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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva systémem odménovani firmy Bat’a a.s. do roku 1945 a apliko-
vanim ¢asti tohoto systému do vybrané firmy. Teoreticka ¢ast je zaméfena na popis forem
odménovani a na vztah motivace a odmény. Soucasti jsou 1 nalezitosti smérnice. Navazuji-
ci je prakticka Cast, ve které jsou piedstaveny spolecnosti Bat'a a.s. a XYZ, s.r.o. a jejich
systémy odmeénovani. Je provedena komparace obou systémt a ze zjiSténych vysledkt

proveden vlastni navrh strategic odménovani. Tento navrh je zapracovan do smérnice.

Kli¢ova slova: odménovani, mzda, ptiplatek, motivace, smérnice

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the remuneration system of the Bata Company up to 1945
and application of the collected parts to the selected company. The theoretical part is focu-
sed on the description of the remuneration and on the relation between motivation and re-
muneration. It also includes requirements of the Directive. The following part is practical,
which are presented Bata Company and XYZ Ltd. and their system of remuneration in.
There is made the comparison of both systems and from the detected results there is made
own suggestion of the remuneration system. This suggestion is processed into the Directi-

VE.

Keywords: Remuneration, Wage, Bonus, Motivation, Directive
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UvVOD

vo na odménu za odvedenou praci ma kazdy pracovnik a spravné nastaveny odmeénovaci
systém muze podniku zvysit zisk, protoze dobfe ohodnoceny pracovnik bude pracovat 1¢-

pe, rychleji a efektivnéji.

Vybrana firma XYZ, s.r.o. se zabyva obrabénim kovu, stejn¢ tak i zdmecnictvim a v po-
sledni dobé je zamétena hlavné na vyrobu automatizovanych stroja a linek, které maji v
dnesnim modernim svété Siroké vyuziti. Automatizované stroje jsou dulezité v 1ékafstvi a
také v laboratofich a praci bez nich si dnes jen tézko dokazeme piedstavit. Vzdyt' ndm
kazdy den zachraiiuji Zivot jako asistenti pii operacich nebo ptfi vyzkumech nemoci. Au-
tomatizované vyrobni a balici linky jsou zase souéasti kazdé vétsi firmy. Setii ¢as a uleh-
¢uji praci.

Bakalafska prace se zamétuje na vyuziti principti odménovaciho systému, ktery pouzivala
firma Bat’a a.s. do roku 1945, na vybranou firmu. Teoreticka ¢ast se bude vénovat zpraco-
vani poznatklim z oblasti odménovani, do které zahrneme v prvni fadé penézni odmény, u
kterych je nutné charakterizovani platu a mzdy. Dale se bude vénovat nepenéznim odmeé-
nam a nutné je i ptiblizeni pojmu celkovd odména, ktera zahrnuje ob¢€ oblasti odmén. Dru-
ha kapitola teoretické Casti bude vénovana vztahu motivace a odménovani. Zde bude za-
kladem stanoveni a vysvétleni pojmu motivace a v neposledni fadé i vztahu motivace a
odmény. Teoreticka ¢ast je poté zakoncena zakladni charakteristikou smérnice a jejich po-
zadavk, ktera je zde zvolena jako prostfedek navrhu strategiec odménovani a je uplatnéna
v tomto navrhu v praktické ¢asti bakalaiské prace. Veskeré poznatky pro teoretickou ¢ast

jsou Cerpany z odborné literatury a internetovych zdroju.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace ve své prvni ¢asti popisuje spole¢nost Bata a.s. a jeji zpu-
sob odménovani do roku 1945. Poznatky pro popis tohoto systému jsou ziskavany z ar-
chivnich dokumentd, ktery spada pod Statni Moravsky zemsky archiv v Brné s pracovis-
tém ve Zling. Nasleduje 1 predstaveni firmy XYZ, s.r.o., analyza jejich systému odméno-
vani zaméstnanctli, aby bylo mozné provést komparaci jejich systému se systémem odmé-
novani Bata a.s. do roku 1945. Komparace bude slouzit pro ziskani poznatkt a jako pod-
klad pro rozhodnuti, které ¢asti odmeénovacich systémi obou spole¢nosti budou vyuzivany
pro navrh strategie odménovani, vytvofeni smérnice a zapracovani navrhnuté strategie do

této smérnice.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalatské prace je provedeni komparace odménovaciho systému spo-
le¢nosti XYZ, s.r.o. s odménovacim systémem spolecnosti Bat’a a.s. do roku 1945. Na za-
klad¢ zjisténych poznatkli komparace bude nasledovat zpracovani vlastniho navrhu odmé-

novani a jeho zapracovani do smérnice.

K dosazeni hlavniho cile bude nutné splnit urcité cile dil¢i. Prvnim z nich bude zpracovani
literarni reserSe, ktera se zaméiuje na odménovani a jeho formy, stejn¢ tak na motivaci
zamé&stnancl a na vztah mezi odménovanim a motivaci, jenz bude soucésti teoretické ¢asti

bakalaiské prace spole¢né s definici smérnice a pozadavki na jeji zpracovani.

Dal§im dil¢im cilem bude zji$téni informaci o spolecnosti XYZ, s.r.o. a o jejim zplsobu
odménovani, ke kterému budou vyuzivany interni zdroje spolec¢nosti. Dllezitou ¢asti pro
zpracovani komparace v praktické ¢asti bakalatské prace budou i informace o spolecnosti
Bata a.s. a zpisobu odménovani, ktery byl vyuzivan do roku 1945. K ziskavani poznatkii
bude vyuzivano Zlinské pracovisté Moravského zemského archivu v Brné€. Pro tyto potie-

by bude pouzit kvalitativni vyzkum.

Historicky vyzkum je jednou z metod pouzivanych pro kvalitativni vyzkum. Hendl (2008,
S. 132-134) uvadi, ze je dulezité¢ dobie znat vSechny okolnosti probihajici kolem historic-
kého ptipadu, aby bylo mozné jej spravné a piesné rekonstruovat. Historicky vyzkum si
klade za cil zodpovédét dané otazky a zaroven odhalit souvislosti, které se kolem daného
pfipadu vyskytuji, aby bylo mozné dojit k jasnému zavéru. Historie je pojem, u kterého

neni urceno, jak daleko musi sahat, aby za historii mohla byt povazovéna.

Kvalitativni vyzkum musi obsahovat i zkoumani dokumentt. Toto Hendl (2008, s. 130)
déle rozvadi. Dokumenty podéavaji ve vétSin€ piipadll vérnéjsi a jasnéjsi obraz o udalos-
tech, které se v minulosti udaly. Neni sice zaru¢eno, Ze vSechny napsané udaje budou zalo-
zeny na pravde¢, maji k tomu ovSem vétsi predpoklad, nez udaje zjisténé pozorovanim nebo
pfedavané mluvenym slovem. Pod pojem dokument mizeme zahrnout knihy, zdznamy
rozhovoril nebo projevu stejné tak jako ¢lanky uvetejnéné v novinach nebo rizné vizualni
prosttedky typu obrazi a plakath. Pro kvalitativni vyzkum je dilezité, o jaky dokument se
jedna, jakym zpisobem je zpracovan, jaka je jeho obsahova stranka. Diilezité je 1 zaméifeni
¢lanku, aby nebyl ovlivnén danou ideologii doby a mista, ve kterém jeji autor pasobil. Dl-
lezity je i ptivod dokumentu, tedy misto kde byl nalezen a jaky mé vztah k udalosti v ném

zapsané.
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Po ziskani poznatkti bude mozné provést komparaci obou odménovacich systému. Vysled-
ky komparace budou pozdéji pouzity v navrhu strategie odménovani. Poslednim krokem
bude vytvotfeni smérnice za pouziti poznatkl ziskanych v priabéhu zpracovavani bakalaiské

prace.
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. TEORETICKA CAST
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1 ODMENOVACI SYSTEM

V pracovnim poméru lze odménovani chapat jako penézitou odménu zaméstnanci za vy-
konanou praci, a to ve form¢ mzdy nebo platu. Timto zpisobem zameéstnanec prodava
svou pracovni silu. Z pracovné pravniho hlediska ma zaméstnanec narok na odménu za
vykonani prace a zaméstnavateli tedy pfipada povinnost mu tuto odménu poskytovat. Od-
meéna za vykonanou praci je v ekonomice dale chapéana jako cena prace. Formy odménova-
ni vSak nelze zamétovat pouze na penézit¢ odmeény, druhou a neméné diilezitou kategorii

jsou nependzité odmény. (Subrt, 2014, s. 18)

Zakladni pravo zaméstnance na odménu za praci je uvedeno dokonce i v Listin¢ zaklad-
nich prav a svobod. Piesngji je uvedeno ve &lanku 28 jako souéast ustavniho potadku Ces-
ké republiky v nasledujicim znéni: ,, Zaméstnanci maji prdavo na spravedlivou odménu za
praci a na uspokojivé pracovni podminky. “ Dalsi podrobnosti pak stanovuje zakon. (Zakon

€. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod, ¢lanek 28)

1.1 PenéZni odmény

Dle Subrta (2014, s. 18) mezi penézni odmény fadime nejen mzdu ¢&i plat, ale zarovet i
penézitd plnéni jako jsou ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost, dale také pti-

spévky na zévodni stravovani ¢i ptispévky na penzijni pojisténi a dopravu do zamé&stnani.

Jeden z pouzivanych pfistupil ke stanovovani penéznich odmén vychazi z vyplaceni fixni
Castky zaméstnanci, u které se nebere v potaz, jak dobfe a zda viibec pracovnik v zamést-
nani pracuje. Z tohoto pfistupu vyplyva, ze neexistuje zadna spojitost mezi odménou a

vykonem. (Charvat, 2006, s. 103)

Druhy pfistup je v mnohém odlisny. Velmi dileZitou roli zde hraji prémie, diky nimz je
firma schopné rozliSovat jednotlivé zaméstnance a jejich ptfinos firmé spole¢né s jejich

pracovnim vykonem. (Charvat, 2006, s. 103)

V praxi se pouziva spiSe kombinace téchto dvou pfistupi. Mnohé firmy mohou mit pro-
blém se spravnym stanovenim prémii, a proto vice vyuzivaji fixni penézni odmeény. Jiné
naopak motivuji zaméstnance k lepSim vykoniim a podnécuji jejich z4jem na plnéni cili

spolecnosti a to za pouziti prémii. (Charvat, 2006, s. 104)

Armstrong a Taylor (2014, p. 364-365) tuto myslenku dale rozvadéji. Pen¢zni odmény by

mely byt stanovovany v zavislosti na trznim ocenovani a dale také na hodnoceni prace. Dle
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nich je dulezité vybudovat strukturu odménovani, kterd rozdé€li praci do riznych tfid a
stupiiti. Diky tomuto rozdéleni je mozné postupné zvySovani odmén, a to v zavislosti na
internich a externich faktorech, mezi které mtzeme zafadit schopnosti a dovednosti pra-
covnika, pfipadné€ lze zohlednovat i to, jak dlouho ve spolecnosti urcity zaméstnanec pra-
cuje. Penézni odmeény jsou schopny motivovat pracovniky k podani lepsich vykoni a zaro-

veil umozni ziskavat pracovniky kvalitné;si.

1.1.1 Minimalni mzda

V tomto piipadé zékon uklada, Ze mzda, plat ani odména z dohod, do kterych nejsou zahr-
nuty zadné pfiplatky ani odmény, nesmi byt nizsi, nez je stanovena minimalni mzda. Vyse
minimalni mzdy je stanovovana dle vyvoje mezd a spotiebitelskych cen, uvadi se v natize-
ni vlady, a u¢innosti nabyva pocatkem kalendéiniho roku. Pro rok 2016 je stanovena za-
kladni sazba minimalni mzdy 9 900 K¢ mésicné nebo 58,70 K¢ za hodinu pro 40 hodinovy
pracovni tyden. Odlisna sazba minimalni mzdy je u zaméstnance v invalidnim dtchodu,
kde je vySe stanovena na 9 300 K¢ mésicné nebo 55,10 K¢ za hodinu pro 40 hodinovy pra-

covni tyden. (mpsv.cz, 2015)

1.1.2 Plat

Pokud hovofime o platu, jeho definici nalezneme v zdkon¢. Ten pravi: ,,Plat je penéZité
plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stdat, vuzemni samo-
spravny celek, statni fond, prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za
pracovni pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného
Z rozpoctu zrizovatele nebo z uhrad podle zviastnich pravnich predpisii, Skolskda pravnicka
osoba zrizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a telovychovy, krajem, obci nebo dobrovol-
nym svazkem obci podle Skolského zakona nebo regionalni rada regionu soudrznost, s vy-
Jjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcéaniim cizich stdtii s mistem vykonu prace mi-
mo tizemi Ceské republiky.“ (Zdkon ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace, § 109 Mzda, plat a
odména z dohody)

Plat se stanovuje podle platové tiidy a stupné, ukazka tabulky platu pro projektové mana-
zery a projektové specialisty pro rok 2016 je v ptiloze ¢islo 1. Dale je k nému pfipocitana
urcitd vyse tarifu a dal$i pravidelné mésicni pfiplatky, kterymi miiZou byt osobni pfiplatky,
ptiplatky za praci v noci, ptiplatky za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi nebo jiné

zvlastni pfiplatky. Dulezity dokument, na kterém jsou vSechny tyto informace pisemné
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zaznamenany a v den nastupu museji byt pfedany zaméstnanci, se nazyva platovy vymer.
Vyjimka nastava v situaci, kdy ma zaméstnavatel sjednany smluvni plat se svym zamést-
nancem. V tomto piipad¢ pak neni zaméstnavatel povinen platovy vymér zaméstnanci dat.

(Subrt, 2014, s. 58)

Rozdilny je 1 zpisob stanovovani platu. Zakon jej umoziuje stanovit pravnim piedpisem,
vychézi se tedy ze zdkoniku prace a z natfizeni vlady, kolektivni smlouvou, ktera je pfi
uzavirani upravovana zvlastnim ptredpisem zakona ¢.2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednava-
ni, vnitifnim predpisem zaméstnavatele a urcenim platu rozhodnutim zaméstnavatele
podle viech ti vyse uvedenych zptisobtl. (Subrt, 2014, s. 49; Andras¢ikova a kol., 2014, s.
59)

Plat je tvoten:

e Platovym tarifem
Platovy tarif se zamé&stnanci urcuje podle diive zminénych platovych tiid a stupnil.
Dulezitou informaci pro zafazeni zaméstnance do spravné platové tfidy nalezneme
meéstnanec vykonava. Tuto praci poté vyhleddme v katalogu praci, kde je uvedeno
16 platovych tiid, které jsou fazené od nejjednodussi prace po vysoce odbornou na-
ro¢nou praci. (Kocourek, 2007, s. 65)
Druhou slozkou platového tarifu je platovy stupen, ktery se odviji od délky zapoci-
tatelné praxe. Do ni se zapocitava cela délka praxe v daném oboru vykonéavané pra-
ce. Pokud ma zaméstnanec praxi v jiném oboru, ale jeji napli je pro soucasnou pra-
Ci vyuzitelna, zaméstnavatel uznava nejvyse dvé tretiny doby této praxe. (Andras-
¢ikova a kol., 2014, s. 868)

e Piiplatky a odmény

o Osobni pfiplatek

Zameéstnanec jej mize obdrZet za dobfe a kvalitn€ odvadénou praci nebo za
vysokou pracovni vykonnost. Je nenarokovy, muze byt snizen nebo dokon-
ce odebran a to v pfipadech, kdy firma vykazuje nedostatek prostiedki pro
tthradu platt ¢ dokonce pokud zaméstnanec porusi pracovni kazeti. (Subrt,

2014, s. 60)
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o Ptiplatek za praci v noci

Na rozdil od osobniho piiplatku se zde jednd o narokovou slozku platu.
Noc¢ni prace probiha od 22:00 do 6:00 hod. Tomuto typu ptiplatku se vénuje
zakonik prace v § 125. VySe pfiplatku je stanovena na 20% pramérného ho-
dinového vydéelku, nebere se v potaz rozsah vykonavané prace. (Andrasci-
kova a kol., 2014, s. 247-248)

o Plat za praci pfeséas nebo nahradni volno

Prace prescas je odménovana za hodinu, a to ¢asti platového tarifu, casti
osobnich a zvlastnich ptiplatkil v celkové vysi 25% primérného hodinové-
ho vydélku. Zaméstnanci mize byt poskytnuto ndhradni volno za praci
piescas, plat se v tomto volnu zaméstnanci nekrati. V piipad¢€, ze zaméstna-
vatel ndhradni volno neposkytne, ndlezi zaméstnanci 50% primérného ho-
dinového vydélku jako piiplatek. (Andras¢ikova a kol., 2014, s. 249)

o Zvlastni pfiplatek

Tento typ pfiplatku je poskytovan zaméstnanciim, ktefi vykondvanou praci
podstupuji riziko ohroZeni Zivota a zdravi, jejich prace je extrémné obtizna
nebo na né ptisobi velkd neuropsychické zatéz. V1adni nafizeni poté stano-
vuje vysi priplatkt v zavislosti na mife vyskytu a piisobeni zminénych fak-
tord. (Andras¢ikova a kol., 2014, s. 252)
o Odména

Firma ptisobici ve vetejnych sluzbéach a spravé ji mize poskytnout svému
zaméstnanci, pokud splnil vyznamny nebo mimofadny ukol. Rozhodnuti o
udéleni a o posouzeni, zda se jednalo o vyznamny nebo mimotadny tkol,
nalezi pln¢ zaméstnavateli. Pfi posuzovani pak miZe vychazet jak z vécné-
ho hlediska, tak i z hlediska ¢asového. Z tohoto vyplyva, ze odména je ne-
narokovou sloZkou platu. (Andrasc¢ikova a kol. 2014, s. 258)

o Cilové odmény

Jedné se o specifickou jednordzovou odménu, kterou zaméstnavatel muize
poskytnout zaméstnanci za splnéni pfedem stanoveného mimotadného tko-
lu. Jeji vySe je zaméstnanci sd¢€lena pfedem spolecné s ukazateli pro hodno-
ceni splnéni tohoto tkolu. Timto ma povahu podminéné narokovou, protoze

ji zaméstnanec obdrZi pouze na zakladé splnéni danych ukazatelt. (Subrt,
2014, s. 64)
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e Smluvni plat
Smluvni plat je zvlastnim druhem platu, protoze se sklada ze vSech diive uvede-
nych slozek, nezahrnuji se do n¢j pouze odmény a cilové odmény. Platovy tarif,
osobni pfiplatek, ptiplatek za praci v noci a dalsi pfiplatky jsou smluvnim platem
nahrazeny, mimo n¢j mohou byt zaméstnavatelem poskytnuty pouze odmény a ci-
lové odmény. Smluvni plat miize byt poskytovan jen zaméstnancim zarazenym do

minimélné 13. platové tiidy a vyssi. (Subrt, 2014, s. 64)

1.1.3 Mzda

Mzda je v zdkon¢ definovana takto: ,,Mzda je penéZité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturdalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li v tomto zd-
koné stanoveno jinak.“ (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 109 Mzda, plat a odména
z dohody)

Stejné jako plat i zda musi byt stanovena zaméstnanci pfedem pied zapocetim vykonu pra-
ce a to pisemné. Uvedena je v pracovni nebo kolektivni smlouvé, pfipadné i ve smlouvé
individudlni, pokud ji ma zaméstnanec sjednanou. Ve zvlastnich ptipadech je umoznéno
zaméstnavateli pfidélit mzdu dle vnitiniho ptedpisu nebo mzdovych vymérem. (Subrt,

2014, s. 53)

Zpusob stanoveni mzdy 1ze roz¢lenit do 2 kategorii se 4 riznymi zplsoby. Prvni kategorii
jsou smluvni mechanismy, které obsahuji moZnost sjednani mzdy formou kolektivni
smlouvy nebo formou pracovni ¢i jiné individualni smlouvy. Druhou kategorii jsou ne-
smluvni mechanismy, které obsahuji mozZnost stanoveni mzdy vnitfnim predpisem za-

méstnavatele nebo uréeni mzdy mzdovym vymérem. (Subrt, 2014, s. 48)

Formy mzdy
Rozlisujeme 3 zakladni formy mzdy, nejbéznéjsi je Casova mzda a tikolova mzda, special-

nim typem mzdy je provize.

e Casova mzda
Je zékladni forma mzdy, kterd ma charakter hodinové mzdy, tedy zaméstnanci je
vyplacena mzda za redlné¢ odpracované hodiny, nebo mési¢ni, kdy mé zaméstnanec
mzdu za odpracovani stanovené pracovni doby za cely mésic. V ptipadech, kdy
zaméstnanec z divodu dovolené nebo nemoci cely mésic neodpracoval, je mu vy-

pocitana a vyplacena jen ¢ast mesi¢ni mzdy podle délky nepfitomnosti. Vyhodnéjsi
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je ¢asova mzda spise pro zaméstnance, poskytuje mu urcitou jistotu, ze za odpraco-
vanou stanovenou pracovni dobu v mésici dostane sjednanou mzdu. Nedéva ovSem
zamestnanci skoro zddnou motivaci zvysit sviij pracovni vykon, proto je béznou
praxi, e ji zaméstnavatel doplituje prémiemi. (Sikyt, 2014, s. 119)

Ukolova mzda

Je formou mzdy, kterd vyuziva odménovani pracovnika v zavislosti na jeho vyko-
nu. Pro porovnani se vychazi ze stanovené normy vykonu, kde se uplatiiuje norma
Casu, tedy Cas potiebny pro jednu jednotku produkce nebo norma mnozstvi, ktera
naopak vyjadiuje mnozstvi produkce za jednu jednotku ¢asu. Nejvice jsou timto ty-
pem mzdy odmé&niovani pracovnici vyroby, protoZe je mozné stanovit jednotku pro-
dukce (naptiklad kus, metr atd.). Vyhodou pro zaméstnavatele je, ze pracovnik od-
ménovany timto typem mzdy, vykazuje vys$i pracovni vykonnost nez pracovnik
odménovany mzdou casovou, protoze je dostatecné motivovan. Nevyhodou je
ovSem to, Ze ve snaze vyrobit co nejveétsi mnozstvi neni zaméstnancem kladen du-
raz na dodrzovani pracovniho postupu a mnohdy ani na kvalitu vyrobku. Pracovnik
je pod vyssim stresem a dochazi k ¢astym chybam a nésledné vétsi zmetkovosti vy-
robkul. (Siky¥, 2014, s. 119)

Provize

Je urcitym typem mzdy, kterd je prevdzn€ vyuZivana v oblasti sluzeb a obchodu.
Mzda zaméstnance se totiZ odviji od objemu prodeje a objemu poskytnutych sluzeb
ve formé urcitého procenta z obratu, trzeb nebo zisku. Provize miize byt jako dopl-
nek ke mzdé zakladni nebo jako samostatna jedind mzda zcela zavisla na objemu

prodeje. (Sikyt, 2014, s. 119)

Priplatky ke mzdam

Jsou zdkonem stanovené pfiplatky, na které vznikd zaméstnanci ndrok pfi splnéni urcitych

podminek. Jejich minimalni vySe je taktéZ stanovena a slouzi jako zaklad pro spravné sta-

noveni pfiplatkd. Tyto ptiplatky rozliSujeme na:

Kompenzace prace prescas

Zaméstnanec se muze se zaméstnavatelem dohodnout, Ze kompenzaci za praci
ptescas bude chtit Cerpat ve formé& nahradniho volna. Pokud z jakéhokoliv divodu
ke kompenzaci ve form¢ nahradniho volna nedohodnou, nalezi zamé&stnanci piipla-

tek ke mzdé za praci presCas v minimalni vysi 25% primérného vydélku. Je také
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umoznéno tento priplatek pausalizovat, je ovSem nutné presné stanovit urcity pocet
hodin dané prace. (Kocianova a Zrutsky, 2015, s. 50)

e Kompenzace prace ve svatek
Zakon ptesné uvadi, které dny jsou statnim svatkem. Stejné tak se do kompenzaci
zahrnuji i svatky jako je Velikonoéni pondéli, Svatek prace (1. M4j), Stddry den i
25. a 26. prosinec. Zaméstnavatel je povinen poskytnou zaméstnanci nahradni vol-
no, a to v plné délce trvani prace ve svatek. Moznosti je dohoda se zaméstnancem o
poskytnuti pfiplatku misto volna, ten v§ak musi byt minimalné 100% pramérného
vydélku. (Subrt, 2014, s. 54-55)

e Piiplatek za praci v noci
Stejné jako u platu 1 u mzdy je prace v noci definovana jako prace vykondvana za-
meéstnancem v dobé od 22:00 do 6:00. Pokud zaméstnanci zac¢ind sména tieba v
5:45, je zamé&stnavatel povinen za téchto 15 minut pfiznat zaméstnanci priplatek za
praci v noci. VySe pfiplatku je minimélné 10% prumérného vydéelku. Priplatek se
pro kazdého jednotlivého zaméstnance lisi, protoze je stanovovan z prumérného
hodinového vydélku, pokud neni kolektivni ¢i jinou smlouvou urceno jinak. (Hrus-
ka, 2007, s. 254)

e Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi
V nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. je ptesné¢ uvedeno, jaké ztézujici vlivy charakteri-
zuji ztiZzené pracovni prostiedi. Pfikladem je prach v ovzdusi vyssi neZ trojnadsobek
ptipustné hodnoty. Minimalni vySe ptiplatku je 10% z minimalni mzdy. Za kazdy
ztéZzujici vliv ma zamé&stnanec ndrok na piiplatek. Nastava tak v situaci, kdy na n¢j
pfi praci plisobi vice ztézujicich vlivii soucasné. (Subrt, 2014, s. 56)

e Piiplatek za praci v sobotu a nedéli
Tento typ ptiplatku je velmi podobny pfiplatku za praci v noci. Jeho vyse je mini-
malné 10% z primérného vydelku a stejné tak je vymezena doba, po kterou se za-
pocitava. V ptipadé prace v sobotu a nedéli se bere kalendaini den v celé jeho dél-
ce, tedy od 0:00 do 24:00, ptiplatek je uréen podle odpracované doby v tomto ¢aso-
vém prostoru. Zaméstnavateli je umoznéno vyuzit i1 jinou vysi minimalniho piiplat-
ku, vie ale musi byt predem dohodnuto v kolektivni &i jiné smlouvé. (Subrt, 2014,
S. 56)
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1.14 Odména z dohody

Rozumime tim odménu, kterd je poskytovana na zaklad¢ dohody o provedeni prace nebo
dohody o pracovni ¢innosti a jeji vyse je v téchto dohodach uvedena. Odmény z dohod se
do ur¢ité miry fidi zdkonikem prace, neni stanovena jejich maximalni vyse, vztahuje se na
ni pouze pravni uprava o minimalni mzd¢ a také zasada rovnosti v odménovani. Ta tika, ze
pokud se jednd o praci stejnou nebo praci, kterd ma stejnou hodnotu, pfipada zaméstnanci

stejnd mzda, plat nebo odména z dohody. (Subrt, 2014, s. 64-65)

Dohodu o provedeni prace je nutné uzaviit pisemné. Nezohlednuje se napli prace, jeji roz-
sah ale nesmi piekroc¢it 300 hodin v kalendéinim roce. Pokud ma pracovnik uzavienych
vice dohod o provedeni prace u stejného zaméstnavatele, do tohoto rozsahu se zapocitavaji
vSechny doby prace z téchto dohod a nesmi se ptekrocit limit 300 hodin. (Andras¢ikova a

kol., 2014, s. 163)

Dohoda o pracovni ¢innosti se sjednava pisemné a rozsah prace nesmi piekrocit polovinu
stanovené tydenni pracovni doby. Tuto dobu zakon ¢iselné nevyjadiuje, je to zptisobeno
tim, Ze tydenni pracovni dobu mize mit kazdy zamé&stnavatel odliSnou a polovina je stano-
vena u kazdého jinak. Polovina pracovni doby se vypocitava za celou délku trvani dohody,
nejdéle vSak za 52 tydnt. Dohoda se sjednava na dobu urcitou nebo neurcitou. Pokud je
dohoda uzaviena na dobu neurcitou, plati pro ni stejné pravidlo o poloviné pracovni doby,
muze byt ovSem posuzovana opakované vzdy za obdobi maximalné 52 tydnd. (Andrasci-

kova a kol., 2014, s. 164-165)

1.2 Nepenézni odmény

Do nepenéZnich odmén zatazujeme potfeby zaméstnance, které se tykaji touhy po uznani,
osobnim ristu ¢i pochvalach od vedeni. Pro nékteré zaméstnance je tato forma odmény
mnohem dulezitéjsi nez odména penézni. Armstrong s Taylorem (2014, p. 365) nepenézni
odmény rozd¢€luji na dvé kategorie. Prvni je vnéjsi, do které zatazujeme praveé vysSe zming-
né pochvaly a uznani, druhou potom vnitini, ve které se odraZi pocity zaméstnance, to, jak

ho dana prace uspokojuje.

Subrt (2014, s. 18) rozdéluje nepenézni odmény odli§ng, a to na odmény hmotné povahy a

odmény nehmotné povahy.
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1.2.1 Hmotné povahy

Nepenézni odmény hmotné povahy se oznacuji jako naturalni pozitky, které maji urcitou
finan¢ni hodnotu. Velmi dobrym ptikladem je firmou poskytnuty automobil, ktery smi
zamestnanec vyuzivat pro své soukromé ucely. Déale zde mizeme zahrnout i firmou uhra-
zené ndklady na dalsi nadstandardni vzdélavani zaméstnance, stejné tak i poskytnuti pra-
covniho obleceni mimo ochrannych pracovnich pomtcek a obleCeni, které ma firma po-
vinnost poskytnout. V poslednich letech velmi rozsifenou nepenézni odmeénou, kterou za-
méstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim, je pfispévek na rekreaci nebo na sportovni

aktivity. (Subrt, 2014, s. 18)

1.2.2 Nehmotné povahy

Naopak nepenézni odmény nehmotné povahy nemaji financni hodnotu, ¢ili je nelze nijak
penézné vyjadrit. Jedna se o sebeuspokojeni z vykonavané prace a pracovni pozice, stejné
tak jako dobré jméno firmy, které se promitd ve spoleCenském Zzivoté a postaveni zamest-
nance. Pokud je zamé&stnanec hrdy na svou praci a firmu, ve Které pracuje, dodava to nejen
jemu urcité osobni naplnéni, ale do zaméstnani se tési a vykazuje vyssi pracovni nasazeni.

(Subrt, 2014, s. 19)

1.3 Celkova odména

Jak jiz nazev napovid4, jedna se o kombinaci odmény penézni a nepenézni. V kazdém
podniku pfevazuje jina ¢ast, spoleéné ovSem tvoii konzistentni celek. Armstrong s Taylo-
rem (2014, p. 366) uvadgji, ze je dulezité zohlednit i jiné moznosti odménovani, vyuzivani
pouze penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod nemusi vést ke spokojenosti a vykon-
nosti zaméstnanci. Dulezitym faktorem pfistupu k celkové odméné mimo penéznich od-
mén, ke kterému by mél zaméstnavatel pfihliZet, je vytvofeni takovych podminek, vyply-
vajicich ze zpilisobu vykonavani prace i fizeni zaméstnance, které budou pfizniveé plsobit

na praci a umozni profesni rozvoj pracovnika.

Subrt (2014, s. 19) fika: ,, Za soucdst celkového odméiovini zaméstnance lze povazovat
cokoliv, co jej v souvislosti s jeho zaméstnanim uspokojuje a co je vysledkem ¢i diisledkem
cinnosti zaméstnavatele. - Odmeénovani tedy nezahrnuje jen penézni Cast, ale 1 snahu o vy-
tvofeni dobrého vztahu firmy a zaméstnanct a jejich motivovani k ¢innostem vedoucim

k dosahovani cilti podniku.
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Niermeyer se Seyffertem (2005, s. 86) definuji celkovou odménu jako soucet vSech hoto-
vostnich a bezhotovostnich odmén, jako jsou rtizné prémie ¢i sluzebni auto, a zahrnuji do
toho i nadhodnoty, které kazdy ze zamé&stnanci nad ramec poskytovanych odmén sam vy-
zaduje. Navic je nutné, aby bylo odménovani schopné ptizplisobit se novym trendiim, které
se s vyvojem technologii a postupii prace neustadle méni. Projevuje se zde 1 neustald rostou-

ci tendence platii a mezd.

Celkovou odménu Ize vyjadiit modelem firmy Towers Perrin, ktery je uveden nize. Tento
model je rozd&len do 4 &asti, kde kazda z nich vyjadiuje jinou odménu. Casti penézni pl-
néni a benefity maji hmotny charakter, jinak oznacovany jako transak¢ni, vzdélavani a
rozvoj a pracovni prostiedi poté nehmotny charakter, oznacovany jako rela¢ni. Cilem pod-
niku je vytvofeni co nejlepsi kombinace hmotnych a nehmotnych odmén. Kazda z vyobra-
zenych Casti navic zahrnuje jednotlivé druhy odmén, které do ni spadaji. (Armstrong a
Taylor, 2014, p. 366)

Transakéni (hmomé)

y ' Y .
Penéini
v Benefity
odmeény
= -
= =
= -
=] z
= 2.
= w2
=
Vzdélavani Pracovni
arozvoj prostiedi
. , \

b

Relaé¢ni (11 ehmotné)

Obr. 1 Model celkové odmeny (viastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Zpusob jak Armstrong s Taylorem (2014, p. 366) jeho jednotlivé ¢asti popisuji je uveden

V tabulce nize.

Tab. 1 Popis modelu celkové odmény (vlastni zpracovani)

Penézni odmény Benefity

e zikladni penéZni odmény e penze

e odmény za zasluhy e dovolens

e penézni bonusy

e dlouhodobé pobidky

e zdravotni péce

e jiné vyhody

e akcie I
e flexibilita

e podily na zisku

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi
e trénink e organiza¢ni kultura
e vzdélavani na pracovisti e vedeni
e Tizeni pracovniho vykonu e komunikace
e Kariérni rist e angaZovanost
e plinovani naslednictvi e slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota

e nepenéZni uznani

1.4 Rizeni odménovani

Podstatou je vhodna volba strategie a procesu pro dosazeni spravného odménéni zamést-
nance Vv penézni i nepenézni formé& za ¢innosti, kterymi danému podniku pfispiva svou
praci. Velmi dilezZitou ¢asti je 1 zahrnuti pochval a uznani, stejné tak 1 podpory osobniho a

kariérniho ristu zaméstnance. (Armstrong, 2009, s. 20)

Rizeni odménovani je mimo ziskavani a vyberu pracovnikil nebo tfeba vzdélavani pracov-
nikl jednou ze zakladnich ¢innosti zahrnutych do personélnich Utvara spolecnosti. (Vachal

akol., 2013, s. 293)

1.4.1 Cile rizeni odménovani

Rizeni odménovani si klade uréité cile, kterych se snazi dosahnout. Jednim z cilti je pred-
poklad toho, Ze zaméstnanec vytvari urcitou hodnotu, podle ni je nutné jej také odmeénovat.
Dalsim cilem je snaha o propojeni cilti podniku a potfeb zaméstnancii S metodou odméno-

vani. Podstatnym cilem je 1 odménovani zaméfené na ujasnéni toho, co je spravné. Pomiize
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to nastavit a udrzet urcitou troven chovani a vysledkli zaméstnanct. Dalsi z cili je zamé-
fen na dulezitost vysoce kvalifikovanych pracovnikti v podniku. Vysledkem by mélo byt
efektivni ziskavani a hlavné udrzeni této pracovni sily. Cil je zaméfen pievazné na motiva-
ci zaméstnanct a budovani jejich loajality k firmé. Poslednim je pak cil, ktery souvisi s cili
jiz uvedenymi, a to zavedeni standardu vysokého vykonu. K dosahovéani téchto cilt je po-
tteba vytvaret urcité strategie, které se daji nalézt ve filozofii odménovani a vychazeji ze
zasad slusnosti, spravedlivosti, dislednosti a logiky, stejné tak cti pravo a principy distri-

bucni spravedlnosti. (Armstrong, 2009, s. 20)
Filozofie odménovani

Dle Armstronga a Taylora (2014, p. 358) je tato filozofie postavena na stanoveni urcitych
zasad odménovani, které se odviji od presvédceni firmy, jakym zplisobem odmeénovat za-

meéstnance.

Prvnim krokem je tedy zjisténi a zaujmuti urcitého pfistupu k odménovani s ohledem na
konkurenci, kterd ptisobi ve stejném oboru. Druhym krokem je formulace metod, které

tento ptistup podlozi. (Dvotakova a kol., 2012, s. 305)

Zamégstnanci by méli byt odménovani odlisné v zévislosti na pfinosu, ktery pro firmu maji.
Tato filozofie se zaméfuje spise na dlouhodobéjsi otazky tykajici se hodnoceni pracovnikii
za odvedenou praci. Dilezitou ¢asti je, ze filozofie odménovani nerozdéluje odménu na
penéZni a nepenéZni, ale vychazi z odmény celkové, kde je kladen diiraz 1 na vzdélavani a
rozvoj pracovniku. Zahrnout tam muZzeme i motivaci. Poukazuje se na provazanost fizeni

odménovani s jinymi typy tizeni lidskych zdroju. (Armstrong, 2009, s. 20-21)

1.4.2 Ovliviigjici faktory

Tyto faktory Armstrong (2009, s. 27-36) rozd€luje na 3 kategorie. Prvni z nich jsou faktory
vnitiniho prostiedi, do kterych mizeme zahrnout celou podnikovou kulturu i lidsky fak-
tor. Podnikova kultura hraje diilezitou roli pfi fizeni odménovani, protoze se v ni odrazi
veskeré nastavené hodnoty, normy a zpusoby vykonéavani ¢innosti v dané organizaci. Je
dulezité, aby zaméstnanci sdileli hodnoty podniku, a k tomu jim mze dopomoct i zapojeni
jich samotnych do rozhodovani nebo vyslechnuti napadii a inovaci navrhovanych zamést-
nanci. Zaméstnanec musi mit pocit, Ze je soucasti této kultury a Ze ma stejné ptileZitosti
jako ostatni. Lidsky faktor se zde projevuje ve smyslu odliSeni a ziskdni vyhody v podobé¢

vysoce vzdelanych a schopnych pracovniki, které dokaze firma ziskat a hlavné si je udr-
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zet. Druhou kategorii jsou faktory vnéjsiho prostiedi, do kterych zahrnujeme konkurenci,
zaméstnanost a globalizaci, na kterou se v soucasné dob¢ klade velky diraz. Lidsky faktor
nam zde vstupuje 1 do konkurence, protoze zminéné ziskavani a udrzeni vysoce vzdéla-
nych pracovnikti dodava firmé konkurenéni vyhodu. Tieti kategorie je kategorie koncepé¢-
ni, do které¢ zahrnujeme vSechny ostatni vlivy, jako je strategie fizeni, celkova odména ¢i

motivace.
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2 VZTAH MOTIVACNIHO A ODMENOVACIHO SYSTEMU

V této kapitole bude piedstavena problematika motivace a vztahu motiva¢niho a odméno-
vaciho systému. Spravna motivace je zdkladnim pfedpokladem pro vykonnost pracovniki.
Odménovani by tento predpoklad podporovat a snazit se pisobit motivacné na kazdého

pracovnika.

2.1 Motivace

Armstrong (2009, s. 109) uvadi, ze motivace vede cloveéka k podnikani urcitych krokt a
¢innosti, aby dosahl svého stanoveného cile, kterym bude néjakd odména ¢i uspokojeni

potieby. Pro znazornéni je nize uveden model motivace.

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. 2 Model motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

V tomto modelu vychazime z urcité nenaplnéné potieby, jejiz uvédomeni a pfani ji uspo-
kojit chapeme jako prvni krok procesu motivace. Nasleduje stanoveni cilt, diky kterym
bude mozné tuto potiebu uspokojit. Poté mize ptijit podniknuti krokt ke splnéni stanove-
nych cili. Po jejich splnéni se oekava dosazeni stanoveného cile a tim 1 uspokojeni dané
potteby. V situaci, kdy ani po splnéni cilii neni dosazeno pozadovaného uspokojeni dané
potteby, mize dojit k obnoveni celého procesu, ovSem je méné pravdépodobné, Ze budou

zachovany stejné stanovené cile. (Armstrong, 2009, s. 110)

Ackoliv by se to nemuselo zdat, hospodarska recese ma obrovsky vliv i na motivaci za-
méstnanct. Uz pied recesi plisobi na zaméstnance mnoho demotivacnich faktord, které se

jejim ptfichodem mohou prohloubit nebo piijdou faktory nové. NejcastéjSimi pfic¢inami,
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pro¢ jsou zaméstnanci demotivovani, je hrozba ztraty zaméstnani nebo snizeni platd a

mezd. (Borkowski a Tuckova, 2011, p. 9)

V této situaci je také nutné, aby firmy zmeénily pfistup k motivovani svych zaméstnancu. Je
velmi pravdépodobné, ze zpusoby motivace a fizeni zaméstnanct, které fungovali v dobé
pted recesi, nebudou fungovat po jejim nastupu. Pokud se firma rozhodne v zavedenych
zpusobech pokracovat, demotivace bude stale silnéjsi, coz se projevi ve vSech ¢innostech

firmy. (Borkowski a Tuc¢kova, 2011, p. 10)

Je pouze na firm¢, jak se k této situaci postavi. Obecné by se méla zaméfit na snizovani
nakladli a snahu nalézt nové pfilezitosti pro zvySeni prodejli, aby mohla dat jistotu nejen

sama sobg¢, ale 1 svym zaméstnancim. (Borkowski a Tuckova, 2011, p. 9)

2.2 Zakladni Cinitelé motivacniho procesu

Zaméstnavatel a zaméstnanec maji riizny cil, podstata ovSem zlistava stejnd. Oba chtéji,
aby firma prosperovala. Zaméstnavateli zalezi na tom, aby mohl ziskané prostiedky pouzit
na chod a rozvoj firmy, v neposledni fadé i pro svou osobni potiebu, a zaméstnanec na
finan¢ni zajisténi sebe a své rodiny. I pfes tuto spolecnou snahu maji kazdy jinou motivaci.
Dulezité je odliSeni motivace a hodnoceni. Motivace, jak jiz bylo fec¢eno, je snaha dosah-
nout urcitého cile, je tedy zamétena na méné ¢i vice vzdalenou budoucnost. Hodnoceni se
zaobird minulosti, fe$i ur¢itd rozhodnuti a dopady téchto rozhodnuti na konecny vysledek.
Hodnoceni a motivace se vzajemné propojuji. Zatimco se motivace promitne v hodnoceni
a muze urcit, zda bude hodnoceni spise kladné nebo zaporné, vysledek hodnoceni naopak

ovlivni motivaci zaméstnance. (Evangelu a kol., 2013, s. 95-96)

2.2.1 Firemni kultura

Firemni kultura byla jizZ zmifiovéna v tématu fizeni odméiovani vySe. V motivacnim pro-

cesu ovSem hraje stejné tak vyznamnou roli.

Za firemni kulturu se da obecné povaZovat vnitini Zivot ve firm¢, ktery ma podstatny vliv
na vSechny pracovniky plisobici uvnitt podniku. Chovani, které zde probih4, a je nastaveno
a uznavano 1 vedenim firmy, ovlivni zaméstnance natolik, Ze zacnou tyto vzorce chovani
sami projevovat. Cim vice zaméstnancli za¢ne toto chovani dodrzovat a &im vice jej bude
opakovat, tim 1épe se tento nastaveny vzorec chovani uvnitt firmy zazije a za¢ne dodrzo-

vat. (Vysekalova, 2009, s. 67)
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Mezi hlediska firemni kultury mtzeme zafadit:

e Logo ¢i znak firmy
Firma miiZze pouzivat stejnokroje a u svych zaméstnancii jejich noSeni v praci poza-
dovat. Tyto stejnokroje byvaji opatfeny logem nebo znakem firmy pro jeji repre-
zentaci. Zapocitat zde mizeme 1 logo vyvésené na Stitu firmy nebo vnitinich pro-
storach hal nebo pracoven. (Evangelu a kol., 2013, s. 97)

e Chovani a jednani
Jde o postoj, jakym firma jednd se svymi zaméstnanci nebo s uchaze¢i o pracovni
pozici, stejné tak jak jednd v situacich, kdy je nutné se zaméstnancem rozvazat pra-
covni pomér. Vsechny tyto situace a hlavn¢ to, jak pfi nich firma postupuje smérem
ke svym zaméstnanctim, ma vliv na celou firemni kulturu. (Evangelu a kol., 2013,
s. 97)

e Respekt a dodrzovani hodnot
Respektem je myslen hlavné ten, ktery nadtizeni projevuji ke svym zaméstnanciim.
Jednim z ptikladd muaze byt to, jestli manazer klientovi predstavi i zaméstnance,
ktefi na jeho zakdzce pracuji. Dodrzovéani hodnot 1ze chéapat jako pted vetejnosti a
zaméstnanci prezentovany zajem na urcitém problému a jeho feSeni. Velmi Castym
ptipadem, ktery je trendem poslednich let, je to, jak se firma stavi k otazce ekolo-
gie. Na venek pusobi, ze ji cti, chod firmy ale vypada uplné odlisné. (Urban, 2010,
s. 156)

e Ritualy a firemni historky
Kazda firma ma jiné ritudly, na kterych si zaklada a je na n€ hrda, protoze ji odliSuji
od konkurence. Do téchto ritudlt jsou zasvéceni pouze zaméstnanci, vedeni a ostat-
ni pracovnici dané organizace. Prikladem muze byt specificky a jedine¢ny pozdrav
lidi uvnitf firmy. Stejné tak jsou specifické i1 firemni historky, které se tykaji za-
méstnanci a dokazou je pochopit jen lidé obeznameni se situaci firmy. (Evangelu a
kol., 2013, s. 97)

e Vnéjsi prostiedi
Vnéjsi prostredi je ¢asto rozdélovano na makroprostiedi a mikroprostiedi. Pro fi-
remni kulturu jsou dulezité¢ ob&. Z hlediska makroprostiedi maji velky vliv spole-
Censké a kulturni podminky daného regionu nebo statu. Jen tézko muze firma
spravné fungovat, pokud bude firemni kultura nastavena v rozporu s kulturou, ktera

je v urcité oblasti a ve které zaméstnanci mimo praci Ziji. Z mikroprostiedi firemni
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kulturu ovlivituje konkurence, kterd ma vliv i na zdkazniky. Jsou ale firmou ovliv-
nitelné, coz predstavuje vyhodu oproti faktorim makroprostredi. (Jakubikova,

2013, s. 126)

2.2.2 Firemni strategie

Charvat (2006, s. 19) zdaraziiuje dulezitost odliSeni strategie a planu. Strategie je chapana
jako dlouhodoba vize, dlouhodoba cesta, kterou se bude organizace ubirat. Plan ma sice
podobné prvky, je tam ale jeden zédsadni rozdil. Plan oproti strategii nefesi otazku toho,

jakym zptisobem dosahneme dlouhodobého daného cile. To je podstatou strategie.

Vztah strategie a motivace je velmi uzky. I piesto, ze zaméstnanci sdili pozitivni nazor na
danou strategii, nemusi ji az tak moc rozumét. Pro firmu je nutné ji prevést do urcité vidi-
telné a srozumitelné formy, aby ji zaméstnanci 1épe pochopily, a mohli ji byt motivovani.
Vysledkem uspésné strategie by mélo byt dosaZzeni stanoveného cile. (Evangelu a kol.,

2013, s. 100-101)

2.2.3 Hodnotovy Zebri¢ek managementu

Hodnotou nazyvame urcity podnét ¢i motiv. Kazdy ¢lovék vnimé okolni svét jinak a proto
je i jeho hodnotovy zebticek odlisny. Ten se projevu i v oblasti pracovniho Zivota. (Miku-

lastik, 2015, s. 151)
V hodnotovém zebticku vychazime z 3 skupin hodnot:

e Centralni hodnoty
Centralni hodnoty zaujimaji prvni misto v zebticku hodnot. Pro ¢lovéka maji ob-
rovskou cenu a jen velmi t€Zko nebo dokonce viibec by od nich ¢lovek upustil nebo
pod tlakem snizil jejich vyznam. Do nich mizeme zatfadit pozadavek zaméstnance
na dobré vztahy na pracovisti nebo i jeho potiebu uspét a prosadit se. (Evangelu a
kol., 2013, s. 101)

e Diilezité hodnoty
Jak nazev napovida, maji pro ¢loveéka uréitou dulezitost, ale nejsou pro néj az tak
zasadni. V ptipadé¢ potieby od nich mize ¢lovék ustoupit, stejné tak se ale pii zmé-
né situace mohou zase rychle navratit. Postupem casu se tyto hodnoty méni, vétsi-
nou v zavislosti na dlouhodobé&jsi situaci a vyvoji ¢lovéka. Dobrym ptikladem mu-
ze byt pracovnice, ktera ma malé dit€. V dobé¢, kdy déti pottebuji vyssi péci, vezme

pracovni pozici, kterd bude co nejvice pfizplisobena jeji potiebé starat se o dite.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

Jakmile dité vyroste, za¢ne hledat pozici, kterd bude blize jejim pfedstavam a poza-
davkam. (Evangelu a kol., 2013, s. 102)

e Okrajové hodnoty
Tyto hodnoty jsou umistény na spodnim konci hodnotového zebticku, protoze
nejsou pro zamestnance tak dilezité a jsou schopné pfizptisobit se nebo tplné zme-
nit v zavislosti na profesnim rozvoji zaméstnance, stejné tak i na situaci ve firme.

(Evangelu a kol., 2013, s. 102)

Dulezité je, aby se hodnoty, které jsou obsazeny v zebficku, vzajemné nevylucovaly. Sviij
zebiicek hodnot ma nastaven jak zaméstnanec, tak i firma. Jejich propojeni je nazorné zob-

razeno v nasledujicim obrazku.

ZAMESTNANEC FIRMA

DULEZITE
DULEZITE HODNOTY

HODNOTY

ENTRALNI CENTRALNI
CHODNOTY HODNOTY
/ OKRAJOVE
OKRAJOVE HODNOTY
HODNOTY

Obr. 3 Hledani styénych centralnich a dilezitych hodnot v motivaci zaméstnance

(Evangelu a kol., 2013, s. 103)

2.2.4 ManaZersky styl

Manazerské styly maji mnoho rtiznych déleni podle mnoha autorti, zde si uvedeme déleni

dle Likerta, které je nejrozsitenéjsi a nejuznavanéjsi.
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Autoritativni styl

Manazer se projevuje jako autokrat, je tu negativni pisobeni na motivaci zaméstnance,
protoze je podnécovana strachem. U tohoto typu manaZera nema zaméstnanec ani zadny
prostor pro kreativitu, pro navrhovani vlastnich postupii. Vse je pln€ v rezii manazera a k
zaméstnanci se dostava ve formé piikazi a ptidéleni ukoli. Casto vyuziva i tresty. (Vachal

akol., 2013, s. 112)
Liberalné autoritativni

Tento styl ma velmi podobné znaky s autoritativnim stylem, stejné jako v ném je 1 zde ma-
nazerem autokrat. Ma ovSem zajem na spolupraci se svymi zaméstnanci, vyslechne jejich
navrhy a pfipominky, ale kone¢né rozhodnuti je stile v jeho rukach. Motivace zde neni
podnécovana jen strachem, ale uz se u tohoto typu manaZzerského stylu objevuji rizné dru-

hy odmén jako motivaéni prostiedky. (Vachal a kol., 2013, s. 112)
Konzultativni styl

Jednim ze spolecnych znakt tohoto stylu se styly pfedchozimi je finalni rozhodovani, které
je stale v rezii manaZera, ovSem s tim rozdilem, ze pied uskute¢nénim rozhodnuti vse kon-
zultuje se zaméstnanci. Je otevien diskuzi o praci, pracovnim postupu nebo pfijimé nové
navrhy a inovace od zaméstnancti. Motivace zde neni podnécovana strachem, od rtiznych
forem trestll se spiSe upousti. Naopak se pouziva vice odmén jako prostiedek motivace.

(Dédina a Odchazel, 2007, s. 306)
Participativni styl

Jedna se o styl vedeni, kde manazer bere zaméstnance jako rovnocenné spolupracovniky.
Diskuze o pracovnim postupu je na dennim potadku, dava se prostor pro kreativitu za-
meéstnanci. | pfi kone¢nych rozhodovanich se zapojuje cely kolektiv. Manazer a zamést-
nanci jsou tedy soucasti tymu a ma se za to, Ze tento styl vykazuje i nejlepsi pracovni vy-
sledky. Déno je to rozmanitymi druhy motivaci od odmén az po kariérni postupy a moz-

nosti seberealizace. (Dédina a Odchazel, 2007, s. 306)

v

Moderni ekonomika tyto zakladni Likertovy styly rozsifila o dalSich 6 styld. Prvnim z nich
je byrokraticky manaZersky styl. Tento typ fizeni je velmi ¢asto vazan na striktni dodr-
zovani urcitych pfedpist a nafizeni, stejné tak i vyuzivani své moci k podnécovani strachu.
ManaZer byrokrat neuznava zadny jiny postup nez ten, ktery je v predpisech uveden, a pro-

to zde neni 74dnd moZznost k diskuzi se zaméstnanci. Dal$im stylem je styl autoritativni,
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ktery je podobny jiz zminénému autoritativnimu stylu a nese v sobé prvky stylu byrokra-
tického. Manazer vyuziva své postaveni a moc k $ifeni strachu a upevnéni svého postaveni.
Rozdil oproti byrokratickému stylu je ten, zZe se zde nedba na striktni dodrzovani piedpist
a nafizeni. Delegacni styl je zaméien na spolupraci manazera se zaméstnanci, pii fizeni se
nevyuziva motivace strachem, manazer si nepotiebuje upeviiovat moc. Velmi podobny je i
liberalni styl, ktery vyuziva prvky delega¢niho a ptidava k nim vétsi prostor pro realizaci
zamestnance a vEétsi samostatnost. Pii motivaci se vyhyba trestim a veskeré negativni mo-
tivaci. Demokraticky styl v sobé kombinuje delegacni a liberalni styl. V ur€itych piipa-
dech nechavéa zaméstnance rozhodovat o pracovnim postupu, v jinych ptipadech rozhoduje
1 sam. Vyznacuje se tim, Ze si nepotiebuje budovat autoritu, protoze z n¢j ptirozené vyza-
fuje a nevyuziva tresty. Zvlastnim typem je Cilové Fizeni. Zde je diraz kladen na spravné a
srozumitelné stanoveni cild, na kterych spolupracuji zaméstnanci s vedenim firmy. Hlavni
cile jsou rozlozeny do cili mens$ich, zaméstnanci spolupracuji na planu téchto ukolti. Ty
jsou poté podle struktury organizace rozdélovany a nasledné kontrolovany, aby se jejich
splnénim pfiblizilo ke splnéni cile hlavniho, ze kterého vzesly. (Vachal a kol., 2013, s.
113-114)

2.2.5 Hodnotici systém

S motivaci Gizce souvisi i proces hodnoceni, ktery je nezbytny pro spravné fungovani moti-
vace. Hodnoceni mtize probihat pravideln¢, jeho postup byva vétSinou pisemné zazname-
nan, jeho body a kritéria jsou piedem pfipravena a rozdélena podle druhu vykonavané ¢in-
nosti. Druhou moZnosti jsou hodnoceni nepravidelna, kterd ve vétsiné ptipadt byvaji zara-
zena dle dané situace. Tyto metody slouzi K informovani pracovnika o tom, jak danou pra-
covni ¢innost vykonava a zaroven se miizou upravit slozky mzdy nebo odmény. (Evangelu

a kol., 2013, s. 109)
Oficiélni hodnoceni je rozdéleno na 3 typy:

e Hodnoceni kompetenci
Toto hodnoceni vétSinou probiha jednou rocné u vSech zaméstnanci. Hodnoti se,
jak pracovnik plnil tkoly za uplynuly rok. Soucasti je i planovani dal§iho kariérni-
ho rozvoje pracovnika. Na zaklad¢ hodnoceni se upravuje pevna slozka mzdy. (Pi-

lafova, 2008, s. 12)
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e Hodnoceni vykont
Oproti pfedchozimu hodnoceni byva castéji nez jednou rocn¢€, vétSinou ptilrocné,
¢tvrtletné nebo mésicné. Opét je hodnoceno plnéni zadanych tkold, pracovnich po-
vinnosti a kvalitu vykonané prace za uplynulé obdobi. Na zaklad¢ hodnoceni pak
muze vedeni sahnout po zvySeni ¢i snizeni pohyblivé ¢asti mzdy. (Pilafova, 2008,
s. 13)

e Hodnoceni FeSeni zatéZovych situaci
Vyplyva z mimotadnych situaci, a proto byva jen ob¢asné a nepravidelné. Firma
timto dava zpétnou vazbu ve form¢ odmeény, pokud situaci pracovnik zvladl dobte,
pripadné se uchyli k né¢jakému negativnimu hodnoceni. Vyhodou je, Ze provéii
schopnosti zaméstnancti bez toho, aby byl zaméstnanec vystaven strachu ze snizeni

mzdy. (Evangelu a kol., 2013, s. 109)

Aby byl hodnotici systém funkéni, musi mit pfedem stanovena hodnotici kritéria. Ty jsou
schopny urcit, co se bude porovnavat a hodnotit. Dalsi fazi je vybér hodnotici metody.
Manazer si mize vybrat z n€kolika moznosti. Nejpouzivanégjsi a z pohledu manaZera neje-
fektivnéj$i je hodnotici pohovor. Manazer m4d moZnost sdélit hodnoceni zaméstnanci,
veskera sva tvrzeni podlozit a nechat zaméstnance, at’ se k hodnoceni vyjadii. Tato metoda
ma 1 nejlepsi motivacni schopnost, protoZze zaméstnanci nejen sdélime, v ¢em udélal chy-
bu, ale zarovenh miZzeme navrhnout jiny postup, aby se chyba neopakovala. Stejné tak jej
motivujeme, pokud jej pochvéalime za velmi dobfe splnéné slozité tkoly. Jinou moZnosti je
metoda méfeni vykonu. U ni se manaZer zamé&fuje na kvalitu vyrobkd. Kontroluje, zda ma
vyrobek vyssi kvalitu nez je stanovena norma nebo naopak nizsi. Stejné tak na dodrZzovani
normovaného ¢asu pro vyrobu jednoho vyrobku. Sleduje. zda zaméstnanec vykazuje vyssi
vykon, nez stanovuje norma. Pouzivanymi metodami jsou i Assessment a Development
Centra, ale ty mohou byt pro firmu finan¢né naro¢né a pro hodnoceni je nutna pfitomnost

odbornikli. Neyjméné narocnou metodou jak casové tak i finanéné jsou poté dotazniky.

(Evangelu a kol., 2013, s. 110)

2.3 Motivace a odména

Lidé jsou motivovani vykonavat uréité ¢innosti, pokud véfi, Ze za né dostanou urcitou od-
meénu. Zalezi pak na kazdém z nich, jestli touzi po penéznim nebo nepené¢znim druhu od-
mény. Naopak se snazi nevykonavat ¢innosti, za které by misto odmény mohl pfijit trest.

Obecné je rozsifené chybné vylozeni odmény. Mnoho lidi se domniva, ze odména je pouze
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néco nad ramec jejich zadkladni mzdy ¢i platu. Diky tomuto mylnému vykladu zékladni
mzda neplsobi jako motivacéni prosttedek pro zvysSeni pracovniho vykonu a nasazeni. Od-
ménu je ale nutné chéapat v SirSim smyslu, a to pravé jako penézni ¢i nepenézni ohodnoceni
za odvedenou praci, kterym mzda a plat bezesporu je. Takto k odménam piistupuje mnoho
firem, neuplatiiuji mnoho zptsobi dalSich odmén, protoze za dostatecnou motivaci pova-
7uji mzdu nebo plat. Maloktery zaméstnanec toto chape, a proto je tento styl motivace nee-
fektivni, takika nulovy. Je ovS§em nemozné tento zazity stav v lidech zménit, proto je ne-
zbytné k motivaci pouzivat jiné druhy odmeén, jako jsou osobni ohodnoceni a rtizné druhy
jinych pfiplatki, které jsou zminény v prvni kapitole o odménovacim systému. (Urban,

2013, s. 110-111)

V ptipadé¢ odmén nebo naopak sankci plati stejné pravidlo. Jsou efektivni pouze tehdy,
pokud je zaméstnanec obdrzi nejlépe ihned po dokonceni ur¢itého zadaného tkolu. Neza-
lezi pfitom na tom, jaky charakter tato bezprostiedni odména ma. Zaméstnanec mize byt
ihned ocenén néjakou penézni odménou, ale stejné tak ¢inna a motivujici bude i bezpro-
stfedni pochvala a penézni odména mize nasledovat pozdéji. Timto pravidlem se ale mno-
ho manazert nefidi. Domnivaji se, Ze pochvala nemé pro zaméstnance zadny vyznam nebo

se boji ztraty autority. (Urban, 2013, s. 111-112)

Oblasti sankci je nutné se také vénovat. Maji vychovny charakter a jsou také urcitym zpi-
sobem motivace. Motivuji zaméstnance k tomu, aby vykonavani prace nebylo v rozporu s
pravidly a zaméstnanec nemusel sankci obdrZet. Sankce ale nemohou byt jen v teoretické
rovin€. Zaméstnanci musi vidét, Ze jsou redlné udélovany. Vyhruzky sankci sice v prvnich
par ptipadech zaméstnance vystrasi a motivuji k fadnému vykonavani prace, s ptibyvajici-
mi vytkami bez realného udéleni sankce ovSem ztrati vyznam. Zaméstnanec vi, ze bude
pokaran, ale zadny trest nedostane, nema tedy diivod své chovani nebo praci zménit. (Ur-

ban, 2013, s. 113)

r

2.3.1 Motivovani pri zadani ikolu

Aby byla motivace zaméstnance ke splnéni tikolu vyssi, je nutné nejen nastavit odmeny za
splnéni, ale 1 vysvétleni zaméstnanci, pro¢ je po ném tento kol vyZadovan a v ¢em je ne-
zbytny pro organizaci i jeho samotného. Velmi Casto se stdva, Ze nevysvétlenim nebo Spat-
nym vysvétlenim nastane situace, kdy zaméstnanec tikol splni jinak a my jej nechame kol
pfed€lat znova. Nejenom ze dostaneme pocit, Ze se zaméstnanec na praci nesoustiedil, ale

do budoucna bude zaméstnanec spiSe demotivovan ukoly splnit. (Pilafova, 2016, s. 123)
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Nastavaji pak i situace, kdy ma zaméstnanec pocit, ze zadany kol neni tak dilezity jak
nadfizeny fikd, a zacne si myslet, Ze si na n¢j nadfizeny jen zasedl. Na viné¢ muize byt opét
nedostatecné vysveétleni, proc je tento ukol tak dulezity. Neni to tedy jen otazkou motivace,
ale 1 dobrych vztahli na pracovisti a vytvofeni piijemnych pracovnich podminek pro za-

méstnance. (Urban, 2013, s. 113)

Radné vysvétleni dileZitosti ukolu je nezbytné hlavné v piipadé, pokud je pracovnikovi
pridélen ukol novy, pro né¢j dosud neznamy a vybocujici z jeho standardni naplné prace.
Pomtze to i k pochopeni, jak ma dany kol vykonavat a hlavné¢ vylouc¢i moznost, ze bude
zaméstnanec vykonavat tkol po svém a splni ho $patné. USetii se tim Cas a hlavné se nena-

rusi vztahu na pracovisti. (Pilafova, 2016, s. 123)

2.3.2 Selhani motivace

Motivace muze selhat v nékolika rtiznych ptipadech. Rozdélit ji mizeme na 4 ptipady, ve

kterych hraje roli odména a sankce.

4

e Zaméstnanec nedostava Zadnou odménu
V ptipadech, kdy zaméstnanec dostane odménu za spravné splnény mimotadny
ukol, vznika pozitivni motivace, ktera se projevi i v budoucnu. Zaméstnanec znova
vykona tikol dusledné a spravné, protoze vi, ze na néj ¢eka odmeéna. Pokud ale mi-
mofiadny kol splni, ale odménu za néj nedostane, neni motivovan to v budoucnu
udé€lat znova. (Urban, 2013, s. 115)
Zaradit zde mizeme i situaci, kdy jeden pracovnik s vy$s§im platem odménu nedo-
stava, zatimco pracovnik s platem niz§im ano. ManaZer se timto snazi vyrovnat
rozdil v platu odménou nezavisle na tom, jaky pracovni vykon kazdy ze zamést-
nancll podava a ma pocit, Ze bude u vSech pracovnikli obliben, protoze tém hiife
placenym touto odménou pomaha vyrovnat rozdily mezi ostatnimi zaméstnanci.
Opak je pravdou a velmi &asto timto nemotivuje ani jednoho z pracovnikii. (Stépa-
nik, 2010, s. 66)

e Zaméstnanec dostiva odménu za neplnéni ukoli
Jedna se o zamé&stnance, ktefi neplni své pracovni povinnosti, ale stézuji si nadtize-
nym, ze je vykonavana prace moc naro¢na a ze jsou vysoce pracovné vytizeni, pfi-
tom délaji stejnou praci jako ostatni. Odmeéna v této situaci ptichézi ve smyslu toho,

ze nadtizeny pfidé€li takovému zaméstnanci leh¢i praci nebo cast jeho kol preda
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na zaméstnance jiného, pfitom mzdu i pres ubytek prace zaméstnanci nesnizi. (Ur-
ban, 2013, s. 115-116)

e Zaméstnanec je trestin za spravné vykonanou praci
Nastava né€kolik situaci, ve kterych se tento typ selhdni motivace projevuje. Za-
méstnanec je trestan verbalné, nebo néjakou jinou ¢innosti, nejedna se zde pitimo o
hmotnou sankci. Pracovnik tieba upozornil vedouciho, Ze provadény zptlisob prace
je chybny nebo neodpovida ptedpisiim. Vedouci to ovSem misto napravou vyresi
podrobnéjsi kontrolou a naslednym hodnocenim zaméstnance. Piipadné mu piidéli
prace vice. (Urban, 2013, s. 116-118)
V nékterych piipadech se ale mize jednat o milny pocit pracovnika. Ma za to, Ze
praci vykonal spravné, ve skute¢nosti to tak nemusi byt. Tuto situaci by m¢l mana-
zer ihned rozpoznat a reagovat na ni. (Stdpanik, 2010, s. 66)

e Zaméstnanec neni trestan za neplnéni ukoli
U tohoto typu selhani vina na stran¢ vedouciho zna¢na. Zvolenim Spatnych metod
kontroly nebo nedlislednym pftistupem ke kontroldm vede k tomu, Ze se nejenom na
chyby nepfijde, ale zaméstnanec neni za tyto chyby potrestan. Moznosti je i to, ze
se na chyby pfijde, ale vedouci situaci nijak nefesi, fesit se mu ji ani nechce a ¢eka,

ze se sama odstrani. (Urban, 2013, s. 118)

Ve vSech pfipadech selhani motivace je na viné¢ vedouci nebo manazer, ktery za praci

svych zaméstnanct odpovida. Proto je nutné, aby se podobnych chyb vyvarovali.
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3 SMERNICE

Vnitropodnikova smérnice je 1 v dnesSni dobé stale podcenovanou zalezitosti. Piitom sprav-
n¢ sestavena smérnice muize pomoci v lepSim fizeni podniku. Smérnice nesmi byt v rozpo-
ru se zékony a predpisy, zadny z nich ale nedefinuje postup pro jeji vytvoreni. Mozna pro-
to je tak opomijenou véci. Slouzi hlavné pro stanoveni postupli a metod feseni urcitych
operaci v podniku, fidi se jimi zaméstnanci i1 vedeni a nemusi byt vefejné piistupna, proto-

7e slouZi jen vnitinim ac¢elam. (danarionline.cz, ©2016)

Pfi tvorbé by tedy méla spolecnost vychazet ze zakont a vyhlasek, proto si mizeme uvést
asponl n¢které z nich. Hlavnim zédkonem je zékon ¢. 563/1991 Sb., o uletnictvi, jehoz né-
ktera ustanoveni upravuje vyhlaska ¢. 500/2002 Sb., a pro potfeby riznych oblasti se mo-
hou vyskytovat 1 zdkony ¢. 586/1992 Sb., o danich z piijmu, a ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace. Je jich samoziejmé vice, vyuzivaji se podle zaméfeni smérnice. (danarionline.cz,

©2016)

3.1 Nalezitosti smérnice

Pti vytvareni ma firma volbu zda smérnici vytvofi sama, nebo ji necha vytvofit organizaci
specializujici se na tuto ¢innost. Pokud zvoli volbu samostatného vytvofeni, méla by se
tidit nasledujicimi zdsadami:
e 7zisada logicnosti, strucnosti, piehlednosti, obsah musi byt srozumitelny a jedno-
znacny

e nesmi odporovat pravnim piedpisim

Mimo samotny obsah smérnice je vhodné, pokud obsahuje i zéhlavi, ve kterém jsou uve-

deny dulezité udaje. V zahlavi (trimmtax.cz, ©2013) se udava:

e obecné informace o spole¢nosti - nazev, sidlo
e oznaceni smérnice - nazev, ¢islo
® revize - pouziva se pfi Gpravé smérnice

we . .+ 3.+ 101 W  V°'W

e ucinnost - jedna z nejdulezitéjSich nalezitosti
e rozdélovnik - informace o rozdéleni mezi osoby a pocet exemplari smérnice
e vydavatel smérnice - oznaceni ¢i jméno 0soby

e pocet priloh
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Samotny obsah smérnice je na spolecnosti, kterd jej vydava. Obecné by meéla smérnice
obsahovat alespon nejdulezitéjsi a srozumitelnou definici cile a text smérnice rozdéleny do
¢lankd nebo kapitol. U obsahlejSich smérnic je vhodné uvadét i uvodni a zavérecna usta-

noveni. Slouzi k lepsi orientaci a pochopeni smérnice. (danarionline.cz, ©2016)
Mimo zahlavi by mélo byt obsazeno i zapati (danarionline.cz, ©2016) smérnice. V ném se
udava:

e datum a misto vydani - mize byt jiné nez datum uc¢innosti

e (islovani stran a jejich pocet - dulezité hlavné u rozsahlejSich smérnic
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II. PRAKTICKA CAST
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4 SYSTEM ODMENOVANI VE FIRME BATA

Odmeénovani je jednou z nejdulezitéjSich operaci ve firm¢. Mélo by byt nastaveno tak, aby
mélo 1 motivacni charakter a v kazdé firm¢e nalezneme rtizné odliSnosti ve zptisobu odmé-

fovani. Firma Bat’a a.s. jej méla velmi specificky.

4.1 Tomas Bat’a

Tomas Bata se narodil 3. dubna 1876 ve
Zlin¢ do Sevcovské rodiny. Pocatek jeho
obuvnické kariéry zapocal jiz v dobé,
kdy mu bylo 6 let. Jako podnikavy maly
kluk zacal vyrabét boty z riznych vyho-
zenych kust kuize. V jeho 10 letech mu
zemiela matka a o néco pozdé&ji se st€ho-
val i s rodinou do Uherského Hradisté.
(Bata, 2013, s. 9-10)

I ptes Gspéchy a rozsiteni dilny byl To-
mas presvédCen, ze otec praci dostatecné
neuznava, a rozhodl se, ze vyrazi do své-
ta. Pozadal otce o vyplaceni penéz po
matce, ten ovSem odmitl a Tomas se ve

svych 15 letech odjel za svou sestrou do

Vidné i bez penéz. Ta jej nevahala pod-

pofit 30 zlatymi pro rozjezd jeho podni- Obr. 4 Tomds Bata (Bata, 2013, s. 7)
kani. To ale nemélo dlouhého trvani.
Jeho boty se neprodavaly, protoZze nespliiovaly naroky a pozadavky trhu. Na pobidku otce

se rozhodl vratit zpét domi. (Bat’a, 2013, s. 11-12)

Nechtél ale uz prodavat na mistnim trhu, rozhodl se vyrazit do Prahy. Po 14 dnech se vratil
domt s objednavkami. I pies tento tspéch stale touzil po né€em lepsSim. V roce 1894 tedy
jeho bratr Antonin zalozil obuvnickou Zivnost. K nému se ptidali 1 sestra Anna a samotny
Tomas, jako kapital vlozili 800 zlatych z véna po matce. I pfes pocatecni chyby a z nich

plynouci dluhy, které museli vyfesit, se podnikani rozjelo naplno. (Bata, 2013, s. 12-13)
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Pozdé¢ji se jiz mohla postavit prvni tovarni budova, a v roce 1904 se nad ni ty¢ily tfi komi-
ny, piavodné jen plechové. Aby byl Tomas blize svym zaméstnancim a byl schopny pod-
nik fidit, sdm pracoval v tovarn¢ jako d€lnik. Pot¢ mohl Iépe vysvétlovat zaméstnanctim
pozadovany postup vyroby. V roce 1908 umira bratr Antonin a Tomas je v tu chvili jedi-
nym vlastnikem firmy. O 4 roky pozdéji se Tomas ozenil s Marii Mencikovou z Vidné.

(batova-vila.cz, ©2016)

Za prvni svétové valky se musel pfizpusobit situaci a pro armadu vyrabél vojenskou obuv.
Po valce se snazil reagovat na krizi ve svété. Jeho krokem bylo snizeni cen o polovinu,
¢imz zachrénil podnik pfed moznym krachem. V roce 1923 byl zvolen starostou mésta
Zlina. Velmi ¢asto podnikal vylety do rtiznych tovaren po celém svété, tieba v USA na-
v§tivil automobilku Ford. Rozkvét firmy byl veliky a tak se Tomas rozhodl budovat tovar-

ny i v zahrani¢i. (batova-vila.cz, ©2016)

12. ¢ervence 1932 ovSem piiSlo néco strasného. Tomas Bata po padu svého soukromého
letadla umira. Mé&l namifeno do Svycarska, aby se zucastnil otevieni nové tovarny, letadlo
bohuzel v mlze chvilku po startu pada. Vlast tak pfisla o jednoho z nejlepSich podnikateld,
jakého kdy méla. Jeho odkaz v podobé firmy Bata a.s. vsak zije dal. (batova-vila.cz,
©2016)

4.2 Bat’a a.s.

Vznik firmy se datuje k 24. srpnu 1894, kdy sourozenci Batovi (Anna, Tomas a Antonin)
zalozili prvni firmu, ktera nesla nazev T. & A. Bata sloZzeny ze jmen obou bratrii Tomase a
Antonina. Netrva ovSem dlouho, a Antonin odchazi na vojnu a spolecnost opousti, stejné
tak Anna, kterd se provda a odchazi. Celé spole¢nost najednou piipadne Tomasi, ktery po-

kracuje v jejim fizeni. (Bata, 2013, s. 14; Pokluda, 2014, s. 14)

Dutlezitym milnikem byl pro firmu rok 1897. V tomto roce uvedl Bata novy druh platéné
obuvi, ktera se diky pouziti levnéjsich materiald mohla chlubit i nizkou cenovkou. Tim se
tyto tzv. ,,bat'ovky “ staly dostupnymi i pro chudsi ¢ast obyvatel. Tento genidlni tah nastar-
toval jiz tak velmi rychle se rozvijejici firmu a posouval Bat'u dal a dal pied svou konku-
renci. Tento Uspéch nelze piikladat jen levné obuvi, ale i pfistupu firmy k zakaznikim,
protoze jakykoliv jejich pozadavek se firma snaZila splnit. Odtud také zndme motto ,, Nas
zakaznik, na$ pan.“ Ten nebyl pouhym trikem, jak pfildkat zdkazniky, byl to opravdovy
ptistup zavedeny ve firm¢. (Cekota, 1981, s. 245)
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Po tomto uspéchu dojde k planu rozsifit prodej do jinych zemi. Proto se Tomas Bata roz-
hodne zfidit pobocky jak v Némecku, tak i na Balkané a pokracuje déale na Stfedni vychod.
Bat’a se rozhodne kolem své tovarny stavét domky pro své zaméstnance a jejich rodiny,

stejné tak i pro obyvatele mésta buduje Skoly nebo nemocnici. (Pokluda, 2014, s. 17-20)

Po prvni svétové valce je ovSem ekonomika celé zemé
oslabena. Vaznost situace si uvédomuje i firma, a proto
Vv roce 1922 pfijde s nejriskantnéj$§im krokem svého dosa-
vadniho ptsobeni. V reakci na oslabeni mény firma Bat’a
snizuje cenu obuvi o 50%. Aby byla situace Unosna, je
nucena sahnout i ke snizeni mezd svym dé€lnikiim, a to o
40%. Nabizi ale, ze zaméstnancim poskytne veskeré Zi-

votn¢ dilezité zbozi, tedy stravu, obleceni a zakladni hy-

gienické potieby, za polovi¢ni cenu. Timto krokem firma
drti nejen ceny, jak je naznaceno na dobovém plakatu Obr. 5 Plakit Bata drti dra-
ukazaném vedle, ale naprosto drti i konkurenci. Zakaznici hotu (Bata, 2013, 5. 49)

se jen hrnou. (Bat’a, 2013, s. 48-49)

Hned o rok pozd¢ji Tomas Bat'a vytvofil ve svém podniku samospravné dilny a odd¢lenti,
kde kazda z dilen zodpovidala za veskeré hospodateni s cilem vydélavat na sviij provoz a
nejlépe zvySovat zisk. Tento systém byl nazvan jako tcast na zisku a ztraté. (Pokluda,

2014, s. 28)

Mezi roky 1922-1932 pocet zaméstnancti narostl skoro dvanactinasobné. Logickym kro-
kem bylo i zaloZeni skoly, kde se z mladych chlapct stavali manaZeti pfipraveni na fizeni
zavedeného systému. A nejen to. Podili se 1 na vefejnych Skolach nebo zdravotnictvi. Zaci-
na se zde dokonce rozvijet filmovy primysl a to vSe diky obrovskému rozmachu firmy.

(Pokluda, 2014, s. 43)

Po smrti TomaSe Bati v roce 1932 spolecnost piebira jeho bratr Jan. Portfolio obuvnického
zbozi se dale rozrista. I pres tragickou udalost firma pod vedenim Jana roste. V roce 1938
dokonce zaméstnava asi 33 000 délnikt. V roce 1939 odjizdi Jan do Brazilie, kde se planu-

ji budovat vyrobni podniky firmy Bat’a. (SOkKA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35)

V této dob€ se Tomas J. Bat’a, syn TomaSe Bati, rozhodne pfesunout ¢ast podniku do To-
ronta v Kanadé¢. Po vélce je podnik znarodnén, a proto nezbyva nez i jeho zbytek piesunout

pry¢ z vychodni Evropy. (Pokluda, 2014, s. 59-60)
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4.3 Odménovani firmy Bata

Zéakladnim krokem, od kterého se odvijel cely zptisob odménovani, bylo zfizeni samo-
spravnych dilen. Kazda z dilen vedla své vlastni ucetnictvi a musela byt schopna si na svij
provoz sama vydé¢lat a tvofit zisk. Firma chtéla, aby dé€lnik zacal mit pocit, Ze je spolupra-
covnikem a nikoli jen fadovym zaméstnancem ¢ekajicim na svou mzdu, ale aby vykazoval

1 podnikatelské mysleni. (SOkA Zlin, Bata II/6, kart. 1274, inv. €. 35)

Pro vyplatu mzdy se vyuziva mzdovy tyden, ktery trva od stiedy do utery do vecera dalsi-
ho kalendarniho tydne. Obvykle se vyplata mzdy provadi v patek a vSechny podklady musi
byt doru¢eny mzdovym pracovnikim do tutery do vecera. (SOkA Zlin, Bata 1I/6, kart.
1303, inv. ¢. 528)

V piipad€ firmy Bat’a a.s. k ni dochazelo spiSe v pond¢€li nebo tutery. Mzdovy tyden byl
tedy posunut od ¢tvrtka do sttedy do vecera nasledujiciho kalendainiho tydne a podklady
museli byt doru¢eny do patku do vecera. Divod, pro¢ se mzda nevyplacela klasicky
Vv patek, byl prosty. Firma nechtéla, aby pracovnik vydélané penize o vikendu hned utratil a
proto padlo rozhodnuti vyplacet ji rad¢ji na zaatku nez na konci tydne. (SOkKA Zlin, Bata
I/11, kart. 0854, inv. €. 15)

Ve formé Bat’a se rozliSovalo 5 druhtt mezd:

4.3.1 Individualni mzda

TéZ nazyvana jako individudlni akordni mzda, byla mzdou specializovanych délnikd. Vy-
pocitavala se od vyrobeného kusu, a byla odlisn4 od druhu vyrobku. Posuzovala se podle
naro¢nosti vyroby. I pfes postup a uplatiovani jinych postupli vyroby si stale zachovala

misto v zavedeném mzdovém systému firmy. (Pochyly, 1990, s. 31-32)

Vedle této akordni mzdy byla zavedena pro tyto délniky jista forma prémie. Byla stanove-
na norma, kolik kust dilci se z dané ktze musi vysekat. Pokud jich vysekal vice, dostal
prémii za usporu materidlu. Navic si mohl ihned vypocitat sviij vykon a ucast. Nespornou
vyhodou tohoto systému bylo, ze se na rozdil od podilu na celkovém zisku spolecnosti
nestalo, aby pracovnik nedostal vyplaceny zisk kvili chybé n¢koho jiného. (SOkA Zlin,
Bata I1/6, kart. 1274, inv. €. 35)
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4.3.2 Skupinova mzda

Skupinova akordni mzda byla tou nejrozsifenéjsi v celém podniku, byla totiz mzdou kla-
sickych délnikli a po zavedeni pasové vyroby skoro Gplné nahradila individualni mzdu, ta
totiz zacala byt neefektivni vzhledem k této inovaci. Zpusob vyplaceni byl nastaven tak, ze
dilna jako celek obdrzela mzdu v zavislosti na vyrobenych kusech, a ta se rozdélovala mezi

jeji délniky podle odvedené prace. (SOKA Zlin, Bata I1/6, kart. 1303, inv. ¢. 528)

4.3.3 Tydenni mzda

Touto mzdou byli odménovani zaméstnanci v administrativé nebo tam, kde nebylo mozné
rozdélovat mzdu podle kusu. Mzda nebyla pfili§ vysokd, aby firma mohla své zaméstnance

motivovat jinymi zptisoby. (Pochyly, 1990, s. 32)

Tato tydenni mzda méla charakter mzdy casové. Jeji vySe byla stanovovana na zakladé
individualniho pfistupu, tedy poctu déti, stafi zaméstnance nebo vzdélani. Jeji vypocet byl
také zavisly na zdznamech ptichodt a odchodii, které se vedly ve vykazech zaméstnanct.
Aby bylo mozné zaméstnance prub&zné kontrolovat, uzivaly se oCislované znamky za-
meéstnanct zavéSené na desce visici u vchodu a v dilné. (SOkKA Zlin, Bata II/6, kart. 1303,

inv. ¢. 528).

4.3.4 Prémiova mzda

Zvlastnim prostfedkem motivace byla mzda prémiova, kterd méla spiSe povahu ptiplatku
ke mzdé akordni nebo k ¢asové tydenni mzdé¢. Jeji ucel byl eliminovat nedostatky tkolové
a ¢asové mzdy. Priplatky byly vesmés za uSetieni Casu pii vyrobé, tedy za rychlejsi vyro-

beni urcitého vyrobku pfi zachovani kvality. (SOkA Zlin, Bata 11/6, kart. 1303, inv. €. 528)

4.3.5 Mzda s aéasti na zisku a ztraté

Diky ztizeni samospravnych dilen byla zavedena ucast na zisku. V kazdé diln€¢ byly jiz
pfedem urceny naklady, jako byla mzda, material a dal$i provozni rezie. Tyto néklady pla-
tila kazd4 dilna sama. Stejné tak kazdd z nich obdrzela urcity obnos, ktery pii spravném
hospodateni pokryl tyto nédklady. Cilem dilen tedy bylo snizit ndklady pfi zachovani obje-
mu vyroby, a tento rozdil si mistii a d€lnici na konci kazdého tydne rozdélili mezi sebou.
Pokud byli zaméstnanci ohodnocovani tikolovou mzdou, dostavali ji vyplacenou spole¢né
s polovinou dosazené ucasti na zisku, druha polovina byla uloZena S deseti procentnim

urokem na jejich osobni konto. Tém zaméstnancim, ktefi méli jinou formu mzdy, byla na
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osobni konto pfipsana celd vyse ucasti. Tento krok se ukazal jako uspésny a pozdéji byl

zaveden v celé firmé. (SOkKA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1303, inv. ¢. 528)

Zaveden byl i systém kauci, které museli skladat vedouci prodejen nebo zaméstnanci na
zodpovédnych mistech a dokonce i pracovnici, ktefi obsluhovali vyrobni stroje. Tito za-
meéstnanci se podileli i na ztraté podniku. Pro ptipad, ze by na osobnim konté nemé¢li dosta-
teCny obnos, ztrata by se hradila pravé z kauci. Pfi obsluze stroji mohlo dojit k jejich po-
Skozeni a hlavné k poSkozeni vyrobka, timto se firma pojistila pro tyto ptipady a vzbuzo-
vala v zaméstnancich je§té vétsi pocit odpovédnosti za vykonavanou praci. Radovy délnik

nem¢l na ztrat¢ dilny zadny podil. (SOKA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35)

Tyto ucasti velmi Casto prevysSovaly fixni mzdy a to nékdy i mnohonasobné. Kazdy ze za-
méstnancti si mohl vysi Gcasti sdm vypocitat. Veskeré potfebné udaje totiZ vysely na na-
sténce v diln¢ a byly sestavovany na pil roku. K nastaveni jejich vySe se piistupovalo indi-
vidualng, firma méla moznost je v prubéhu obdobi i ménit v zavislosti na situaci. (SOKA

Zlin, Bat’a II/6, kart. 1303, inv. ¢. 528)
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5 PREDSTAVENI FIRMY XYZ, S.R.O.

Jedna se o firmu ptisobici ve Zlinském kraji zabyvajici se vyrobou strojnich zatizeni a au-
tomatizovanych vyrobnich linek. Svou dlouholetou tradici a kvalitou vyrobku si zajistila
mnoho zakaznikii u nas i v zahrani¢i, nejcastéji ze Slovenska, Némecka i z Ruska. Byla
zalozena v roce 2007 se zakladnim kapitalem 850 000 K¢. Momentalné zaméstnava asi 25

zamé&stnancl. Organiza¢ni struktura je zobrazena v ptiloze 2. (Interni zdroj XYZ s.r.o0.)

5.1 Predmét ¢innosti

Hlavnim pfedmétem c¢innosti je kovoobrabécstvi, zamecnictvi, nastrojafstvi a v drobné
mife i maloobchod. Cinnosti tedy spadaji do CZ-NACE 25.6 Povrchové tiprava a zuslech-
tovani kovi; obrabéni, CZ-NACE 25.72 Vyroba zamku a kovani, CZ-NACE 25.73 Vyro-
ba nastroji a naradi, a CZ-NACE 47.1 Maloobchod Vv nespecializovanych prodejnach.
V posledni dobé se firma vénuje spiSe vyrobé specializovanych stroji, robotizovanych
pracovist, manipulacni techniky a zamec¢nické vyrobg, jako je vyroba plotl, zabradli a ji-

nych zamecnickych vyrobku. (Interni zdroj XYZ s.r.o0.; nace.cz, ©2016)

5.2 Charakteristika odvétvi

Spole¢nost XYZ, s.r.o. podnikd ve dvou hlavnich klasifikacich CZ-NACE, jeji hlavni ¢in-
nost je ale v oblasti CZ-NACE 25, ktera spada do kategorie C - zpracovatelsky prumysl.

Kazda kategorie je rozd¢lena na rizné skupiny podle tirovné technologie a zahrnuje rizné
klasifikace CZ-NACE. Zpracovatelsky primysl ma dany 4 kategorie, do kterych se rozdé-
luji CZ-NACE 15-37:

e High-tech — zahrnuje klasifikace 24.4, 30, 32, 33 a 35.3

e Medium high-tech — zahrnuje 24 (mimo 24.4), 29, 31, 34, 35.2, 35.4 a2 35.5
e Medium low-tech — zahrnuje klasifikace 23, 25, 26, 27, 28 a 35.1

e Low-tech — zahrnuje 15-22, 36 a 37 (czso.cz, 2016)

Podle tohoto rozdéleni vidime, Ze zvolend firma XYZ, s.r.o. spada do skupiny Medium
low-tech, tedy kategorie stfedn¢ nizké technologie. Dle idajii ministerstva primyslu a ob-
chodu mizeme porovnat, jak se z hlediska trzeb za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb daii-
lo kategorii CZ-NACE 25 a jaky podil na trzbach v této kategorii méla firma XYZ s.r.o.
v letech 2012, 2013 a 2014. (mpo.cz, ©2005)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

04,0
0021
92,0
00,0 | E—
0,019
' 880 I
z
86,0 - EFirma XYZ =.r.o.
0022 91,73
Ll CZ-MACE 25
84,0 87,64 —
820 2490 |
20,0 T T |
2012 2013 2014
Roky

Obr. 6 Vyvoj trzeb odvetvi a podniku (viastni zpracovani)

Trzby celého odvétvi CZ-NACE 25 maji ve vSech letech rostouci tendenci. MliZzeme vidét,
ze mensi podnik jako je XYZ, s.r.o. se na téchto trzbach skoro viibec nepodili. V roce 2012
dosahlo odvétvi trzeb témér 85 mld. K¢, zatimco nami sledovand firma jen néco malo pres
22 mil. K¢&. Rok 2013 pak znamenal mirny pokles trzeb XYZ, s.r.0., ale byl jen minimalni
a proto mu nemusime piikladat Zadnou zvlastni pfi¢inu. Rok 2014 piedstavoval velice
uspesny rok a trzby CZ-NACE 25 narostly piiblizné o 5%. Sledovana spolecnost pak rostla
také, z 19 mil. K¢ na 21 mil. K¢ coz predstavovalo nartst o 10,5%, ktery byl oproti odvétvi

dvojnésobny.
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6 ANALYZA ZPUSOBU ODMENOVANI ZAMESTNANCU VE
VYBRANE FIRME

Soucasny zptsob odménovani firmy XYZ, s.r.o. (Interni zdroj) je jednoduchy vzhledem
K po¢tu zaméstnancu. Vyuzivaji se jen dva zpusoby stanoveni mezd, odménovani hodino-

vou ¢asovou mzdou a mésiéni mzdou. Firma je rozdélena na 2 ¢asti, na vyrobu a kancelaf.

Ve vyrob¢ pracuje asi 20 zaméstnancii. Pracovnici zde maji stanovenou hodinovou mzdu,
ukolovou mzdou odménovani nejsou. Firma by ovSem rada v budoucnu rozdélila mzdy
pracovnikil podle vykonavanych ¢innosti na ukolové i ¢asové. K motivaci pracovniho vy-
konu se spise vyuzivaji rizné druhy pfiplatkii a odmén. Pro pracovniky vyroby firma po-
skytuje ptispévek na Zivotni pojisténi ve vysi 1 000 K¢, stravenky ve vysi 65 K¢, dale i
piispévky na Cistici a jiné prosttedky do vyse 1 000 K¢ a soucasti je i zprostiedkovani kur-
zu na obsluhu CNC stroje. Déle jsou zde uplatiiovany osobni ohodnoceni a odmény za
splnéni mimotadnych pracovnich tikolti. Urovei jejich splnéni a narok na odménu posuzu-
je vedouci vyroby, ktery odmény piimo ptidéluje. Vyplaceny jsou na konci mésice spolec-
n¢ se mzdou. Timto sice mirn¢ klesa jejich motiva¢ni ucinek, zaméstnanci jsou ovSem s
praci spokojeni a firmu maji v oblibé. Pracovni prosttedi a kolektiv tu tedy hraje hlavni roli

v motivovanosti pracovnikt. (Interni zdroj XYZ s.r.o0.)

Druhou ¢asti je kancelat, tedy administrativni ¢ast firmy. Odménovani zde probiha formou
mésicni mzdy. Stejn¢ jako u pracovnikli vyroby se zde uplatiiuje ptispévek na zivotni po-
Jisténi 1 000 K¢, stravenky ve vysi 90 K&, kazdy pracovnik kanceldie obdrzi mobilni tele-
fon s mésiénim pausalem, ktery hradi firma a poskytovan je i kurz angli¢tiny vzhledem k
obchodovani se zahrani¢im. Stejné jako u vyroby i zde jsou poskytovany odmény, nejcas-
téji za dohodnuti a zajisténi zakdzky. Zaméstnanci jsou tak motivovani sledovat poptavku

po daném druhu vyrobku a ziskavaji i dobry prehled o trhu. (Interni zdroj XYZ s.r.0.)

Pro upevnéni kolektivu celé firmy jsou organizovéana i teambuildingova posezeni vétSinou
dvakrat do roka. Diky tomuto se zaméstnanci znaji i mimo pracovni ¢innost a jsou schopni
spolupracovat na zadanych pracovnich tkolech 1€pe a navzijem si diivéfovat. Firma XYZ,
s.r.o. (Interni zdroj) sponzoruje mnoho sportovnich zafizeni a klubti, proto svym zamést-
nancim poskytuje i piispévky na sportovni aktivity. Téméf polovina pracovnikl této vy-

hody vyuziva.

V ramci pracovni ¢innosti poskytuji vSem pracovnikiim piispévek na rehabilitacni péci.

Nejen vzhledem k manudlni naroCnosti prace ve vyrobg, ale 1 sedavému stylu zaméstnani v
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kancelafi je tento pfispévek vyuzivam skoro vSemi zaméstnanci. Standardné jsou uplatiio-
vany piispévky za praci prescas, praci v sobotu a ned¢li a praci ve svatek. Vse se vétSinou
odviji od velikosti a urgentnosti zakazky. Diky tomuto je poskytovan i tyden dovolené na-
vic pro vSechny zaméstnance. Firma klade diraz hlavné na bezpecné a ptijemné pracovni
prosttedi spolu se spokojenosti pracovnikil, aby mohli odvadét dobry vykon. Stejné tak si
ale ceni dobrych zaméstnanc, ktefi ve firmé jiz né¢jakou dobu pracuji. Zaméestnancim se
poskytuje jednorazova penézni odmeéna po 5 letech prace ve spolecnosti, dal§i navazuje po
10, 20 a 30 letech. Dalsi zatim nejsou stanoveny vzhledem k puisobeni spole¢nosti na trhu
pouhych 9 let. D4 se ov§em ocekavat doplnéni odmeén i za dal$i roky. V zévislosti na této
odméné je poskytovéana jednordzova odména za odchod do dichodu. Souvisi to opét s pii-

stupem spole¢nosti ke svym zaméstnanciim a ocenéni jejich vérnosti a prace. (Interni zdroj

XYZs.r.0.)
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7 KOMPARACE ODMENOVACIHO SYSTEMU VYBRANE FIRMY
S FIRMOU BATA, AS.

Pro porovnani odménovacich systémt obou spolecnosti budeme vychéazet z informaci,
které jsme si uvadéli v predchozich kapitolach. Hlavnim tkolem bude ziskani poznatkii pro

tvorbu navrhu odménovaciho systému spole¢nosti XYZ, s.r.o. formou smérnice.
Pro lepsi prehled si zakladni nalezitosti v odménovani rozvrhneme v tabulce.

Tab. 2 Komparace odménovaciho systému firem (vlastni zpracovani)
Operace Bat’a a.s. XYZ, s.r.o.
Rozdéleni pracovist Samospravné dilny Vyroba a kancelar
Individualni mzda

Skupinova mzda

Druhy mezd Tydenni mzda
Prémiova mzda

Casova hodinova mzda

Casova meésiéni mzda

Mzda s casti na zisku
Podle Zivotni situace
Vyse mzdy Podle zkuSenosti Dle priiméru v oboru

Podle zru¢nosti

Frekvence vyplaty mezd Vzdy zac¢atkem tydne Megsicné
Odmeény za kvalitu Odmény za mimotadné tikoly
Odmény za uspory Odmény za nové zakazky

el iy it Odmeény za inovace Odmeény za odpracované roky
Specialni odmény Odmény za odchod do diichodu
Tydenni

Frekvence vyplaty odmén Pololetni Spolecné se mzdou

Formou ucasti na zisku a

Podil na zisku L Neposkytuji
ztrate

7.1 Rozdéleni pracovist’

Firma Bat’a a.s. pouzivala jiz v pfedchozi kapitole zminény systém samospravnych dilen,
kde si kazdé z nich samo vedlo ucet zisku a ztrat. V ptipadé XYZ, s.r.o. je firma rozdélena
uplné klasickym zplisobem, a to na 2 Casti, vyrobu a administrativni kancelar. V zavislosti

na poctu pracovnikll vyroby by bylo zavedeni samospravnych dilen velmi slozité a neefek-
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tivni. DalSim diivodem jsou i individudlni ukoly a ¢innosti kazdého z pracovnikt, které se
odvijeji od pozadavku dané zakazky. Malokdy se stane, ze by vice pracovnikli vykonavalo
stejny pracovni ukon, nebo by tento tikon vykonaval opakované v delSim ¢asovém hori-

zontu. Pro néavrh strategie by bylo vyhodnéjsi ponechani rozdéleni vyroby v zazité formé.

7.2 Druhy mezd

Zde najdeme velké rozdily ve zptisobu vyplaceni i v rozmanitosti pouZzitych forem. Zatim-
co Bata a.s. délila mzdy do 4 hlavnich kategorii v zavislosti na druhu prace, firma XYZ,
s.r.0. poskytuje jen ¢asovou hodinovou mzdu a mési¢ni mzdu. V ramci poctu pracovniki je
to logickych krok, i ptesto by se zde dalo uvazovat o dals$im rozd¢leni druhti mezd pro pra-
covniky vyroby dle jejich ¢innosti. Vzhledem k rozhodnuti nerozdélit vyrobu na samo-
spravné dilny nevyuzijeme moznost mzdy s ucasti na zisku. Mohli bychom tedy pouzit
mzdu individudlni podle firmy Bat’a a.s. a pro pfipady pracovnich operaci, které by se ne-
daly hodnotit podle kusu, bychom ponechali mzdu hodinovou a pro administrativni pra-

covniky ¢asovou mzdu mési¢ni.

7.3 VySe mzdy

U podniku Bata a.s. se kladl dlraz na stanoveni vySe mezd podle Zivotni situace pracovni-
ka nebo jinych podobnych okolnosti jako jsou zkuSenosti nebo zruénost pracovnika. Vse
bylo pfedem stanoveno a zvazeno, v prubéhu se mohlo s vyvojem situace sahnout i ke
zmeén€. XYZ, s.r.o. se fidi jen pozadavkem na minimdlni mzdu a odménuje pracovniky v
zévislosti na priméru ohodnoceni jednotlivé pozice pro dany kraj a ptesny typ prace. Ne-
splituje to tedy motivaéni charakter mzdy a zaméstnanci ji v tomto pojeti ani nechapou.
Stanoveni zékladu mzdy dle Zivotni situace bude velmi dobrym prostfedkem i pro nas na-
vrh strategie a doplni tak rozhodovani o stanoveni individualni mzdy zaméstnance. Dodr-

Zet ale musime spodni hranici a to zdkonem stanovenou minimalni mzdu pro aktualni rok.

7.4 Frekvence vyplaty mezd

Zde se setkavame s velkym rozdilem. Ne kazda firma si mtze dovolit vyplaceni mezd tyd-
né, jako to bylo v pfipadé Bat’a a.s., protoze tato moZnost se odvijela od zavedeného rozdé-
leni na samospravné dilny. Nami sledovana firma dodrzuje standardni vyplatu mezd, a to
mésicni. Je zde téZké, urcit kterd forma je vhodnéjsi, tydenni ma lepSi motivaéni G€inek na

zaméstnance, ale je naopak pro firmu o mnoho nakladné&jsi a ne kazda by tuto situaci doka-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

zala ustat. Opét se pii rozhodovani mizeme opfit o nizky pocet zaméstnancti a hlavné o
¢asovou naroc¢nost zakazek. Nebude mozné mzdy vyplacet tydné, protoze firma inkasuje
pouze zalohu a az po pfredani zbozi inkasuje zbytek pen¢z, prace na jedné zakézce ovSem

muze byt v fddech mésict a zdloha by na mzdy pracovnikli nevystacila.

7.5 Druhy odmén

Ruzné typy odmén jsou ukazany v obou podnicich. Zatimco firma Bat’a a.s. pouzivala ¢ast
odmén v zavislosti na tkolovém zptusobu odménovani a mohla pouzivat odmény za kvalitu
nebo uspory materialu, sledovana firma poskytovala odmény nezéavislé na typu mzdy jako
je odmeéna za zajisténi zakazky nebo za splnéni mimoiadného ukolu. V navaznosti na pou-
ziti individualni mzdy firmy Bat’a a.s. miZzeme pouZit i odmény tykajici se kvality, Uspory
materialu a nadvrhu inovace a zaroveinl zachovat i odmény za mimoiadné Ukoly nebo zajis-

téni zakazek.

7.6 Frekvence vyplaty odmén

Firma XYZ, s.r.0. vyplacela odmény mési¢né spoleéné se mzdou. Dochéazelo tam tedy
Kk snizovani G¢inku motivace. Bata a.s. vyplatu odmén fesila dle typu odmény a situace,
vétSinou byla vyplacena spolecné s tydenni mzdou a diky této frekvenci plnila funkci mo-
tivace velmi dobte, protoZe na ni zaméstnanec nemusel dlouho ¢ekat. U reZijnich zamést-
nancl bez podilu na zisku a ztraté byla obcas odména vyplacena i pololetné. Pro potteby
nasi strategie bude nejvhodngj§i pouZiti jen &asti ze systému spolenosti Bata a.s. Ridit se
budeme zasadou o brzké vyplaté odmén pro zachovani vysokého motiva¢niho charakteru
odmény. Vyplata odmén bude tedy okamzité¢ po dokonc¢eni mimotadnych ukolt nebo po
uspéSném ndvrhu motivace, v piipadé odmén souvisejicich s isporou materidlu a kvalitou

nechame vyplatu spolecné se mzdou nebo ihned po dokonceni zakazky.

7.7 Podil na zisku

Ve srovnani mizeme vidét, ze podil na zisku byl ve firmé Bata a.s. poskytovan formou
ucasti na zisku a ztraté. Nejednalo se tak uplné€ o podil na vysledku hospodaieni celé firmy,
ale o podil na zisku jednotlivé samospravné dilny, ve které dany zaméstnanec pusobil.
XYZ, s.r.o. zadnou tuto moznost neposkytuje. Zakomponovani podilu na zisku celé spo-
le¢nosti bude velmi dobrym zplisobem motivace pracovnikll a prohluboval by se jejich

z4jem na prosperit¢ podniku a dodrzovani stanovenych cila.
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8 NAVRH STRATEGIE ODMENOVANI VYBRANE FIRMY

Spolecnost XYZ, s.r.o. nema vytvofenou smérnici na hodnoceni a odménovani pracovnikii,
ktera by stanovovala podminky pro zafazeni zaméstnancii do mzdovych skupin dle vykonu
prace, vzdélani a délky praxe v oboru. Z tohoto diivodu bude v ramci této kapitoly vytvo-
fena zavazna smérnici pro odménovani pracovnikd na zakladé nami zvolené strategie od-
ménovani s uplatnénim nékterych vhodnych principi pouzivanych firmou Bata a.s. do

roku 1945.

8.1 Strategie odménovani

Na zakladé provedené komparace jsem se rozhodl navrhnout strategii s uplatnénim nej-
vhodnéjsich principti z obou porovnavanych firem. Pro ptehlednost sestavime tabulku po-

uzité strategie.
Tab. 3 Navrh strategie odménovani (viastni zpracovani)

Operace Navrh XYZ, s.r.o.
Rozdéleni pracovist’ Vyroba a kancelai

Individualni mzda
Druhy mezd Casové hodinova mzda
Casova mé&si¢ni mzda

Podle zivotni situace

Vyse mzdy Podle zkuSenosti
Frekvence vyplaty mezd Mésicné
Odmeény za kvalitu
Odmény za uspory
Druhy odmén Odmény za inovace

Odmény za mimoradné tkoly
Odmény za nové zakazky
Ihned

Frekvence vyplaty odmén Spoletng se mzdou

Podil na zisku Neni poskytovan

Struktura pracovisté bude 1 nadale tvofena 2 ¢astmi, a to vyrobou a kancelafi. Rozdéleni na

samospravné dilny se podle komparace nebude zavadct.
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Pro vyrobu bude uplatiiovana individudlni akordni mzda, kterou pouzivala firma Bat’a a.s.,
a bude se stanovovat podle vyrobeného poctu kust. Pro jeji vypocet je dan vzorec: ukolo-
va sazba * pocet vyrobenych kusii. Ukolova sazba bude odli$na podle druhu vyrobku a
naro¢nosti na jeho vyrobeni. Pro ¢innosti ve vyrob¢, které nelze ohodnotit individualni
akordni mzdou, bude vyuzivana hodinova mzda. Pro jeji vypocet je dan vzorec: hodinova

sazba * pocet odpracovanych hodin.

K odméinovani administrativnich pracovnikl v kancelafi se vyuzije mésicni mzda. Zameést-
nanec obdrzi za odpracovani celé stanovené pracovni doby v mésici mzdu, kterou ma uve-

denou spolecné s pracovni dobou v pracovni smlouvé.

NavySeni mezd vSech pracovnikt bude stanovovano individualné podle jejich Zivotni situ-
ace. V mém navrhu je nutné tyto zivotni situace vice konkretizovat. Vychazet budu z toho,
zda ma doty¢ny zaméstnanec rodinu, déti, hypotéku na diim, zda ma dlouhodobé zdravotni
problémy a bude bran zfetel také na jeho vek. Pro tento Gcel jsem vytvoril tabulku navyse-
ni mezd, kterd bude platit pro zaméstnance vyroby i kancelaie a bude mozné ji zavést do

smeérnice.

Tab. 4 Navyseni mezd podle Zivotni situace (vlastni zpracovaini)

v Dé&ti do 18 Dlouhodobé
Vék Svobodny/a Zenaty/Vdana 9 Hypotéka zdravotni
let véku 0
potize
18-30 i 204 - 0% o
31-40 506 2% 7 5% 0% o
41-50 506 2% 506 oo o
Vice nez 50 7.5% 204 S0 0% oot

Podstatou je pticteni jednotlivych procentudlnich zvySeni ke stavajici vypocitané mzde,
ktera byla stanovena podle zptisobu odménovani daného pracovnika. Toto navyseni se vy-
pocitava ze zdkladu mzdy bez pfictenych odmén a ptiplatkd. Jednotliva procenta se mohou
s¢itat. Pro ptiklad uvedu, Ze pokud bude zaméstnanec ve v€kové kategorii 31-40, svobodny
s 1 ditétem, nalezi mu navyseni mzdy ve vysi 12,5%. Procentudlni mzdova navyseni pro

dané veékové kategorie jsou popsana nize.
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Kategorie 18-30 let

Predpoklada se, ze diky trendu poslednich let ziji svobodni pracovnici do 30 let stéle s ro-
di¢i. Z toho divodu nebylo navySeni mzdy v tomto ohledu nutné. Naopak u pracovniki
Zijicich v manzelstvi dochazi k navyseni mzdy o 2%. Divodem jsou vyssi vydaje na spo-
le¢nou domacnost. Pokud mé pracovnik v této vékové kategorii nezletilé dit¢, bude mu
ptidéleno navyseni mzdy 7,5%. Snahou je podpora zakladani rodin v mladém veku. V pii-
padé, ze ma pracovnik hypotéku, je mu poskytovano navySeni mzdy 10%. Poslednim

moznym navysenim pro tuto kategorii je poskytnuto osobam s dlouhodobymi zdravotnimi

potizemi a to ve vysi 12%.
Kategorie 31-40 let

Zaméstnanci star$i 30 let, kteti jsou stale svobodni, dostdvaji mzdu s navySenim 5%, pro-
toZe se ma za to, Ze Ziji samostatné a maji vyssi vydaje. U Zenatych nebo vdanych zamést-
nanct je poskytovano navySeni mzdy 2%, které je u vSech vékovych kategorii neménné,
protoze vydaje na spole¢nou domacnost jsou v kazdém véku srovnatelné. Zaméstnanci s
détmi do 18 let dostavaji navySeni mzdy 7,5% kviili vydajim s détmi spojenymi. Neménné
je 1 navySeni mzdy u zaméstnancu s hypotékou a dlouhodobymi zdravotnimi potizemi pro

vSechny kategorie, nepiedpokladaji se totiz néjaké zmény vlivem veéku.
Kategorie 41-50 let

Pro tuto kategorii je nabizeno zvyseni o 5% pro svobodné zaméstnance opét kvili vys$Sim
zivotnim vydajim. Mimo 2% pro zaméstnance Zijici v manzelstvi, 10% pro zaméstnance
s hypotékou a 12% pro zamé&stnance s dlouhodobymi zdravotnimi potiZemi je poskytovani
navySeni mzdy o 5% za nezletilé déti. Vzhledem k véku se predpoklada, ze déti jsou uz

star$i, maji moznost brigad a mohou ¢ast svych osobnich vydaji hradit i samy.
Kategorie 50 a vice let

Svobodny pracovnik této kategorie dostava navySeni 7,5%. Ve vys$§im véku je svobodny
zivot t&€z81 a ndkladngjsi. Pro Zenaté nebo vdané, s hypotékou a se zdravotnimi potizemi
jsou navySeni opét nemeénna jako u predchozich kategorii. Pouze u zaméstnancii s détmi do
18 let v€ku je sazba 5%, a to ze stejného ditvodu jako v pfedchozim piipade a to, ze déti

maji moznost hradit nékteré své vydaje.
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Tab. 5 Navyseni mezd podle zkusenosti (vlastni zpracovani)

Pocet let praxe Vyroba Kancelar
0-2 0,5% -
3-5 1,5% 1%
6-10 2,5% 2,5%
11-25 4% 3,5%
Vice nez 25 5,5% 4.5%

Vyse mzdy se bude odvijet také podle zkusenosti vyjadienych poctem let praxe. V tabulce
4 jsou uvedeny kategorie, podle kterych se bude postupovat. Navyseni je rozdilné jak pro
vyrobu, tak pro kancelat. Odviji se tedy nejen od toho, do které ¢asti pracovnik patfi, ale i

od samotné délky praxe.

Na praktickém ptikladu si uvedeme, jaké mzdy by dosahl svobodny pracovnik kancelare
ve véku 32 let ohodnocovany ¢asovou mési¢ni mzdou s nezletilym ditétem, s hypotékou,
bez dlouhodobych zdravotnich potizi a délkou praxe 4 roky a minimalni mzdou 9 900 K¢&.
Vypocet:

e Minimalni mzda =9 900 K¢

e Kategorie svobodny =9 900 * 5% =495 K¢

e Kategorie déti do 18 let véku =9 900 * 7,5% = 742 K¢

e Kategorie hypotéka =9 900 * 10% = 990 K¢&

e Kategorie kancelar a pocet let praxe =9 900 * 1% =99 K¢&

e Mzda celkem =12 226 K¢

Po zavedeni systému stanoveni mzdy dle zivotni situace a zkuSenosti si v tomto ptipade

zaméstnanec polepsil o Castku 2 326 K¢ oproti minimalni mzdé.

Rozhodl jsem se ve své strategii uplatnit vyplaceni mzdy mési¢né. Pro firmu XYZ, s.r.o. to
nebude predstavovat tak velkou zat&€z v oblasti penéznich prostfedki, protoze bude mit
vice €asu na inkasovani penéz ze zakazek. Navic nebude muset pracovnik, ktery ma na
starosti mzdy, pfipravovat vyplatni pasky kazdy tyden a bude se moci vé€novat i jinym ad-

ministrativnim ¢innostem. Rozdil je pouze v odménach.

Zamé&stnancim odménovanych individudlni akordni mzdou miiZze byt ptidélena odména za

kvalitu. Pro oba druhy odmény bude jeji vySe stejna, a to v ptipadé kvality odména 10%
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pfi navyseni kvality nad hladinu normy pro zmetkovost, a v ptipad¢ Gspory materialu od-
meéna 10% pii vyssi uspofe materialu nez stanovi norma. Tento zptsob by mél 1épe moti-
vovat zaméstnance k odvadéni kvalitni prace. V ptivodnim mzdovém systému se tyto od-
mény neuplatiovaly, a proto mizeme ocekavat jejich pozitivni dopad na vykonnost. Pro
vSechny zaméstnance je pak nabizend odmeéna za predstaveni funkéniho navrhu inovace ve
vysi 15%, odmeéna za splnéni mimotadnych tkolt do vyse 10% dle naro¢nosti tikolu a od-

mena za zajisSténi zakazky v jednoradzové vysi 15% ze mzdy.

Vyplata odmén probihd dle charakteru okamzité. V ptipadé odmén za kvalitu a Gsporu
probiha vyplata spole¢né se mzdou nebo pii dokonceni zakazky, u téchto odmén je potieba

zhodnoceni jejich vlivu na hotovy celek.
Podil na zisku spole¢nosti nebude vyplacen v zadné formé.

Cely tento navrh strategie odménovani vcetné zdkonem stanovenych pftiplatki (pfescas,
prace v sobotu a ned¢li, prace ve ztizenych pracovnich podminkach, prace ve svatek a pra-

ce v noci) bude zapracovan do smérnice pro odménovani spole¢nosti XYZ, s.r.o.

8.2 Smeérnice

Kazdy list smérnice bude opatien zahlavim a zapatim. Hlavicka smérnice bude mit stale

stejnou podobu, a to nasledovnou:

Uéinnost:

XY/Z s.ro.

Revize:

Sidlo spol.: Fozdélovnik:

Smémice ¢ 1: Odméfiovini zaméstnanci X Y Z., 5.1.0

Pocet piiloh: Vvdal:

Obr. 7 Zahlavi smérnice (vlastni zpracovani)

Zapati bude vypadat takto:

Datum a misto vydani: Strankovani

Obr. 8 Zapati smérnice (vlastni zpracovani)
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8.2.1 Cil smérnice pro odménovani zaméstnanci

Cilem smérnice je sjednotit postup pro zafazovani a odménovani zaméstnancii na zakladée
jejich zivotni situace a pracovni zkusSenosti.

8.2.2 Rozsah platnosti smérnice

Platnost smérnice je zavazna pro vSechny zaméstnance spolecnosti XYZ, s.r.o. pracujicich
ve vyrobé€ i administrativé na zakladé hlavniho pracovniho poméru ¢i dohody o provedeni

prace nebo dohody o pracovni ¢innosti.

Smérnice se nevztahuje na majitele spole¢nosti a na jednatele spole¢nosti. Podminky od-

meénovani majitele spole¢nosti a jednatele spolecnosti jsou uvedeny v jiném dokumentu.
Smérnice nabyva platnosti od data uvedeného v zahlavi tohoto dokumentu.
V pfipad€ zmén obsahu smérnice je platnost G€¢inna od data revize, které je taktéz uvedeno

V zahlavi tohoto dokumentu.

8.2.3 Obsah smérnice

Mzda S. 57
Formy mezd s. 58
Ptiplatky s. 59
Vypocet mzdy s. 60
Vyplaceni mezd s. 60
Srazky dle zékona s.61
Souvisejici predpisy S. 61
Zavérecna ustanoveni S. 61
Ptilohy S. 62
8.2.4 Mzda

Za mzdu se povazuje penéZzité plnéni poskytnuté zaméstnanci za odvedenou praci.

Mzdou je zakladni mzda uvedend v pracovni smlouvé spole¢né se zdkonem stanoveny-

mi piiplatky a odménami zaméstnavatele véetné navySeni mzdy podle zivotni situace a
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zkusenosti vyjadfenych délkou praxe. Vycet zakonem stanovenych ptiplatkd je uveden

Vv Casti 8.2.6 Priplatky.

Zamgéstnanec ma dle zédkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, §111 Minimalni mzda narok
na minimalni mzdu, jejiz vyse je uvedena v natizeni vlady vydaného pro dany rok.

8.25 Formy mezd

Zaméstnavatelem je poskytovana individualni akordni mzda, ¢asova hodinovd mzda, ¢aso-
va mésicni mzda, odména z dohody o pracovni ¢innosti, odména z dohody o provedeni

prace a odmeény.

Individualni akordni mzda

Ma povahu ukolové mzdy. Jsou ji odménovani pracovnici vyroby vykonavajici ¢innost,
kterou lze odménovat dle presného poctu vyrobenych kusl. Jejimu stanoveni se vénuje

¢ast 8.2.7 Vypocet mzdy.

Casova hodinova mzda

Zastupuje individudlni akordni mzdu ve vyrobé a to v pfipadech, kde neni mozné mzdu
stanovit dle ptesného poétu vyrobenych kust. Jejimu stanoveni se vénuje ¢ast 8.2.7 Vypo-

cet mzdy.

Casova mési¢ni mzda

Tato mzda slouzi pro odménovani zaméstnanci v kancelafi. Jeji vyse je pfedem stanovena

V pracovni smlouvé¢. Jejimu stanoveni se vénuje ¢ast 8.2.7 Vypocet mzdy.

Odmény z dohod

Dohoda o provedeni prace musi byt pisemné uzaviena a jeji rozsah nesmi piekrocit 300
hodin za jeden kalendaini rok v souladu se zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace, § 75.
Odmeéna je predem stanovena v piislusné pisemné dohodé o provedeni prace. Jeji vypocet

tedy neni pfedem stanoven.

Dohoda o pracovni ¢innosti musi byt taktéZ sjednana pisemné a jeji rozsah nesmi prekrocit
polovinu primérné pracovni doby, ktera je urCena za obdobi nejdéle 52 tydni v souladu se
zédkonem ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace, § 76. Odmena je uvedena v ptislusné pisemné

dohodé€ o pracovni ¢innosti. Jeji vypocet tedy neni pfedem stanoven.
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Odmén

Vsem zaméstnanctim bez rozdilu jsou poskytovany odmény za inovace V jednorazové vysi
15% primérné mzdy, odmény za splnéni mimoiadnych kol do vyse 10% dle narocnosti
ukolu a odmény za nové zakdzky v jednorazové vysi 15% primérné mzdy. Pracovnikiim
vyroby, odménovanym individualni akordni mzdou, je navic poskytovana odména za kva-
litu ve vysi 10% pfi navyseni kvality nad normu a odména za Gsporu materialu ve vysi

10% pfi uspotre materidlu nad normu.

8.2.6 Priplatky

Dle zékona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, jsou stanoveny povinné piiplatky poskytované

ke mzdam.
Prace prescas
Praci piescas je prace vykonavand na pokyn nadfizeného po stanovené pracovni dobé.

Zaméstnanec ma narok na ptiplatek ve vysi 25% minimalniho vydélku. Misto ptiplatku lze

po dohodé dobu prace piescas Cerpat jako ndhradni volno.

Prace ve svatek

Praci ve svatek se rozumi prace vykonavana ve dny, které jsou staitem uznavany jako statni

svatky.

Zamg¢stnanci nalezi ndhradni volno v plné dé€lce prace ve svatek. Misto volna Ize po doho-

de¢ poskytnout ptiplatek ve vysi 100% primerného vydélku.
Prace v noci
Praci v noci se rozumi prace vykonavana v dobé od 22:00 do 6:00 hod.

Zamgéstnanci je za praci v noci poskytovan pouze ptiplatek ve vysi 10% primérného vy-

délku. Nahradni volno misto pfiplatku Cerpat nelze.

Prace ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Veskery ztézujicich vlivil, které spadaji do prace ve ztizeném pracovnim prostiedi, definu-
je nafizeni vlady €. 567/2006 Sb., §6 Ztizené pracovni prostiedi.
Za kazdy ztéZujici vliv ma zaméstnanec ndrok na ptiplatek ve vysi 10% minimalni mzdy

stanovené pro dany rok.
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Prace v sobotu a nedéli

Praci v sobotu a nedéli je prace od soboty 0:00 do ned¢le 24:00.

Zaméstnanec ma narok na piiplatek ve vysi 10% primérného hodinového vydélku za kaz-

dou hodinu prace v sobotu a nedéli.

8.2.7 Vypocet mzdy

Pro vypocet mzdy jsou vyuzivany zakladni vzorce a tabulky s navySenim mzdy dle zivotni

situace a s navySenim dle zkuSenosti uvedené v piiloze smérnice.
Veskeré odmény a piiplatky jsou zaokrouhlovany na celé koruny doli.

Nezavisle na druhu mzdy jsou v piipadé vzniklého naroku piipocitdvany odmény za inova-
ci, za nové zakazky a za splnéni mimotradnych ukoll, jejichz vyse je uvedena v ¢asti 8.2.5
Formy mezd v odstavei Odmény, stejné tak i pfiplatky ve vysi uvedené v ¢asti 8.2.6

Ptiplatky.

Individualni akordni mzda je stanovovana jako ukolova sazba vynasobend poctem vyro-
benych kust. K tomuto zékladu jsou dale pfic¢tena urcitd procentudlni navyseni podle tabu-
lek navySeni mzdy dle Zivotni situace a zkuSenosti. Dle zasluh je k ni dale pfipoctena i
odmeéna za Gsporu materialu a odména za kvalitu uvedena v ¢asti 8.2.5 Formy mezd v od-

stavci Odmény.

Casovd hodinovi mzda je stanovovana jako hodinova sazba vynasobena poétem odpraco-

vanych hodin. Hodinova sazba pro vypocet je uvedena v pracovni smlouvé zamestnance.
Casovd mési¢ni mzda je predem stanovena v pracovni smlouvé. Narok na ni vznika za-
méstnanci pii odpracovani stanovené pracovni doby za cely mésic.

8.2.8 Vyplaceni mezd

Mzda se vyplaci vzdy mési¢né a to nejpozdéji k 14. kalendarnimu dni nésledujiciho mési-
ce. Toto ustanoveni se nevztahuje na odmény z dohod.

Mzda je vyplacena zaméstnancim na jejich bankovni ucet. Vyplaceni mzdy v hotovosti

neni umoznéno v z4jmu bezpecnosti spolecnosti 1 jejich zaméstnanct.
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8.2.9 Srazky dle zakona
Zameéstnavatel miize dle zadkona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, §147 srazit zaméstnanci:
e dan z ptijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti

e pojistné na socidlni zabezpeceni, vSeobecné zdravotni pojisténi a prispévek na stat-

ni politiku zaméstnanosti

o zalohu na mzdu nebo plat, kterou musi zaméstnanec vratit vzhledem k nesplnéni

podminek pro jeho piiznani
e nevyuctovanou zalohu na cestovné nebo jinou nevyuctovanou zalohu

e nahradu dovolené, na kterou zaméstnanec nemél pravo nebo mu na ni jeho pravo

zaniklo

8.2.10 Souvisejici predpisy
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

Nafizeni vlady €. 567/2006 Sb.

8.2.11 Zavérecna ustanoveni

S uvedenym obsahem smérnice, stejné tak i s jakoukoli jeho zménou, musi byt kazdy ze

zameéstnancu seznamen.

Platnost této smérnice je od data G¢innosti uvedeného v zahlavi smérnice.
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8.2.12 Prilohy

Tabulky pro stanoveni mezd

Tab. 6 Sazby mezd dle Zivotni situace- smérnice (viastni zpracovdni)

5 Déti do 18 Dlouhodobé
Vék Svobodny/a Zenaty/Vdana " Hypotéka zdravotni
let véku N

potize
18-30 - 2% 7,5% 10% 12%
31-40 5% 2% 7,5% 10% 12%
41-50 5% 2% 5% 10% 12%
Vice nez 50 7,5% 2% 5% 10% 12%

Tab. 7 Sazby mezd dle praxe — smérnice (viastni zpracovani)

Pocet let praxe Vyroba Kancelar
0-2 0,5% -
3-5 1,5% 1%
6-10 2,5% 2,5%
11-25 4% 3,5%
Vice nez 25 5,5% 4,5%
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat odménovaci systém firmy Bat’a a.s. do roku
1945 a porovnat jej se systémem odménovani ve firmé XYZ, s.r.o. Na zakladé komparace

dale vytvoftit vlastni systém odménovani, ktery zahrnuje poznatky ze systému firmy Bat'a

a.s., a ten zapracovat do smérnice.

Préace je rozdé€lena na 2 Casti. Tou prvni je teoretickd ¢ast Cerpajici informace z odborné
literatury a internetovych zdroju, ktera vysvétluje hmotné a nehmotné odmény, celkovou
odmeénu, definuje mzdu, plat a odmény z dohod a upravuje ptiplatky. Zavér teoretické Casti
je vénovan smérnici a jejim povinnym nalezitostem. Veskeré tyto poznatky slouzi pro

spravné zpracovani praktické ¢asti bakalarské prace.

Druhou casti je tedy prakticka cast, kterd v ivodu ptedstavuje firmu Bata a.s. a jeji systém
odménovani. Informace byly ziskavany ze Statniho Moravského zemského archivu v Brné
s pracovistém ve Zling. Systém odmeénovani byl z pohledu firmy Bat’a a.s. velmi propraco-
vanym systémem, ktery dbal na spokojenost svych zaméstnanct a zaroven na spravedlivé
odménovani. Vyuzivany k tomu byly rtizné formy, které zaroven dbaly na motivaci pra-

covniku.

Dale byla ptedstavena firma XYZ, s.r.o. a jeji systém odménovani. Dulezitou ¢asti byla
naslednd komparace odménovacich systémi obou firem, kde se projevilo mnoho velkych
rozdilt. Firma XYZ, s.r.o. ke svému odménovani nevyuzivala mnoho prosttedkli motivace.
Tato komparace také naznacila, jaké druhy odmén a motivace bude mozné pouzit pro na-
vrh odménovani vzhledem k charakteru obou firem. V navrhu odménovani byly tedy pou-
Zity zpisoby obou firem a navrZzeny do vzajemné synergie tak, aby mél zptisob odménova-
ni motivacni charakter. Posledni ¢asti bylo navrhnuti smérnice pro odménovani vychazejici
z vytvoten¢ho systému odménovani, ktery v sobé zahrnuje zpisoby, které pouzivala i fir-

ma Bata a.s. do roku 1945.

Tento navrh poukazal i na to, Ze je mozné aplikovat uréité poznatky odménovaciho systé-
mu firmy Bata a.s. do menSich firem, aniz by to znamenalo velké zasahy jak z hlediska

vybaveni, tak 1 persondlu spolecnosti.
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PRILOHA P II: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI XYZ,
S.R.O.

1 B
Reditel
|
1 1
r 1 N [ I 1 -
Vedouci Vedouci
vyroby _| kancelare
1 » r 1 -
Vyroba Kancelar

(Zdroj: vlastni zpracovani)



