj do svojej spolo€nosti. Firma vybudovala Batovu nemocnicu,
ktord mala viacero oddeleni a stala sa verejnou, takze sluzila nielen pre zamestnancov a ich

rodiny, ale pre kazdého obyvatela Zlina a okolia.
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Zaujimavou sucast’'ou starostlivosti o zamestnancov je aj odborné vzdelavanie. To je v spo-
lo¢nosti RKS organizované pomocou vzdelavacich kurzov vzdy pre vybranych pracovnikov.
Spolo¢nost’ Bat’a bola vSak ina a vzdelanie povazovala za zakladné piliere uspechu cloveka,
¢omu prikladala velky doraz. Tomas Bat’a zalozil najskér Batovu Skolu prace a neskor k nej
mnohé d’alSie, ¢im spolo¢nosti na dlhé roky zabezpecil prisun kvalitnych zamestnancov,

ktory mali ochotu sa vzdeldvat’, nie€o sa naucit’, pracovat’ a mali potrebu byt’ lepsi ako iny.

Jednym z najcennejSich veci pracovnikov je prave volny cas a jeho vyuzitie, ktorému pri-
kladaji velky doraz. V spolo¢nosti Bat’a to vedeli a tak tu bola organizéacia vol'ného ¢asu
naozaj dobre rozbehnutd. Zamestnanci mali vSestranné moznosti vyuzitia svojho vol'ného
¢asu od réznych druhov Sportov, v ktorych ¢astokrat dosahovali vynikajiace vysledky, cez
kultarne podujatia, kino, spolocenské akcie, umenie ¢i hudbu. V spolo¢nosti RKS sa vol'no-
casové aktivity zabezpe€ujil najmi po finan¢nej stranke uz vysSie spominanym prispevkom
zo socialneho fondu a tak ma kazdy zamestnanec moznost’ travit’ svoj vol'ny Cas aktivitou,

ktora ho zaujima, a ktorti chce vykonavat’.

Posledny kl'icovy faktor je zaistenie staroby. V spolo¢nosti RKS sa tieZ riesi otazka staroby
a odchodu zamestnancov, a tak sa firma rozhodla prispievat’ zamestnancom kazdy mesiac
malou ¢iastkou z vymeriavacieho zakladu na treti pilier dochodkové sporenia. Firma Bata
sa snazila pocas celej doby vykonu funkcie zamestnancov naucit’ ich spravne hospodarit’
a tvorit’ si uspory tak, aby nikdy nemuseli byt odkazani na pomoc inych a vedeli sa o seba
postarat’. Spolo¢nost’ tieZ odchadzajiicim zamestnancom ponutkala moZnost” d’alej pracovat’

vo firme na inej fyzicky menej naro¢nej pracovnej pozicii, kde by vyuzili svoje vedomosti.
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6 ODPORUCANIA

Pri porovnaniach, ktoré boli robené na firmach z r6znych hl'adisk odmenovacieho systému,
rozhodli sme sa spolo¢nosti RKS odporucit’ nasledujice zmeny, ktoré by mohli zefektivnit’

vyrobu a dosahovanie vyssich ciel'ov.

Jednym z odporacani je zapracovanie hodnotenia vykonu zamestnancov do odmenovacieho
systému spoloc¢nosti a vytvorenie noriem, ktoré by urcovali pravidla novozavedeného sys-
tému. Jednalo by sa najma o normy, ktoré by stviseli s mnozstvom pouzitia vyrobného ma-
teridlu a ¢asu, ktory je potrebny na jeho opracovanie. Motivujicim faktorom pre zamestnan-
cov by mohol byt’ prisl'ibeny priplatok za preukézatelné Setrenie materidlom ¢i rychlej$im

vybavenim zékazky.

Dal§im z navrhov skvalitnenia odmefiovacieho systému, resp. vychovy novych zamestnan-
cov, ktoré dokonale fungovalo v spolo¢nosti Bata by mohlo byt nadviazanie spoluprace
s jednou zo strednych odbornych $kél v Tren¢ianskom kraji, kedy by Studenti pocas odbornej
praxe navstevovali spoloc¢nost’ RKS a zatcali sa tak praci so zariadeniami a novymi po-
stupmi. Po ukonceni §koly by mohli hned’ nastupit’ na konkrétnu dant poziciu bez potreby
zaSkolenia, ¢o by Setrilo d’alSie ndklady firmy, ktora by si takymto spdsobom vychovavala
svojich zamestnancov. Zamyslali sme sa aj nad navrhom, ktory by sa mohol po par rokoch
spoluprace so Skolami overit’ a to vytvorenie uc¢ebne, vecernej Skoly ¢i kurzov, kde by si
spolo¢nost’ svojich budicich zamestnancov mohla vychovavat. V kone¢nom hladisku je
vSak tato myslienka neredlna, nakol'ko by bolo naro¢né zaradit’ do vyrobného procesu vel'ky
pocet I'udi a pridelit’ im pracu. IdedlnejSou alternativou preto zostava spolupraca so stred-
nymi Skolami, kde by po ukonceni vzdelania nastlpili do spolo¢nosti jeden az Styria novi

zamestnanci.

Poslednym navrhom, nad ktorym by sa mohla firma zamysliet’ je vytvorenie prileZitosti pre
ucast’ na zisku pre vybranych zamestnancov, ktorou by sa mohla inspirovat’ od spolo¢nosti
Bata. Vytvorenie takého systému by bolo iste ndkladné nielen na spracovanie, ale aj na pre-
vadzkovanie. Na druhej strane by uzko spojilo vybranych zamestnancov s duchom firmy
a mohlo by byt’ jednym z najmotivujtcejSich faktorov zamestnanca na d’alSom rozvoji spo-

lo¢nosti a Sireni dobrého mena.
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ZAVER

Na zaver by sme chceli skonstatovat’ informacie, ktoré sme ziskali pri pisani tejto prace.
V teoretickej Casti st najviac spominanymi slovami prave motivacia a odmenovanie, ktoré
spolu dokonale vytvaraju systém odmenovania. Tento systém je jednym z podstatnych su-

Casti riadenia l'udskych zdrojov, ktorému sa v dnesnej dobe priklada vel'ky vyznam.

V praci sa snazime vysvetlit’ podstatu tohto systému, jeho hlavné ulohy a ¢lenenia. Snazime
sa poukazat’ na pravu podstatu odmenovania a to nielen pefiazného, ale aj nepeniazného, kto-

rému sa v dnesnej dobe firmy zacinaju viac venovat'.

Prakticka Cast’ prace je zamerana hlavne na charakteristiku spolocnosti RKS a Bata, a ich
systému odmenovania, ktory sa sklad4 z viacerych Casti. V nasledujice;j kapitole bola potom

prevedena komparicia tychto dvoch systémov.

V zavere tejto prace su zhrnuté poznatky, ktoré boli zistené pri pisani prace a informacie,
ktoré boli ziskané z vybranej spolo¢nosti a archivu, ktoré st uzitocné k vytvoreniu zaverec-

nych odporacani pre firmu RKS.

Praca v archive bola najzaujimavejSou Castou tejto prace a bola to vel'mi zaujimava skuse-
nost. Cerpanie tychto druhov zdroja je neobvyklé no astokrat prinasa vela novych infor-

macii a poznatkov, ¢o ju robi vynimocnou.

Na zaver by som chcela upriamit’ pozornost’ na odporucania, ktoré boli navrhnuté pre spo-

lo¢nost’ RKS, ktoré¢ by v budtcnosti urcite mohla efektivne vyuzit.
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PRILOHA PI: VYPIS Z OBCHODNEHO REGISTRA RKS TRENCIN

Obchodné meno: RKS Trenéin, s. 1. 0.

Sidlo: Suvoz 1/37
911 01 Trencin
Slovenska republika
ICO: 34 121 111
Prévna forma: Spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym

Predmet ¢innosti:

- zamocnictvo

- kovoobrabanie

- frézovanie, sustruzenie a obrabanie kovov

- vyroba kovovych konstrukeii

- vyroba strojov a zariadeni pre vS§eobecné ucely

- kovanie, lisovanie, rezanie a valcovanie kovov, praSkova metalurgia

- brasenie a leStenie okrem brasenia noZov, noznic, jednoduchych néstrojov
- vyroba nastrojov

- vyroba drobného kovového tovrau

- sprostredkovanie obchodu

- velkoobchod v ramci vol'nych Zivnosti (mimo drahych kovov)

- maloobchod mimo predajne v rdmci vol'nych Zivnosti (mimo drahych kovov)

- tmelenie a lakovnicke préace



