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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace je analyza systému odménovéani ve firmé XYZ, a.s.
na zakladé¢ komparace se systémem odménovani ve firm¢ Bat’a, a.s. do roku 1945 a je
rozdélena na dva zakladni celky. Teoreticka Cast se zabyva zakladnimi pojmy, které
s danym tématem souvisi, jako naptiklad mzda, plat, motivace, hodnoceni pracovnikd,
zaméstnanecké vyhody a jaké formy mezd se v souCasné dob¢ vyuzivaji. Prakticka cast
popisuje systém odméniovani ve firmé XYZ, a.s. a jeho srovnani se systémem odménovani
ve firm¢ Bata, a.s. Na zdklad¢ zjisténych vysledkli jsou Vv zavéru vysloveny navrhy

a doporuceni pro firmu XYZ, a.s.

Kli¢ova slova:

Odménovani, mzda, motivace, zaméstnanecké vyhody, mzdové formy.

ABSTRACT

This bachelors work analyses of remuneration in company XYZ, a.s. on comparison with
the Remuneration System in the Company Bata, a.s. until 1945 and is dividend into two
parts. The theoretical section deals with the basic concepts that relate to the topic - such as
wages, salary, motivation, evaluation of employees, employee benefits and payroll forms
which are currently used. The practical part describes the remuneration system XYZ, a.s.
and it is comparison with the remuneration system in the company Bata, a.s. Based on the
results, the conclusions expressed in the proposals and recommendations for the company
XYZ, as.

Keywords:

Remuneration, salary, motivation, employee benefits, payroll forms.
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UvVOD

Zamgéstnanci jsou zakladnim kamenem kazdého podniku. Kazdy pracovnik si vSak zada
za sviij vykon odménu, jejiz zakladni podoba je ve formé mzdy &i platu. Cim vétsi jsou
schopnosti, dovednosti a kvalifikace dané¢ho c¢lovéka, tim je o ného vétsi zdjem na trhu
prace a odrazi se to samoziejmé I na vys$i mzdy. Ti nejlepsi z nejlepSich vsak mnohdy
nepozaduji tu nejvyssi mzdu, ale preferuji tfeba spise dodatecné benefity, a to jak v hmotné
tak i v nehmotné podobé. V mnoha firmach v dne$ni dobé chybi pravé nehmotna forma
odmeény, tedy pocity uznani, moznosti vzdélani ¢i zvySeni odpovédnosti. Piesto vSak jsme
na tom nyni lépe nez v minulosti, kdy vétSina firem povaZovala zaméstnance pouze
za vyrobni faktor. Dnes si uz nckteré podniky uvédomuji, Ze to pouze lidé ptichazeji
sinovacemi a piestavaji po nich pozadovat, aby pracovali pouze mechanicky.
K inova¢nimu pfistupu a jednani je vSak dobré a mnohdy také nutné zaméstnance

motivovat a podnécovat.

Pro syst¢tm odménovani neexistuje pouze jeden osvédCeny zpusob, ktery firmy mohou
vyuZivat, ale kazd4 organizace by si méla stanovit takovy systém, ktery bude vSemi lidmi
na pracovisti chdpan a uznavan. Pro nékteré firmy jsou zaméstnanci pouze jednim
Z potiebnych vyrobnich faktorti, a podle toho také zaméstnance odménuje, ale pro jiné
podniky jsou zaméstnanci brani jako jedno z jejich hlavnich aktiv a snazi se jim nabidnout

vice variant odmeén a benefitd, aby si udrzeli ty nejlepsi z nejlepsich.

Jednim z divodi vybéru tohoto tématu byla osobni zkuSenost autorky z brigady, kde
pracuje jiz 5 let. Z vlastni zkuSenosti je schopna posoudit vhodné a méné vhodné aspekty
odménovaciho systému v této spolecnosti. Béhem svého studia absolvovala piedmét
Systém fizeni Bata, ktery ji zaujal natolik, Zze se jeho vybranym aspektim rozhodla
vénovat v bakalatské praci

Prvni ¢ast se zabyva teoretickym popisem dané problematiky odménovaciho systému

a pojmy, které¢ s ni pifimo souvisi, jako jsou naptiklad mzda, plat, motivace, hodnoceni

pracovnikl, zaméstnanecké vyhody a formy mezd, které se v souc¢asné dobé vyuzivaji.

Cilem praktické ¢asti je porovnani soucasné¢ho systému odmeénovani ve vybrané firmé

XYZ, a.s. se systtmem odméinovani firmy Bat’a, a.s.
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Ke zpracovani bakalaiské prace byla vyuzita dotaznikovd metoda a rozhovor s vedouci
personalniho oddéleni. Nékteré otazky byly pouzity jak v dotazniku, tak i v rozhovoru,
aby se ziskal obraz o nazorech zaméstnanci a vedeni na systém odménovani. Protoze

se mnohdy muze stat, Ze tyto nazory jsou odlisné.
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. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY

Na zacatku bakalarské prace jsou vymezeny nékteré ze zakladnich pojmd, které se prace
tykaji a budou pouzivany. Objasni se rozdily mezi platem a mzdou, charakteristiky trzni
sazby i snékterymi teoriemi, formujici vysi mezd/plati, dale pak mzdové/platové
struktury, motivace, celkové odmeény, ktera spojuje hmotny i nehmotny zpisob ocenéni
zamé&stnancl, a nakonec popis odménovani, jeho strategie, zaméstnanecké vyhody

a hodnoceni préace.
1.1 Plata mzda

Plat dostavaji vSichni zaméstnanci vefejné spravy a sluzeb jako odménu za vykonanou
praci. Je jim vétSinou poskytovan z verejnych rozpoctl, a proto se musi fidit zdkonikem
prace a jinymi pravnimi predpisy, ve kterych jsou stanoveny piesna pravidla financovani

téchto pracovnikd, jako napiiklad maximalni mozna odmeéna. (Foot, 2010, s. 261)

Mzdu povazujeme podle Trylée a Koubka (2001) za ndhradu vykonané prace. Mzda
nenalezi zaméstnanciim jenom za to, Ze maji pracovni smlouvu, a proto pokud nevykona

zadanou praci, maji narok pouze na minimalni mzdu.

Jelikoz se nejedna o financovani z vetfejnych zdrojli a zaméstnavatelé tedy sami rozhoduji
o vysi mzdy, maji vétSi volnost v rozhodovani o vysi mezd. Zalezi totiz pouze
na zaméstnavateli, jak velkou ¢ast zisku bude chtit investovat do mzdovych nakladi.
Zakonik prace stanovuje pouze obecné podminky tykajici se mezd a podminky pro praci
prescas, praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, odmény za svatky, soboty a nedéle, noc¢ni

praci a pravo na minimalni mzdu.(Foot, 2010, s. 261)

Mzda neni tvofena pouze odménou za odpracované hodiny ¢i vykon, ale také dalSimi

formami. Obvykle je rozloZena na:

o Zakladni ¢ast, ktera se sklada predevsim ze stanové formy mzdy (Casova, ukolova a
Jind).

e Ptiplatky poskytnuté¢ zaméstnancim za podminek stanovené v zdkoné (prace
piesCas, prace ve ztizeném pracovnim prostiedi, odmeény za svatky, soboty a
nedéle, nocni prace).

e Odmény a bonusy, piipadajici pracovnikiim odvad¢jici praci nad pozadovanou

hranici (osobni ohodnocenti, prémie). (Sikyt, 2012)
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1.2 Motivace

Motivace znamend vynaloZeni usili na dosazeni nami stanoveného cile. Je duleZzité, aby byl
Clovek z vetsi Casti motivovan vniting, protoze pokud daného cile chce dosdhnout pouze
proto, Ze ho stimuluje okoli, nebude vynakladat takovy zapal a snahu na jeho splnéni a ani
nebude pocitovat tak velkou radost jako tehdy, kdyz si splni cil, ktery si ur¢il sam.
(Armstrong, 2009, s. 109-110)

Stanoveni
cile

Potfeba Podniknuti

kroku

Dosazeni
cile

Obrazek 1 Model procesu motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

Na obrazku 1 lze vidét priibéh motivace zacinajici zjiSténim urcité potieby, kterou
chceme uspokojit. Aby mohla byt potifeba uspokojena, musime si stanovit cile, které by to
mély zajistit a nasledné¢ podniknout potiebné kroky, povazujici za spravné. Pokud
probéhne vse v pofadku a spravné, dosahneme cile. Kdyz vytyéeného zaméru
nedosdhneme, miizeme cely proces opakovat znova naptiklad se zménou cile, popiipadé
krokd nutnych k jeho dosazeni. Jelikoz se jedna o kolobéh, po uspokojeni jednoho cile,
bude Cloveék pocitovat jinou potiecbu a proces za¢ina znova. Lidé vSak béhem jednoho
okamziku nemusi mit pouze jednu potiebu, a proto je mozné, ze v dané chvili bude

probihat vice cykll v riznych fazich. (Armstrong, 2009, s. 109-110)
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1.3 Trzni sazby

Trzni sazby je tfeba sledovat, zvlast€¢ pokud chce firma zabréanit vysoké fluktuaci a brat
je v potaz pii sestavovani systému odménovani. Je to dulezité piedevsim, protoze pokud
bude firma nabizet o hodn¢ méné¢, nez konkurence, pracovnici nebudou spokojeni, a budou
se snazit co nejdiive odejit. Jelikoz vSak kazda organizace pouziva jinou strategii
odménovani, je skoro nemozné stanovit pfesnou trzni sazbu. Pfibliznou hodnota trzni
sazby nam tedy udava pramérnou uroveni penéznich odmén na mistnim trhu

prace.(Armstrong, 2007, s. 559)

Podle Armstronga (2007, s 516-517) existuji rizné ekonomické teorie vysvétlujici Groven

mezd a platii. Jedna se o:
Zakon nabidky a poptavky

Zakon nabidky a poptavky nam udava, Ze pokud dojde, pii jinak stejnych podminkach,
ke zvySeni nabidky pracovnich sil, trzni sazby se budou snizovat a opac¢né. Tato teorie

poukazuje na ovliviiovani mezd na zakladé¢ trhu prace. (Armstrong, 2007, s. 516-517)

Je tedy zfejmé, Ze v oblastech, kde je poptavka a nabidka prace vyrovnand, ¢i nabidka
poptavku pievysuje, 1ze o¢ekavat jak vyssi mzdy, tak i dal$i formy odmén. Firmy se totiz
budou snazit, zaujmout stavajici, ale také budouci zaméstnance, aby neodchazeli
ke konkurenci. Naopak tomu vSak bude, pokud poptavka pievySuje nabidku prace.
V takovém piipadé¢ si mohou firmy dovolit snizit mzdy, protoZze védi, Ze vétSina
zaméstnancl si budou danou préaci snazit udrzet co nejdéle, i za takové podminky.

(Gillernova, Kebza, Rymes a kol., 2011, s. 214)
Teorie mzdové efektivnosti

Zaméstnavatel poskytuje pracovnikim mzdy vy$S$i, nez trZzni sazby, aby si udrzel
ty nejlepsi v oborech. Diky tomu dojde ke sniZeni fluktuace, zaméstnanci se budou citit

potiebni, zadani a samoziejme vice motivovani. (Armstrong, 2007)

Teorie lidského kapitalu

vvvvvv

faktorti, jelikoz lidé pfichdzeji snovymi napady, inovacemi a jejich naslednymi
realizacemi. Prave kvili témto divodim je tieba, aby firmy kladly diraz na snahu neustéle

¢loveka rozvijet a zlepSovat jeho schopnosti i dovednosti. (Armstrong, 2007, s. 516-517)
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Teorie zprostiedkovatele/vykonavatele

Vlastnici firmy (zprostiedkovatel¢) by méli mit samoziejmé nejvetsi zajem o to, aby si
vedla, co nejlépe. AvSak malo odménovani pracovnici (vykonavatel¢) tento zajem sdilet
nemusi a budou pracovat primérné i podprimérné. Aby zprostiedkovatelé tuto situaci
vyresili, musi jim poskytnout takovou odménu, kterd je bude motivovat k lepSim
pracovnim vykonum a snazit se v nich vzbudit zajem o chod firmy. (Armstrong, 2007,

s. 516-517)
Snaha vyjednavat

V této teorii se klade diraz na dohodé mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, o tedy

pozaduji a co je firma ochotna nabidnout. (Armstrong, 2007, s. 516-517)

Jak jsem se jiZz zminovala vySe, existuji tfi slozky mzdy, a pokud si firma chce udrzet,
co nejlepsi zaméstnance, avSak jim neni schopna poskytnout vyssi zdkladni mzdu, mize
Jim nabidnout napiiklad moznost dal§iho vzdé¢lani a rozvoje ¢i kariérni postup. (Plaminek,

2012)
1.4 Mazdova/platova struktura

Mzdové/platova struktura tfidi jednotlivé prace do tfid podle jejich sloZitosti, naméhavosti
a odpovédnosti. ZajiStuje prehlednost a spravedlnost pii potfebé zaradit pracovnika
do jedné ze tiid. Nabyvaji platnost teprve tehdy, kdyz je ke kazdému stupni stanovena
stupnice, skupina ¢i rozpéti. Organizace si mizZe zvolit jednu mzdovou/platovou strukturu,

nebo dvé, a to pro manualni a dusevni pracovniky.(Armstrong, 2009, s. 225)
1.5 Odménovani

,, Ucelem odmeénovani zamestnancii je spravedlive ocenit vykon zaméstnancii a efektivne

3

stimulovat zameéstnance k vykonani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. *

(Sikyt, 2012, s. 124)

Odménovanim rozumime urCité ocenéni vykonu zaméstnance s cilem ho motivovat
K neustalému zlepSovani svych schopnosti a dovednosti. Zaméstnavatel v podnikové sfére,
musi ziskat veskeré prostiedky z vlastnich zdroja. JelikoZz mzdové naklady snizuji zisk,
nejsou potieba pravni normy a limity, které by stanovovaly maximalni vysi odmén, protoze
zalezi na zaméstnavateli, jakou hranici si stanovi, aby nepfichdzel o velké procento

ze zisku tim, ze bude poskytovat vysoké odmény. Proto je pravni Gprava v podnikatelské
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sféte zalozena spiSe na zakladé liberalizace. Piesto vSak musi existovat zdkon, ktery bude
ur¢ovat naopak minimalni hranici mzdy a vymezeni zékladnich povinnosti zaméstnance.
To je Zakon ¢.1/1992 Sb. 0 mzd¢, odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydelku.

(Sikyt, 2012, s. 124-126). Spravné vytvoreny systém odmétiovani by mél:

e zajiStovat potiebné mnozstvi novych uchazecu,

e stimulovat stdvajici zaméstnance k lepSim vykoniim, a to nejen penézni formou,
ale také napiiklad vyvolat pracovnikiv zajem o0 zlepSovani kvalifikace
¢i schopnosti,

e zvysit konkurenceschopnost firmy,

e byt zaméstnanci chapan, akceptovan a uznavan,

e byt v souladu se v§emi pravnimi normami dané zemé. (Cejthamr,2005, s. 231)

Pokud bude zaméstnance odménovani motivovat ke zlepSenim jejich vykont, jedna se
0 pobidku, protoze pobizi k neustdlému rozvijeni jejich schopnosti a dovednosti. Tento
zpusob je spiSe zaméfeny na budoucnost a dosazeni stanoveného cile, kterého chceme
dosadhnout. Pokud vSak pracovnik docili ur€itého zlepSeni v pfitomnosti, naptiklad tim,
Ze vyrobi vice vyrobkil, mluvime o bonusech. Z tohoto konceptu tedy vypliva, Ze pobidky

nas povzbuzuji k ziskani bonust. (Koubek, 2004, s. 159)
1.6 Celkova odména

Je dulezité si uvédomit, ze odménovani neznamena pouze poskytovat zaméstnancim plat,
poptipadé¢ mzdu, ale patii zde také vzdélavani, zkuSenosti, motivace, uznani a jiné.
Vsechny tyto formy, tedy pfimé, nepfimé, vnitini, vnéj$i, hmotné a nehmotné, nam tvofii
tzv. celkovou odménu. Jejim cilem je skloubit vsechny typy odménovani za Gcelem

maximalni motivace, angazovanosti a oddanosti zaméstnance k praci, tedy vseho, ¢eho si

zamé&stnanec na praci ceni.(Kocianova, 2010, s. 161)
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Tabulka 1 Slozky celkové odmeény (Armstrong,2007, s. 521)

Zakladni mzda/plat

Transakéni Celkova v penézich vyjadritelna
Zasluhova odména
odmény (hmotna) odména
Zaméstnanecké vyhody
L Vzdélavani a rozvoj
Rela¢ni
(vztahové) Nepenézni/vnitini odmény
odmény . e .
Zkusenosti/zazitky z prace
Transakéni (hmotné)
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
Zakladni mzda plat Dichody
Zasluhova odména Dovolena
Pené2ni bonusy Zdravotni pele
Diouhodobé pobidky Jiné funkéni vyhody
Akgie Flexibilita
Podily na zisku
Tndividuilhi Spoledné

Vzdélavani a rozvoj
Vzdeékivini a rozvo) na pracovidti
Vzdélavani a vvevik
Rizeni pracovniho vikonu
Rozvoj kaniery

Pracovni prostiedi

Zikladni hodnoty organizace

Styl a kvalita vedeni

Privo pracovniki se vyjadsit

Uznani

Uspech

Vytvafeni pracovnich mist a roli (odpovédnost, autonomie,
smysluplnid price, prostor pro vvuZivini a rozvijeni dovednosti)

Kvalita pracovntho Zivota

Rovnovilia mezi pracoviim a mimopracovnim Zivotem

Rizeni talentst

v

Relaéni/vztahové (nehmotné)

Obrazek 2 Model celkové odmeény (Armstrong, 2007, s. 522)
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V tabulce 1 a na obrazku 2 je vidét podrobnéjsi rozdéleni celkové odmény, a to na
transakéni (hmotné) a relacni (nehmotné) odmény. Zahrnuje tedy nejen zékladni formy
odmén, ale také ostatni, které byvaji mnohdy piehlizeny, jako jiz zminovany rozvoj, vnitini
motivace a jiné. Protoze bude na zaklad¢ celkové odmeény piihlizeno i k individudlnim
pozadavkiim zaméstnancti, budou se citit vice spojeni s organizaci, navic pracovniky, kteti
jsou mistii ve svém oboru, nezajimé pouze penézni odména, ale dilezitou roli hraje prave

vztahova forma.(Armstrong, 2007, s. 519 - 523 )

1.7 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody slouzi zvelké c¢asti k motivaci pracovnikii, zvySeni jejich
oddanosti firmé¢ a neodviji se od vykonu, ale pouze zpracovnépravniho vztahu.
To znamena, ze zaméstnanci na né maji vétS§inou narok bez ohledu na to, zda zvysili své
pracovni nasazeni. Mezi nejznaméjsi zaméstnanecké vyhody patii stravenky, pfispévek na
relaxace, zdjezdy, zvyhodnéné pujcky, sluzebni viiz a jiné. Velké firmy maji moznost
nabizet vice druhi zaméstnaneckych vyhod neZz malé. Piesto se kvalita a efektivnost
nepocita podle kvantity, takze na tom nakonec mohou byt mensi firmy Iépe, protoze
vetSinou znaji vice své zameéstnance a lépe se orientuji v jejich potiebach.(Dvotrakova,

2012, s. 325-327)

Podle toho, jakym zpisobem vyhody poskytujeme, je miizeme rozdélit na fixni a flexibilni.
Pokud maji zaméstnanci pouze jednu moZznost vyuziti t€chto vyhod, jedna se o fixni, ktery
vSak muze byt nevyhodny v tom, Ze pracovnici ziskaji takové ,,vyhody*, které po né
vyhodné viibec nejsou. Jestli ma vSak moznost zvoleni urCitych druhd benefitii na zdkladé

preferencim mluvime 0 zpusobu flexibilnim. (Machacek, 2010, s. 2)
1.8 Strategie odménovani

Strategie odménovani se zabyva cili, ale také postupy jak a kam se chce organizace dostat
za n¢kolik let v systému odménovani. JelikoZ mzdové naklady firem tvoii az kolem 60%
U organizaci velmi vyuzivajicich pracovni silu, je vcelku jasné, ze firma se bude snazit
0 co nejefektivnéj$i  vyuziti. Pfi  sestavovani strategie je dualezité promyslet si
realizovatelnost projektu, ochotu zaméstnancli se na ni podilet, zjistit, co vibec lidem
chybi a predev§im se snazit, aby byl systém jednoduchy a efektivni. (Armstrong, 2007,
s. 529-530)
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1.9 Hodnoceni prace

Hodnoceni zaméstnancii tvoii nedilnou soucdst systému odmeénovani. Jeho cilem

je poskytovat spravedlivé mzdové ohodnoceni a stanoveni mzdovych tiid podle naro¢nosti

nebo mnozstvi prace. U hodnoceni prace mizeme rozlisit tfi typy:

Analytické systémy zaméfujici se na jednotlivé faktory dané prace a podle toho
se odviji hodnoceni prace.

Neanalytické systémy zatazuji prace do tfid podle vyhodnoceni prace jako celku.
Trzni ocenovanim, které se od prvnich dvou li§i ve stanoveni mzdovych tiid,
protoze analytické a neanalytické systémy se zaméfuji na vnitini prostredi
organizace, naopak trzni oceflovani porovndva organizaci s konkurenci.

(Armstrong, 2009 s. 136-141)

Pokud chce organizace dosahnout efektivniho hodnoceni prace, musi zkoumat piedevsim

pracovnikovy vstupy a vystupy. Tedy jeho vykony, jako naptiklad mnozstvi vyrobenych

vyrobkd, zmetkovost a jiné (vystupy). Mezi vstupy mizeme zatadit vSechno,

co zaméstnanec do prace vklada. (Hronik, 2006, s. 20-21)
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2 DEFINICE RIZENI ODMENOVANI

., Rizeni odmeénovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potrebnymi k zabezpeceni
toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a odménéno jak penézni,

tak nepenézni formou. “ (Armstrong, 2009, s. 20)

Pfi fizeni odménovani si firma sestavuje, zavadi a udrzuje vSechny slozky platu a mzdy,
které bude vyuzivat pii hodnoceni zaméstnance. Je velice dulezité, aby si uvédomila, jaky
druh odmény chee vyuZzivat, protoze ne pro kazdou praci se hodi kazdd odména. Déle by si
m¢éla stanovit pravidla, podle kterych se bude fidit jak zaméstnanec, tak zamé&stnavatel,
ur€it jednotlivé slozky mzdy, kde patii naptiklad prémie, ptidéleni firemniho auta apod.

(Armstrong, 2009, s. 20)

Systém odménovani by mél byt spravedlivy, motivujici, pfiméfeny. Je také dulezité, aby
ho zaméstnanci chapali a akceptovali. Mimo jiné je nutno zajistit stabilitu systému,
nemenit neustale pozadavky, protoze by se mohl velmi rychle stat nepichledny,
samoziejm¢ dodrzovat zakony, se zaméstnanci jednat spravedlivé, sluSné a respektovat
lidska prava. Po spravném sestaveni systému neni mozné, aby ho firma piestala obnovovat,

protoze je nutna neustala kontrola a zlepSovani. (Koubek, 2011, s. 161)

Firma si musi uvédomit, jaké chovani bude od pracovnikd pozadovat, a podle toho
je odménovat. Muze se totiz stat, Ze stanovi takovy systém, ktery bude mit opa¢ny ucinek.
Pracovnici pak budou odménovani za chovani, které je podle firmy nevhodné. Jako ptiklad
muze byt uvedena organizace, kterd se snazi podporovat praci v tymu. Vytvofila vSak
individualni systém odménovani, ¢imz zplsobila to, ze dochdzelo k situacim,
kdy pracovnik ktery se vyhybal kolektivni praci, byl ohodnocen nejlépe.(Marciano, 2013,
s. 58-59)

ManazZefi nemohou spoléhat na jednotny systém odmén a pocitat stim, ze vSichni
zamestnanci budou spokojeni. Na kazdého zaméstnance pusobi jednotlivé odmény odlisSné.
Odviji se to naptiklad od preferenci ¢i profese. (Kocidnova, 2010, s. 167) Je vSak také
potieba vyvarovat se hodnoceni jen na zakladé¢ vykonu, protoze pokud budou po
zamestnancich pozadovat zrychleni vyroby, miize se to odrazit na kvalit¢ vyrobku.

(Koubek, 2011, s. 162)
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2.1 Pravni uprava odménovani

Odménovani za praci upravuje zakonik prace a dal$i pravni predpisy naptiklad natfizeni
vlady ¢.567/2006 Sb. O minimalni mzd¢, o nejnizsi Grovni zarucené mzdy, o vymezeni
ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi piiplatku ke mzdé za préci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, ve znéni pozdgjsich predpist. (Siky¥, 2012, s. 125). S odméfhovanim souvisi
mnoho dilezitych pojmu, jako napiiklad minimalni mzda, mzda za praci pieséas, mzda
pfi vadné praci, splatnost mzdy, prekazky v préci a jiné. ProtoZe jich je nespocet, byly

vybrany jen nékteré.

Zverejriovani
mezd

Splatnost

G Vyplata mzdy

Zakladni

Spravedliva pojmy Odména za

odména za stejnou praci

vykonanou nebo stejné
praci hodnoty

Srazky ze Zakaz
mzdy diskriminace

Obrazek 3 Zakladni pojmy (vlastni zpracovani)
Spravedliva odména za vykonanou praci
,,Odména by méla byt jasné provazana s usilim nebo mirou odpovédnosti a lidé by nemeli

dostavat méné penéz, nez si v porovnani se svymi spolupracovniky zaslouzi (tzv. pravidlo

,,pocitované ¢i hmatatelné spravedlnosti ). “ (Kocianova, 2010, s. 167)
Odména za stejnou praci nebo stejné hodnoty

,,Stejnou pract nebo praci stejné hodnoty se rozumi prace, kterd je stejné nebo srovnatelné
slozZitosti, odpovédnosti, namahavosti, ktera se kona ve stejnych nebo srovnatelnych

pracovnich podminkach, pri stejnych nebo srovnatelnych pracovnich schopnostech



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

a pracovni zpusobilosti zaméstnance a pri stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti

a vysledcich prace, a to v pracovnim poméru ke stejnému zaméstnavateli. “ (Foot, 2002,

5. 262)

Pfi posuzovani slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace se bere v potaz fada kritérii.
Muzeme zde zatadit napiiklad potfebné vzdélani, znalosti a dovednosti pro vykon dané
prace, dale také miru odpovédnosti, kterou zaméstnanci budou mit ¢i prostiedi ve kterém

bude prace vykonavana. (Foot, 2002, s. 262)

Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti pracovnich rezimi vyplyvajicich
Z rozvrzeni pracovni doby napt. do smén, dnii pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci
prescas, podle Skodlivosti, zdravotni zavadnosti nebo obtiznosti prace dané plisobenim
jinych negativnich vlivii na pracovni prostiedi a podle rizikovosti prostiedi, v némz

je prace konana.(Kocianova, 2010)

Pracovni schopnost a zpusobilost zaméstnance se posuzuje podle odborné, dusevni ¢i

télesné zpusobilosti, popt. smyslovych piedpokladi konat danou praci.
Zakaz diskriminace

Diskriminaci rozumime odliSné chovani zaméstnavatele k pracovnikiim, kteti provadéji
stejnou praci se stejnymi vysledky, a to naptiklad kvili pohlavi ¢i rase. Mize se jednat

o0 diskriminaci pifimou anebo nepiimou.(Nes¢akova, 2014, s. 36)

Za ptimou povazujeme takové jednani, kdy se jedna oCividné o nerovné zachazeni na
zaklad¢ odlisné rasy, vyznani, véku popiipad€ pohlavi, kde mizeme zaradit i diskriminaci

na zaklad¢ t€hotenstvi. (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2009)

Pracovni diskriminaci lze tedy oznacit néco, co je provadéno stejné, ale placeno odlisné.
Jako ptiklad muZzeme uvést rozdil mezi Zenami a muzi. V mnoha firmach Zeny stale nejsou
placeny stejné. Je to vSak také dano kvili odchodu na matefskou dovolenou, coz snizuje

jejich pracovni zkuSenosti.

Neptfima diskriminace znamend uvedeni takové podminky, kterd naznacuje znevyhodnéni
osob.(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2009) Jako piiklad je mozné uvést inzeraty,
které zahrnuji nabidku prace v ,,mladém a perspektivnim kolektivu®, kdy zaméstnavatel
neuddva Zzadny maximalni vék, ale je wvcelku jisté, Ze starSi lidé budou
znevyhodnéni.(Thomson, 2007, s. 210)Pokud je vSak podminka nezbytna ¢i pravné mozna

Kk neptimé diskriminaci nedochazi.
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»Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy pracovni cinnosti
vyplyva, zZe toto rozdilné zachazeni je podstatnym pozadavkem nezbytnym pro vykon prace;
ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt oprdavnény a pozadavek priméreny. "

(Nes¢akovd, 2014 s. 36)

%

Takové ptipady vice rozvadi Zakon ¢. 198/2009 Sb. antidiskriminacni zdkon, kdy je
diskriminace pfipustnd na zaklad¢ stanoveni minimalni vékové hranice (do Poslanecké
snémovny mize byt zvolen obc¢an starsi 21 let), odlisné doby odchodu do dichodu u zen
amuzl, rozdilné zachdzeni s t€hotnymi Zenami, zdravotné postizenymi ¢i osobami
mlad$imi osmnécti let, které presahuji ramec stanoveny zdkonem. (Ministerstvo prace

a socialnich véci, 2009)

Zvetejiovani mezd

Dulezitou otazkou v fadé organizaci je, zda zvetejiiovat mzdy pracovniki ¢i nikoliv. Pokud
se mzda zvefejni, mize to mit na zaméstnance motivacéni vliv a dokonce povzbudi
pracovniky, aby dosahovali lepSich vykonu. Je vSak mozné, Ze dojde k vyvolani zavisti
nebo nespokojenosti a nakonec k vyusténi ke konfliktu s nadiizenym. Uvefejiiovani
se doporucuje u takového druhu mzdy, u které je mozno podloZit objektivni podminky,

napiiklad pocet vyrobenych kust jednotlivych délnikd. (Bélohlavek, 2008)
Splatnost mzdy

Mzda musi byt vyplacena nejpozdéji v nasledujicim kalendainim mésici, ve kterém
zameéstnanci na ni vznikl narok. Zameéstnavatel se mize se zaméstnancem domluvit na
krat§im terminu, nikdy vSak na del§im. Je to dano pfedevSim proto, aby zaméstnavatel
nefesil Spatnou financni situaci organizace na ukor zaméstnancd, coz je divod, diky

kterému muze pracovnik okamzit€ zrusit pracovni pomér. (Tryl¢ a Koubek, 2001, s. 132)
Vyplata mzdy

Zamgéstnanci je vyplacena mzda bud’ v ¢eské méné, anebo popiipade v jiné, pokud pracuje
v zahraniéi, s tim, ze vy$e mzdy je pfepoéitivana na zakladé kurzovniho listku Ceské
narodni banky. Zaméstnavatel miize po domluvé se zaméstnancem poskytnout i ¢ast mzdy
V naturalni form¢, pokud splni podminky stanovené zakonem, kterymi se budu zabyvat
v dalsi ¢asti mé bakalaiské prace. Mzda se zaokrouhluje na celé koruny smérem na horu

a v dnesni dob¢ se vétSinou zasila zaméstnanci na ucet. (Tryl¢ a Koubek, 2001, s. 133-134)
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Srazky ze mzdy

Srédzky ze mzdy maji za ukol snizeni mzdy z diivodu uspokojeni véfitele zaméstnance.

Existuji téi zakladni typy srazek:

e srazky ze zékona,
e srazky na zaklad€ dohody,
e srazky na zaklad¢é exekuci. (Breburck, 2014, s. 13)

Srazky ze zakona

U srazek ze zdkona je dilezité stanovit jejich povinnost a nepovinnost. Do povinnych
srazek patfi samoziejmé pojiSténi, které zaméstnavatel srazi zaméstnanci a vypocitava je
ze superhrubé mzdy kazdy mésic. Naopak nepovinné jsou odecitany z Cisté mzdy a miize
se jednat o srazeni thrady mzdy, pokud doslo napftiklad ke vzniku neopravnéného naroku

dovolené na zotavenou. (Breburck, 2014, s. 15-18)
Srazky na zakladé dohody

Tato forma ma podobu spise soukromych srazek ze mzdy zaméstnance vici jeho vétiteli,
kterym miize byt jak zaméstnavatel (napi. stravenky, telefon) Ci tfeti osoba (pljcka

v bance). (Breburck, 2014, s. 19)

Srazky na zakladé exekuci

vvvvv

protoZe od toho dne je nucen zaméstnanci srazet ze mzdy danou castku. Toto datum je
dilezité predevsim proto, ze i kdyz zaméstnavatel mohl jiz pfed doruenim piikazu védét
0 uvalené exekuci na jeho zaméstnance, byl oprdvnén mu poskytovat nesrazenou mzdu.
Zaméstnavatel je vSak vtomto stadiu povinen si u sebe srazené castky nechavat
V tzv. depozitu do doby doruceni vyrozuméni o nabyti pravni moci (coz potvrzuje
opravnénost dané exekuce), teprve poté je miize vyplatit véfiteli zaméstnance a néasledné
srazky uZ mu jsou proplaceny okamzité. Pii obvyklém procesu exekuce dochazi k jejimu
ukonceni az po zaplaceni celé dluzné Castky, mize vSak dojit také k zastaveni exekuce,
pokud nebyla v souladu s pravnimi piedpisy. To se zaméstnavatel dozvi v dobé& ¢ekani
na vyrozuméni o nabyti pravni moci, vtom pfipadé neni zameéstnanci mzda srazena

a ¢astky v tzv. depozitu mu budou navraceny. (Breburck, 2014, s. 25-39)
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Pokud je zaméstnanci srazena vice nez jedna ¢astka, rozhoduje predevsim pravidlo potadi
a prednosti. Jako napiiklad u exekuc¢nich srazek rozhoduje den obdrzeni vyrozuméni
0 nabyti pravni moci s tim, ze jako prvni je hrazena ta srazka, kterd ma nejstar§i datum
aposledni s datem nejnovéjSim. I srazky na zakladé dohod jsou vyplaceny postupné
od dohody, ktera byla uzaviena nejdiive a u srazek ze zadkona je to den prvniho vyplatniho
terminu. Pravidlo pfednosti bere v potaz thradu vyzivného, které je na prvnim misté

nasledné jsou to pak zavazky opét podle poradi.(Breburck, 2014, s. 121-124)

2.2 Vnitini predpisy

Vnitinimi pfedpisy rozumime pisemné stanoveni podminek, tykajici se mezd a jinych prav,
vyplyvajici z pracovnépravniho vztahu, které mohou vydat pouze firmy, které nemaji
odborové organizace v ostatnich pfipadech je to nahrazeno kolektivni smlouvou.
Organizace neni povinna vydavat tyto piedpisy, Pokud se vSak jiz tak rozhodne, musi brat

V potaz, ze:

e piedpisy nesmi byt v rozporu se zdkonem,

e mohou byt vydavany pouze v pisemné forme,

e nesmi nabyvat zpétné ucinnosti,

e délka platnosti predpisti je minimalné jeden rok, pouze u predpist tykajici se
odmeénovani mize byt doba kratsi,

e je nutné zaméstnance seznamit S vydanim, zménou ¢&i zruSenim piedpisi a to
maximaln¢ do patnacti dn,

e zaméstnanci k pfedpisim budou mit zajiSténou dostupnost. (Hruska, 2007,

5. 17 -19)
2.3 Odpovédnost za odménovani

Dtive byla samoziejmost, ze zodpovédnost ptebiral vrcholovy ¢i stiedni management,
Vv posledni dobé se vSak cast piesunuje na liniové manazery. Je to pfedevSim proto, Ze znaji
své zaméstnance 1épe, védi, co kterého zaméstnance motivuje a poté se to pokusi skloubit

S rozpoCtovymi smérnicemi a finanéni situaci podniku.(Walker, 2013, s. 40)

Navic prave liniovi manazeti dotvaii tzv. celkovou odménu, ktera byla zminéna jiz vysSe,
protoze hlavné oni poskytuji svym zaméstnancim pochvalu a uznani, coz se ftadi

do relacnich (nehmotnych) forem odmén. Je tedy dilezité zajistit jejich kvalifikovanost
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s pomoci specialistii na odménovani napiiklad formou kurzi, tak aby byli schopni spravné
komunikovat se zaméstnanci a poskytovat spolehlivé, pravdivé a veskeré informace
0 odmeénovani. Protoze pokud systému neporozumi liniovy manazer, nebude schopen

ho vysvétlit ani svym podiizenym. (Armstrong, 2009, s. 421-428)
2.4 Faktory ovliviiujici vySi mezd

Firma nikdy nemtize vytvofit spravny systém odménovani, pokud nevezme v potaz
vSechny faktory, které na né& puasobi. Pokud se naptiklad rozhodne, poskytovat
zaméstnancim platy na velmi nizké Grovni v porovnani s konkurenci a nebude schopna
nabidnout nic dal§iho, co by zaméstnance motivovalo, nemutze pocitat s tim, ze ziska ty
nejlepsi pracovniky v daném oboru, ¢i Ze si udrzi vibec nékteré dobré pracovniky. Toto
a mnoho dal$ich okolnosti mé dopad na vysi mezd, které mizeme rozdélit do dvou skupin,

a to na vnitini a vnéjsi faktory.
Vniti'ni faktory

Pokud chce firma vytvofit kvalitni systém odménovani, musi byt uzptsobeny tak, aby bral
Vv potaz firemni ucel a sektor, ve kterém se nachazi (vetejny, soukromy, dobrovolny,

neziskovy).

Firma si muze si vybrat jednu ze dvou strategii. Bud” takovou, ktera muze uptfednostiovat
vysoké mzdy, protoZe tim motivuje zaméstnance k vétSim vykoniim a pomaha ji to udrzet
nejlep$i pracovniky VvV daném oboru, nebo poskytovat zaméstnancim nizké platebni
ohodnoceni, coz vsak muze zplsobit velkou fluktuaci ¢i Spatnou pracovni moralku. Je
nutno podotknou, Zze ne vzdy se K tomuto zptsobu firma ptiklani dobrovolné (nedostate¢né

mnozstvi penéznich prostredkti).(Halik, 2008, s. 103)

Dalsi faktor navazuje na strategii firmy a vyjadiuje zptisob chovani k zaméstnanctim.
Rozdil je vSak v tom, Ze se nezaméfuje na mzdy, ale na péci o lidi, vazeni si lidi, davat jim
moznost vyjadiovat svilj nazor, spravedlivé jednani se vSemi pracovniky a vytvaiet takové
pracovni  prostiedi, diky kterému bude dochdzet ke zvySovdni pracovni

vykonnosti.(Armstrong, 2009, s. 33)

Je dtlezité, aby firma nebrala své pracovniky pouze jako nastroj potfebny k vykonu
¢innosti, ale jako moznost, kterda muze zlepSit soucCasnou situaci v organizaci. Protoze
pokud bude mit firma pracovniky, které bude dand prace bavit, mohou dosahovat lepsich

vykont nez v jinych organizacich.(Armstrong, 2009, s. 33)
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Vnéjsi faktory

Mezi vnéjsi faktory patii naptiklad populacni vyvoj, Zivotni styl, uroven zdanéni a trh
prace, kdy se troven odménovani odlisuje podle dané zems, ¢&i regionu (i v Ceské
také nadbytek pracovnich sil a firmy si mohou dovolit nabizet zaméstnanctim nizs$i mzdy,
protoze vi, ze 1 pfesto budou mit velky pocet uchazeci. Samoziejme¢ zde hraje velky
vyznam také legislativa zem¢, protoze firma musi mit aktudlni informace o vysi minimalni
mzdy, a piiplatkl, které je povinna poskytovat (pfiplatek za praci prescas, ptiplatek

ve ztizeném pracovnim prostiedi atd.). (Koubek, 2011, s. 160)
2.5 Formy odménovani

Je velice dileZité, aby si firma uvédomila, jaky druh odmény chce vyuZivat, protoze ne pro
kazdou praci se hodi kazda odména. Musi stanovit pravidla, podle kterych se bude fidit jak
zaméstnanec, tak zaméstnavatel a urcit jednotlivé slozky mzdy. Zde patii naptiklad prémie,
pfidéleni firemniho auta apod. V posledni dobé se neodméiuje pouze prace, kterou
zaméstnanec vykonava, ale také jeho pfinos firmé. Proto by nebylo vhodné, aby takovy
pracovnik byl odménovan pouze casovou mzdou bez zadnych dalSich dodatkovych slozek.
V takovém piipadé¢ by bylo vhodngjsi zvolit zasluhovou formu mzdy.(Koubek, 2004,
s. 159)

Mezi zakladni formy mezd patii nasledujici:

e Casova mzda,

e 7asluhova mzda,
e ukolova mzda,

e podilovd mzda

e jiné druhy mzdy.
Casova mzda

Mzda Casova nepatii mezi formy mezd, které zaméstnance pobizeji k vétSimu zapojeni
do chodu firmy, protoze se plat odviji od poctu odpracovanych hodin. Mimo jiné toho
mohou taky vyuzit zaméstnanci, ktefi pracuji méné nez ostatni, ale ptesto ziskaji stejnou
mzdu. S timto problém souvisi potieba provadéni vice kontrol a i donucovani pracovnikd,
ke spInéni zadanych ukold. Vétsina firem ji vSak vyuziva pro jeji jednoduchy systém.

Je vhodnd pro zaméstnance, ktefi maji radi stabilni penézni pfijmy, je snadno
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odhadnutelnd, pracovnik je schopen si ji zhruba vypocitat i sdm a navic nevyvolava spory.

Spise ptispiva k pozitivnim pracovnim vztahim. (Koubek, 2011, s. 170-171)

Odmeény, které jsou k této mzd¢ nabizené, se nazyvaji pobidkové (vykonové) a obvykle se
odvijeji od vykonnosti jednotlivce, skupiny nebo celé firmy, ktera se timto zptisobem snazi
vice zainteresovat pracovniky. U nékterych firem se také vyuziva princip diferencované
casové mzdy berouci V potaz pocet odpracovanych let, ktery vSak demotivuje mladsi

zamé&stnance. (Foot, 2002, s. 283)
Zasluhova mzda

Princip zasluhové odmeény je zalozen na tom, ze nemusi byt odménovany pouze vysledky,
diky nimz pfispiva pracovnik k cilim organizace, ale také to, co mize do organizace
pfinést. Na zaklad¢ toho doSlo ke vzniku zasluhové odmény, kterd hodnoti pracovniky
podle jejich ptinost, schopnosti ¢i dovednosti. Do této formy vSak mlizeme zatadit také
odménovani podle délky pracovniho poméru. Muze byt zaméstnanci poskytovana

samostatné¢ €1 jako dodatek k jiné mzdé poptipadé platu. (Armstrong, 2009, s. 286)

Systém miize mit vykonovou neboli pobidkovou formu, kterd méa zaméstnance vice
motivovat a zlepSit jak kvalitativni tak 1 kvantitativni stranku jejich prace, spolupraci a
komunikaci v tymu, snizeni podnikovych nakladl, pokud zaméstnanci provedou vice
ukolu ve stejném Case, coz mize také vést k zlepSeni finan¢ni situace firmy. Je vSak velmi
slozita na zavedeni, vyzaduje velkou pfipravu a pfi poruSovani bezpecnosti prace snadno
dojde i k urazim pokud by se zaméstnanci snazili zlep$it svij vykon i na tkor svého

zdravi.(Koubek, 2004, s. 161-163)

Firma vSak také mize hodnotit zaméstnance na zaklad¢ uspésnosti firmy jako celku. Tento
zpusob prohlubuje vztah mezi organizaci a pracovniky. Ti se vice zajimaji 0 zlepSeni
situace firmy, prace je pro n¢ zajimavéjsi, uz to neni pouze odpracovani své smény jako
umzdy casové, vice fikaji své nazory a pfipominky, coZ je kolikrat napomocnéjsi nez,
kdyz zasahuje vedeni. Pro firmu je také odménovani na zakladé vysledku celé organizace
levngj$i a jednodussi neZ individualni €1 kolektivni. Naopak na situaci firmy plsobi nékteré
faktory, které zaméstnanci nemohou ovlivnit jako napfiklad inflace, pokles kurzu mén
apod. a pokud systém nebude vSemi spravné chapan a akceptovan, mize vyvolat konflikty.

Jestli se firma presto rozhodne odménovat zaméstnance na zakladé celkového vykonu,

musi pocitat s vedenim piesné evidence vSech potfebnych udaji, které by meély byt
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zaméstnancim dostupné a vytvoreni potfebnych podminek, pro zajisténi zvySeni zdjmu

pracovnik o situaci firmy. (Koubek, 2011, s. 171-175)

Jako priklad 1ze tedy uvést odménu za znalosti a dovednosti, kdy zdkladem hodnoceni jsou
urovn¢ danych schopnosti a jejich dal$i rozvijeni. Zaméstnanec muize zlepSovat své
stavajici schopnosti, popfipad¢ se ucit stale nové. Jelikoz pfi tomto hodnoceni casto
dochazelo k pfipadiim, kdy pracovnici, ktefi se zaméfovali na odlisné znalosti, nakonec
neovladali pofadné ani jednu, zacali organizace hodnotit spiSe rozvijeni jiz stavajicich

schopnosti. (Koubek, 2004, s. 168-170)
Ukolova mzda

Ukolova mzda je zalozena na principu, Ze lidé, kteii pracuji vice, budou odmétovani vice.
Tato forma se vyuzivé pfedev§im ve vyrobnich podnicich, kde se manaZzefi snazi o zvySeni
produktivity pracovnikll tim, Ze jim daji mozZnost ovliviiovat vysi mzdy podle toho, kolik
vyrobi vyrobki. Hlavnim cilem firmy by v§ak nemél byt pouze pocet vyrobenych vyrobki,
ale také kvalita jakou dané vyrobky maji. Zavedeni tkolové mzdy mize mit negativni
dopad pravé na kvalitu, protoze zameéstnanci se budou soustfedit pouze na vyrobeni
co nejvetsiho mnozstvi vyrobkt. (Armstrong, 2007, s. 527) Je tedy nutné stanovit
maximalni pocet zmetkli, ktery miize pracovnik vyrobit. Pracovnici snazici se,
co nejrychleji vyrobit co nejvice kust a nerespektujici bezpecnostni piedpisy mohou také
snadno pfijit k Gjmé na zdravi. Tento zplsob odménovani ma v nékterych firmach
samoziejm¢ dopad také na pracovni vztahy, protoZze je spiSe zaméfen na individudlni
hodnoceni. Jako skupinové odménovani se vyuziva pouze v nékterych piipadech

uvedenych nize. (Cejthamr, 2005, s. 234)

Pokud firma vyuziva ukolovou mzdu vypocitanou podle spravedlivé odmény priimérného
pracovnika, Kterou stanovina podle situace v dané zemi ¢i regionu, jedna se o ukolovou
mzdu s rovnomérnym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. Je mozné vSak pouzit
i odmény podle poc¢tu vyrobenych kust, kde je stanoven pocet kust od kterych se sazba
zvySuje. Tento systém nemusi byt nutné zaveden pouze u hodnoceni jednotlived,
ale vyuziva se i pfi odménovani skupiny pracovnikti jako v ptipad¢ skupinové (kolektivni)
ukolové mzdy, kterd je zaméfena na pracovniky provadéjici stejnou pracovni ¢innost
se stejnou kvalifikaci ¢i akordni ukolové mzdy, fungujici na principu navazujicich

pracovnich operaci. (Koubek, 2011, s. 175)
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Podilova mzda

Podilovda mzda je vyuzivdna u lidi zaméstnanych ve sluzbach ¢i obchodu, kdy se vyse
mzdy odviji od procenta obratu trzeb, zisku apod. Podnécuje zaméstnance k vySSim
vykonim a miize byt bud’ jako dopln€k k zdkladni mzd¢€, nebo jako samostatna slozka
mzdy, stou podminkou, Zze musi byt zaméstnanci vyplacena, alespoin minimalni mzda.
(Sikyt, 2012, s. 134) Pokud u pracovnika dochazi k nerovnomérnym mési¢nim vykontim,
muze mu byt poskytnuta také tzv. zalohovana podilova (provozni) mzda, kdy zaméstnanec
dostava stanovenou zalohu, ktera je nasledn¢ odectena od jeho provize. (Koubek, 2011,
s. 176)

2.6 Dodatkové formy mezd

Dodatkové mzdové formy slouzi k doplnéni zakladni mzdy, a to po finanéni strance. Firma
timto zplisobem mize motivovat zaméstnance bud’ individualné, nebo kolektivné

k zlepSovani jejich vykonti. Mezi tyto formy patii:

e prémie,
e 0dmény za Gsporu Casu,

e dalsi dodatkové formy mzdy.
Prémie
Prémie patfi mezi nejCastéjSi formy dodatkové mzdy, poskytovany individudlné

¢i skupinové, jednorazové nebo pravidelné a nejcastéji slouzi ke zvySeni motivace pro

pracovniky s ¢asovou mzdou ¢i tikolovou mzdou. (Cejthamr, 2005, s. 234)

Je dulezit¢ obezndmit zaméstnance s podminkami ziskani prémie ptredem, nejlépe
V pisemné form¢ a stanovovat takové pozadavky, které mohou pracovnici splnit a ovlivnit
(naptiklad pokud budou pozadovat vyrobu takového poctu kusii, které zaméstnanci

nemohou dosahnout, nebudou se snazit hned od zacatku). (Forsyth, 2009, s. 59-60)

Prémie poskytovany pravidelné se vdZou na urcitou podminku, kterd musi byt splnéna,
jako napiiklad mnozstvi vyrobenych kusii. Udilena mtze byt bud’ jednotlivci ¢i skuping.
Skupinové prémie se vyuzivaji predevsim pro zapojeni méné aktivnich pracovnikii, nekdy
vSak tento systém muze vyustit ke konfliktim. Naopak jednorazové prémie se pridéluji
na zéklad¢ mimotfadného vykonu, nadmérného prodeje vyrobkli za mésic apod.
Jak jednorazové tak pravidelné prémie mohou byt poskytovany v penézni ¢i nepenézni

formé (vyrobky za snizenou cenu, zdjezd). (Koubek, 2011, s. 183)
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Odmény za tsporu ¢asu

Prémie nejsou jedinym zptisobem jak motivovat zaméstnance ke zlepseni jejich vykonu.
U vyrobnich firem se mohou poskytovat také odmény za tsporu ¢asu, pokud zaméstnanec
odvedl zadanou praci dfive, nez se ocekavalo. V tom piipadé mu muiize byt poskytnuta bud’
mzda, za dobu, kterou mél odpracovat nebo ziskéd procento ze stanovené ¢astky.(Koubek,

2011, s. 183)
Dalsi dodatkové mzdové formy

U nékterych firem se vyuziva osobni ohodnoceni, které je vypocitavano jako procento
ze mzdy ¢i platu a zaméstnanec ho ziskd na zakladé ocenéni jeho zaujatosti k praci.

(Kocianova, 2010, s. 163)

Do této kategorie miizeme zatadit také ptiplatky ke mzdam ¢i platim, které mohou byt
bud’ povinné, jako pfiplatky za praci piesCas, ve svatek, sobotu, nedéli a jiné, nebo
dobrovolné (piiplatky na pracovni odév). Dale také podil na vysledcich organizace, tedy
na zisku, vynosu a vykonu, zaméstnancim mohou byt nabidnuty i zaméstnanecké akcie,

které se vétSinou odviji od délky pracovniho poméru.(Kocidnova, 2010, s. 163)

V zahrani¢nich podnicich se vyuZzivaji dal§i dvé formy, a to tzv. zlepSovaci navrh
a Scanlonilv systém. ZlepSovacim navrhem rozumime situace, kdy se zamé&stnanci podafii
zvysit zisk ¢i snizit ndklady s moZnosti jednorazového ¢i pravidelného vyplaceni. Naproti
tomu Scanlontv systém je zaloZzen na zvySeni produktivity v disledku snizeni nakladi.

(Koubek, 2011, s. 184)
2.7 Jiné zpisoby odménovani

Odmény nemuseji byt nutné jenom finan¢niho charakteru, nevyhodou vsak je, Ze to co
muze uspokojit jednoho zaméstnance, nemusi nutné potesit jiného. Firma by tedy méla
vytvofit vice moznosti odménovani, protoze dostatenost pencéz jeSt€¢ nezajiStuje
spokojenost. (Macky a Wilson, 2013, s. 6). Samoziejmé, ze néktefi zaméstnanci pozaduji
pouze penéZzni odménu a ostatni slozky je nemotivuji, jini zase preferuji pfijemné pracovni

prostiedi a penézni odména je az na druhém misté.(Thomson, 2007, s. 160-161)

Velmi ¢astou chybou manazert, pti navrhovani prvkiu systému odmén jejich firmy je to,
ze vychazeji z toho, co osobné povazuji za prospe€sné a pro né zajimavé, misto toho aby
ziskali informace od svych zaméstnancl. Proto by se méli zaméfit na rozhovory se

zaméstnanci a zjistit, jaky druh odmény by za vykonanou préci pozadovali. Pro vétSinu lidi
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ma osobni vyznam pochvala od zaméstnavatele, jelikoz to napovidd tomu, ze si vSiml
jejich pracovniho Usili a oceniuje to. V dneSni dobé se vSak tato forma piili§ nevyskytuje
au zaméstnancu to vyvolava pocit nespokojenosti. Jiz podle Marshallovi teorii hierarchie
potieb vSak bylo ziejmé, Ze Clovék musi ziskat pocit uznani a ucty, aby mohl pracovat
na své seberealizaci, coz patii mezi jedny z forem vnitintho odménovani. Naopak do
vnéj$iho odménovani patii samoziejmeé mzda, osobni rozvoj ¢i stabilni pracovni prostredi.

(Macky a Wilson, 2013, s. 6)

Organizace se mize na zakladé¢ dohody se zaméstnancem rozhodnout poskytovat
I naturalni mzdu, jako vyrobky, které nezpusobuji navyk (alkohol, tabakové vyrobky) ¢i
sluzby nebo vykony. Tuto formu vSak muize vyuzit pouze nad vysi vyplacené minimalni

pen&zni mzdy. (Sikyf, 2012)

Odmény mohou vychazet z prace samotné. MizZe se jednat o spokojenost z vykondvané
prace, anebo o pocit vyzvy a uspéchu. Mizeme je napiiklad odvodit ze socidlni interakce
mezi ostatnimi lidmi na pracovisti. Pro zaméstnance je dobré, kdyz maji pocit ptislusnosti
k socialni jednotce mimo rodinu a moznost piispét k nééemu §ir§imu nez je jen splnéni

svych zakladnich potieb. (Macky a Wilson, 2013, s. 6)

Jeden z cili odménovani je podporovani usili vynalozené zaméstnanci a snaha vyvolat
potiebu jejich zapojeni na spravném fungovani podniku. Mzdy a odmény proto maji
velkou roli pifi fizeni individudlniho vykonu zaméstnanci. Manazefi chtéji, aby
zamé&stnanci pracovali vice, aby dosahovali vy$§i urovné vykonnosti a produktivity

a dosahovali lepsich vysledki.(Macky a Wilson, 2013, s. 11)
Velmi ¢asto maji pro systém odménovani lepsi podminky ,,rodinné* firmy, které znaji lépe
své zaméstnance neZ velké organizace, které mnohdy ani nevi, jaké zaméstnance

zameéstnavaji.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 SYSTEM ODMENOVANI VE FIRME BATA, A.S.

Tomas Bat’a vedl své pracovniky k tomu, aby pochopili zésadni véc, a to ze je sice plati
firma, ale prostiedky na vyplatu ji poskytuji zakaznici. Proto by se méli snazit vyrabét
takové vyrobky, které jsou v pfimém poméru kvality a ceny. Bat'a byl velkym zastdincem
minimélnich mezd, protoze se mnohdy stavalo, Zze pracovnikovi byla vypoctena velmi
nizka vyplata, a to i napfiklad z davodi, které nemohl ovlivnit. Dale také veéftil, ze
odpovédni pracovnici, kterym diku tomu hrozi urcita rizika, by méli dostavat vy$si mzdu
oproti zaméstnancim, ktefi provadi fyzickou praci. Protoze takova prace muze byt vzdy
nahrazena strojem, naproti tomu technologie odpovédné pracovniky nikdy nenahradi.
(SOKA Zlin, Bat’a I/3, kart.16,inv. ¢. 22)

3.1 Zakladni formy mzdy poskytované ve firmé Bat’a, a.s.

Toma§ Bata véd¢l, Ze zaméstnanec, ktery je spokojeny se svou mzdou, bude mnohem
vykonnéjsi nez ten, ktery ji povazuje za nepiimétenou ke svému vykonu. Proto se snazil
poskytovat co nejvice zaméstnancim mzdu podle provedeného ukolu a pouze asi 5%
zamé&stnancl, bylo odménovano pevnym platem. Dbalo se na to, aby mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli panovala vzdjemnd davéra, kterd byla podloZena i tim, ze pokud doslo
ke zvySeni vykonnosti, nesnizovaly se sazby. (SOkA, Bata I/3, kart.16,inv. ¢. 22) Jelikoz
zamé&stnanciim poskytoval dostatecné mnozstvi odmeén, piisné trestal jakykoli naznak, kdy
by pracovnik chtél za provedeny vykon urcitou provizi ¢i i pokud by jina firma nabizela
uplatek a zaméstnanec ho pfijal. V jednom takovém ptipad€¢, kdy dodavatelskd firma
nabidla pracovnikovi firmy Bat’a,a.s. provizi, zaméstnanec udalost ihned nahlasil a firma
prerusila s dodavatelem ihned spolupraci. (SOKA Zlin, Bata II/8, kart.194 inv. ¢. 34) Podle

vykonu jejich prace zavedl Ctyfi hlavni formy mzdy:

e individualni akordni mzda,
e kolektivni akordni mzda,
e tydenni mzda,

e ucast na zisku. (LeSingrova, 2007, s. 49-50)
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Individualni akordni mzda

Individualni akordni mzda byla zaloZzena na odménovani podle mnozstvi vyrobenych kusti.
Tyto mzdy se odliSovaly podle druhu vyrobki, protoze kazdy byl jinak namahavéjsi a
zaméstnanec odménén a za Spatnou potrestan. Pracovnici byli pfedem motivovani
stanovenymi cili, s tim Ze byli schopni si vypocitat, jakou mzdu dostanou za jimi vyrobeny

pocet kust. (LeSingrova, 2007, s. 49-50)
Kolektivni akordni mzda

Kolektivni akordni mzda byla vyméfena na zékladé vysledk urcité pracovni skupiny.
Nevyhodou tohoto druhu odménovani bylo to, Ze pokud zaméstnanec konal svou praci nad

ramec, ale zbytek skupiny ne, dostal presto niz§i mzdu. (Stiitesky, 2003, s. 120-121)
Tydenni mzda

Tydenni mzda nalezela pracovnikim odménovanymi pevnym platem, u kterych neslo
zavést mzdu podle provedeni ukolt, Slo tedy o dusevni prace, patfili sem naptiklad
administrativni pracovnici. Pfesto se Tomas Bat’a snazil i u této mzdy najit souvislost mezi
vykonem a mzdou. Proto zacal poskytovat zaméstnanclim dobropisy, prémie a Ucast
na vysledku dané¢ho oddéleni. Dobropisy byly poskytovany bud’ pololetné€, nebo 1 tydné,
ato podle funkce, kterou zaméstnanec zastaval, odpovédnosti vyplyvajici z dané pozice
amiry spokojenosti vedouciho s odvedenou praci zaméstnance. (SOkA, Bata 1/3,

kart.16,inv. €. 22)
Mzda s podilem na zisku

Mzdou s podilem na zisku byli ve firmé Bata a.s., placeni piedevsim pracovnici podilejici
se na klicovych operacich, nikdy vSak poc€et zaméstnancii takto odmeénovanych nepiekrocil
30%. Tento zplsob firma Bat'a nezacala poskytovat proto, Ze by chtéla zaméstnancim
davat vice penéz, ale aby je zainteresovala na vysledcich firmy a tim je motivovala
ke zvySeni produktivity prace ¢i snizeni vyrobnich nakladi. Timto zpisobem tedy Tomas
Bat’a zvysil odpovédnost zaméstnancli na vyrobé, protoze ti diiv pracovali spiSe pro sviij
vlastni prospéch a nezajimali se o navaznost vyroby. (LeSingrova, 2007, s. 50) Toto lze
dokazat také vyrokem TomaSe Bati v jednom zrozhovori: ,,Plného zisku z vyroby,

dobrych mezd, levného jakostniho vyrobku lze dociliti jen tehdy, jestlize vsichni
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zameéstnanci: Séf, reditel, az doli k metari, zasveti silu a srdce podniku a jeho

hospodarskému poslani. * (SOkKA, Bata 1/3, kart.16,inv. ¢. 22)
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Obrazek 4 Diagram primeru mezd technickych skupin dle kategorii zaméstnanci

(SOkA Zlin, Bata I/13, kart.999999,inv.¢. 121)
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Obrazek 5 Diagram pruméru mezd technickych skupin dle kategorii
zaméstnancii (SOkA Zlin, Bata.l/13, kart.999999,inv.¢. 121)

Na obrazku ¢islo 4 je mozno vidét diagram priméru mezd technickych skupin dle kategorii

zaméstnanct V letech 1931 az 1947, tedy i 2 roky po znarodnéni firmy. Obréazek Cislo 5

znazoriuje legendu tohoto diagramu. Je ziejmé, Ze mzdy se postupné zvysovaly. Nejvice

se ménila kiivka u dospélych zaméstnanci s tkolovou mzdou.
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4 PROFIL SPOLECNOSTI XYZ, A.S.

V ramci zpracovani bakalarské prace byla analyzovana firma XYZ, a.s., ktera je organizaci
s mnoholetou tradici a patfi mezi hlavni vyrobce gumarenskych vyrobka v Ceské
republice. Na trhu je jiz 79 let a i v této dob¢ si neustale udrzuje potiebny zisk zajist'ujici
rozvoj spolecnosti. Neobchoduje pouze na ceském trhu, 50% z celkovych trzeb ma
z vyvozu zbozi do zahrani¢i.(VIPOR, © 2006) Je zaloZena na dobu neurcitou, jeji zakladni
kapitél ¢ini 230 000 000,- K¢ a v soucasnosti zaméstnava 785 zaméstnancii.(Interni zdroje

firmy XYZ, a.s.)

Firma byla zalozena v roce 1935 jako dcefina spolec¢nost spolecnosti Optimit v Odrach.
Spolecnost ze zacatku piisobila jako zbrojovka a jejim prvnim vyrobnim programem byly
protiplynové masky typu ,Leyland”“. Po deseti letech od zaloZeni firmy se rozsifil
sortiment na podrazkové plotny, malifské valecky ¢i détské hracky.(Webové stranky firmy

XYZ, as.)

Firma ziskala certifikaty podle norem ISO 9001/2000, ISO TS 16949:2002,
ISO 14001:2005, které jsou zamétfeny na piimé dodavky do automobilového primyslu,
véetné povinné dokumentovanych dilii. Pro zajisténi kvality vyroby vyuzivaji své vlastni
laboratoie a zkuSebny, kde vyvijeji nové smési a dalSi komponenty nutné pro

vyrobu.(Webové stranky firmy XYZ, a.s.)

4.1 Soucasny piredmét podnikani

V soucasnosti se firma zamétfuje predev§im na vyrobu pro automobilovy prumysl,
stavebnictvi, strojirenstvi, elektrotechnicky primysl, pro vyrobce a prodejce ochrannych

materidlu a jiné. Mezi jeji odbératele patii Skoda a.s., Volkswagen &i Mercedes.
Mezi jeji souCasné vyrobni programy patii:

e Gumarenské smési, které jsou pro vSeobecné pouziti, olejivzdorné, teplovzdorné,
dynamické,ozonuvzdorné, pro protektorovani pneumatik osobnich a néakladnich
automobill ¢i traktord.

e Technicka lisovand pryz, kde miizeme zatadit napiiklad manzety, tésnéni, kryty,
spojky, kompenzatory ¢i narazniky. VSechny tyto vyrobky jsou vyrabény podle
ptani zakaznikd z automobilového primyslu, strojirenstvi, zeméd¢lské techniky,

elektrotechnického priimyslu, stavebnictvi, vojenské techniky ¢i jinych oblasti.
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e Pryzové vyrobky pro osobni a nakladni automobily jako napiiklad tésnéni vik
motoru, univerzalni i specialni autokoberce, lapace necistot, autokoberce pro
zavazadlovy prostor osobnich automobili ¢i blatniky.

e Vyrobky ztermoplasti a termoplastickych elastomerti zahrnujici chovné klece,
filtra¢ni trysky, sankovaci boby i vyrobky dle vlastniho pozadavku zékaznika.

e Ochranné masky pro armadu, ochranu civilnich osob, pozarni ochranu a jaderné
elektrarny.

e Pryzové profily a hadice z homogenniho materidlu uréené predevsim pro stavbu
sklenikli, zasklivani oken, hadi¢ky pro chladici systém automobild, tésnéni
betonovych, plastovych a kameninovych rour a Sachet.

e Pryzové protiskluzové podlahové krytiny.

e Vyrobky v kombinaci PRYZ-KOV, které jsou vyrabény na zakladé pozadavka
zakazniki.

e Pryzové desky snebo bez textilni vlozky stim, Ze pryz je olejivzdorna,
teplovzdorné a pro vSeobecné pouZiti.

e Vyrobky pro domacnost a dalsi spotfebni zboZi, kde miZeme zafadit vysavace
vylevek, protiskluzové rohoze do van, rohoze pod dvefe a dalsi.

e Pryzové podlozky pod kolejnice a podkladnice pro tramvajové traté, traté metra ¢i

zelezni¢ni traté. (Webové stranky firmy XYZ, a.s.)
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU ODMENOVANI VE
FIRME XYZ,A.S.

Bakalaiska prace se zaméfuje na analyzovani systému odménovani ve firmé¢ XYZ, a.s.
Zakladem pro zpracovani prace se staly rozhovory s vedouci pracovnici personalniho
oddéleni vybrané spole¢nosti. Nékteré otazky pro pracovnici personalniho oddéleni byly
shodné s otazkami v dotazniku. Cilem prace bylo zjistit, jaky nazor zastava vedeni a jaky

zameéstnanci.

Interview s vedouci personalniho oddéleni prob&éhlo po piedchozi domluvé, Vv patek
25.04.2014 a jesté tyden poté, tedy 02. 05. 2014, piimo v sidle spolecnosti. Oba

rozhovory byly peclivé pfepisovany do notebooku autorky.

Prvni rozhovor prob¢hl ve dvou Castech. Jako prvni byly ujasnény podrobnosti ohledné
dotaznikového Setfeni, tedy jestli je prace zaméfend pouze na ur€ity systém odménovani,
¢ima byt dotaznik rozdan tak, aby pokryval vSechny zékladni formy mezd. Poté bylo
vedouci poloZzeno 8 otevienych otdzek, tykajicich se systému odménovani a nékterych
dodate¢nych dotazi, pro lepsi pochopeni daného tématu. Vedouci byla velmi ochotna
zodpovédét vSechny poloZzené otiazky a mnohdy doplnila i nckteré dalSi informace.
Pii druhém rozhovoru byly polozeny zbylé 4 otizky a vedouci mi poskytla schéma
organiza¢ni struktury, které je uvedeno v ptiloze 1. Rozhovory byly vyuzity pro pochopeni
dané problematiky a pfedevSim na jeho zakladé¢ je sestaven popis systému odménovani ve
firmé¢ XYZ, as. Zrozhovorti se cerpalo také pii vyhodnoceni komparace systému

odménovani firmy XYZ, a.s. se systémem odménovani ve firm¢ Bat’a, a.s. do roku 1945.
Seznam otézek, které byly poloZeny vedouci personédlniho oddéleni:

1. Jaké zakladni mzdové formy poskytujete?

2. Udg@lujete svym zaméstnanctim nékteré dodatkové formy mezd, naptiklad ve forme
prémii? Pokud ano, kolikrat v roce?

3. Nabizite zaméstnancim né&jaké zaméstnanecké vyhody? Jestli ano, jaké benefity
zamestnanci vyuzivaji nejvice?

4. Co si myslite, ze je hlavni motivaci zaméstnanct k vykonavané praci?

5. Myslite si, Ze je ve Vasi firmé dostatecné mnoZzstvi zaméstnancti?

6. Jakym zpisobem vedete evidenci zaméstnancti?
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7. Pfi prohlizeni Vasich webovych stranek, mé zaujal dotovany program zaméiujici se
na posileni specifickych dovednosti Vasich zaméstnancti. Jakym zptisobem k tomu
dochazi?

8. Pokud hledate zaméstnance na vysSi pozici, vybirate spiSe z vnitropodnikového
¢i vnéjsiho trhu prace?

9. Preferujete spiSe absolventy ¢i uchazece s praxi?

10. Jaky dopad ma podle Vis na systtm odméfiovani nezaméstnanost v Ceské
republice?

11. Podle jakych parametrt urcujete vyse sazeb?

12. Kdo rozhoduje o pfidélovani dodate¢nych odmén zaméstnancim?

5.1 Popis systému odménovani

Firma XYZ, a.s. poskytuje svym zaméstnancim tfi zakladni formy mzdy, a to pro TH
pracovniky pevnou mési¢ni mzdu, ¢ast d€lnikl je placena casovou mzdou, jako napiiklad
skladnici €1 podobné a zbytek délnikl je placen mzdou ukolovou. Pfi stanovovani sazeb
u tikolové mzdy se bere v potaz pracnost, manudlni zru¢nost a narocnost, ktera je potfeba
k danému vyrobku. Sazby se méni podle toho, jak se vyviji potfebné vyrobni technologie,

protoze v dnesni dobé& jde pokrok doptedu a stroje ¢im dal vice nahrazuji ¢loveka.

Firma vyuziva fadu dodatkovych forem odméfovani, a to pfedev§im ve formé¢ prémii
a osobnich hodnoceni. Dale vSak vyuzZiva také odménu za vyuZiti pracovniho fondu,
za kvalitu, ale poskytuje i odmény pracovnikim napiiklad za to, kdyz jsou ochotni
pracovat piesCas. Pfidélovani odmén ma na starosti mistr, pracujici se zaméstnanci
na sméné, protoze znd jejich vykony a ma o nich lepsi prehled nez mzdové oddéleni.
Konkrétni ¢astka, kterd bude rozdélovana, se stanovi podle hospodateni spole¢nosti za cely
meésic, samoziejme s tim, Ze se prémie promitne, aZ V nasledujici vyplaté, aby mohl byt
zhodnocen cely mésic. U THP jsou prémiovymi ukazateli napfiklad hlidani provoznich
nakladl, plnéni terminti zakazek a u zaméstnancli pracujicich v podnikové prodejné
to mize byt naptiklad podil na trzbach. Pokud bude stanoveny cil splnén na 98% prémie
jsou potad poskytovany ve 100% vysi, u splnéni na 80% a nize prémie jiz poskytovany
nejsou, ale naopak pfi splnéni nad 100% se vySe prémie také zvySuje. Mezi dalsi prémiové
ukazatele patii EBITDA, tedy zisk pfed odectenim urokt, odpisti, dani a amortizace, ktera

se pouziva ptredevsim k posouzeni rentability.
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V motivaci hraje dulezitou roli samoziejm¢ mzda, a to pfedevsSim u délnikt, protoze TH
pracovnici berou vice v potaz pocit seberealizace. Piesto se firma nedomniva, ze by zde
zaméstnance drzela pouze mzda. Pracuje zde nékolik lidi, kteti jsou u firmy jiz 40 let, maji

jiradi a nedaji na ni dopustit.

Ve firm¢ probiha formalni hodnoceni hlavné formou porad, kde se konzultuji dané tukoly
na cely rok a stanovuji se plany na dalsi obdobi. Konzultuje se také potiebné vzdélani, ale
je mozné, aby si zaméstnanci sami fekli, v jaké oblasti by se radi jesté vySkolili.
V nasledujicim roce nadfizeny hodnoti, jestli mélo Skoleni vliv na pracovni vykon a na
zakladé toho je mozno také piehodnotit mzdovy zaklad zaméstnancli. Samoziejmé
to neznamena, Ze by se celd mzda odvijela pouze od ro¢ni schiize, ale je bran v potaz také
vykon za kazdy mésic a na zéklad€ toho a produktivity firmy se rozdé€luji prémie. Jelikoz si

firma v minulém roce vedla velmi dobie, doslo k pololetnimu navySovani mezd.

Zaméstnancim je poskytovana fada benefitt s tim, Ze u kazdého je uvedena ¢astka, kterou
musi firma vynalozit na jeji realizaci. Tento zplisob byl zavedeny piedevsim proto, aby si

zaméstnanci uvédomili, ze dané benefity firmu stoji nemalé castky.

Mezi jednu z takovych zaméstnaneckych vyhod, kterou poskytuje jen malo firem, jsou
ptevody hotovosti na G¢ty zaméstnanci. Mnoho firem pfevadi mzdu zdarma pouze na
jeden ucet, zatimco firma XYZ, a.s., posila zaméstnancim penize i na 10 uctu, pokud si to
tak pracovnik zvoli. Piispévek na stravovani vyuziva témét polovina zaméstnanct, a to
| pfesto, ze firma v minulosti provedla rozbor, ktery zjistoval, pro¢ ostatni zaméstnanci

tuto vyhodu nevyuZzivaji. Kazdy zaméstnanec mé také narok na:

e tyden dovolené navic,

e odmeénu za ptikladné plnéni pracovnich ukold,

e bezplatné ockovani proti chiipce (vitaminovy balicek),

e piispévek na sportovni, kulturni akce a rehabilitani péci,

e akeni slevy na zbozi v podnikové prodejné,

e odménu pii odchodu do dichodu,

e pfispévek na stravovani,

e odménu pfi pracovnim a zivotnim jubileu (10,15,30,35 let)

e odménu za kvalitu (jen pro ukolové délniky),

e pravni poradenstvi (bézna cena 1000,-K¢/hod, pro zaméstnance 500,-Kc¢/hod).

(Seznam nabizenych benefitd firmy XYZ, a.s.)
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Pti stanoveni potiebného mnozstvi zaméstnanct se berou v tivahu predevs§im pldnované
zakazky, kapacity strojnich zafizeni a samoziejmé se pocitd také s ur€itym procentem
navic kviili nemocnosti ¢i dovolené. Pii dosazovani zaméstnanct na vyssi pozice preferuje
firma vnitropodnikovy i vnéjsi trh prace, a to podle dané pozice. Pokud by napiiklad
hledala nové technology, vybrala by si spiSe zaméstnance z firmy, ktefi jsou jiz
obeznameni s chodem firmy, protoze jak jiz bylo zminéno, provadi vlastni vyvoj smési a je
vhodnéjsi, aby mél pracovnik jiz piehled o vyzkumu. U ostatnich pozic jsou vsSak
vyuzivany vSechny zdroje. V piipadé¢, kdy firma hleda napiiklad nového mistra, dava si
pozor, aby nebyl zatizen socidlnimi vazbami, protoze by mohlo dojit k mensi autorité ze
strany podiizenych. Firma se snazi pii hledani novych uchazecu pfili§ nezohlednovat, zda
se jedna o absolventa ¢i uchazece s praxi. Nyni hledala nového inspektora kvality, protoze
stavajici odchdzel do diichodu a méla velké mnozstvi z4jemct, a to jak z fad absolventl tak
uchazecu s praxi. Konkurz vyhral absolvent, protoze si ho firma muze vychovat sama

a pocitat s tim, ze se ji to asem vrati. Tento postup vSak firma nepraktikuje vzdy.

Od 01. 07. 2013 do 31. 12. 2014 probiha ve firmé& projekt Posileni specifickych dovednosti
firmy XYZ, as. Slouzi predev$im ke zvySeni profesnich dovednosti zaméstnanct pfi
manipulovani S riznymi vyrobnimi zafizenimi, které jsou specifické pouze pro firmu XYZ,
a.s. Mezi takové zafizeni muzeme zahrnout napiiklad specidlni linky apod. Projekt
zajistuje zrychleni, zajisténi plynulosti vyroby, vyuceni vlastnich odbornikd, ale také
umoziuje zkratit pottebnou dobu zaucovani novych zaméstnancti, protoZe nyni je to az 5
let a zvySeni konkurenceschopnosti firmy. Vzdélavani pracovnikd probiha formou $koleni,

kdy lektor kombinuje pfednasky s ukazkou v provozu. (Webové stranky firmy XYZ, a.s.)

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancii s poskytovanou mzdou, vyhodami, pracovnim
kolektivem, mnoZzstvim pracovnikll na pracovisti a dal$imi zéalezitostmi tykajici se systému
odménovani, bylo pouzito Setfeni formou anonymnich dotaznikli. Skladéa se z 19 otdzek
a priazkum byl poskytnut k vyplnéni 60 zaméstnancum vybrané firmy. Dotaznik vyplnilo
54 zaméstnancti firmy XYZ, as. a byl vypracovdin pomoci webové stranky

www.vyplnto.cz. Prizkum probé¢hl od 25.04.2014 do 02.05.2014.


http://www.vyplnto.cz/
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1. Jakou formou mzdy jste odménovan/a?

o
206 (?asovou mzdou
¥ Ukolovou mzdou

u Zasluhovou mzdou

H Fixni plat

Obrazek 6 Forma mzdy (vlastni zpracovani)

Jak lze z grafu vidét, vzorek respondenti pokryl vSechny zplusoby odménovani
zameéstnanct, které byly rozebirany vyse, tedy ¢asovou mzdu, tikolovou mzdu a fixni plat.
Jeden z pracovnikii v dotazniku odpovédél, Ze je odménovan zasluhovou mzdou, ktera

ve firmé vSak neni zavedena. Z tohoto diivodu byla odpoveéd’ pokladana za omyl.

Ve firm¢ Bata, a.s., se vyuzivaly podobné formy mzdy. Navic se poskytovala i mzda
s podilem na zisku a kolektivni mzda, které¢ firma XYZ, a.s. nenabizi. Jelikoz zplsoby
odménovani ve firm¢ Bata, a.s. byly vysvétleny jiz vySe, tak v této casti budou stru¢né

popsany jen ty formy mezd, které se shoduji s témi, které poskytuje firma XYZ, a.s.

Aby mohl byt kazdy zaméstnanec hodnocen spravedlivé, zavedla se ve firm¢ Bata, a.s.,
individualni mzda, protoZze se dodrzovala zasada, ze za dobfe odvedenou praci bude
zamestnanec odménén a za Spatnou potrestan. Pracovnici byli pfedem motivovani
stanovenymi cili, s tim Ze byli schopni si vypocitat, jakou mzdu dostanou za jimi vyrobeny
pocet kusii. JelikoZz rezijni pracovnici byli placeni pevnym platem, ktery je pfilis
nemotivoval, meéli moznost ziskavat dal§i zvlaStni odmény, které jsou nabizeny
I zaméstnanctim ve firmé XYZ, a.s., jak jiz bylo uvedeno vyse. Mzdou s podilem na zisku
byli ve firmé Bata a.s. do roku 1945, placeni pfedevS§im pracovnici podilejici se na
kli¢ovych operacich, nikdy vSak pocet zaméstnanct takto odménovanych nepiekrocil 30%.

(Lesingrova, 2007, s. 49-52)
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2. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

E Ano
E Ne

Obrazek 7 Spokojenost s vysi mzdy (vlastni zpracovani)

Dle oc¢ekavani je 75% dotazovanych nespokojenych s vys$i mzdy. Pouze jeden zamé&stnanec
odménovan ukolovou mzdou na tuto otazku odpovédél kladng, jinak spokojenost vyjadrili
ti, kterym je poskytovana Casova mzda ¢i fixni plat. VétSina respondentt, ktefi byli
spokojeni svysi mzdy, odpovidali kladn¢ také na dalsi 4 otazky, které se tykaly

srozumitelnosti systému odmeénovani, splnitelnosti cild, spravedlivosti a motivace.

Ve firm¢ Bata, a.s. probihaly pravidelné sobotni konference, na kterych se fesily vS§echny
dilezité véci z minulého tydne, proto se fikalo, ze zddny problém nebude objeven pozdéji
nez za tyden. Projednavali se zde cile na dal$i tyden, ale samoziejm¢ také vySe mezd.
Pokud néktery ze zaméstnanct nebyl spokojen s vys$i mzdy ¢i s jejim zOctovanim, zapsal
svou stiznost do knihy, vedenou u mistra, ktery také rozhodoval o tom, jak se stiznosti
nalozi. Pokud se zaméstnanci nelibilo mistrovo rozhodnuti, které muselo byt podlozeno

pisemné, musel podat opét pisemnou zadost. (SOkA Zlin, Bat'a 11/8, kart.194 inv. ¢. 34)
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3. Jsou pro vas kritéria hodnoceni srozumitelna?

E Ano
E Ne

Obrazek 8 Srozumitelnost kritérii (vlastni zpracovani)

Pro 62% respondentli jsou kritéria hodnoceni srozumitelnd, pifesto stimto tvrzenim
38% nesouhlasi. Firma by tedy méla témto zaméstnancim poskytnout potiebné informace,
protoze pokud jim pracovnici porozumi je mozné, ze zvysi svou vykonnost, aby dosahly
moznych odmén. Z 20 respondentli, pro které nejsou kritéria srozumitelna, bylo

11 odménovanych tkolovou mzdou, 6 ¢asovou a 3 fixnim platem.

Jak jiz bylo zminéno u otazky ¢. 1 Tomas$ Bata zastaval nazor, ze za dobfe odvedenou
praci musi byt zaméstnanci poskytnuta pfiméfend odména a za Spatnou praci musi byt
odména srazena. Tyto kritéria byly znamy vSem zaméstnancim, ktefi je respektovali.

(SOKA Zlin, Bat’a I/3, kart.16,inv. ¢. 22)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

4. Miyslite si, Ze stanovené cile pro zvySeni odmén jsou splnitelné?

E Ano
E Ne

Obrazek 9 Splnitelnost stanovenych cili pro zvySeni odmén (vlastni
zpracovani)
Z grafu je patrné, ze 70% respondentll si mysli, Ze stanovené cile jsou splnitelné a pouze
30% s timto vyrokem nesouhlasi. Jak jiz bylo zminéno v popisu systému odménovani
spolecnosti, odmény se napiiklad u ukolovych dé€lnikd naptiklad zvySuji na zakladé

vyrobeni vét§sitho mnozstvi kust pfi dodrZeni stanovené kvality.

Jelikoz se Castokrat stavalo, ze Tomas Bata se sam ptesvédcoval o tom, zda odpovida
stanovy ¢as urcité ukolové sazbé, pracovnici si na splnitelnost cilti vétSinou nestézovali.
Firma Bata, a.s. nabizela nepfeberné mnozstvi odmén, aby si kazdy ze zaméstnancli nasel
ty, které mu nejvice vyhovuji. Odmeény se netykaly pouze poctu vyrobenych kust ¢i jejich
kvality, ale také navrhti na zlepSeni vyroby ¢i vyfeSeni urCitého problému. (SOkKA Zlin,
Bat’a 1/3, kart.16,inv. ¢. 22)
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5. Domnivate se, Ze jste odménovan/a spravedlivé v poméru mzda x vykon?

E Ano
E Ne

Obrazek 10 SpravedInost odménovani (vlastni zpracovani)

Z celkového poctu respondenti u 63% dotazovanych pievladd nézor, ze nejsou
odménovani spravedlivé v poméru mzda x vykon. U této otazky vyjadiilo nesouhlas

nejvice zaméstnancl s ¢asovou mzdou a nejméné s fixnim platem.

Tomas Bata zastaval nazor, ze zaméstnanci dosahnou vyssi efektivity pouze tehdy, pokud
bude pifimé4 navaznost mezi mzdou a praci, to tedy znamend, Ze pokud budou dostavat
stejnou mzdu jak zaméstnanci, ktefi jsou pracoviti a do prace vkladaji osobni iniciativu i ti,
ktefi jsou lini a pasivni, tak aktivni zaméstnanci budou postupné snizovat svou vykonnost,

az se stanou také pasivnimi. (Stfitesky, 2003, s. 121)

Kladl také velky duraz na to, aby si zaméstnanci byli schopni danou mzdu vypocitat, méli
V systém odménovani diivéru a povazovali ho za spravedlivy, protoze jen takovi pracovnici
jsou danym systémem motivovani a dosahuji vys$ich vykond.(Stiitesky, 2003, s. 121) Ve
firmé se navic razila zasada, Ze pfi zvySeni vykonnosti nesmi dojit ke sniZzeni sazby, coz
zaméstnancim zajistovalo spravedinost v poméru mzda a vykon. (SOkA Zlin, Bata 1/3,

kart.16,inv. &. 22)
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6. Motivuje Vas prace ¢i systém odménovan?

H Ano, motivuje m¢ piedevsim
vykondvana prace

H Ano, motivuje m¢ piedevsim
systém odménovani

& Ne, nemotivuje mé ani
vykonavana prace, ani
systém odménova

Obrazek 11 Motivace praci ¢i systému odméenovani (vlastni zpracovani)
Je patrné, ze vé&tsi Cast respondentll, tedy 55% motivuje predevS§im vykonavand prace,
13% povazuje za svou hlavni motivaci systém a 32% dotazovanych nemotivuje ani systém
odménovani ani vykonavand prace. Kladn¢ vétSinou odpovidali TH pracovnici
a pracovnici, kterym je poskytovana ¢asova mzda, naopak zamé&stnanci s ukolovou mzdou

odpovidali pfevazné negativné.

Ve vétsiné firem k tomu dochazi kvili tomu, ze zaméstnanci provadi neustale stejnou
a jednotvarnou praci. Pravé tomu chtél zamezit Tomas Bata tim, ze Zadny d€lnik ¢i délnice
nepracoval u jednoho stroje déle nez dva mésice, protoZze povazoval za dulezité, aby kazdy
délnik poznal vSechny stroje. Tento zplisob zavedl proto, aby pracovnici véd¢li jak dany
vyrobek vyrobit od zacatku do konce. (Erdély, 2013, s. 41-42)1 v analyzované firmé se
dodrzuje obména prace, je vSak mozné, ze pravé to, je divodem malé motivace
zaméstnancl k praci, protoze je Sance, ze pracovnika dand prace napliuje, ale kdyz zacne

pracovat u jiného stroje, motivace se snizuje.

Ve firm¢ Bata bylo také dilezité, aby byl zaméstnanec motivovan do takové miry, aby
sam projevil zajem o své vysledky, misto toho, aby ¢ekal, az mu je piedlozi jeho mistr ¢i
kalkulant. (SOKA, Bata II/8, kart.194 inv. ¢. 34)

Podle dalsiho vyznamného vyrobce obuvi tehdejsi doby, pana Johnsona, pouze 15% lidi
pracuje predevSim proto, ze je prace napliiuje, 80% pracuje predevsim kvili mzde a

5% praci sabotuje. Johnson se snazil téch 5% odstranit, protoze 80% lidi pracujicich kvili
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mzde¢ se spiSe prikloni k sabotérim, nez k lidem, pro které je prace hlavni motivaci. Zajem
0 praci vyvolava u kazdého ¢lovéka néco jiného. Pro nékoho to mize byt zajisténi rodiny,
u druhého je to zase kolektiv a u jiného to mohou byt tieba pravomoci, které ma. Pokud
vSak u cloveka nedojde k vyvolani z4jmu, Stane se pro zaméstnance prace jednotvarna
a ukonci se tedy jeho rlst a vyvoj, coz u pracovnika vyvola nezdjem. Dochdzi k tomu
pfedevSim u praci, kde neni mozna seberealizace. (SOKA Zlin, Bata II/1, kart.1010,
inv. ¢. 11)

7. Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou formu odmény?

E Hmotnou odménu
# Nehmotnou odménu

& Nevim

Obrazek 12 Preference hmotné nebo nehmotné odmeény (vlastni zpracovani)

U této otazky rapidné pievazuje hmotna odmeéna, coz se vSak dalo ocekéavat. Pfesto se vSak
naSlo 18% dotazovanych, kteti preferuji spiSe nehmotnou odménu, ztoho se vétSina
skladala ze zaméstnanci pracujicich ve firmé 6 let a vice. Podle Tomase Bati slouzila

hmotna odména piedevsim k vétsimu vypéti svalt a mozka (Stiitesky, 2003, s. 102)
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8. Jaké typy zaméstnaneckych vyhod by Vas zaujali a vyuzivali byste je,

wr _r

popripadé je jiz vyuzivate?

H Piispévek na stravovani

@ Firemni automobil

H Uznani

® MozZnost dal$iho vzdélavani
EKariérni rist

E Prispévek na dopravu do a ze
zameéstnani

E Prispévek na penzijni a zivotni
pojisténi

H Prispévek na rekreaci, sport a kulturu

EVérnosti odmény a odmeény pfi
zvlastnich Zivotnich ptilezitostech

@ Piispévek na péci o zdravi (vitaminy,
ockovani)

E Dovolena nad ramec zédkona

& Zvyhodnéné pajcky zaméstnanctim

Obrazek 13 Vyuziti zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)

Respondenti méli moznost si vybrat z benefitl, které poskytuje firma, ale také ty o které by
meéli pfipadné zdjem. Nejvice, tedy asi 15% dotazovanych jevilo zajem o piispévek na
penzijni a Zivotni pojisténi a o stravovani ¢i vérnostni odmény a odmény pii zvlastnich
zivotnich pftileZitostech. Pouze asi 2% respondentli zvolila uznani a v jednom piipadé se
dokonce stalo, ze dotazovany vybral vSechny odpovédi, kromé¢ zminéného uznani.
10% respondentti by uvitalo i zvyhodnéné pljcky zaméstnanciim, které firma nabizela
v dobé¢, kdy méla vnitropodnikovou banku. Poté se vSak zptisnily podminky vedeni banky,
a proto ji firma zrusila. Jen 3% dotazovanych vybrali kariérni rast a 5% dopravu do a ze
zaméstnani, které firma nenabizi. Firma mimo jiné nabizi také jiné benefity, které vSak
respondenti neuvedly.

Jednou z velkych zaméstnaneckych vyhod, které poskytovala firma Bata, a. S., svym
zaméstnanclim, byla nabidka bydleni pro vSechny zaméstnance. Praveé z tohoto benefitu
ktefi maji zajisténé ubytovani, mohou poskytovat vyssi vykony.(Stfitesky, 2003, s. 102)
Vyuzivala se také vnitropodnikova banka, ve které méli téet vSichni zaméstnanci firmy
a kde se ukladali jejich tispory. Banka poskytovala zaméstnanciim 10% urok a ti si mohli

vybirat pouze na zdkladé jejich momentalni potieby ptes karticku, kterou predali ucetnimu.
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Jelikoz byla ve firmé zavedena ucast na zisku a ztraté, piipadna ztrata se strhavala
zamgéstnanci z jeho konta vedeného v bance. Banka byla samoziejmé vyhodna pro obé
strany, protoZe firma timto zpisobem ziskala dal$i kapital na jeji rozvijeni a zamé&stnanci
zase ocenovali vysoky Urok a i z toho divodu zistavali ve firmé déle. (LeSingrova, 2007,
S. 46-47)

Dale také méla firma Bativ podpurny fond, ktery kazdému novorozenci poskytoval dar
ve vysi 1000,- K&, samoziejmé s nékolika podminkami jako napiiklad to, Ze matka ¢i otec
ditéte musi v tovarné pracovat nepfetrzit¢ po dobu minimalné jednoho roku ¢i Ze obnos
bude ulozen na vkladni knizku s arokem 10% a celkové Céastka bude vyplacena az
po dovrseni 24 let majitele vkladni knizky, pokud by se vSak majitelka vkladni knizky
vdala dfive, je mozné ¢astku vyuzit jako véno. (SOKA Zlin, Bata 11/10, kart. 132 Inv. ¢. 1).
Dale Batv podplrny fond poskytoval podpory rodindm, které mély 4 a vice déti ve véku
do 14 let. Na kazdé takové dité bylo rodinam vyplaceno 40,- K¢ mési¢né. Na svatebni dar
pro novomanzele méli pracovnici V ptipadé, Ze oba pracovali ve firmé nejméné 3 roky, a to
ve vysi 500,- az 1000,- podle délky zaméstnani. (SOKA Zlin, Bata 11/10, kart. 1339,
inv.¢. 31)

9. Doporucil/a byste Vasi firmu jako vhodného zaméstnavatele?

E Ano
E Ne

Obrazek 14 Doporuceni firmy jako zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

U této otazky prevlada kladna odpovéd’, a tedy 77% respondentt by firmu XYZ, a.s.

doporucila jako vhodného zaméstnavatele.
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Hlavnim divodem pro¢ zaméstnanci doporucuji svého zaméstnavatele je samoziejmée
poskytovana mzda. Dale to vSak mize byt také duvéra, kterou k nému citi a spravedlnost
systému odménovani. To dosvédcuje iptipad ve firm¢ Bata, a.s., kdy byl Tomas§ Bata
nucen snizit ceny na polovinu, aby odprodal neprodejné zbozi na sklad¢, coz mélo zajisté
dopad na mzdy, které snizil o 40%, protoZze se nemohly poskytovat v takové vysi jako
doposud. Po tomto kroku snizil také ceny zivotnich potieb v konsumu o 50%, takze
zaméstnanci sniZzeni mzdy vyrazn€ nepocitili a aby odprodal zasoby na sklad¢, provedl i
sniZeni ceny vyrobkl o 50%. Tento ptiklad dokazuje, Ze pokud jsou argumenty spravné a
zaméstnanci svému zameéstnavateli véfi je mozny kompromis. Samoziejmé, pokud by
Tomas Bat'a mzdy snizil bez fadného vysvétleni, dopadlo by vSe uplné jinak. Je vhodné se
domnivat, ze toto je jednim z hlavnich problému dnesnich firem. Zaméstnance berou spise
jako vyrobni faktor a mysli si, Ze jim nemusi nic sdélovat, protoZze pokud se jim néco
nelibi, mohou jit jinam. (Erdély, 2013, s. 66) Je ziejmé, ze lidé povazovali firmu Bata, a.s.
za vhodného zaméstnavatele, jelikoz neméli o nové zajemce nouzi. I batovci, ktefi
absolvovali Bat'ovu skolu prace jsou dodnes hrdi jak na sebe tak i na firmu. (Rybka, 2008,

S. 65)

10. Sdélujete svému nadiizenému pripominky tykajici se prace ¢i systému

odménovani?

& Ano, nadfizeného zajimaji
mé nazory

® Ano, ale mam pocit, ze to
nadfizeného nezajima

k& Ne

E Ne, bojim se jeho reakce

Obrazek 15 Sdélovani piipominek nadfizenému (vlastni zpracovani)
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Skoro polovina respondentti odpovédéla, ze sd€luje pripominky svému nadfizenému, ktery
o né projevuje zajem. 35% respondentti odpovédélo ptimo ne, avSak pouze 4% uvedly, ze

ne, protoze se boji jeho reakce.

V zavod¢ Bat’a a.s., se na piipominky ze stran zaméstnancil nahlizelo velmi pozitivné,
protoze lidé, kteti s danym strojem pracuji, nejlépe védi, co se muze zlepsit. Nabidli tedy
pracovnikim moznost podilet se na zménach, které souviseji s provozem Vv té casti
podniku, ve které pracuje. (SOKA Zlin, Bat’a 11/1, kart.1010, inv. ¢. 11) Ocekavali také, ze
je jejich mistfi ¢i vedouci budou neustale podporovat a vzdy si vyslechnou jejich ndzory ¢i
napady na zlepSeni systému. Nakonec to bylo i v zajmu vedoucich ¢i mistrd, protoze podle
jejich chovani a mnozstvi patentl z jejich oddéleni, jim byla vyplacena odména.
Zaméstnanci tuto moznost vyuzivali velice ¢asto, coZz dosvédCuje také to, Ze v roce 1941
bylo za 18 tydnu shromézdéno 640 navrhii. Jednalo se naptiklad o navrhovani nového
zpuisobu montaze nemocni¢nich lizek ¢i navrzeni a zhotoveni noze na opracovani opatkt

pro vojenskou obuv.(SOkA Zlin, Bat’a 11/13, kart.1374,inv. ¢. 8)

11. Jaka atmosféra panuje na VaSem pracovisti?

2%

M Pratelska
& Negativni

& Nevim, o ostatni
zamgéstnance nemam zajem

Obrazek 16 Atmosféra na pracovisti (vlastni zpracovani)

Je patrné, ze ve firmé prevlada spiSe pratelska atmosféra. Pouze jeden respondent
odpoveédél, Ze o ostatni zaméstnance nema zajem. I ve firm¢ Bata, a.s., se snazili, aby
kolektiv nebyl slozen pouze z lidi, ktefi se nahodou sesli v jeho zavode¢, ale aby dal
dohromady ty pracovniky, ktefi maji stejny zivotni cil a styl. Povazoval totiz za dulezité,

aby spolu pracovali lidé, ktefi maji stejny mravni zaklad, protoze lidé, ktefi pracuji
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v pratelském kolektivu, jsou vice vykonni. (SOKA, Zlin, Bata 1/3, kar. 16, inv. ¢. 22)
Jelikoz byla zavedena ve firmé samosprava dilen, bylo nutné, aby lidé¢ pracovali jako
kolektiv a vzajemné si diivétrovali, protoZe od jejich vykonnosti se odvijel zisk nebo ztrata

celého oddéleni. (Lesingrova, 2007, s. 61)

12. Jak4 je minimalni mzda v Ceské republice?

0
206 2%

E Nevim

¥ 8500,-

& cca 9000,-
H Nizka
E27000,-

& cca 24500,-
&20000,-

Obrazek 17 Minimalni mzda v Ceské republice (vlastni zpracovani)

Tato otazka byla do dotazniku pfidana pfedevsim proto otazka, aby vyhodnotila kolik
respondentt tusi alespon orienta¢né jaka je vySe minimalni mzdy. Jak lze z grafu vyc¢ist
44% lidi vi jaka je minimalni mzda, ktera ¢ini od srpna 2013 8500,- K¢ pro nejméné
kvalifikované profese. 40% respondentl vSak vibec netusi a n¢ktefi dotazovani si ji spletli
s primérnou mzdou, proto se zde vyskytuji ¢astky jako 20000,- ¢i az 27000,-.

Druhym divodem, pro uvedeni této otazky v dotazniku je to, ze Tomas Bata byl velkym
zastancem minimalnich mezd, protoze se mnohdy stavalo, Ze pracovnikovi byla vypoctena
velmi nizka vyplata, a to i z davodu, které nemohl ovlivnit, jako napiiklad pti zavadéni

novych druhti vyrobka.(SOkA, Zlin, Bata I/3, kar. 16, inv. €. 22)
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13. Myslite si, Ze je na Vasem pracoviSti dostateéné mnoZzstvi zaméstnanct?

E Ano
E Ne

Obrazek 18 Dostatek zaméstnancii na pracovisti (vlastni zpracovani)

Z celkového poctu respondentli se 81% dotazovanych domnivd, Ze na pracovisti je
dostate¢né mnozstvi zaméstnanct a pouze 19% s timto tvrzenim nesouhlasi. Jak jiz bylo
zminéno vyse, firma XYZ, a.s. zajistuje potiebny pocet zaméstnancti podle planovanych
zakazek, kapacity strojnich zafizeni a samoziejmé se pocitd s ur€itym procentem navic

kvuli nemocnosti ¢i dovolené.

Ve firmé¢ Bat’a, a.s., byly zavedeny aktiviza¢ni faktory, které podnécuji ¢loveéka k ¢innosti.
Jednim ztéchto fakti byl také existencni, protoze Batova Skola prace vzdélavala
a vychovavala vice lidi, neZ zadvod potieboval. Personalni oddéleni ptidélovalo jednotlivym
utvarim nové pracovniky ve vétSim poctu, neZ bylo potfeba, aby néktefi nahradili
zaméstnance odchdzejici do dichodu ¢i na mateifskou dovolenou a zbytek novych
pracovnikt vystiidal ty, ktefi pracovali pomalu a nekvalitn€é. Timto zptisobem si firma
zajistila to, Ze vétSina zaméstnanct se snazila pracovat, co nejlépe, aby nebyli nahrazeni.

(Lesingrova, 2007, s. 63)
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14. Probihda formalni hodnoceni Vasi prace, napriklad formou rozhovoru d¢i

jinymi zptisoby?

@ Ano, Casto i vicekrat do roka

# Ano, maximalné vSak
jednou do roka

K Ne, probiha spise neformalni
hodnoceni prace

H Ne

Obrazek 19 Hodnoceni prace (vlastni zpracovani)

Jak jiz bylo zminéno vySe, probihd formalni hodnoceni pfedevsim formou porady, a to
jedenkrat do roka. Z celkového poctu respondentli stimto vyrokem souhlasi 39%
dotazovanych a 24% si mysli, Ze je 1 vicekrat do roka. Je to ddno mozna také tim, Ze jak jiz
bylo zminéno, zaméstnanci sd€luji svym nadfizenym své nazory, a proto je mozné, ze

ve firm¢ probihaji individudlni rozhovory.

Ro¢ni hodnoceni vyuzivala také firma Bata, a.s. Hodnotil se vykon jednotlivych
pracovnikil, jejich vztahy k ostatnim a hodnoceni musel dany zaméstnanec podepsat.
Pokud néktery pracovnik, podle svého nadtizeného, podaval mimotadné pracovni vykony,
byla mu pfidélena odména tzv. ,,novoro¢né®. (LeSingrova, 2007, s. 52)Novoro¢né mohlo
byt ud€leno pouze tém zaméstnanctim, ktefi nepobirali UCast na zisku, méli vérny
a pratelsky pomeér ke své praci, bylo jim ptes 20 let a pracovali v zavod¢ déle nez 2 roky.
(SOKA Zlin, Bata 1I/8, kart.94 inv. ¢. 11) Dal$im zpusobem formalniho hodnoceni bylo
zapisovani zaznami do slozek zaméstnancti. Bylo vSak stanoveno, Ze negativni poznamka
ma byt zanesena pozdé&ji naproti tomu pozitivni ihned. (SOkKA Zlin, Bat’a I1/1, kart.1010,

inv. & 11)
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15. Co byste zlepsil/a na systému odménovani ve Vasi firmé?

# Nic

3%

H Casté

& Motivace délnika + zvySeni mzdy

H Plat

H Piehodnoceni a zvySeni mezd pro
vSechny zaméstnance

H Vetsi % prémii

M Vse

H Zasluhovost

3% U Zvyhodnit odménovani vyrobnich
stiedisek pii preplnéni

Obrazek 20 Zlepseni sytému odménovani (vlastni zpracovani)

U této otazky byla poskytnuta respondentim moznost napsat svij vlastni nazor. Presto
u 48% prevladala odpovéd’, ze by na systému odménovani nic zlepSovat nechtéli. Dale se
zde hodn¢ vyskytoval opak ptedchoziho nézoru, a to, zZe by dotazovani zménili nejradéji
vSe. Poté dotazovani nejvice zminovali zménu mezd a motivaci. Jeden z respondent
uvedl, Ze by rad zménil ,,¢asté*. Jelikoz napsal pouze to, nelze presné urcit, co tim myslel,
ale mohlo by se jednat opét o mzdu ¢i Castéj$i vyplaceni prémii. Dalsi z Géastnikt
prizkumu se naopak rozepsal vice a ma za to, ze by firma m¢la pfehodnotit a zvysit mzdy
pro vSechny zaméstnance, protoze se domniva, ze vyuziva nizké platy v daném regionu,

coz vede k nespokojenosti a neloajalnosti zaméstnancti k podniku.

Jak jiz bylo zminéno vySe, ve firm¢ Bat'a se na nazory zaméstnancti nahlizelo pozitivné.
Jelikoz vSak Toma$S Bata poskytoval vysoké mzdy a navic velké mnozstvi odmén
V porovnani s okolim je vhodné se domnivat, Ze zamé&stnanci velké pfipominky k systému
nem¢li. V piipadech, kdy méla firma potiZze a vétSina ostatnich podnikd by jako prvni
srazila mzdy zaméstnanciim, se Tomas$ Bat'a vzdy snazil najit jiny zpiisob, jako naptiklad

nakup levnéjsiho materialu. (SOkA, Zlin, Bata I/3, kar. 16, inv. €. 22)
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16. VasSe pohlavi?

E Muz

H Zena

Obrazek 21 Pohlavi respondentt (vlastni zpracovani)

Pohlavi respondenti je skoro rovnomérné, piesto o par procent je vice muzi. Lze tedy
vidét, ze firma nediskriminuje své zaméstnance na zaklad¢ pohlavi. Muzi i zeny jsou
zameéstnani jak jako TH pracovnici tak i zaméstnanci odménovani ukolovou a casovou

mzdou.

Ve firmé Bat'a,a.s byli d€lnici a délnice rozdéleny jesté podle véku a pohlavi na: dospélé
muze do 21 let, muze mladsi 21 let, dospé€lé zeny od 18 let a zeny mladsi 18 let.(Sttitesky,

2003, . 121)
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17. Kolik Vam je let?

i 18-25 let
H26-33 let
i 34-41 let
H42-48 let
4 49-56 let
57 let a vice

Obrazek 22 Vek respondentt (vlastni zpracovani)

Z grafu je zfeymé, Ze ve firm¢ jsou zaméstnani pracovnici rizného véku. 6% zaméstnanct
je ve veku 18-25 let, 11% tvori lidé v rozpéti 34-41 let, 42-48 let a 57 let a vice.
25% pracovnikti spadd do rozmezi 26-33 let a nejvétsi podil, tedy 36%, zastavali

pracovnici, kterym je 49-56 let.

Vékovy primér ve firmé& Bata, a.s. byl velmi nizky, protoZze Tomas§ Bat’a preferoval mladé
lidi, které mohl Iépe formovat k obrazu svému. Primérny vék se pohyboval okolo 30 let,
protoze velkou ¢ast zaméstnanct tvofili lidé do 20 let, ktefi navstévovali pii praci také

Bat'ovu skolu prace. (Kudzbel, 2012, s. 224-225)
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18. Jak dlouho pracujete ve firmé?

B Méné nez 1 rok
E1-2 roky
K 3-5 let

H 6 let a vice

Obrazek 23 Délka doby zaméstnani (vlastni zpracovani)

Vysledek dokazuje, ze firma si udrzuje stidlé zaméstnance, misto toho, aby je neustile
obménovala. Nové ptijatych pracovniki je pouze 6% tak jak téch, kteti jsou ve firmeé 1-2
roky. 25% dotazovanych je ve firmé 3-5 let a 63% 6 let a vice. Jeden z respondentti se
v dotazniku zminil, Ze ve firmé pracuje cca 30 let, pfi rozhovoru s vedouci personalniho
oddéleni bylo zminéno, Ze pravé tyto zaméstnance nemotivuje pouze hmotnd mzda, ale

také nehmotna, coz dosvéd¢il i vysledek otazky ¢. 7.
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19. Jaké je VaSe nejvy

YW 7

$8i dosazZené vzdélani?

B 7Zakladni
B Stfedni bez maturity
il Stfedni s maturitou

@ Vysokoskolské

Obrazek 24 Nejvyssi dosazené vzdélani resondentti (vlastni zpracovani)

U respondentd ptevlada sttedni vzdelani, které ma cca 74%. Pouze 5% dotazovanych ma

zékladni vzdélani a 21% ucastnikd Setfeni méa vysokoskolské vzdélani. Zameéstnanci

s vysokoskolskym vzdélanim jsou z velké Casti odménovani fixnim platem, a tedy pracuji

jako TH pracovnici.
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6 KOMPARACE SYSTEMU ODMENOVANI VE FIRME XYZ, A.S.
SE SYSTEMEM ODMENOVANI VE FIRME BATA, A.S. DO
ROKU 1945

Tato kapitola se vénuje provedeni komparace systému odménovani ve firmé XYZ, a.s.

se systtmem odméiovani ve firm¢ Bata, a.S. Porovnani bude provedeno pomoci

srovnavaci tabulky.

Tabulka 2 Komparace systému odménovani ve firmé XYZ, a.s. se systémem

odménovani ve firm¢ Bata, a.s. do roku 1945 (vlastni zpracovani)

Komparace Firma Bat’a, a.s. do roku 1945 Firma XYZ, as.
Individualni akordni mzda Casova mzda
Kolektivni akordni mzda Ukolova mzda
gy meol Tydenni mzda Fixni plat
Podil s icasti na zisku a ztraté
Odméena za tisporu matenalu Odména za kvalitu
Typy odmén tykajici se |Odména za navrh Odmeéna za piikladné plnéni
vyrobniho procesu Odména za kvalitu pracovnich tikoli
Odmena dle uvazeni
Dosazovani na vyssi . ) . Bere se v vahu
pozice ’ EEK o it fiary vnitropodnikovy 1 vnéjsi trh
Evidence zaméstnanci |Adremni plisky Cipova karta
Vyplaceni mezd Jednou tydné (pondeli, utery) Jednou mésicné
Dospeéli muzi do 21 let
Rozdéleni mzdovych  [Muzi mladsi 21 let . )
tiid . Dospélé zeny od 18 let Bty podic bvalificace
Zeny mladsi 18 let
Stanoveni vyse mezd  [Pouzes ohledem na zivotni potteby |V potaz se bere prevazmné vnejsi
Zaméstnanci si voli ziizeni ucta
Ucet zaméstnance Vmitropodnikova banka u bank se sidlem na tizemi CR
podle vlastniho uvazeni
Zpusob fizeni firmy Samosprava dilen Centralni fizeni
Vék zaméstnanci Priimémy vék zaméstnanct do 30 let Prumemy YEC I HRAICE ¥
rozmezi 49-56 let
Do roku 1931 tvoril export 50% z Firma ziskava 50% z celkovych
NPt celkového zisku firmy, po roce 1931 |trzeb z vivozu zbozi do zahraniéi
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Typy mezd

Jak jiz bylo zminéno vyse, firma Bat'a poskytovala na rozdil od firmy XYZ, a.s. jeSté
kolektivni akordni mzdu a podil s Gc¢asti na zisku a ztraté, ktery byl vysvétlen v zacatku

praktické ¢asti bakalatské prace.
Typy odmén tykajici se vyrobniho procesu

Jak firma XYZ, a.s. tak také firma Bata poskytuje znacné mnozstvi zaméstnaneckych
vyhod. V tabulce jsou uvedeny pouze ty, které se tykaji vyrobniho procesu, byly

vynechdny benefity typu pfispévku na stravovani, odména pii odchodu do diichodu apod.
Dosazovani na vyssi pozice

Tomas Bata nikdy nezaméstnal nékoho na vyssi pozici bez jeho pfedchozi plsobeni
ve firmé. Kazdy vedouci tedy zacinal ve firm¢ tzv. od piky. Na vysoké pozice dosazoval
zaméstnance z vlastnich fad, které se vychovaval jiz od u¢novskych let. (Kudzbel,2012, s.
224). Ve firmé XYZ, a.s. se zpusob hledani uchazect odviji od dané pozice. Jelikoz firma
pro zajisténi kvality vyroby vyuzivéa vlastni laboratote, tak napiiklad pii vybirdni mezi
zajemci na pozici technologa, hledaji spise mezi svymi zaméstnanci, protoze ti znaji chod
ze svych tad, bere v potaz socialni vztahy, které navazal za dobu svého zaméstnani se
svymi kolegy, aby nedoslo k nedostate¢né autorité ze strany jeho podfizenych, ktefi diive

byvali jeho spolupracovniky.
Evidence zaméstnancu

Pfi evidenci zamé&stnancli ve firmé Bata, a.s. byly vyuzivany adremni plisky, kde byly
uvedeny vsechny potfebné informace o zaméstnanci jako napiiklad jméno, pfijmeni,
pracovni pozice, pocet nezletilych osob nebo jinych osob ve spole¢né domécnosti
zamé&stnance, misto narozeni a jiné. VyuZzivaly se vSak také slozky zaméstnanctli, kde se
zapisovaly poznamky k vykonu zaméstnance.(SOKA Zlin, Bata I/11, kart. 854, inv.¢. 13)
V disledku vyvoje pocitacové techniky firma XYZ, a.s. vyuzZivd evidenci zaméstnancil
pomoci Cipovych karet, které jsou propojeny s dochazkovym systémem, a tedy nahradily

tzv. ,,pichacky*.
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Vyplaceni mezd

Specifickym znakem firmy Bata, a.s. bylo vyplaceni mzdy kazdy tyden, a to predevsim na
jeho zacatku, aby zfejm¢ nedochazelo k neuvazenému zachizeni penéz v dobé
volna.(LeSingrova, 2007, s. 53) Ve zkoumané firmé je zpisob vyplaceni stejny jako ve
vétsing firem soucasnosti, tedy jedenkrat mési¢n€. Den vyplaty ma jiz kazda firma odlisny

a je stanoveny ve smlouvé, kterou zaméstnanec pii nastupu do prace podepisuje.
Rozdéleni mzdovych trid

Délnici a délnice byli ze zacatku rozdélovani do tfid podle kvalifikace. Po tom, co Tomas
Bata dosel k zavéru, Ze toto rozdéleni neni vhodné, zvolil déleni podle véku a pohlavi,
které je uvedeno v tabulce. (Stritesky, 2003, s. 121) Firma XYZ, a.s. ma stanovené tiidy

tak, jak z pocatku firma Bata, tedy podle kvalifikace a naro¢nosti daného vyrobku.
Stanoveni vySe mezd

Pti stanoveni vySe mezd, Toma$ Bat'a nebral v ivahu nabidku a poptavku vnéjsiho trhu
prace, ale predevSim zivotni potifeby zaméstnancti a nejvyssi moznou cenu vyrobku.
Jelikoz vybrana firma pusobi v okrese s vysokou nezaméstnanosti, jsou nabizené nizsi

mzdy a piihlizi k vné&j§imu trhu prace.
Ucet zaméstnance

Ve firm¢ Bat’a, a.s. byly veSkeré uspory zaméstnancii ulozené ve vnitropodnikové bance
s urokem 10%. Tento zplisob byl vyhodny pro obé¢ strany, protoze firma si tim ziskala dalsi
prostiedky na svlj rozvoj a zaméstnancim vyhovoval stanoveny turok. Z ucth se

pracovnikim strhavala také ptipadna skoda, kterou zpusobily. (LeSingrova, 2007, s. 46-47)

Jak jiz bylo zminéno vyse, firma XYZ, a.s. mé¢la vlastni vnitropodnikovou banku.

V disledku zmény legislativy se ji firma rozhodla zrusit.
Zpisob Fizeni firmy

Samosprava dilen se stala zdkladnim kamenem systém fizeni ve firm¢ Bata, a.s. Byla
zalozena na takovém systému, ze kazda dilna pracovala jako samostatna firma. Mistr byl
tedy povazovany za podnikatele a dilna nakupovala potfebné prostiedky od ostatnich
utvard v podniku. Ceny byly stanoveny na vnitropodnikové urovni, nebyly tedy ovlivnény
zménou cen na vnéjsich trzich, nybrz kvalitou materidlu a provedené prace, coz zvySuje
zainteresovanost zameéstnanci. Pokud zaméstnanci pfijmou od jiného tutvaru nekvalitni

vyrobky, je mozné, ze za to budou odpovédni a budou muset uhradit Skodu, to znamena,
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ze pracovnici budou vyrobek kontrolovat, co nejlépe, aby zjistili pro oddéleni pouze

kvalitni vyrobky. (Kudzbel, 2012, s. 207-215)

Zvolena firma zastava obvykly zptisob fizeni, tedy ze firma funguje jako celek. U tohoto
zpusobu je snizena iniciativa zaméstnancu, protoZze jsou odménovani podle toho, jak si
vede jejich firma celkové, misto toho, aby byli odménovani podle vykont jednotlivych
oddéleni. Proto u samospravy dilen mnohokrat dochazelo, ze jedno oddéleni si zvySovalo

svij zisk a naproti tomu druhé bylo ve ztraté. (Erdély, 2013, s. 69-70)
Vék zaméstnanci

Vékovy pramér ve firm¢ Bat’a, a.s. byl velmi nizky, protoze Tomas Bata preferoval mladé
lidi, které mohl Iépe formovat k obrazu svému. Primérny vék se pohyboval okolo 30 let,
protoze velkou Cast zaméstnanct tvorili lidé do 20 let, ktefi navstévovali pii praci také

Bat'ovu Skolu prace. (Kudzbel,2012, s. 224-225)

Z dotaznikového Setfeni vyslo najevo, ze firma spiSe zaméstnava star$i pracovniky tedy
hlavn€ v rozmezi 49-56 let. Mlze se samoziejmé také jednat o zkresleni tidaji o firmé,

protoze dotaznik vyplnila pouze mensi ¢ast zaméstnanct ve firmé.
Export

Jelikoz se Tomas Bata nesnazil prodavat své vyrobky za co nejvyssi cenu a usiloval o co
nejvyssi kvalitu, mél velky okruh zdkaznikt. Proto je zcela logické, ze se rozhodl vyvazet
zboZi i za hranice Ceskoslovenska. To zajistilo, ze Ceskoslovensko se stalo v tficatych
letech nejvétSim vyvozcem obuvi. Na uspéSny prodej v zahrani¢i mél ptiznivy vliv takeé
vybér prodejct, ktefi vSichni byli absolventi Bat'ovi skoly prace. Zisky z exportu tvotily
necelych 50% z celkovych ziskti firmy. V disledku neustdlého zvySovéani ochrannych
opatfeni rliznych statl, dochazelo k neustdlému snizovani zahrani¢niho prodeje. Proto se

Tomas Bat’a rozhodl pienést vyrobu do ciziny a vytvofit vlastni prodejni sit’.

I ve zkoumané firmé tvoii trzby z exportu pryzovych vyrobkl 50% celkovych trzeb.
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7 DOPORUCENI MOZNYCH ZMEN V SYSTEMU ODMENOVANI

Po analyze systému odmeénovani zaméstnanci ve firmé XYZ, a.S. a vyhodnoceni

dotaznikového Setieni bylo navrzeny nasledujici zmény:
ZvySeni informovanosti zaméstnancu

Pti dotaznikovém Setfeni vyslo najevo, ze polovina pracovnikii odménovanych tkolovou
mzdou nerozumi systému odménovani. Proto by bylo vhodné, aby firma XYZa.s.,
poskytla zaméstnanctim potiebné informace. Muze pouzit naptiklad ur¢itou formu schiize
¢i sepsani vSech dulezitych poznamek vztahujici se ksystému a nasledné piredani
zam&stnancim s moznosti zodpovézeni otazek tykajici se dané problematiky. Firma by
spiSe méla zvolit pisemnou formu, protoze zaméstnanci si to mohou kdykoliv znovu samy

precist. Poptipad¢ zavést kombinaci schiize a pisemného sd€leni.

Je vhodné, aby zaméstnanci znali ucel dané prace, coz dosveédcuje i priklad, kdy vedouci
ve firm¢ Bat’a, a.s. po zaméstnancich pozadoval vykopéni diry. Kdyz ji vykopali, ukazal
jinam a chtél, aby vykopali dalsi. Poté jim ptikazal kopat znova na odlisSném misté, coZ uz
se zaméstnancim nelibilo a pfestali pracovat. Kdyz se ho zeptali, pro¢ po nich pozaduje,
kopat jamy, fekl jim, Zze hleda zapomenuté potrubi. Jeden ze zaméstnanct se ozval, Ze si
pamatuje, Zze ho kopali u budovy. Zacali tedy kopat na misté, kde zaméstnanec ukazal
a potrubi tam opravdu bylo. To dosvéd€uje, ze pokud zaméstnanci neznaji ucel prace,
odmitaji pracovat, nebo se jim pracuje htfe. Navic kolikrat pravé zaméstnanci maji lepsi
ptehled nez jejich vedouci. (SOkA, Bata, 11/1, kart.1010, inv. ¢. 11) To se mtze na firmu
vztahovat naptiklad v ptipad€, kdyZz bude mit velkou zakazku, kterou bude potiebovat
dokoncit rychle. Pokud zaméstnanciim poda potfebné vysvétleni, mize ocekavat vyssi

nasazeni nez v pifipadé, kdy by pozadovala zrychleni vyroby bez vysvétleni.
Doplnéni zakladnich mzdovych forem o dalsi pobidkové slozky

V otdzce, co by zaméstnanci zménili na systétmu odmeénovani, se cast respondent
zminovala o zvySeni mezd ¢i motivace. Firma by mohla uvaZovat o poskytovani dalSich

mimotéadnych forem odmeén, a to naptiklad ty, které byly zavedeny ve firmé Bat’a:

e (Odmeéna dle uspory — vyjadiuje procentni usporu za dany rok, a to vzdy za jeden
kus, plan apod.
e Odmeéna podle uvazeni — poskytuje se v ptipadech, kdy se tspora neprojevuje

Vv penézich, tedy bezpecnosti zatfizeni, zlepSeni kvality, pracovniho prostiedi apod.
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e (Odmeéna za spolupraci — ptidélovana zaméstnanci pokud kol zhotovi ve stanovené
dobé¢ ¢i spolupracuje pii feSeni problému apod.

e (Odména pfedem vypsand — vypsana piedem, s ucelem povzbudit zaméstnanec
k vyfeseni dané¢ho problému, napiiklad formou soutéze.

e (Odmeéna za snahu a zlepSovani — vyplacena zaméstnanctim, jejichz néapad ¢i
zlepseni se nezdatilo nebo nehodilo do provozu. Slouzi tak k motivaci pracovnik,
aby predkladali vice svych napadu.

e (Odmeéna za navrh — zaméstnancim je poskytovana odména za jakékoliv zlepSeni na
pracovisti. Pracovnici firmy Bata tuto moznost velmi vyuzivali, coz dokazuje i
mnozstvi podanych navrha v roce 1941, za 18 tydna jich bylo shroméazdéno 640.

(SOKA Zlin, Bat’a I1/13, kart.1374,inv. ¢. 8)

Motivaci zaméstnanct by bylo mozné zvysit také CastéjsSim poskytnutim uznani ze strany
vedeni. Zaméstnanci méli moznost vybirat si z riznych zaméstnaneckych vyhod, které
vyuzivaji ¢i by je poptipadé radi vyuzivali. Néktefi z respondenti zminili vyuziti uznani.
Ve firmé Bat’a, a.s. byly vydavany seznamy s nejlepSimi zaméstnanci. VéEtSiné lidi udéla
velkou radost, kdyZ jsou za danou praci ocenéni. Firmé je doporuceno, aby neptestavala

zaméstnancim poskytovat moznost dal§iho vzdelavani, protoze to ocenilo 17 pracovnikd.
Utast na zisku a ztraté

Jelikoz 75% respondentli nejsou spokojeni s vysi mzdy, bylo firm& navrzeno, aby
uvazovala o zavedeni €asti na zisku a ztraté¢. Zaméstnanci by tedy mohli pfimo ovliviiovat
svou mzdu, snizeni nakladi a zvysili by svou vykonnost i zajem o podnik. Ugasti na zisku
a ztraté by vSak mohli byt odménovani pouze ti pracovnici, kteti mohou piimo ovlivnit
chod alesponn nékteré ¢asti podniku, tedy napiiklad mistfi, ale i TH pracovnici.
Zamgéstnanci, odménovani timto zplisobem, by dostdvali ur¢ité procento pevné mzdy,
napiiklad 70%, ktera by slouzila k uspokojeni jejich zakladnich potieb a zbyla ¢ast, tedy
30% by tvorila ucast na zisku. Timto zpisobem si firma muize také zajistit sladéni svych

cilt s cily zamé&stnanc.
Obména prace

Velkou ¢ast zaméstnancu s ikolovou mzdou nemotivuje dana prace. Jako prvni byl hledan
divod vnéaplni prace. Jestli tedy zaméstnanci nepovazuji vykondvanou praci za
jednotvarnou. Pfi feSeni této problematiky s vedouci personalniho oddé€leni vSak bylo

zjisténo, ze ve firm¢ dochézi pravidelné¢ k obméné prace. Je tedy mozné, ze praveé to je
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divod mensi motivace zaméstnancti. Pro firmu je jist¢ lepsi, aby zaméstnanci znali cely
vyrobni proces, ale pracovnikiim mozna tento zplisob nevyhovuje. Zaméstnance totiz mize
bavit obsluhovani daného stroje, coz se vSak zméni, pokud je mu piidélen stroj jiny.
Jestlize pracovnik obsluhuje dany stroj delSi dobu, nauci se rozpoznavat, kdyz bude mit
n¢jakou poruchu. To u zaméstnanci, u kterych dochdzi k obméné prace je velmi
nepravdépodobné. 18 zaméstnanci odpovédélo, ze je nemotivuje ani dand prace ani systém

odménovani, proto by bylo vhodné, aby tato ¢ast pracovnikli zménila sviij nazor.
Anonymni hodnoceni prace

Celkovée 21 respondentil nesdéluje svému nadiizenému nazory na systém odmenovani ¢i na
praci. Firma by méla pouvazovat o anonymnim hodnoceni prace. Je totiz mozné, ze
zaméstnanci své nazory nesd€luji, protoze je nepovazuji za potiebné. Zaméstnanci vSak
svou vykonnost a zdjem o praci zvysuji v piipadé, kdyz se podileji na rozhodovani
0 syst¢ému odménovani. V hodnoceni se ptdt i na zaméstnancovy piedstavy o dalSim

mozném kariérnim ristu, jeho zajem na cili firmy a ndzor na odd¢leni, ve kterém pracuje.
Poti'eba finan¢nich prostiedku

Nékteré¢ z vySe uvedenych zmén nevyZaduji vynaloZeni velkého mnoZstvi finan¢nich
prostiedki, jako naptiklad zvySeni informovanosti pracovnikid o systému odménovani ¢i
poskytovat zaméstnanciim vice uznani formou pravidelného vydavani seznamil nejlepSich
pracovnikli nebo nabidnout zaméstnancim moznost anonymniho hodnoceni prace, aby

firma méla neustale piehled o nazorech svych zaméstnanci.

Na druhé strané vSak byly navrzeny i zmeény, které vyzaduji jiz vétsi finanéni podporu.
V tomto ptipadé se jednd o doplnéni dodatkovych forem mezd ¢i ucasti na zisku, které
vSak, pokud budou zaméstnanci chiapany a uznavany mohou zajistit zvySenou motivaci

a tim 1 vyssi vykonnost.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo provést komparaci odménovaciho systému ve vybrané
spolecnosti XYZ, a.s. s fungovanim odmeénovaciho systému ve firmé Bata, a.s. do roku
1945 (tedy pred znarodnénim firmy). Je vSeobecné zndmo, ze Tomas Bat'a dosahl v ramci
své podnikatelské c¢innosti velkych uspéchii. Na zaklad¢ jeho podnikatelské filozofie
vznikl nasledné Systém fizeni Bat'a, jehoz vyznamnou soucésti je mimo jiné také oblast
motivovani a odménovani zaméstnanct. Dil¢im cilem prace bylo nalézt mozna feSeni pro

soucasné problémy firmy XYZ, a.s. na zdklad¢ analyzy odménovani v Systému fizeni

Bata.

Bakalatské prace je rozdélena do dvou ¢asti, prvni ¢ast se vénuje teoretickému vymezeni

problematiky odménovani v soucasném podnikatelském prostiedi a svétové literatute.

V teoretické Casti byly definovany zakladni pojmy, které souvisi s danou problematikou,
jako je naptiklad mzda, plat, motivace, hodnoceni pracovnikii, zaméstnanecké vyhody

a formy mezd se které v soucasné dob€ vyuzivaji.

Prakticka ¢ast je rozdélena do dvou rovin. Prvni rovina je zamétena na Systém fizeni Bat'a
do roku 1945 a jeho zplUsoby odménovani a mzdové politiky. Tato ¢ast prace byla
zpracovana na zakladé rozsahlého vyzkumu archivnich dokumentd. Tyto archivni
dokumenty jsou ulozeny v Moravském zemnim archivu Brno, detasované pracovisté Zlin
(Klectvka). Historickému vyzkumu byly podrobeny dokumenty ze mzdového oddéleni
firmy Bat’a, a.s. do roku 1945. Jednalo se o mzdové vykazy, mzdové smérnice, zapisy

Z porad, interni dokumenty a ptedpisy.

Druhé rovina praktické ¢asti se vénuje definovani odménovaciho systému v novodobé
firmé, tak aby bylo moZzné provést analyzu srovndni soucasného odménovani
s odménovacim systémem ve firmé¢ Bat’a, a.s. do roku 1945. Cilem této ¢asti bakalarské
prace bylo dokézat, ze vybrané aspekty odménovani ze Systému fizeni Bata, a.s. je mozné
vyuzivat i v sou¢asném podnikatelském prostiedi.

K zpracovani byla vyuzita dotaznikovda metoda a rozhovor s vedouci personalniho
oddé€leni. Timto zpiisobem bylo zjisStovano, jaky ndzor zastavaji na systém odmeénovani
zamestnanci a jaky vedouci, protoze se mnohdy mtiZe stat, ze tyto nazory jsou odliSné.

Praktické ¢ast byla zakoncena navrhy na zlepSeni systému odménovani ve firmé XYZ, a.s.

Nasledné byla spole¢nosti nabidnuta moznost vyuzit u nékterych pracovnikli ucast na zisku
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a ztrat¢ a zavedeni obmény prace, aby nedochédzelo ke snizovani motivace vyvolané
provadénou praci, protoze predevsim u zaméstnanct placenych tkolovou mzdou k tomuto
jevu dochazi velmi casto. Firma by se méla pfevazné zaméfit pravé na tyto pracovniky,
protoze ti vyjadiovali v dotazniku nejvétsi nespokojenost. V ramci navrhi na aplikaci
nékterych prvkl ze Systému fizeni Bat’a, a.s., bylo zjisténo, ze navrhované zmény nejsou

podminény vynalozenim vys$ich finan¢nich nakladi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmériovani pracovnikii. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada, 442
s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:
10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 788 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, Frantisek, 2008. Jak vést svij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 142 s. ISBN
978-80-247-1975-7.

BREBURDA, Jan, 2014. Exekuce srdazkami ze mzdy 2014: srdazky ze mzdy na zdklade
zdkona, dohod a exekuci, vyse a poradi srazek ze mzdy, zvlastni rezZim nové sjednanych
srazek ze mzdy, zména platce mzdy, néekolik platcii mzdy, srazky z davek nemocenského
pojisteni, srazky v insolvencnim Fizeni, prehledné tabulky, ndzorna schémata, praktické
priklady. 2. roz8. vyd. Olomouc: Anag, 471 s. ISBN 978-807-2638-581.

DEDINA, Jifi, 2005. Management a organizacni chovdni: manazerské chovini a
zvySovani efektivity, Fizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni
organizaci. Praha: Grada, 339 s. ISBN 80-247-1300-4.

DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, xxvi,
559 s. ISBN 978-80-7400-347-9.

ERDELY, Evzen, 2013. Bata - $vec, ktery dobyl svéta. Praha: Dobrovsky, 160 s. Omega
(Dobrovsky). ISBN 978-80-7390-037-3.

FOOT, Margaret, 2002. Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer Press, 462 s. ISBN 80-
722-6515-6.

FORSYTH, Patrick, 2009. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 98 s. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 9788024721286.

GILLERNOVA, Ilona, Vladimir KEBZA a Milan RYMES. Psychologické aspekty zmén v
Ceské spolecnosti: clovek na prelomu tisicileti. Vyd. 1. Praha: Grada, 2011, 256 s. ISBN
978-802-4727-981.

HALIK, Jifi, 2008. Vedeni a fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: Grada, 128 s. ISBN
978-80-247-2475-1.

HRONIK, Frantisek, 2006. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 126 s. ISBN 80-
247-1458-2.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 73

HRUSKA, Vladimir, 2007. Kolektivni smlouvy a vnitini piedpisy: dle nového zdkoniku
prace od 2007 : komplexni privodce kolektivnim vyjednavanim, zpracované vzory

kolektivni smlouvy, vnitiniho predpisu, pracovniho Fadu i smérnice o cestovnich

ndahradach. 1. vyd. Praha: Grada, 284 s. Pravo pro praxi. ISBN 978-802-4719-870.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. Vyd. 1.
Grada Publishing, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCOUREK, Jiii, 2001. Mzda, plat a jiné formy odméiovani za praci v CR. 1. vyd.
Olomouc, 615 s. ISBN 80-726-3039-3.

KOUBEK, Josef, 2011. Persondlni prdace v malych a strednich firmach. 4., aktualiz. a
dopl. vyd. Praha: Grada, 281 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, Josef, 2004. Rizeni pracovniho vykonu. Vyd. 1. Praha: Management Press.
ISBN 80-726-1116-X.

KUDZBEL, Marek, 2012. Actionmanagement: prvy cesko-slovensky manudl batovského
podnikania. 1. vyd. Bratislava: Marada, 303 s. ISBN 978-80-970079-5-9.

LESINGROVA, Romana, 2007. Batova soustava iizeni . 2. vyd. Uherské Hradi§té :
Lesingrova Romana, 143 p. ISBN 80-903-8084-0.

MACKY, Keith a Marie WILSON, 2013. Rewards, Remuneration and Performance: A
Strategic Approach. 1st edition. Auckland,N.Z:CCH New Zealand,. ISBN 978-0-86475-
918-4.

MACHACEK, Ivan, 2010. Zaméstnanecké benefity: prakticka pomiicka jejich daiového
reseni. V Praze: C.H. Beck, xiii, 146 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-301-1

MARCIANO, Paul L, 2013. Cukr a bi¢ nefunguji: vybudujte si kulturu zapojeni
zaméstnancii na principech respektu. 1. vyd. Brno: Motiv Press. ISBN 978-80-904133-9-9.

Moravsky zemsky archiv v Brn¢, Statni okresni archiv Zlin, fond Bat’a, a.s., Zlin, sign. 1/3,
kart.16,inv. €. 22

Moravsky zemsky archiv v Brng, Statni okresni archiv Zlin, fond Bat’a, a.s., Zlin, sign.
11/8, kart.194 inv. ¢. 34

Moravsky zemsky archiv, Statni okresni archiv Zlin, fond Bata, a.s., Zlin, sign.l/13,
kart.999999,inv.¢. 121

Moravsky zemsky archiv v Brné, Statni okresni archiv Zlin, fond Bata, a.s., Zlin, sign.II/8,

kart.194 inv. €. 34



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 74

Moravsky zemsky archiv v Brn¢, Statni okresni archiv Zlin, fond Bata, sign II/1,
kart.1010, inv. ¢. 11

Moravsky zemsky archiv v Brné, Statni okresni archiv Zlin, fond Bat’a, a.s., Zlin, sign.
11/10, kart. 132 Inv. ¢. 1

Moravsky zemsky archiv v Brné€, Statni okresni archiv Zlin, fond Bat’a, a.s., Zlin, sign.
11/10, kart. 1339, inv.¢. 31

Moravsky zemsky archiv v Brné, Statni okresni archiv Zlin, fond Bat’a, a.s., Zlin, sign.
II/13, kart.1374,inv. €. 8

Moravsky zemsky archiv v Brn¢, Statni okresni archiv Zlin, fond Bata, a.s., Zlin, sign.II/8,
kart.94 inv. ¢. 11

Moravsky zemsky archiv v Brn¢, Statni okresni archiv Zlin, fond Bata, sign. I/11, kart.

854, inv.¢. 13

NESCAKOVA, Libuse, 2014. Zdkonik prace 2014 - s vykladem: pravni stav k 1. 1. 2014.
Praha: Grada Publishing, sv. Pravo pro praxi. ISBN 9788024751252.

PLAMINEK, Jiti. Konflikty a vyjedndvdni: uméni vyhravat, ani by nékdo prohrdl. 3. upr.
a dopl. vyd. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-4485-8.

RYBKA, Zdenék. 2008. Zdkladni zdsady Batova systému pro podnikatele a vedoucit

pracovniky: (studie). 2. vyd. Ve Zliné: Fakulta managementu a ekonomiky, Univerzita
Tomase Bati, 91 s. ISBN 978-80-7318-727-9

STRITESKY, Miroslav, 2003. Tviirci odkaz Tomdse Bati soucasnym podnikateliim. Ve
Zlin¢: Univerzita Tomase Bati, 231 s. ISBN 80-731-8152-5.

SIKYR, Martin, 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

THOMSON, Rosemary, 2007. Rizeni lidi: Managing people. Vyd. 1. Geské. Praha: ASPI,
249 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-7357-267-9.

VODAK, Jozef a Alrbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2011, 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

WALKER, Alfred J, 2003. Moderni persondlni management: nejnovejsi trendy a
technologie. 1. vyd. Praha, 253 s. ISBN 80-247-0449-8.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

Internetové zdroje

Ministerstvo prace a socialnich véci, 2009. ZAKON ¢&. 198/2009 Sb.: o rovném zachdzeni a
o pravnich prostredcich ochrany pred diskriminaci a o zmeéné néekterych zakonii
(antidiskriminacni zdkon) [online]. Praha: Ministerstvo prace a socialnich véci CR. [cit.

2014-03-26]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z198 2009
VIPOR [online]. © 2006 [cit. 2014-05-06]. Dostupné z: http://vipor.czu.cz/
Webove stranky firmy XYZ, a.s.

Interni zdroje
Interni zdroje firmy XYZ, a.s.

Seznam nabizenych benefiti firmy XYZ, a.s.


http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z198_2009
http://vipor.czu.cz/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

76

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

THP Technicko-hospodaisky pracovnik
EBITDA Zisk pted zapo¢tenim urokd, dani, odpist a amortizace
As. Akciova spolecnost

W

CR Ceska republika



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

SEZNAM OBRAZKU
Obrazek 1 Model procesu motivace (Armstrong, 2009, S. 109) ......ccccccvevevivereciie e 13
Obrazek 2 Model celkové odmeny (Armstrong, 2007, 8. 522) c...ccccviveuiiiieniiiieniiiesiieenninens 17
Obrazek 3 Zakladni pojmy (v1astni ZpraCoVANT).........cccvveiiieiiniiiiieiseeee e 21
Obrazek 4 Diagram prumeéru mezd technickych skupin dle kategorii zaméstnancii
(SOkA Zlin, Bata 1/13, kart.999999,inv.C. 121) .......ccccoovviviiiiiiiiiieieieieee s 36
Obréazek 5 Diagram pruméru mezd technickych skupin dle kategorii zaméstnancu
(SOkA Zlin, Bata.l/13, kart.999999,inv.C. 121) .....cccccovviiiiiiiiiiiiiiiieii e 37
Obrazek 6 Forma mzdy (v1astni ZpraCoVANT)..........cccocverireinieiiiie e 44
Obrézek 7 Spokojenost s vy§i mzdy (vlastni zpracovani) .........ccceeeeeviieiiieiiienie e 45
Obrézek 8 Srozumitelnost kritérii (vlastni ZpracovaAND) .........ccoocveiiiiiieiiiniic e 46
Obrazek 9 Splnitelnost stanovenych cilt pro zvySeni odmén (vlastni zpracovani)............. 47
Obrazek 10 Spravedlnost odménovani (vlastni Zpracovani) .........ccocevvviveieeiiiiciieneeenn 48
Obrézek 11 Motivace praci €1 systému odménovani (vlastni zpracovani) ...........ccceeevrneene 49
Obrazek 12 Preference hmotné nebo nehmotné odmény (vlastni zpracovani) ................... 50
Obrazek 13 VyuZiti zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani).........cccceeviiiiieninninns o1
Obrazek 14 Doporuceni firmy jako zaméstnavatele (vlastni zpracovani)............ccccocevvneene 52
Obrazek 15 Sdélovani pfipominek nadiizenému (vlastni zpracovani) ..........ccceeviieiiinnnn 53
Obrazek 16 Atmosféra na pracovisti (vlastni Zpracovani).........ccoccovvveriiiiiiieiiiiciicieen 54
Obrazek 17 Minimalni mzda v Ceské republice (vlastni Zpracovani)...........co.cccoeeeveeuenn.. 55
Obrazek 18 Dostatek zamé&stnancil na pracovisti (vlastni zpracovani)...........ccccveverirninnns 56
Obrazek 19 Hodnoceni prace (vIastni Zpracovani).........cocvvveiiieiiieiiniisieicsee e 57
Obrazek 20 Zlepseni sytému odménovani (vlastni zpracovani).........ccccoeevvveiiiiiiiiciennnn, 58
Obrazek 21 Pohlavi respondentl (vIastni Zpracovani) ..........ccocvereeiiieninniie e 59
Obrazek 22 VEk respondentil (vlastni ZpraCoOVAND).........cocvvereriiiieieeriesee e 60
Obrazek 23 Délka doby zaméstnani (vlastni zpracovani) .........ccocevveriiiiiiniiiiciicncc 61

Obrézek 24 Nejvyssi dosazené vzdélani resondentll (vlastni zpracovani) ...........ccceeeeeenee 62



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Slozky celkové odmeény (Armstrong,2007, 8. 521) ...cccocvvvueiiveieiieeiieiiesieese e 17

Tabulka 2 Komparace systému odménovani ve firmé XYZ, a.s. se systémem
odménovani ve firm¢e Bata, a.s. do roku 1945 (vlastni zpracovani) ..........ccceceereennne 63



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

79

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Organizacni struktura firmy XYZ, a.s.

Piiloha P II: Dotaznik



PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA FIRMY XYZ, A.S.

|

i

emiisloms v baltu Coiar Banst oty

:
i
i
i
i
3

It

i

unan remsomALSl

f

i
'
|

b v s oo

;
i

I

r
|

Tl

i
i
:
i




PRILOHA P II: DOTAZNIK

Systém odmeénovani ve firmeé XYZ, a.s.

Dobry den,

jsem studenkou tfetiho ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ a provadim analyzu
systtmu odmeénovani ve Vasi firm¢. Dotaznik slouzi vyhradné ke zpracovani mé
bakalaiské prace, zabere Vam pouze par minut Vaseho Casu a VaSe anonymita bude
respektovana. Prosim Vas o pravdivé odpoveédi, aby vyhodnoceni nebylo ovlivnéno
nespravnymi udaji.

Jakou formou mzdy jste odménovan/a?

Casovou mzdou

Ukolovou mzdou

{ ,

Zasluhovou mzdou
{ ,

Podilovou mzdou
~

Jiné:

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
-

Ano
“ Ne
Jsou pro Vas kritéria odménovani srozumitelna?
“ Ano
“ Ne
Miyslite si, Ze stanovené cile pro zvySeni odmén jsou splnitelné?
“ Ano
“Ne
Domnivate se, Ze jste odménovan/a spravedlivé v poméru mzda x vykon?
“ Ano
“ Ne

Motivuje Vas prace ¢i systém odménovani?

Ano, motivuje mé predevsim vykonavana prace

Ano, motivuje me predevsim systém odménovani

Ne, nemotivuje me¢ ani vykonavana prace, ani systém odménovani
Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou formu odmény?

Hmotnou odménu

Nehmotnou odménu

Nevim



Jaké typy odmén by Vas zaujali a vyuzivali byste je, popripadé je jiz
vyuZivate?
o -
Ptispévek na stravovani
Firemni automobil
Uznani
MozZnost dal§iho vzdélani
Kariérni rast
Ptispévek na dopravu do a ze zaméstnani
Ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi
Ptispévek na rekreaci, sport a kulturu
Vérnostni odmény a odmény pii zvlastnich Zivotnich ptilezitostech
Ptispévky na péci o zdravi (vitaminy, o¢kovani)
Dovolena nad ramec zakona

Zvyhodnéné ptjcky zaméstnanciim

T Y Ty Ty Ty Ty Ty Ty Ty 0y

Jiné:
Doporucil/a byste Vasi firmu jako vhodného zaméstnavatele? *
-
Ano
Ne

Sdélujete svému nadfiizenému pripominky tykajici se prace ¢i systému
odménovani?

~

" wr . o,
Ano, nadfizeného zajimaji mé nazory
" . sy o I
Ano, ale mam pocit, Ze to nadfizeného nezajima
~
Ne
~

Ne, bojim se jeho reakce
Jaka atmosféra panuje na VaSem pracovisti?
Pratelska
Negativni
Nevim, o ostatni zaméstnance nemam zajem
Jaka je minimalni mzda v Ceské republice?
Nevim
Jiné:
Myslite si, Ze je na VaSem pracoviSti dostateéné mnozstvi zaméstnanca?
“ Ano

FNe



Probiha formalni hodnoceni Vasi prace, napriklad formou
jinymi zptsoby?

~

~
~
~

Ano, Casto 1 vicekrat do roka
Ano, maximaln¢ vSak jednou do roka
Ne, probiha spiSe neformalni hodnoceni prace

Ne

Co byste zlepsil/a na systému odménovani ve Vasi firmé?

~

Nic

Jiné:

Vase pohlavi?

~

Muz

Zena

Kolik Vam je let?

I S B

18-25 let
26-33 let
34-41 let
42-48 let
49-56 let

57 let a vice

Jak dlouho pracujete ve firmé?

-y

-y

Méné nez 1 rok
1-2 roky
3-5 let

6 let a vice

Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

-y

-y

Zakladni
Stiedni bez maturity
Stifedni s maturitou

Vysokoskolské

rozhovoru ¢i



