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ABSTRAKT

V bakalatrské praci je feSena problematika vyuziti principti odménovaciho systému firmy
Bata, a. s. ve vybrané firm¢. Hlavnim cilem této prace je porovnat vybranou firmu
se systémem fizeni spoleCnosti Bata, a. S., a zjistit co firmé schazi. Veskeré potiebné tidaje
o firm¢ Bat’a, a. s. pro zpracovani mé prace, jsou opatieny ze statniho okresniho archivu
ve Zliné. Vybrand spolecnost POHODA**** se zabyva poskytovanim sluzeb svym
hostiim. Pii rozhovorech s feditelem spoleCnosti byly ziskdny nejen zakladni udaje
o spolecnosti, ale také analyza systému odménovani. Na zavér jsou na zadkladé komparace
zjisténé moznosti zlepSeni, navrhnuté mozné formy odmén a zaméstnaneckych vyhod,

které povedou k vnitini motivaci zaméstnanct.

Kli¢ové slova:

odménovani, zaméstnanci, zaméstnanecké vyhody, komparace, systém fizeni Bata

ABSTRACT

In this Bachelor thesis is analyzed issue of using the principles of remuneration system
from Bata’s Company for the selected company. The main objective of this thesis is to
compare the selected company with Bata management system and find out what
the company missing. All the necessary information about the company Bata
for processing my thesis are provided from State District Archive in Zlin. Selected
company Pohoda**** is engaged in providing services to guests. In interview with the
director of hotel was acquired not only basic information about the company, but also an
analysis of the remuneration system. In conclusion, on the basis of comparison identified
opportunities for improvement suggested possible forms of rewards and benefits that will

lead to intrinsic motivation of employees.

Keywords:

remuneration, employees, employee benefits, comparison, Bata management system
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UvVOD

LCudské zdroje patria v saCasnej dobe medzi jeden znajdolezitejSich c¢lankov
v organizaciach, ktoré mézu ovplyvnit' Gspesnost’ ¢i netspeSnost’ podniku. Vykonny
zamestnanec je zdkladnym prvkom kazdého podniku. Zamestnanci musia do svojej prace
vkladat' svoje schopnosti, zru¢nosti a znalosti a vd’aka tomu, Ze svoju zverent ¢innost’

vykonavaju kvalitne, svedomito a samostatne, méze podnik dosiahnut’ stanovenych ciel'ov.

Je dolezité si uvedomit, Ze kazdy zamestnanec, ktory prindsa do firmy uzitok formou
dobrych pracovnych vysledkov, bude nahradzovany len vel'mi tazko. V pracovnom Zivote
je mozné dosiahnut’ velkého tspechu spravnym ohodnotenim zamestnancov a naslednym
efektivnym a spravodlivym odmenovanim. Preto si kazdy podnik musi dobre rozhodnut’,

ktory sposob odmeniovania bude najlepsi.

V sucasnosti prevlada nazor, ze najvicSou motivaciou pre pracovnika je jeho mzda alebo
plat. Kazdy podnik je jedineény a odlisny od ostatnych, preto aj efektivna odmena ma
svoju podobu. Vo vicsine pripadov je mzda doplnena o rézne zamestnanecké vyhody ¢i
priplatky, ktoré sii zamestnancom ponuknuté a maji vacsi motivaény charakter ako

samotna mzda.

Praca je rozdelené do dvoch hlavnych kapitol. Teoreticka Cast' obsahuje zakladné
teoretické poznatky, s ktorymi sa stretneme v praktickej Casti. V ramci praktickej Casti je
analyzovany systém odmeniovania pracovnikov a jeho principy vo vybranej spolo¢nosti —

Hotel POHODA****,

Ciel'om mojej bakaldrskej prace je porovnat’ odmenovaci systém vybranej spolo¢nosti
s odmerniovacim systémom svetoznameho podnikatela Tomasa Bati do roku 1945
a nasledne vybranej spolo¢nosti navrhnit’ stratégiu pre zrealizovanie zasad odmeniovacieho

systému firmy Bata a. s. do roku 1945.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Odmenovanie zamestnancov patri medzi personalnu cinnost, ktord sa tyka kazdého
podniku. Cudské zdroje su jednou z najddlezitejSich zloziek spolo¢nosti. Odmenovanie je
dolezité nielen preto, ze ovplyviiuje sicasny a buduici vykon pracovnika, ale aj z dovodu,

ze spravodlivé odmenovanie zvySuje motivaciu kazdého ¢loveka viac sa angazovat.

Hlavnym cielom mojej prace je zistit, aké nedostatky v systéme odmenovania ma hotel
Pohoda**** v porovnani s odmenovacim systémom vo firme Bata, a. s. do roku 1945

a navrhnut’ vhodnu stratégiu pre zlepSenie.

V teoretickej cCasti sa budem zaoberat definiciami odmefovania, jednotlivych
prvkov systému odmeniovania, zamestnaneckych vyhod a definiciou strategického
odmenovania, ktoré sluzia ako zaklad zmysluplnej komunikacie na pochopenie praktickej
Casti, a d’alej definiciou mzdovej politiky a mzdovych tarif, rozdelenim a definiciou

mzdovych foriem a popisom sposobov hodnotenia prace.

Prakticka cast’ bude tvorit’ popis odmeniovacieho systému vo firme Bata, a. s. do roku
1945, ktort spracujem na zdklade analyzy historickych dokumentov, ktoré sa vztahuji
k danej problematike. Tie mi pomo6zu na zaver vytvorit podklad pre komparaciu
so sucasnym stavom vo vybranej spolo¢nosti. Podrobnd analyza bude trvat’ priblizne Styri
mesiace, pocas ktorej budem navstevovat' Statny okresny archiv v Zline, kde budem
vyhl'addvat' a zistovat' informacie o odmeniovacom systéme, ktory fungoval vo firme

Bat’a, a. s. do roku 1945.

V tomto obdobi budem taktieZ navStevovat hotel Pohoda**** kde bude vyuzita d’alSia
metoda spracovania prace, a to rozhovor s riaditelom zavodu. Uéelom tychto rozhovorov
bude ziskavanie v§eobecnych informacii o cieli, poslani a oceneniach hotelu, o produktoch,

ktoré pontika a 0 zamestnancoch, o ich systéme odmenovania a motivovania.

Dal§ia metoda spracovania prace bude porovnanie hotelu Pohoda**** so spolo¢nostou
Bata, a. s. do roku 1945. Z vysledkov komparacie sa pokuisim hotelu Pohoda****
navrhnit’ vhodnu stratégiu na realizovanie odmenovacieho systému firmy Bat’a, a. s. do

roku 1945.
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1 OBECNY PREHI’AD RIADENIA ODMENOVANIA

Odmenovanie v modernom riadeni l'udskych zdrojov neznamena len mzdu alebo plat,
popripade iné formy peniaznej odmeny, ktoré¢ poskytuje organizacia pracovnikovi ako
kompenzéciu za vykonavanu pracu. Moderna definicia zahriiuje povysenie, formalne
uznanie (pochvaly) a taktiez zamestnanecké vyhody. Medzi odmeny sa moézu zaradit’ veci
&i okolnosti, ktoré nie st samozrejmé. Coraz CastejSie je medzi odmeny zarad’ované aj
vzdelavanie poskytované organizaciou, ale pozornost sa venuje aj tzv. vnatornym
odmenam. Suvisia so spokojnostou pracovnika s vykondvanou pracou, s radostou, ktora
mu pracu prindsa, s prijemnymi pocitmi vyplyvajicimi z toho, Ze sa mdze zucastiovat’
uréitych aktivit, z pocitov uzito€nosti a uspeSnosti, Z neformalneho uznania okolia,

z dosahovania pracovnych ciel'ov a kariéry (Koubek, 2015, s. 283).

1.1 Definicia riadenia odmenovania

Armstrong (2009, s. 20) uvadza, ze riadenie odmenovania sa zaobera stratégiami, politikou
aprocesmi potrebnymi k zabezpeceniu toho, aby bolo to, ¢im [ludia prispievaju
organizacii, uznané a odmenené jak peflaznou, tak nepeniaznou formou. Je zamerané na
podobu, realiziciu a udrzovanie systémov odmeiiovania (procesov, metdd a postupov
odmenovania), usilujucich o uspokojovanie potrieb organizacie i0s6b na nej
zainteresovanych. Obecnym cielom je odmenovat’ l'udi slusne, spravodlivo a dosledne
podla ich hodnoty pre organizaciu, aby to posluZzilo k budicemu dosahovaniu

strategickych ciel'ov organizacie.

Riadenie sa netyka len penaznych odmien a zamestnaneckych vyhod. Tyka sa rovnako
nepenazného anehmotného odmenovania, ako je wuznanie a pochvala, prileZitosti
k wvzdelavaniu arozvoji arast pravomoci a zodpovednosti pri vykonavani prace

(Armstrong, 2009, s. 20).

Koubek (2004, s. 159) definuje odmenovanie akymsi zakulisim scény riadenia pracovného
vykonu, ktoré svojim sposobom slizi a napomédha tomu, aby dej na scéne prebiehal
uspesne. SkutoCnostou zostava, Ze rozhodujuci doraz je kladeny na sustavné zlepSovanie

pracovného vykonu cestou sustavného zlepSovania schopnosti pracovnikov.

Odmenovanie ma obecne a za podmienok uplatiiovania koncepcie riadenia pracovného

vykonu dvojitu tlohu:
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1. podnecovat pracovnikov k pracovnému vykonu arozvoji, motivovat ich
k dosiahnutiu ich cielov, zlepsit' ich vykon alebo s oh'adom na konkrétne ciele
apriority roz§irit aprehibit ich schopnosti alebo znalosti (orientacia
na budtcnost),

2. ocenovat, odmenovat pracovnikov za dosiahnuti pracu, teda poskytovat’ im
uznanie za ich uspeSnost v podobe dosahovania alebo prekracovania ich
vykonovych cielov alebo v podobe dosahovania urcitej urovne schopnosti alebo

znalosti (Koubek, 2004, s. 159).

Z hladiska pritomnosti odmefiovania na firme je mozné odmenovanie ¢lenit' do troch

hlavnych kategorii:

e odmenovanie financné priame — zakladna mzda/plat viazand na pracovné
miesto, prémie determinované dosiahnutymi vysledkami,

e odmenovanie financné nepriame — finanéné participacie zamestnancov
do kolektivnych vysledkov firmy, vstup zamestnanca do kapitalu firmy,
sporenie zamestnancov za pomoci vzajomného vkladu zamestnanca
a zamestndvatel'a, finanéné Ciastky vyplatené v krizovych situaciach
Zamestnanca,

e odmenovanie nefinanéné — naturdlna mzda, zamestnanecké vyhody, volné

pracovné dni a iné (Duda, 2008, s. 92).

1.2 Systém odmenovania

Podl'a Koubeka (2015, 285-287) by mal byt’ systém odmenovania ity na mieru konkrétnej
organizacii, hlavne prace vnej, jej potrebam a potrebam pracovnikov. V praxi sa
odmenovanie prevazne orientuje na otdzky petlazného odmenovania, tj. na problematiku
miezd a platov, ich konstrukcie, na otazky vzt'ahu penaznej odmeny a vykonu a mzdovych
foriem. To znamend, Ze pozornost’ sa sustred’uje na vonkajSie odmeny a to presnejSie na
ich peniaznt formu.

Podl'a Armstronga (2009, s. 23-24) st pristupy k plneniu vyssie uvedenych ciel'ov riadenia

odmenovania vtelené do systému odmenovania organizacie, ktory tvori:

o Stratégia odmernovania, ktoré¢ stanovuju, o organizacia v dlhodobej perspektive
planuje robit’ v oblasti vytvarania a realizécie politiky, praxe, procesov a postupov

odmenovania podporujicich dosahovanie ich podnikatel'skych ciel'ov.
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Politika odmernovania, ktora poskytuje navod pre rozhodovanie a potrebné kroky.
Prax odmenovania, ktori tvoria Struktiry stupiiov (tried) a sadzieb (mzdové
Struktary), metody, ako je hodnotenie prace a programy, ako je zéasluhové
odmenovanie pouzivané k realizacii stratégie a politiky odmenovania.

Procesy odmenovania, ktoré tvoria spdsoby realizdcie politiky a vytvaranie
praktickej stranky odmenovania.

Postupy (procedury) odmernovania, ktoré st pouzivané v zdujme udrzania systému
a k zabezpeceniu toho, ze bude fungovat’ Gcinne a pruzne a ze bude za vynalozené

peniaze prinasat’ odpovedajucu hodnotu.

Ulohou systému odmefiovania by malo byt

v
v

v

prilakat’ potrebny pocet a potrebni kvalitu uchadza¢ov o zamestnanie v organizacii,
stabilizovat’ ziaducich pracovnikov,

odmenovat’ pracovnikov za ich usilie, dosiahnut¢ vysledky, skusenosti
a schopnosti,

sluzit’ ako stimul pre zlepSovanie kvalifikacie a schopnosti pracovnikov,

hrat’ pozitivnu tlohu v motivovani pracovnikov, viest' ich k tomu, aby pracovali
podl’a svojich najlepsich schopnosti,

byt’ v sulade s verejnymi zaujmami a pravnymi normami (Koubek 2015, 285-287).

Zakladné otazky systému odmeniovania v organizacii si:

v
v

uroven miezd a platov — je mozné sa opriet’ o tzv. mzdové Setrenia ,

vnutorna Struktira miezd a platov — nastrojom rieSenia otazky je hodnotenie prace,
platenie jednotlivcov — rieSenie sa opiera o hodnotenie pracovnikov (spajanie I'udi
S pracovnymi Glohami a pracovnymi miestami, pridelovanie platovych tried)
zamestnanecké vyhody a priplatky — poistenie platené organizaciou, podnikova
penzia, platend dovolenka, rizikové priplatky, miestne priplatky,

riadenie akontrola miezd aplatov — skiima primeranost ashahu 0 uspory
mzdovych nakladov, popis a Specifikéciu pracovnych miest,

vyber jednotlivych typov odmien a formovanie Struktary systému odmenovania — je
potrebné zistovat' preferencie pracovnikov a nespoliehat’ sa na to, ¢o si myslia

manazéri (Koubek 2015, 285-287).
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Riesenie tychto otdzok rozhoduje o efektivnosti odmefiovania v organizécii, jej

motiva¢nom ucinku, o GspeSnosti ziskavania a stabilizaciu pracovnikov v organizécii

a 0 mnozstve d’al$ich (Koubek 2015, 285-287).

1.2.1 Prvky systému odmenovania

Vychodiskom systému odmenovania je podnikova stratégia organizécie, ktora identifikuje

hnacie sily podnikania a stanovuje podnikové ciele. Z toho vychadza stratégia a politika

odmenovania. Definuje dlhodobé zamery v takych oblastiach, ako si mzdové Struktiry,

zamestnanecké vyhody a uplatiiovaniu pristupu zalozeného na celkovej odmene. Celkova

Struktura je zobrazena na obrazku 1 (Armstrong, 2009, s. 24-25).

A\ 4

Nepenazné

odmeny

\ 4

Hodnotenie prace

!

A 4

Struktiira stupfiov a

miezd

v

A 4

Analyza trznych
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v

Podnikova

stratégia

Stratégia a politika

odmenovania

Zékladna (Casova)

mzda/plat
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Zasluhova
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Uznanie, zodpovednost,
uspech, autondmia,

rozvoj, rast

Celkova v pe-
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tel'na odmena

N

y

—>

Celkova
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Zamestnanecké

vyhody
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A\ 4

Priplatky

v

A\ 4

Riadenie pracovné-

ho vykonu

Obr. 1 Prvky systému odmenovania a ich vzajomné vztahy (Armstrong, 2007, s. 24)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

1.2.1.1 Celkova odmena

Blaha (2013, s. 109) definuje, ze celkovd odmena zahriiuje nielen tradicné,
kvantifikovatelné prvky, ako je mzda/plat, variabilné zlozky mzdy/platu a benefity, ale
taktiez nehmotné prvky, ako je priestor pre ziskavanie a uplatnovanie zodpovednosti,
prilezitosti ku kariére, vzdelavanie a rozvoj, vnitorna motivacia plynuca z prace a kvalita
pracovného Zzivota, ktoré organizacia pontuka. Vytvorenie efektivnej koncepcie celkovej
odmeny vyzaduje umenie skombinovat’ jednotlivé zlozky tak, aby boli zladené¢ zaujmy

organizacie s potrebami a ocakavanim zamestnancov.

| CELKOVA ODMENA |

I Hmotné odmenovanie Nehmotné odmenovanie I

(

Narokové zlozky odmeny
- zdkladna mzda/plat

-povinné priplatky

- pochvala
- vacésia zodpovednost

- kariérny postup

Nenarokové zlozky odmeny - uznanie

1. Priame - variabilné, zasluhové - vacsia samostatnost

odmenovannnie - moznost vzdelavania a rozvoja nad

2. Nepriame -zamestnanecké vyhody ramec sucasnej prace

(benefity)

- sloboda a autondmie

\. J

Obr. 2 Zlozky celkovej odmeny (Blaha, 2013, s. 110)

Vyhody celkovej odmeny:

V' vdcsi vplyv — zdruzeny efekt roznych typov odmien ma hlbsi a dlhodobejsi vplyv na
motivaciu a oddanost’ 'udi,

v’ zlepSenie zamestnaneckych vztahov — zamestnanecké vztahy vytvorené pomocou
koncepcie celkového odmeniovania vedu k optimalnemu vyuZivaniu relacnych
(vzt'ahovych) a transakénych odmien a viac ovplyviluju pracovnikov v pozitivnom
smere,

riadenie talentov — rela¢né (vztahové) odmeny pomahaju nastolit’ pozitivnu
psychologicku zmluvu a to moZze sluzit” ako nieco, €o organizéaciu na trhu prace pri

ziskavani pracovnikov jasne odliSuje od ostatnych organizicii a o je taZSie
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napodobiiovat’ nez jednotlivé postupy peniazného odmenovania (Armstrong, 2007,

s. 521-522)

1.2.1.2 Zadkladna mzda

»Mzda je peniazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda) poskytované

zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu.” §118 ods. 2 Zakonniku prace

,»Ako mzda sa posudzuje aj plnenie poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu
pri prilezitosti jeho pracovného vyrocia alebo Zzivotného vyrocia, ak sa neposkytuje

zo zisku po zdaneni alebo zo socialneho fondu.* §118 ods. 3 Zakonniku prace

Pojem mzda v SirSom zmysle sa pouziva k ozna¢ovaniu odmeny za pracu zo zavislej
¢innosti v obecnej rovine . V uzSom zmysle slova sa vSak stucasne pouziva k oznaceniu
odmeny za pracu konani zamestnancom v pracovnom pomere u zamestnavatel'a, ktory je

spravidla podnikatel'skym subjektom (Foot, Hook, 2002, s. 261).

§ 122 ods. 2 zakonniku prace uvadza: ,,Vedicemu zamestnancovi, ktory je Statutarnym
organom zamestnavatela, alebo ktory je vedicim organizacnej zlozky Statu alebo
uzemného samospravneho celku, urcuje plat orgén, ktory ho na pracovné miesto ustanovil,
ak zvlaStny pravny predpis nestanovi inak. Obdobne sa postupuje u zastupcu veduceho
zamestnanca podla prvej vety, ak nie je pracovné miesto tohto vediceho zamestnanca

docasne obsadené, alebo ak veduci zamestnanec pracu prechodne nevykonava.*

Plat je oznaCovany ako odmena za pracu konanu v pracovnom alebo sluzobnom pomere
U zamestnavatel'a, ktory je organizacnou zloZkou S$tatu alebo prispevkovou organizaciou.
Pouziva sa pri odmenovani prace konanej na zéklade sluzobnych vztahov, pravnych
vztahov sudcov, predstavitelov Statnej moci, duchovnych a ustavnych cinitelov (Foot,

Hook, 2002, s. 261).

1.2.1.3 Zasluhova odmena

Koubek (2004, s. 160) definuje zasluhové odmeny ako odmeny za celkové prispenie
(prinos) pracovnika k plneniu cielov organizacie, kedy sa odmenuje nielen vykon

(vysledky, plnenie cielov), ale aj schopnosti pracovnika.

Individuéalne zasluhové odmeny st odmeny, ktoré st spojené s vykonom jednotlivca, jeho
prinosom a kompetenciami. Zasluhova odmena moze byt’ poskytovand v podobe zvysenia

zékladnej mzdy/platu alebo taktiezZ v podobe vyplacania bonusov, pripadne kombinaciou.
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Varianty podoby vyplacania tychto odmien sa odvijaji od jednotlivych foriem

individualnej zésluhovej odmeny, ktorymi su:

odmenovanie na zéklade vykonu,
odmenovanie na zéklade kompetencii,

odmenovanie na zéklade prinosu (Blaha, 2013, s. 112).

Zasluhova odmena méze mat’ dve podoby:

1.

2.

podobu urcitéeho pevného zvySenia zdkladného tarifu — Vtomto pripade sa
predpoklada, ze doterajsi vykon pracovnika bude na rovnakej urovni pokracovat’ aj
v buducnosti a mal by byt odmeiiovany trvalym zvySenim mzdy alebo platu

podobu urcitého mnozstva penazi — ide 0 premenlivi odmenu, premenliva zlozku
mzdy alebo platu, ktora by si mal pracovnik zakazdym znovu zasluzit' a moze
pritom ist’ o odmenu, bonus za splnenie nejakej ulohy ¢i dosiahnutie ciela alebo

odmenu za trvale vysoky vykon (Koubek, 2004, s. 160).

1.2.1.4 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody st viazané na zamestnanecky vzt'ah k organizacii, pripadne za

hierarchické postavenie v nej. Tvoria ju vyrobky a sluzby poskytované zamestnancom

naturalne, pripadne finan¢né prispevky a cenové zvyhodnenia poskytované zamestnancom

s cielom zvysit’ ich pracovnu stabilitu a spokojnost’ a prispiet’ k ich rozvoju.

Hlavné typy zamestnaneckych vyhod:

v
v

penzijné systémy — su povazované za najdoleZitejSie zamestnanecké vyhody,

osobnd bezpecnost — zahriluju zdravotnu starostlivost, poistenie, nemocenské
davky, dodato¢né odstupné, poradenstvo tykajlice sa kariéry,

financna pomoc — zahiia podnikové p6zicky, pdZicky na permanentky, pomoc pri
splacani hypoték, prispevky na premiestnenie, Clenské prispevky v profesnych
organizaciach,

osobné potreby — opravnenia, ktoré su uznanim vzajomného vzt'ahu medzi pracou
a domacimi potrebami alebo povinnostami, napriklad dovolenka, starostlivost’
0 deti, voI'no z osobnych dovodov, Sportové a spolocenské zariadenia,

podnikové automobily a pohonné hmoty,

iné vyhody — medzi iné vyhody patri bezplatné parkovanie, vianocné vecierky,

bezplatné poskytovanie kavy, ¢aju ¢i studenych napojov na pracovisti, dotované
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stravovanie, priplatky na oSatenie, thrada telefénnych pausalov, mobilné telefony a

kreditné karty (Armstrong, 2007, s. 595).
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2 STRATEGICKE ODMENOVANIE

Dvotékova (2007, s. 319) definuje strategické odmenovanie ako prepojenie mzdy za pracu

S roznymi formami uznania a ostatnymi nastrojmi managementu l'udskych zdrojov.
Z toho vyplyva, Ze zamestnavatel’:

v' pontka prileZitosti u¢it’ sa a rozvijat’ sa,

v' umoziuje ziskat’ rozne formy uznania, ktoré st kladne prijimané, napr. dary,

v’ sa snazi vytvarat’ pracovné ulohy, ktoré su ¢o najviac komplexné a autonomne,
zvySuju  spokojnost’ s pracou aprispievaji  k viacodborovej  flexibilite
zamestnancov,

v’ pontka flexibilné formy zamestnania a rezimy prace,

v' sa stara 0 kvalitné pracovné podmienky.

Podl'a Dvotakovej (2007, s. 320) stratégia odmenovania vychadza zo stratégie organizacie
a stratégie 'udskych zdrojov. Pdsobi na nej trh a zakonné regulacie, organiza¢na kulttra,
manazérske postupy, Struktira zamestnancov, kolektivne vyjednédvanie, histéria
a sucasnost’ vnutornych mzdovych predpisov. Stratégia odmenovania v podstate definuje
(Gstne alebo pisomne) deklarovany umysel organizacie, za ¢o, komu, kol'ko a ako platit’.
Stava sa tak vychodiskom pre rozvijanie mzdovej politiky, mzdového systému a riadenia

miezd.
Strategicky systém odmenovania by mal byt

- motivacny, to znamena byt porovnatelny s odmenami, ktoré su ponikané v inych
organizaciach a s usilim, ktoré zamestnanec prejavuje pocas svojej profesionalnej
aktivity,

- spravodlivy, to znamena, ze by mal dat’ zamestnancom pocit, Ze nie je v pomere
k inym zamestnancom vo finan¢nej nevyhode, a ze je odmenovany podla svojich
zasluh,

- transparentny, to znamenda, Ze systétm musi byt zaloZzeny na znamych

mechanizmoch pochopitelnych v§etkym zamestnancom (Blaha, 2013 s. 109).

Strategické odmenovanie definuje ¢o organizacia zamysl'a urobit’ v dlhodobom horizonte,
a to vyvinut’ a zaviest’ odmenovacie politiky, praktiky a procesy, ktoré budu podporovat’

dosiahnutie svojich obchodnych cielov. Stanovuje priority pre rozvoj planov
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odmenovania, ktoré moze byt priradené k podnikaniu a personalnej stratégii (Armstrong,

2003, p. 615).

2.1 Struktira stratégie odmeliovania

Stratégia odmenovania by mala byt zalozend na podrobnej analyze sucasnej podoby
odmenovania, ktora informuje o Silnych aslabych strankach. V Struktire stratégie
odmenovania by mala byt urobena diagndza pri¢in vSetkych ,,medzier alebo problémy,
aby sa mohlo rozhodnut’ ¢o treba urobit’ k ich prekonaniu. Cleni sa to podl'a nasledujticich

bodov:

1. Formulovanie zdmerov — podniknut’ akcie, ktoré sa navrhuju v oblasti
odmenovania.

2. Dévody — preco boli tieto ndvrhy predlozené. Dovody by mali prinaSat’ argumenty
pre navrhy, ukazovat’ ako budu navrhy uspokojené a aké budu vynakladat’ naklady
a prinosy.

3. Plan — ako, kedy a kym budu realizované tieto akcie. Plan by mal ukazat’ presné
kroky, ktoré je potrebné podniknit’ a mal by zobrat' do tivahy obmedzené zdroje
a potrebu komunikacie, zapojenie I'udi aich preskolenie. Plan urcuje, kto je
zodpovedny za vytvorenie a realizaciu tejto stratégie.

4. Definovat zakladné zasady — hodnoty, ktoré by sa mali uplatiiovat’ pri formulovani

a realizacii stratégie (Armstrong, 2007, s. 530-532).

2.2 Zakladné zasady

Riadenie strategického odmefiovania je zaloZené na subore presvedceni a zékladnych
zasad, ktoru st v sulade s hodnotami organizécie a pomahajl ich uvadzat’ v zivot. Definujt
pristup, ktory organizacia uplatiiuje v stuvislosti s odmeitiovanim, st vychodiskom politiky
odmenovania a poskytuju voditko ku krokom obsiahnutym v stratégii odmenovania.
Zékladné principy by mali zahriiovat’ vSeobecné presvedcenie o potrebe spravodlivosti,
rovnosti, logickosti a priehl'adnosti. V pripade, Ze pracovnici nevidia anezazivaju
vo svojom odmenovani spravodlivost’ arovnost, tak takato stratégia pravdepodobne

Vv praxi nebude prinasat’ Ziaduce vysledky (Armstrong, 2009, s. 57).
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Armstrong (2007, s. 533) uvadza, ze zékladné¢ zésady odmenovania sa moézu tykat

zalezitosti ako su:

vytvaranie politiky apraxe odmenovania, ktoré pomahaju k dosiahnutiu
podnikovych ciel'ov,

pontkanie odmien, ktoré¢ pritahuju, stabilizuji a motivuji pracovnikov a pomahaju
vytvarat’ kultaru vysokého vykonu,

udrzovanie konkurencieschopnych mzdovych/platovych sadzieb,

odmenovanie I'udi podl'a ich prinosov,

uznavanie hodnoty vSetkych pracovnikov, ktori znamenaju efektivny prinos
pre organizaciu,

umoziovanie rozumnej miery pruznosti v procese odmefiovania avo volbe
zamestnaneckych vyhod pracovnikmi,

prendSanie vacSej zodpovednosti za rozhodovanie o odmenovani na liniovych

manazérov.

2.3 Vytvaranie stratégie odmenovania

Stratégia odmenovania musi vychadzat' z celkovej stratégie firmy a zo stratégie riadenia

Pudskych zdrojov. Posobi na fiu trh, zdkonné regulacie, firemnd kultira, manazérske

postupy, klima organizacie, Struktira zamestnancov, kolektivne vyjednavanie, minulost’

a sucasnost’ mzdovych predpisov. Systémy odmetniovania nemézu byt strnulé a nemenné.

Definuju deklarovany iimysel organizacie ,,za ¢o, komu, kol'ko a ako sa ma platit* (Duda,

2008, s. 95).

Armstrong, (2007, s. 533) charakterizuje stratégiu odmenovania ako proces vytvarania

a definovania vedomia smeru, ktorymi hlavnymi fazami st:

1.
2.

Faza diagnozy, kde dochadza k dohode o ciel’'och.

Faza vytvarania detailnej podoby, kde st detailne definované zlepSenia a zmeny
a vSetky zmeny st overené.

Faza konecného overovania a pripravy.

Faza zavadzania a realizacia, nasledovand priebeznym skiimanim, hodnotenim

a upravovanim. (Armstrong, 2007, s. 533)
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3 MZDOVY SYSTEM

Mzdovy systém je charakterizovany sithrnom nastrojov a stanovenych postupov, pomocou
ktorych vznika individudlna mzda jednotlivych pracovnikov na zaklade vopred
stanovenych kritérii, zodpovedajicich hlavnym cielom personalnej politiky (Kachandkova,
2008, s. 164).

Dvotékova (2007, s. 322 — 323) definuje mzdu ako peiazné plnenie alebo plnenie penaznej
hodnoty poskytovanej zamestnavatelom za pracu. Mzda ma byt diferencovana podla
zlozitosti a namahavosti prace, zodpovednosti pri praci a dosahovanych pracovnych

vwe

vyska odmeny za pracu v pracovnopravnom vztahu.

V zaujme reSpektovania prava a K naplneniu cielov mzdovej politiky musi byt mzdovy

systém vytvoreny tak, aby bol:

v’ transparentny, zrozumitel'ny a jednoduchy,

v' spravodlivy, to znamend aby boli ¢o najobjektivnejSie uréené rozdiely v mzdach
ako na vnutornom trhu préce, tak na vonkajSom,

v’ efektivny, to znamena aby produktivita prace rastla rychlej$ie nez mzdy a sposoby

stanovenia mzdy G¢inne stimulovali k praci (Dvotfakova, 2007, s. 322 — 323).
Mzdovy systém musi zodpovedat’ tieto tri ciele:

e musi byt pritazlivy — to znamen4 podporovat motivaciu zamestnancov, byt
porovnatel'ny s odmenami, ktoré st ponukané v inych firmach,

e musi byt spravodlivy — to znamena dat’ zamestnancovi pocit, Ze nie je v pomere
k inych zamestnancom vo finan¢nej nevyhode a ze je odmenovany podl'a zasluh,

e musi byt jasny — to znamend, Ze systém musi byt zaloZeny na znamych

mechanizmoch, pochopitel'nych vSetkym zamestnancom (Duda, 2008, s. 95).

3.1 Mzdova politika

Jednanie manazérov pri odmenovani ovplyviiuje rozhodnutie vrcholového vedenia
0 priorite cielov mzdovej politiky organizécie, ktoré Dvotdkova (2007, s. 321) uvadza

nasledovné:

v’ ziskat a stabilizovat’ zamestnancov,

v' stimulovat’ k pracovnému vykonu,
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v’ udrzat’ objem mzdovych prostriedkov v efektivnom pomere k produktivite prace,
v' presadzovat’ odovodnenu diferenciaciu miezd vo vnutri organizacie,
v’ zaistit' konkurencieschopné reldcie miezd v porovnanad s konkurentmi na trhu

prace.

Kachandkova (2008, s. 166) uvadza, ze ciele mzdovej politiky si realizované
prostrednictvom mzdového systému kazdej organizdcie, ktord vyuziva nasledujuce

nastroje:

e kvalifikacny kataldg, ktory vznikd ako vystup procesu hodnotenia prace,
uvadza charakteristiky jednotlivych prac, ich zatriedenie do tarifnych tried
a kvalifikaéné poziadavky na zaradenie zamestnanca do prislusnej tarifnej
triedy,

e stupnice mzdovych tarif,

e priplatky tarifnej povahy a mzdové zvyhodnenia,

e mzdové formy (Kachanakova, 2008, s. 166).

3.1.1 Stupnice mzdovych tarif

Koubek (2015, s. 285) predstavuje stupnice mzdovych tarif ako hierarchicky usporiadané
prace, ich obtiaznost’, a teda ak by hodnota rastla plynule, plynule by mohla rast’ aj mzdova
tarifa. Sucasne s tarifnymi stupfiami je ku kazdému stupiiu prirad’ované rozpitie mzdove;j
tarify so stanovenym minimom a maximom. Tarifné stupne a rozpitie mzdového tarifu

tvoria tzv. mzdovu Struktaru.

Rozpidtie mzdovej tarify by malo byt také, aby umozinovalo dostato¢ne diferencovat
odmenu pracovnika podl'a jeho vykonu a zésluh. V praxi st vSak pracovnici ¢asto zaradeni
V rAmci rozpitia na zaklade seniority ako je dizka praxe, doba zamestnania v organizacii
alebo s ohl'adom na obtiaznost’ ich ziskania ¢i stabilizacie v organizacii (Koubek, 2015,

s. 285).

»Stupnice mzdovych tarif priraduju tarifnym triedam konkrétne vySky mzdovych tarif,
priCom zohladniuji rozdiely v relativnej hodnote danych prac, ako aj situdciu na trhu

prace* (Kachanakova, 2008, s. 166).

Dvorakova (2007, s. 324) hovori, ze tarifné stupne s ocenené mzdovymi tarifami
(zaru¢enou mzdou), €o je sadzba v eurdch za hodinu alebo mesiac. Mzdova tarifa moze

byt’ pevna, s rozpitim od — do, alebo je stanovena len jej dolnd hranica.
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Vyska mzdovych tarif aich diferencidcia zavisi na rozsahu pouzitelnych mzdovych
prostriedkov, mzdovych reléciach na vonkajSom trhu prace, minimalnych mzdovych tarif
V nariadeni vlady a mzdovych tarif dohodnutych v kolektivnej zmluve. Minimalne mzdové
tarify sa zavdzné pre vSetky podnikatel'ské subjekty, u ktorych nepdsobi odborova

organizacia, alebo pdsobi, ale v kolektivnej zmluve neobsahuje mzdovu Cast’ (Dvorakova,
2007, s. 325).

Kachanakova (2008, s. 173) definuje vysledky procesu hodnotenia prace a premietnutie
hodnoty do tarifnej stupnice, ako hierarchicky usporiadany rad prac podl'a vnutornej
hodnoty, pricom kazdej praci by mala prisluchat mzdova tarifa. Tento postup nie je
ucelovy ani v praxi realizovatel'ny, preto su prace, ktoré maju porovnatelni hodnotu
zoskupované do tarifnych stupiiov. Kazdy tarifny stupeit ma priznanu presne stanovenu
mzdovu tarifu, popripade rozpitie mzdovych tarif, v ktorom sa moze pohybovat’ tarifna
mzda zamestnanca podl'a vykonanej prace na zaklade jeho vykonu, seniority alebo inych

dodato¢nych kritérii.

»larifné stupne spolu s rozpiatim mzdovych tarif vytvaraju tarifna stupnicu. Mzdova prax

pozna rozne typy tarifnych stupnic, ktoré sa od seba odlisuju:

v poétom tarifnych stupiiov,

v' celkovym rozpatim tarifnej stupnice, ¢o predstavuje rozdiel medzi mzdovou tarifou
za najnarocnejsiu a najjednoduchsiu pracu,

v" diferenciaciou mzdovych tarif medzi jednotlivymi stupiiami,

v' rozpitim mzdovych tarif vo vnitri tarifného stuptia®“ (Kachanakova, 2008, s. 173).

Pri tvorbe vlastnej tarifnej stupnice si moZze podnik zvolit' niektorti z nasledujicich

moznosti, ktoré definuje Kachandkova (2008, s. 173) ako:

1. Tarifné stupnice s pevnymi mzdovymi tarifami — su typom tarifnej stupnice, v ktorej
kazdému stupniu prislicha jedna tarifnd sadzba, to znamend, Ze vSetky prace, ktoré
st zaradené v danom tarifnom stupni su odmenované rovnakou tarifnou mzdou.

2. Tarifné stupnice s rozpdtim mzdovych tarif — si typom , kde sa mzdové ocenenia
zamestnancov zaradenych v danom stupni pohybuju v stanovenom rozpiti. Toto
umoziuje rozliSovat’ tarifné mzdy zamestnancov nielen na zdklade hodnoty prace,
ale aj podla dalSich stanovenych kritérii, napriklad skuto¢nd vykonnost
zamestnanca, dizka praxe, dosiahnuta kvalifikacia ainé. Jednotlivé rozpitia

mzdovych tarif sa mdézu prekryvat’ alebo su stanovené ako na seba nadvézujuce.
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»Prekryvanie mzdovych tarif umoziiuje, aby tarifna mzda zamestnanca zaradené¢ho
do nizsieho tarifného stupna a vykonavajuceho pracu mensej hodnoty bola vyssia
ako u jeho kolegu s vysSou tarifnou triedou, ale menSou vykonnostou* (Kachana-

kova, 2008, s. 173).
Dvotakova (2007, s. 331) menuje vyhody oboch spomenutych typov v tom, Ze:

v’ stupne je mozné zamestnancom l'ahko zdovodnit,, v pripadoch, ked’ st zverejnené,
pretoze zrozumitel'nejSie vymedzuju rozdiely medzi pracovnymi ¢innostami,

v' motivuje zamestnancov k zvyseniu a prehibeniu kvalifikacie a kariérnemu postupu,

v’ stupnice srozpiatim tarif umozfiuji istd mieru viacodborového zapojenia
zamestnanca, ktory moéze prechddzat’ medzi pracami réznej hodnoty, ale nie je
nutné mu menit’ tarifné zariadenie,

v’ existuje lepSia kontrola rastu individudlnych miezd podla zmien v pracovnom

vykone.

3.1.2 Priplatky tarifnej povahy a mzdové zvyhodnenia

Kachandkova (2008, s. 166) definuje priplatky tarifnej povahy a mzdové zvyhodnenia ako
kompenzicia za pracu v nevyhovujicich alebo skodlivych podmienkach a ich minimélna

vyska je upravend zakonnymi predpismi.

Dvotéakova (2007, s. 325) uvadza, ze zamestnavatel’ poskytuje za pracu v neStandardnych
podmienkach priplatky a mzdové zvyhodnenia, ktoré¢ si tarifnej povahy, to znamena Cast’
pevnej mzdy. Mo6Zu byt stanovené percentom zo mzdového tarifu, priemerného zarobku
alebo absolutnou sadzbou v EUR/hod. Organizicia je povinnd podla zakonniku prace

priznat’ priplatok za:

v’ précu cez Cas,
v’ pracu za sviatok,

v noé¢nu pracu,

v’ pracu v stazenom pracovnom prostredi,
v’ pracu v sobotu a nedel’u.

3.1.3 Mzdové formy

Kachanakova (2008, s. 174) definuje mzdové formy ako néstroj, ktory pomaha organizacii

ocenit’ vysledky prace a pracovné spravanie zamestnancov a taktiez zvySovat’ stimulacny
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ucinok mzdového systému. Zamestnanci st pomocou mzdovych foriem odmenovani tak,

ako dobre vykonavaju svoju pracu.

Kachanakova (2008, s. 174-175) rozdel'uje mzdové formy podla sposobu ich pouzitia na

dve skupiny, a to:

1. Zdkladné mzdové formy - ich pouzivanie je samostatné, tvoria zdklad odmeny
zamestnanca a je knim zaradena ¢asova mzda, tkolova mzda, podielova mzda
a zmluvna mzda.

2. Doplnkové mzdové formy — st rdozne odmeny, priplatky, prémie a podiely na
vysledkoch, ktoré sa nepouzivaju samostatne, ale v kombinacii so zakladnymi

formami miezd.

Dalej mzdové formy definuje z hl'adiska ¢asového obdobia, na ktory sa pracovny vykon

viaZze. V tomto pripade hovorime o mzdovych formach poskytovanych za:

1. dosiahnuté vysledky prace,

2. ocakavané vysledky prace — predstavuju odmenovanie zamestnanca za vopred
dohodnuty vykon, ktory odvedie v budicnosti. Davaji mu zaruku mzdy v relativne
dlh§om obdobi, ak bude dodrzané mnozstvo, kvalita a termin vykonania prace

(Kachanakova 2008, s. 175).
Dvotéakova (2007, s. 334) rozdel'uje mzdové formy na:

1. Zékladné (samostatn¢), kam zarad’uje ¢asova a ukolovi mzdu,
2. Doplnkové (nesamostatné), kam zarad’uje osobné ohodnotenie, prémie, proviziu,

bonusy, odmeny a ucasti na vysledkoch.

3.1.3.1 Zakladné mzdové formy

Ulohou mzdovych foriem je ocenit’ vysledky prace jednotlivych pracovnikov, to znamena
jeho vykon ajeho pracovné chovanie a schopnosti. Niektor¢é mzdové formy maju
nedostatocny stimulacny u¢inok (Casova mzda/plat), a tak byva pozornost’ v pripadoch,
ked’ vykonové ciele maju klIicovy vyznam (objem produkcie, produktivita prace), upnuta

na tzv. stimula¢né a vykonové formy (Duda, 2008, s. 101).

Casova mzda — najpouZzivanejSia zakladna mzdova forma. Casova mzda je hodinova,
tyzdennd alebo mesacnd suma, ktori dostdva zamestnanec za svoju vykonanu pracu. Jej
vyska je dana sucinom priznanej mzdovej tarify a skuto¢ne odpracovanej doby. Tato forma

mzdy je pouzitena pre akykol'vek druh prace, no najCastejSie sa uplatituje tam, kde je
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mnozstvo akvalita prace tazko meratelnd, pracovny vykon nie je uplne pravidelny

a zamestnancom ovplyvnitelny.

Vyhodou casovej mzdy z hladiska organizacie je jej administrativna nenaro¢nost’ a
planovatel'nost’ mzdovych nakladov pri jej uplatiiovani. Pre zamestnancov je zrozumitel'na
a akceptovatelna, pretoze zabezpeduje stabilitu odmetiovania. Casto je kombinovana
S inymi mzdovymi formami, ako st prémie, provizie ¢i bonus (Kachanakova, 2008,
s. 176).

Dvotéakova (2007, s. 334) uvadza, ze vyhody ¢asovej mzdy su:

v" je jednoduchd a administrativne lacna,

v'ul'ah¢uje planovat’ mzdové naklady,

v' pre prijemca mzdy je zrozumitel'na a dava istotu zarobku,

v nepoOsobi ako prekazka pri zmenach v organizacii prace a mobilite zamestnancov

Vo vnutri organizacie.

V pripade, Ze nastane nizky stimulacny podnet k zvySovaniu pracovného vykonu su

zavadzané doplnky, ako su:

v" doplnenie ¢asovej mzdy osobnym ohodnotenim,

v" doplnenie ¢asovej mzdy prémiami, bonusmi, proviziami, odmenami alebo i¢astami
na vysledkoch,

v diferencovana ¢asovd mzda, ktora sa stavia na dvoch az troch sadzbach, ktoré st

odliSené podla dosiahnutej miery plnenia vykonovych noriem.

Ukolova mzda — pri pouzivani tikolovej mzdy je vykonana praca odmefiovana v priamej
zavislostt od mnoZstva odveden¢ho vykonu alebo plnenia vykonovych noriem.
Zamestnanec je plateny za kazda jednotku prace, ktoru odvedie, a to vo forme mzdy za
jednotku produkcie alebo mzdy na normohodiny. Téato mzdovd forma je jedna

Z najstimulacnej$i a je mozné ju pouzit’ vtedy, ak st splnené nasledujuce predpoklady:

v" mnozstvo a kvalita odvedenej prace su zistitené a kontrolovatel'né,

v zamestnanec ma moznost’ ovplyvnit' vykon, plynulost’ jeho prace je organizacne
zabezpecena,

v' predpoklady na plynuté plnenie pracovnych tloh st spol'ahlivo zabezpecené,

v v doésledku usilia o zvySenie vykonu by nemalo dochddzat' k ohrozeniu zdravia

a bezpecnosti zamestnancov (Kachanakova, 2008, s. 176-177).
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Dvorékova (2007, s. 335) definuje ukolovii mzdu ako efektivne odmefiovanie vyrobnych
pracovnikov, ktori maju znacny podiel na ru¢ne vykondvanych ¢innostiach. Pri pouzivani

ukolovej mzdy musia byt splnené nasledujuce predpoklady:

v st dopredu stanovené vykonové normy, pracovny postup a technologicky postup.
Vykonové normy musia byt zamestnancom oznamené pred zahdjenim prace a
nemozu byt aplikované so spédtnou platnostou,

v’ st zaistené technické a organiza¢né poziadavky pre plynulé plnenie pracovnych
uloh, to znamenda, Ze potrebny materidl, suroviny, energie a ndstroje su
v pozadovanom mnozstve, kvalite a termine na pracovisti,

v’ je zabezpeena spolahliva kontrola odvadzaného mnoZstva a kvality prace,

v nedochadza k ohrozeniu bezpe¢nosti a zdraviu zamestnancov.

Podielova mzda — je mzdova forma s vysokym stimulaénym ta¢inkom, pretoze jej vySka je
zavisla od vysky produkcie. Je dand percentualne alebo pomocou pevnej proviznej sadzby
na jednotku produkcie auplatiiuje sa pri Cinnostiach, kde je vysledok ovplyvnitelny
zamestnancom, ale nie je mozné vypracovat presné pracovné postupy ani sledovat’
vyuZitie pracovnej doby. Pouziva sa pri odmenovani v obchodnych ¢innostiach ¢i sluzbach

(Kachanakova, 2008, s. 177).

Zmluvna mzda — predstavuje mzdu za oCakavané vysledky prace. Ide o dohodnuti mzdu
za ulohu, ktori sa zamestnanec zaviaze splnit’ pocas urCitého obdobia v dohodnutom
mnozstve a kvalite. Tato dohoda sa uzatvara so zamestnancom na zaklade znalosti jeho
predchadzajicich vykonov a pracovného spravania a zavédzuje sa fiou v danom obdobi
vyplacat’ zamestnancovi dohodnutii pevnii mzdu.. Vyhodou pre zamestnanca je zaruka
mzdy na dlhSie obdobie za vysledok, ktory bude odvedeny v buducnosti (Kachanakova,

2008, s. 177).

3.1.3.2 Doplnkové mzdové formy

Nazyvany aj dodatkové mzdové formy odmetiuju vykon alebo zasluhy, popripade oboje.
Vécsinou su viazané na individudlny alebo kolektivny vykon, st jednorazové, ale aj
periodicky sa opakujuce. Niektoré su urcené pre manazérske kategorie pracovnikov, iné

pre robotnikov (Duda, 2008, s. 106).
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Osobné ohodnotenie — tato mzdova forma hodnoti predovsetkym dlhodobejsie pracovné
vysledky zamestnanca. Vyska osobného hodnotenia méze byt vyjadrend absolatnou

¢iastkou alebo percentom z priznanej tarifnej mzdy (Kachanakova, 2008, s. 180).

Dvotékova (2007, s. 335) oznacCuje osobné ohodnotenie ako odmenu za hodnotenie
zamestnancov. Predstavuje poskytovanie odmeny za zamerom motivovat zamestnancov
K pracovnému vykonu a ziadanému jednaniu a diferencovat’ tuto pohyblivi ¢ast mzdy
podl'a minulych individudlnych zéasluh a prinosov. Osobné ohodnotenie stanovuje priamy
nadriadeny v zavislosti na slovnom hodnoteni kritérii, ktoré posudzuju mnozstvo a kvalitu

prace, schopnosti a znalosti a socialne jednanie.
Odmeny — rozdel'ujeme na:

v’ jednorazova odmena vyplacana ako prispevok pri urcitej prileZitosti,

v odmena za mimoriadne pracovné vysledky.

V porovnani sprémiou méa vynimocnejsi charakter abyva vypldcand dodatocne.
Prostrednictvom odmien mozno ocenit mimoriadne jednorazové vykony, stabilizovat
budtci pracovny vykon zamestnancov, ako aj stimulovat’ zachovanie vernosti organizacii.
V praxi to mdze byt’ napriklad vo forme dovolenkovej alebo viano¢nej odmeny, odmien
pri prileZitosti pracovnych a Zivotnych vyro¢i, vernostnych odmien, ako aj roéznych
cielovych odmien, viazanych na splnenie urcitych terminovanych uloh (Kachanakova,
2008, s. 179).

Prémie — su dodato¢né mzdové zvyhodnenie, ktoré sa vyplacaju v pripade, Ze zamestnanec
dosiahne urcitych vysledkov. Tato mzdovd forma poskytuje zamestnancom mozZnost’
podielat’ sa na pracovnom vysledku aj pri tych pracach, ktoré nie st ukolovateIné.

Rozoznavame dva druhy prémii:

v' pravidelne sa opakujice prémie — kritéria na ich ziskanie si dané vopred a byvaju
obsiahnuté v prémiovom poriadku organizacie. ViaZu sa na vykon, kvalitu, Gspory
¢1 dodrzanie terminov,

v’ jednorazové prémie — st poskytované za mimoriadny vykon, iniciativu alebo
pracovné spravanie aV niektorych pripadoch moéZzu mat aj nepetlaznii formu

(Kachanakova, 2008, s. 178).

Bonus — je forma mzdy, ktora je poskytovana k zarucenej mzde za dosiahnutie

Specifickych a mimoriadnych cielov. Méze byt individualny alebo kolektivny. Niektoré
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organizéacie odmenuju vynikajuce vysledky prace kazdy rok, iné bonus prizndvaju iba tym
zamestnancom, ktory v obdobi dvoch az troch rokov odvadzaju vysledky splitujuci vysoky
Standard. V poslednych rokoch sa vyuziva pri odmenovani akejkol'vek pracovnej funkcie,
kde je tazsSie jednoznacne Specifikovat' pracovné ulohy. Vo vela pripadoch nahradza
osobné ohodnotenia a prémie, alebo je poskytovana miesto Gcasti na vysledku (Dvorakova,

2007, s. 336).

Provizie — predstavuje formu mzdy, ktord sa hodi pre hmotnu zainteresovanost
obchodnikov, zamestnancov v sluzbach apodobne, kde vysledok prace mozno
kvalifikovat’, je pracovnikom ovplyvnitelny a pritom nie je raciondlne evidovatelné
vyuzitie pracovnej doby stanovit’ pracovné postupy. Je ur¢end bud’ percentom z penazného

ukazovatel'a alebo z pevnej sadzby za jednotku predaja (Dvotékova, 2007, s. 336).

Priplatky — m6zu mat’ zdkonny charakter, to znamend, ze firmy st povinné vyplacat’
svojim zamestnancom priplatky na zdklade platnych pravnych noriem, alebo dobrovolny

charakter. K zakonnym priplatkom, vyplacanym na zaklade Zakonnika prace patria:

e priplatok za pracu nad¢as — podl'a §121, odst. 1 zédkonnika prace za pracu nadcas
patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 25%
jeho priemerného zarobku. Zamestnancovi, ktory vykonava rizikové préce, patri za
pracu nadcas dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 35% jeho
priemerného zarobku

e priplatok za pracu vnoci — podla §123 odst. 1 zakonniku prace patri
zamestnancovi za no¢nu pracu pri dosiahnutej mzde za kazdu hodinu nocnej prace
mzdové zvyhodnenie najmenej 20% minimalnej mzdy v eurdch za hodinu podla
osobitného predpisu.

e priplatok za pracu vo sviatok - §122, odst. 1 zakonniku prace uvadza, Ze za pracu
vo sviatok zamestnancovi patri dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmene;j
50% jeho priemerného zarobku. Mzdové zvyhodnenie patri aj za pracu vykondvanu
VO sviatok, ktory pripadne na denl nepretrzitého odpoc¢inku zamestnanca v tyzdni.

e priplatok za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi - §124 odst. 1, 2, 3 zédkonniku
prace prizndva zamestnancovi mzdovi kompenzaciu za stazeny vykon pri
vykonavani pracovnych cCinnosti, v ktorych posobia chemické faktory,
karcinogénne a mutagénne faktory, biologické faktory, prach a fyzikéalne faktory

(napriklad hluk, vibracie, ionizujuce ziarenie). Za kazdu hodinu prace v zdraviu
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Skodlivom prostredi patri mzdova kompenzacia najmenej 20% minimalnej mzdy

Vv eurach za hodinu podl'a osobitného predpisu.

Podiely na vysledkoch hospodarenia — predstavuji formu mzdy, ktord je vyplacana
zamestnancom za ich prinos k dosiahnutiu vysledkov organizéacie a umoznuje im financne
sa podiel'at’ na tychto vysledkoch. Ide o zapojenie zamestnancov do programov zvySovania
produktivity a podielania sa na vyslednych prijmoch prostrednictvom celkového zlepsenia

vykonnosti (Kachanakova, 2008, s. 180).

3.2 Sposoby hodnotenia prace

Existuje malo organizicii, ktoré by platili vSetkym svojim zamestnancom rovnako
bez ohl'adu na to akd pracu a akym sposobom vykondvaji. VacSina organizacii sa snazi
najst metddy porovnavania préc a taktiez vykon c¢loveka. Hlavnym ddévodom preco vela
organizacii pouziva pre ohodnotenie rozdielnych prac systém, je aby neboli opravnene

obvineni z neférovosti a neobjektivnosti (Foot, Hook, 2002, s. 276).

Hodnotenie prace neurcuje spravodliva uroven pre odmeiiovanie za pracu, ale poskytuje
vyjadrenie hodnoty prace k inym pracam. Zasluhu na tom ma systematickost” a objektivita,
aj ked v skutoCnosti sa objavuje urcity stupenn subjektivity. Metody hodnotenia prace

mozeme rozdelit’ na:

V' analytické metody,
v' neanalytické metody (Foot, Hook, 2002, s. 276).

3.2.1 Analytické systémy

Analytické hodnotenie prace predstavuje proces rozhodovania o hodnote prace, ktoré je
zalozené na analyze toho, do akej miery st rozne definované faktory alebo prvky v nejakej
préaci pritomné, ato za ucelom stanovenia relativnej hodnoty danej prace. Hlavné typy
analytickych systémov st bodovacia metdoda ametdda analytického faktorového

porovnavania (Armstrong, 2009, s. 139-140).

Bodovacia metéda — ide 0 najpouzivanejSiu metodu hodnotenia prace. Pracu neporovnava
ako celok, ale kazdi pracu rozkladd na vécSie mnoZstvo drobnych faktorov, ako st
zodpovednost’, schopnosti, fyzické a psychické poziadavky a pracovné podmienky. Podl'a
predom stanovenej stupnice je kazdému faktoru priradeny pocet bodov a celkovy sucet

bodov urcuje poradie prace (Foot, Hook, 2002, s. 281).
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Metdéda faktorového porovnavania — tito metdda uz je menej pouzivana ako v minulosti,
sluzila na porovnavanie faktorov prace s faktormi pouzivajicimi stupnice vyjadrené
v peniazoch a poskytovala tak bezprostrednii informaciu o sadzbe za dana pracu.
V dnes$nej dobe je hlavnou formou faktorového porovnavania pouzivanie porovnavania
odstupnovanych faktorov, spocivajucich v porovnavani faktoru prace a faktorom
Vv stupnici. Toto porovnavanie méze mat iba tri irovne hodnoty, a to nizsiu, rovnaku,

vysSiu, a nie je potrebné pouzivat’ ziadne bodové skore faktorov (Armstrong, 2009, s. 142).

3.2.2 Neanalytické systémy

Neanalytické systémy st oznaCované ako sumarne. Predstavuju hodnotenie prace, ktoré
porovnava pracu ako celok a umiestiiuje ich do stupniov a poradi. Praca nie je analyzovana
z hladiska svojich prvkov alebo faktorov, ale funguje na principe ,,praca s pracou®, kde je
urcita praca porovnavana s inou pracou, aby sa rozhodlo o tom, ¢i dand praca ma vicsiu,
mensSiu alebo rovnakt hodnotu. Na zaklade porovnania sa posudzuje, kde sa nachadza na
predom definovanej hierarchii stupniov (tried) prac. Pri tejto technike sa pouziva
klasifika¢na (katalogovd) metdda, metdéda poradia prace alebo metdoda parového

porovnavania (Armstrong, 2009, s. 140; Dvorakova, 2007, s. 328).

Metoda poradia prac — Vv tejto metdde spociva princip vo vzajomnom porovnavani prac
a ich usporiadanie do poradia podla toho, ako je vnimand ich hodnota pre organiziciu.
Vyhody spocivaju v jednoduchosti, 'ahkom pochopeni postupu a lacnych postupoch,
priCom nevyhoda je subjektivnost, casto nevysvetlitelné urcenie poradia a tazko

pouzitel'né pri va¢Som pocte prac (Foot, Hook, 2002, s. 279).

Klasifika¢na (katalogova) metéoda — tito metdda je vel'mi podobnd metéde poriadia
prac, ale pouZiva iny postup. Najskor st vytvorené skupinky prac alebo mzdovych tarif
a potom je vytvoreny vSeobecny popis prac v jednotlivych skupinach. Kazda praca, ktora
je stanovend predstavitelom danej skupiny sa stane jej meradlom. Kazda praca je
porovnavana s ostatnymi pracami a vSeobecnym popisom aje jej priradeny patricny

stupen/znamka (Foot, Hook, 2002, s. 281).

Metoda parového porovnavania — je 0 nieco systematickejSia ako metdda poradia prac,
ale ani tato metdda nepostihuje detailne jednotlivé pracovné miesta, aj ked priradené
numerické hodnoty vzbudzuju pocit subjektivity. Nevyhodou je potreba obrovského mnoz-
stva vypoctov, ak porovnavame velké mnozstvo prac a neexistuje ziadna analyza presne

vysvetl'ujuca dovody pre priznanie poctu bodov (Foot, Hook, 2002, s. 281).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 MZDOVY SYSTEM VO FIRME BATA A.S. DO ROKU 1945

Tomas Bata chcel byt prikladom pre svojich zamestnancov, preto chodil do fabriky na
siedmu hodinu ako ostatni zamestnanci, narazil si na svoj dochadzkovy listok prichod

a taktiez obedoval so svojimi zamestnancami v zavodnej jedalni.
Bata tvrdil, ze za dobru pracu je potrebné dobre zaplatit’ a za zIu pracu potrestat’.

Vo firme Bata, a. s. uspeli ti, ktori dokazali ukazat’, ze vedia a chcu pracovat’. Boli tam
preferovani mladi pracovnici, pretoze sa dali eSte formovat' avel'mi rad obsadzovali

mladych l'udi aj na zodpovednejsie posty.

Praca vo firme Bat’a, a. s. bola vel'mi ziadand aj napriek tomu, ze praca bola fyzicky
narocné a tazka anie kazdy bol schopny ju zvladat. Bola to v tej dobe Sanca socidlnej
istoty, lebo vladla vysokd nezamestnanost a firma ponukala velké mnozstvo vyhod.
Hlavnymi vyhodami bolo ubytovanie v rodinnych domoch alebo na ubytovniach, moznost’
osobného rastu, Sportového vyuzitia aj Stadia a mzda bola skoro 0 100 % vysSia nez

celorepublikovy priemer.

Aby sa vySka miezd upravila z hladiska celého S$titu aaby jej uprava priniesla
zamestnancom a zamestndvatelom c¢o najpriaznivejSie podmienky v ramci danych
moznosti, zaviedlo sa unas v roku 1939 stdtne riadenie mzdovej politiky. Ministerstvo
hospodarstva a prace mdze so zavidznou ucinnostou stanovit mzdy a platy a upravit
vSeobecné pracovné podmienky, ak sa tykajii dizky pracovnej doby alebo vymery

dovoleniek (SOkKA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35).

Riadenie mzdovej politiky zalezi:

cv v

kategorie robotnikov,

b) vzakazu zvySovat hromadné aj jednotlivé mzdy bez schvalenia ministerstva
hospodarstva a prace,

C) V stanoveni jednotnych pracovnych podmienok pre zamestnancov,

d) vzékazu akychkol'vek dohdd vo veci miezd apracovnych podmienok medzi
zamestnancami a zamestnavatelmi bez schvalenia ministerstva hospodarstva

a prace(SOKA Zlin, Bat’a I1/6, kart. 1274, inv. ¢. 35).

Ministerstvo hospodarstva a prace vydava v Uradnom liste mzdové vyhlasky, zavizne pre

zamestnancov a zamestnavatel'a. St vyddvané pre urcité odbory (napriklad kovopriemysel,
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priemysel obuvi a pod.). Obsahuji tGpravu pracovnych podmienok aj mzdovy sadzobnik
(SOKA Zlin, Bat’a II/6, kart. 1303, inv. ¢. 528).

Kazda dielna vo firme Bat’a, a. s. mala vlastného mzdového uctovnika.

Vo firme Bat’a a, s. bola pozadovana vysoka pracovna moralka, v podniku bol prisny zédkaz
fajCenia a pitia alkoholu. Tieto pravidla platili nielen pre robotnikov, ale aj pre veducich

pracovnikov.

4.1 Individualna mzda

Firma Bata patrila medzi prvé spolocnosti, ktoré zaviedli individudlne vymeriavanie
miezd, to znamend odmenovanie podla skuto¢ne odvedenych vysledkov a podla kvality
vykonanej prace. Bata pri tomto pouzival techniku dnes znamu ako Open-book
Management, ktorej zaklad spociva v tom, Ze informacie poskytované zamestnancom
spolo¢nosti, by im mali pomdct’ nielen odvadzat svoju pracu Co najefektivnejsie, ale
rovnako aj pochopit’ situaciu v akej sa podnik nachédza. Je zalozend na viere, ze si
spolo¢nost’ vedie najlepSie v pripade, kedy sa zamestnanci stotoziuji s funkciou

spolupracovnikov a nevidi sa len ako pracovna ¢i najata sila (BATA, © 2015).
Podl'a pracovného vykonu rozoznavame mzdu:

a) Casovu, ktora je platena za uréity Sasovy usek (hodina, defl). Vyska ¢asovej mzdy
zavisi Casto na veku zamestnanca, jeho rodinnych pomeroch (napriklad na poctu
deti) ana inych okolnostiach (vzdelavanie, vycvik a podobne). Casova mzdu
zavadzaju podniky, v ktorych je praca ¢asovo lahko zistitelna, alebo v ktorych
zamestnanci obsluhuju drahé a citlivé stroje, alebo v ktorych sa od vysledku prace
ocakava skor udrzanie, zaistenie majetku (napriklad mzda vratnikov, straZnikov)
neZ tvorba novych vyrobkov.

b) Ukolovu:

1. Kusovu (akordnt), ak sa meria odmena za pracu sadzbou za pracovny vykon.
Ukolové sadzby sa uréuji bud’ podla poétu zhotovenych vyrobkov (kusova
uloha) alebo podla jednotky miery alebo vahy, napriklad meter, kilogram
(jednotkova tloha)

2. Prémiovu, ktora zvlaStnymi priplatkami alebo prémiami k ¢asovej ¢i ukolove;j

mzde zamestnancov hl'adi na odstranenie nevyhody casovej i kusovej mzdy
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achce zvysit vykony zamestnancov alebo zlepsSit' akost' ich prace, alebo

usporit’ material a ¢as (SOkA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1303, inv. ¢. 528).

Kazdy zamestnanec si vo firme Bat’a, a. s. vZdy vedel vypocitat’ kol'ko si za dany den

zarobil.

4.2 Financné odmenovanie robotnikov a rezijnych zamestnancov

Vo firme Bata boli vSetci zamestnanci rozdeleni do dvoch kategdrii, ato robotnici

a rezijni pracovnici.

Pre montazne a Sijacie dielne bolo stanovenych niekolko tried, do ktorych boli prace
rozdelené podl'a svojej narocnosti a pozadovanych vykonov. Prace nezaradené do zZiadnej
z tried boli vyplacané v rezijnej mzde, napriklad udrzbari. Pasova vyroba bola vyplacana
kolektivnou ukolovou mzdou a u technologicky organizovanych pracovisk bezné tikolova

mzda.

Pri kazdej operacii sa stanovila sadzba vykonu poctom pracovnikov, prihliadnutim
na dennu kapacitu dielne a tyzdenna mzda podla tarifnej triedy. Mzdy boli vyplacané
na zaciatku tyzdina vypocitanych na zdklade uspechu dosiahnutia dennych planov.

V niektorych dieliiach boli za isporu materialu aplikované prémie az do vysky 30%.

V pripade reZijnych pracovnikov boli vo firme stanovené pevné tyzdenné mzdy
v siedmych tarifnych triedach ato: vyrobné, spravne, dozorné, predajné, vyskumné,
odborné a pomocny personal(SOkKA Zlin, Bat’a 11/1, kart. 1019, inv. ¢. 44). Zamestnanci,
ktori mali svojou ¢innostou vplyv na vysledky svojich oddeleni vyuzivali modifikécie
ucasti na zisku. Tato vSak bola vyplacand polro¢ne a niekedy dosahovala az trojnasobok

fixnej mzdy pracovnika.

Tomas Bat’a si bol vedomy vztahom medzi vykonnostou prace zamestnancov a ispechom
podnikania. Vedel, Ze vykonnost prace bude o to vicSia, ¢im tesnejSia bude stvislost’

medzi vysledkom prace a odmenou za fu.

Tab. 1 Rozdelenie rezijnych zamestnancov

Kategoria | | | Kategoria Il.
vyrobné ‘ spravne dozorné ‘ vyskumné
veduci vyroby osobny referent vratnik konstrukcia
prijemca vyroby vyplatné informator vyskumnici

kontrolori uctovnik straznici chemik
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manipulanti korespondenti domovnici laboranti
psychotechni-
kresli¢i kozi a textilu nakupci Cistici ci
inStruktori skladnici vytazné
dokrajovaci Statistiky a prosperity ~ $kolnici
evid. vyroby a materia-
modelari lu hajnik
navrhari patentni referent lampar
krajaci vzorkou dopravci
Sicka v modelarni nadraz. a vlak. personal
spodkari v modelarni telefonistky
odvadzaci a balici tazobny pers. Sprav.
triedenie odpadu hotel. pers. sprav. predajné
odvadzanie odpadu film. spravny predavajuci
hobl'ovaci klat reklama predavaci
postupari pokladnik rayonisti
planovaci referenti zemi okrskari
rozvadzaci fakturanti zasobovatelia a jednatelia
chystaci v predajnych skla-
mech.stroj.udrzbari zactovanie doch
kurici rozpisovaci Supléri
strojmajstri vychovavatelia hotelovy personal
elektrikari vychovavatel'ky predajné (casnici)
tazobny pers. vyrobni ucitelia
stavitelia knihovnici
stavit. asistenti archivari

architekti

statik

geo meter
stavbyveduci
kuchari, cukrari
film vyrobny
knihari
zéhradnici
kalkulanti

postov. oddelenie
knihovnici
pocitanie
kontrol. oddel.
verejné funkcie
pravne oddel.
redaktori
normalizacia
hospodarstvo
lesny spravca
sprava domov

colnici
reklamatori
Kategoria III - nemocni-
ce
sily odborné | dozorné spravne vyskumné pomocny personal
lekari vratnik kanc. Personal | laboratérium sluzky
sestry straznik

Zdroj: (SOKA Zlin, Bata II/1, kart. 1019, inv. &. 44)
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4.3 Ucast’ zamestnancov na zisku

Bata, T., (1925) zacal poskytovat’ svojim zamestnancom ucast’ na zisku. Nie preto, ze by
citil potrebu vydéavat’ peniaze medzi I'udi, ale z dobrého srdca. Sledoval tym iné ciele.
Chcel znizit’ vyrobné naklady a chcel, aby topanky boli lacnejSie, aby robotnici zarabali

viac, pretoze si mysleli ze vyrobky su drahé, ale robotnicka mzda nizka.

Samostatne pracujice dielne a oddelenia su malé a preto kazdy mdze uplatnit’ svoj vplyv
na zvyseni zisku svojej dielni bez ohl'adu, ¢ iné oddelenie pracuje zo stratou. Uétovanie
tak bolo jednoduché a kazdy zamestnanec mu mohol porozumiet’. Uget zisku a strat bol
vyveseny kazdy tyzden v kazdom oddeleny. V pripade, ze oddelenie vykazovalo stratu,

zamestnanci sa nepodiel’ali na ucasti.

Po rozdeleni podniku na malé samostatné jednotky si vo firme Bata, a. s. uréili pravidla,
podl'a ktorych sa ucast’ na zisku vypocitavala. Tento sposob sa ale neosved¢il, a tak
vo vicsine pripadov doslo k jeho zruSeniu. Mohli za to dlhé Casové odstupy medzi

vykonom a vyplatou ucasti, ku ktorym dochddzalo za minuly rok az pri schvaleni bilancie.

Kedze ani zamestnanci nemali doveru v bilancii, pretoZe na jej zostavenie nemali vplyv,
zacal Bat'a hladat’ nové spOsoby ucasti zamestnancov na zisku a strate, ktoré mali

dodrziavat’ tri podmienky:

e vyuctovanie dosiahnutého zisku v o najkratSom cCase, najlepSie jeden krat za
tyzden,

e robotnik musel byt schopny si svoju Ucast’ vypocitat’ sam,

e Ucast sa vztahovala aj na malé oddelenie takym sposobom, aby mohol byt kazdy

zamestnanec zucastneny na sprave dielne (Bat'a, Zamoznost v§em, 1925).

V prihovore Toma§ Bata, ktory bol preneseny v piatok 11. 4. 1924, hovoril, Ze si praje,
aby kazdy robotnik zamestnany vo firme, vychoval zo seba majstra a aby jeho spravanie
bolo podla toho, aby ho mohli kazdym okamzikom menovat. Ziadali, aby zvy3enie

prijmov bolo pouzité ku zlepSeniu zivotnych pomerov svojich rodin a ku vzdelaniu.

4.4 Platova tabul’ka

Platova tabulka pre obchodnych a technickych zamestnancov vo vysSich sluzbach
vo vyrobnych podnikoch. Zamestnanci boli rozdeleni do troch skupin

na obchodni/administrativni zamestnanci po ukonceni 18. roku, technicki zamestnanci
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a majstri. Jednotlivé skupiny boli delené do podskupin. V prvej skupine bola podskupina
A-1, kde boli kancelarski zamestnanci s prevazne jednoduchou alebo mechanickou
¢innost'ou, kde sa nevyzadovalo odborné vzdelanie. V A-2 boli obchodni zamestnanci
s jednoduchou obchodnou c¢innostou, kde sa vyzadovalo absolvovanie obchodnej
akadémie, alebo inej Skoly na urovni odborného vzdelania. V A-3 boli obchodni
zamestnanci s vysSou zodpovednostou alebo s vy$$imi odbornymi znalostami, kde sa
vyzadovalo odborné vzdelanie. V A-4 boli zahrnuti obchodni zamestnanci so zvlastnou
zodpovednost'ou. Technicki zamestnanci mali 4 podskupiny, v B-1 boli zamestnanci bez
predbezného odborného technického vzdelania po ukonéeni 18. roku, v B-2 zamestnanci
s ukon¢enym vzdelanim na nizSej odbornej $kole po ukonceni 18. roku, v B-3 boli
zamestnanci s ukon¢enym vzdelanim na vy$Sej odbornej Skole av B-4 zamestnanci
s ukon¢enym vysokoskolskym vzdelanim. Posledna skupina majstri bola rozdelena na C-1,
kde boli zamestnanci zastupcom majstra a C-2 majstri. Jednotlivé rozdelenie zamestnancov

je zobrazené v prilohe 1.

4.5 Tabulka minimalnych platov

Tabul’ka minimalnych platov pre obchodnych a technickych zamestnancov vo vyrobnych
podnikoch, zobrazuje hruby tyzdenny plat v jednotlivych rokoch v korunach. Kazda
skupina a podskupina mala stanovenu vlastni Ciastku. Najvacsiu ¢iastku minimalnych
platov dostavali zamestnanci so zvlaStnou zodpovednostou, ktord sa nemenila pocas
zaznamenanych piatich rokov. V skupine technickych zamestnancov to boli zamestnanci
s ukonCenym vysokoSkolskym vzdelanim. NajniZz§i minimélny plat mali zamestnanci
s jednoduchou pracovnou ¢innostou v 1. skupine azamestnanci bez odborného

technického vzdelania v 2. skupine.

Tab. 2 Tabulka minimdlnych platov

I. skupina. Hruby tyZzdenny plat v roku zamestnania K

Kategdria 1 2 3 4 5

A-1 145 159 171 186 207
A-2 171 188 212 212 253
A-3 212 241 289 289 338
A-4 434 434 434 434 434
Il. skupina.

B-1 145 159 171 186 207
B-2 171 188 212 212 253

B-3 193 229 265 265 333
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B-4 265 318 371 371 444
ll. skupina.

Cc-1 171 188 212 212 253
C-2 193 229 265 265 333

Zdroj: (SOKA Zlin, Bata I/1, kart. 1019, inv. &. 44)

4.6 Vyplata mzdy

Bolo vyuzivané tyzdenné verejné vyuctovanie, kde tyzdenné obdobie predstavovalo
obdobie od Stvrtka do stredy a vyuctovanie vratane vsetkych suhrnov muselo byt
spracované vzdy do 12 hodin Vv piatok. Vyuctovanie obsahovalo vysledky za cely koncert,
Cize vratane eurdpskych zahraniénych tovarni. A na zdklade vyuacétovania boli
zamestnancom jedenkrat za tyzden (v pondelok alebo v utorok) vyplacané mzdy.
Na zacdiatku tyzdia z dovodu, aby ich zamestnanci 0 vikendu neminuli (SOkA Zlin, Bata
I/11, kart. 0854, inv. ¢. 15).

Pomdcky pre vypocet mzdy st mzdové tabulky a pocitajuce stroje s ruénym alebo
elektrickym pohonom. Mzdové tabulky pre ¢asovlii mzdu udavaju celkovii mzdu podla
hodinovej mzdy a podla po¢tu hodin. Mzdové tabulky pre kusovi mzdu udavaji celkovu
mzdu podl'a zakladnej sadzby za vykon a podla vykonanej prace (SOkA Zlin, Bat’a 11/6,
kart. 1303, inv. €. 528).

4.7 Socialna oblast’

Tomas Bat’a bol zastancom toho, Ze nielen praca ale aj dostojné Zivotné podmienky su pre
vSetkych pracovnikov motivom. Pretoze len motivovany zamestnanec je schopny podavat’
najlepSie pracovné vykony. Vo firme Bata, a. s. bol najlepsi socidlny systém
v Ceskoslovensku. Pre svojich zamestnancov staval domy, pre studentov internaty.
Pre vSetkych obchodné domy, hotely, kina, Sportové aredly, kniznice, Skoly, nemocnice

a prinasal rad d’alSich vyhod.

Zamestnanci mali nielen vysoké zarobky, ale taktiez bezplatnti §kolku, tyzdennt platent
dovolenku ¢i dotované stravovanie. Obyvatelia Zlina nakupovali v Batovom obchodnom

dome zdkladné potraviny a produkty firmy Bata.

4.7.1 Pracovné podmienky

Po prvej svetovej vojne doslo k modernizacii budov a aredlu zavodu. Zamestnanci teda

nemali len nadStandardné pracovné podmienky, ale aj vynimoc¢né pracovné prostredie.
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V ramci modernizacie boli vybudované aj mohutné odsavace prachu a necistot. Vsade
panoval absolutny poriadok, Cistota, zakaz pozivania alkoholu a zakaz fajéenia. Odpad bol
odvazany mimo budovu do pripravenych vagonov a odvazali ich k d’alSiemu spracovaniu.
V zime sa v budovach karilo pomocou horkého vzduchu a v lete pradil do budov chladny

vzduch.

4.7.2 Ubytovanie

Bat'a bol toho nazoru, ze najvdc¢Sia Cast’ socialnych nepokojov pochddza ztoho, Ze

robotnici byvaju zle a draho. Preto postupoval podl'a zasad:

1. Robotnici maju byvat, ak je mozné v jednodomcekoch so zahradkami.

2. Zenaty robotnik ma dostat,, ak je mozné tri obytné izby okrem kuchyne a kiipelne,
U mnohoc¢lennych rodin sa ma pocet izieb imerne zvacsit'.

3. Robotnik nema ulozit’ svoje peniaze do vlastného obytného domu. Dom mu ma
poskytnut’ za najlacnejsie prostriedky zamestnavatel’, zatial’ ¢o tspory mu maju byt
dobre zurocené.

4. Néjomné nema u robotnika Cinit' viac nez 4 — 8% mzdy, u uradnika najviac 10%

(SOKA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35).

Na pociatkoch sa stavali takzvané Stvrtdomceky, neskor zacali s vystavbou poldomcekov
anakoniec aj samostatné rodinné domy, takzvané jednodoméeky. Standardom bol
poldomcek s kuchynou, troma izbami, pivnicou a zahradkou, kde firma Bata zaistovala aj

udrzbu. Vystavbu vsetkych budov realizovalo stavebné oddelenie Batovych zavodov.

4.7.3 Vzdelavanie

Tomas Bata sa riadil podl'a hesla: ,,Ak chceme vykonat v zivote vel'kd pracu, musime
hl'adat’ cesty, ako vybudovat’ vel'kého ¢loveka. Maly ¢lovek — malé praca, velky ¢lovek —
vel'ka praca® (Bata, 1990). Vieme, Ze jemu samotnému sa vzdelanie nedostalo, preto
Studoval po nociach sam. Zalozil takzvané Batove Skoly prace, aby ponukol pristup
ku vzdelaniu vsetkym, ktori mali zaujem a vd’aka nim si mohli zamestnanci zvySovat
kvalifikaciu. Okrem toho usporiadal pravidelne kazdu sobotu kurzy pre majstrov
a spravcov dielni. Bat'a nepodporoval iba vzdelanie vlastnych pracovnikov, ale podporoval

aj rozvoj inych §kol v regione (BATA, © 2015).

Vo firme Bat’a, a. s. boli zamestnanci uceni hospodarit’ a vytvarat’ si finan¢né rezervy a to

tak, Ze im bolo uloZené sporit’ 10 % zo svojej mzdy, ktoré im firma eSte 10 % urocila.
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4.7.4 VyZiva, zdravie a vol'ny ¢as

Kazdé pracovné oddelenie malo na chodbe vodovodnu nadrz, z ktorej tiekla pitna voda
apocas leta bola k dispozicii aj 'adom chladena pitnd voda vo zvlastne upravenych
nadobach. Bat'a nechal postavit pekarne, jedalne a reStaurdcie a zaviedol hodinova
prestavku na jedlo, priCom zamestnanci mohli vyuzivat' firemnu jedalen v obchodnom
dome, alebo chodit’ na obedy domov. Kvalita a mnozstvo jedla v zdvodnych jedalinach

podliehali prisnym pravidelnym kontrolam.

V 30. rokoch nechal Bat’a postavit’ nemocnicu, kde museli vSetci zamestnanci absolvovat’
vstupné prehliadky a neskor pravidelné polro¢né preventivne prehliadky. Kazdy ¢lovek

mal v nemocnici vedent vlastni zdravotni dokumentaciu.

Bat’a sa zaujimal o svojich zamestnancov a bolo pre neho délezité vediet’ ako travia svoj
vol'ny €as. Dal postavit’ Stadion a zalozit’ Sportovy klub SK Bat’a pre ich Sportové vyZitie.
V meste na jeho prikaz bolo zriadenych niekolko kin a verejnd kniznica s bohatym
kniznym fondom. V roku 1932 bolo postavené v Zline Velké kino, ktoré patri dodnes
k najva¢sim kinosalam v Ceskej republike. Taktiez nechybala ani kultira v Zline, ktorou
boli napriklad vystavy, divadelné predstavenia alebo zdujmové kluby. Bat'a mal zriadeny
svoj podporny fond, priCom prostriedky ziskaval z ¢lenskym prispevkov, subvencie firmy

a pokut zamestnancov (TOMAS BATA, © 2015).
Podporny fond Bat’a:

e podporoval vSetky vzdelavacie, kultirne, telovychovné ainé akcie svojich
Zamestnancov,

e podporoval bytové akcie,

e poskytoval vypomoc zamestnancom pri dlhodobej chorobe,

e poskytoval vypomoc zamestnancom pri tmrti v rodine,

e prilepSoval k vdovskym rentam,

e prilepSoval k invalidnym rentam,

e zriad’'oval pre zamestnancov ozdravovne,

e poskytoval podpory starnticim zamestnancom a ich rodinnym prislu$nikom,

e poskytoval vypomoc zamestnancom pri narodeni dietata (dar 1000 korun, Giroceny

10 %) .
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5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACIE

ZALESI a.s. Luhacovice je sukromna spolo¢nost’ so stopercentnou ucastou ceského

kapitalu. Spolo¢nost’ ma dlhodobu tradiciu a posobi na ceskom a eurdépskom trhu od roku

1953. Spolocnost’ sa podla vyrobnych oborov a poskytovanych sluzieb ¢leni na 6 zdvodov

a utvarov, ktorymi su:

1.

Zavod Plasty — prioritou zavodu je vyroba plastovych dielov technologiou
vstrekovanim. Zavod disponuje vlastnou konstrukciou, vyvojom a vyrobou
vstrekovacich foriem a je schopny zrealizovat kompletni vyrobu vstrekovanych
dielov vratane montdze. Hlavnym zameranim je vyroba pre automobilovy
priemysel, zavod ma vel’ku tradiciu vo vyrobe plastovych uzaverov na tuby.

Zavod Obaly — sa zameriava na vyrobu laminatovych tub pre kozmeticky,
farmaceuticky a potravinarsky priemysel. Stucastou tejto vyroby je spracovanie
grafického navrhu tuby a potla¢ laminatovej folie a etikiet.

Zavod Kovo — strojarenskd vyroba ma vo firme dlhodobt tradiciu. Spolupraca
S vyznamnymi tuzemskymi podnikmi priniesla postupny rozvoj tejto ¢innosti na
dneS$nu vysoku technicki uroven. Vyroba prebiecha na vysoko vykonnych
automatoch a na CNC obrabajutcich strojoch.

Obchodny zédvod — je predajcom traktorov znacky Zetor, Valtra, Kubota. Do
predavaného sortimentu patria stroje azariadenia na spracovavanie pddy.
Zalesi a. s. je vyhradnym dovozcom zamietacich strojov a univerzalnych nosicov
SvajCiarskej firmy Aebi MFH. Ku vsetkych dodavanym strojom zavod zabezpecuje
zarucni aj pozarucni servis vratane predaja ndhradnych dielov.

Zavod Agro — je historicky najstarSia vyrobna ¢innost’ spolo¢nosti, ktora v suc¢asne;j
dobe c¢ini 2-3% zcelkového obratu. Vymera hospodarnej pody podliehajuca
dotaciam ¢ini 1530 ha. Prevaznu Cast’ ploch tvoria luky a pastviny, 16 % vymery je
vyuzivané ako ornd poda. Hlavnym zameranim z&vodu je chov mastnych krav.
Zavod taktiez prevadzkuje maloobchodnu predajiiu pol'nohospodarskych potrieb.
Zavod Hotely — spolo¢nost’ je prevadzkovatel’ moderného Wellness Hotelu Poho-

da**** (ZALESI, ©2009).

5.1 Hotel POHODA****

Wellness hotel Pohoda**** sa nachddza v tichej cCasti LuhaCovic, ned’aleko zname;j

Pozlovickej priehrady a letného aquaparku Duha. Je umiestneny 20 mintt peSej chodze
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od luhacovickej kolonady. Poloha je idealna z hl'adiska relaxacie mimo hlavné luhacovické

dopravné tahy a taktiez z pohl'adu bezpecnosti deti.

Svojim hostom ponuka komfortné ubytovanie v 90 priestornych izbach a 2 apartménoch.
St vybavené modernym = komfortom  novych  azrekonStruovanych  izieb
vo Stvorhviezdickovom Standarde, ktoré st vybavené vlastnym socidlnym zariadenim,
LCD televizorom so satelitnym prijimacom, mini barom, telefonom, pevnym
a bezdrotovym internetovym pripojenim. Izby st plne klimatizované a ich sucastou je

balkén alebo francuzske okno s vyhl'adom na okolitu krajinu.

Hotel je vybaveny resStaurdciou, konferenénymi miestnostami, wellness centrom,
saunovym svetom a relaxatnym centrom, kde moZeme najst’ pokoj a harmoniu dusevnych
atelesnych zazitkov za asistencie prijemnej obsluhy a odborne zaSkolenych

masérov.(ZALES] a. s. © 2014)

Ciel'om a poslanim hotelu Pohoda**** je poskytovanie kvalitnych sluzieb a stale byt’ krok
dopredu pred konkurenciou, dlhodobo dosahovat’ obsadenost’ hotelu a v neposlednej rade

je dolezité spomenut’ environmentalne zameranie sa spolo¢nosti.

Hotel Pohoda**** navstevuju turisti vi¢sinou z Ceskej a Slovenskej republiky, ale

vynimocne st to aj turisti z Pol'ska, Raktiska, Velkej Britanie, Kanady a Svajéiarska.

Hotel spolupracuje aponika svoje balicky na roznych veltrhoch, konferenciach,
cestovnym spolo¢nostiam. NajCastejSie vyuzivana propagacia je vlastnd, ale aj radiova.

Hlavnym investorom hotelu Pohoda a. s. je spolocnost’ Zélesi, a. s.

Ocenenim sa mdze pochvalit’ ako napriklad ,,stavba roku® 2012 v Zlinskom Kraji a taktieZ

,»hit sezony* roku 2012. (Interné zdroje hotelu Pohoda****)

5.2 Ponukané balicky

1. (Ne)vinny vikend — vikend v (ne)vinnej starostlivosti pohodového relaxaéného
centra a wellness zahfila vinny kupel so zabalom a masaz chrbta a Sije vinnym
olejom,

2. Pohoda na skusku — aj pocas kratkej doby je mozné dobit’ Zivotnu energiu, pobyt
zahtna Kleopatrinu kupel’ so zdbalom a masaz chrbta a §ije medovym olejom

3. Relaxvikend v Pohode — pocas 4 dni zasluzené uvolnenie zahfniajice hydromasaz
so zabalom, bylinkova relaxacna kupel so zdbalom, masaZz bambuckym maslom a

inhalacia mineréalnej vody Vincentka,
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10.

11.

12.

13.

14.

Minirelax — pobyt s velkym relaxaénym potencialom v piatich dioch pre I'udi ca-
sovo zaneprazdnenych zahiiia bylinkovu relaxa¢nt kupel so zabalom, perlickovu
ktpel so zabalom a aromaterapeutickii masaz chrbta a Sije,

Silvestrovsky pobyt — bohaty relaxa¢ny a kultirny program na 7 dni zahfiajuci
perlickova kuapel' so zabalom, aromaterapeuticki masaz chrbta a Sije, kupel’
S mineralnou sol'ou Biotermal a regeneracnli masaz chrbta a Sije Artrinem,

Tyzden uhlicitych kupelov — zahfiia suché uhli¢ité kupele, aromaterapeuticka
masaz chrbta a Sije, bylinkovu relaxa¢nu kapel’ so zdbalom a reflexné masaze plos-
ky noh,

Tyzden pre seniorov — bezstarostny tyzden plny relaxa¢nych procedur, kultirneho
a spolocenského  vyzitia, aktivna relaxdcia pre zrely vek zahfiiajica
aromaterapeutickll masaz chrbta a Sije, hydromasaz so zdbalom, slatinny obklad na
cely chrbat, suchu uhli¢ita kupel a kyslikové terapie,

Tyzden celkovej relaxacie — komplexny relaxacny bali¢ek k upevneniu dusevného
a telesn¢ho zdravia, potlacenie tnavy organizmu, dosiahnutia lepSej sustredenosti
a tym aj spokojného a plnohodnotného zivotného Stylu,

Tyzdenn uvolnujucich masazi — zahfia masaze typu aromaterapeutickd masaz
celkova, aromaterapeutickd masaz chrbta a $ije, uvol'iujica masaz krénej chrbtice,
reflexna masaz plosky noh, slatinny obklad na cely chrbat a iné,

TyZzden pre bolavy chrbat — ul'ava od bolesti chrbta vd’aka vhodne zvolenej kombi-
nacii vodnych procedur a masazi v kratkej dobe

Wellness tyzden v Pohode — prijemna wellness cesta k dosiahnutiu rovnovahy me-
dzi fyzickou, emociondlnou a duSevnou strankou Zivota zahffia hydromasaz
so zabalom, bylinkovl relaxacnii kupel' so zabalom, bahenny zébal z Mfttveho
mora, aromaterapeuticka masaz chrbta a §ije a kyslikové terapie,

Pohodové pohladkanie — zahfiia pletové masky, kozmetické lymfodrenaze tvare
a dekoltu, oSetrenia tvare, krku a dekoltu galvanickou Zehlickou,

Zivotodarny plamei — kuzelny relax vkrisnom prostredi moderne
zrekonstruovaného wellness hotelu zahina masaz chrbta, $ije, noh a chodidiel
teplou svieCkou, usSné sviece, regeneracny celotelovy zabal a levandul'ova kuapel’ so
zabalom,

Vinné opojenie — v hotelu Pohoda**** je mozné vo vine najst’ nielen pravdu

aelixir mladej mysli, ale taktieZ opojny pocit maximalnej starostlivosti
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a profesionalneho pristupu hotelového personalu. Balicek zahffia vinna kupel’ so
zébalom, celotelovy peelingovy ritudl, masaze chrbta a $ije vinnym olejom, uvol-
flujucu masaz krénej chrbtice vinnym olejom a vinny zabal celého tela,

15. Tyzden s vodoliecebnou kiirou — v rdmci tohto pobytu je hydromasaz so zdbalom,
bylinkova relaxa¢na kupel’ so zabalom a perlickova kupel’ so zébalom,

16. Rekrea¢ny pobyt — tyzdenny rekreaény pobyt s polopenziou aneobmedzenym

vstupom do hotelového wellness centra.

Vsetky balicky zahffiajii uvitaci pripitok, polopenziu, kupelné oblatky, volny vstup do
wellness sveta (bazén, saunovy svet, fitnes), pravidelnu rannu a poobednu dopravu do
mestského centra a spit’ a 10% zlavy na dokapené procedary. (ZALESL a. s. Luhacovice,

©2014)

A

5.3 Organizaéna Struktira spolo¢nosti Pohoda****

Riaditel
zavodu
Hotely

Veddci Ekoném e Ved(ci relax Sprava
ubytovacieho z4vodu stravovacieho centra budovy

oddelenia useku

, i veduci veduci -
l Ry | l recepéna l skladnik l obsluhy l kuchar | l masert |
referent

1 ' |

kuchari,
pradleny chyzn, b'i‘Vf’W pomocna s.ila v
upratovacka Rl kuchyni
hlavna
servirka,
casnik,
servirka

Obr. 3 Organizacna Struktura podniku (vlastné spracovanie, 2016)

Spolo¢nost’ v sucasnosti zamestnava 59 zamestnancov. Tento pocet je viac-menej stabilny,
vynimka je pocas letnych mesiacov, ked sa zvySi occa 10 brigddnikov na pozicie
CaSnik/servirka amaséri. Jednotlivé rozlozenie poctu zamestnancov je uvedeno

v nasledujucej tabulke (Interné zdroje hotelu Pohoda****).
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Tab. 3 Pocet zamestnancov na jednotlivych pozicidch

Pozicia Pocet zamestnancov v %
Riaditel’ zavodu Hotely 1 1,69
Veduci ubytovacieho oddelenia 1 1,69
Obchodny referent 2 3,39
Pradleny 2 3,39
Chyzné, upratovacky 12 20,35
Recepcné 4 6,78
Fkonom zavodu 1 1,69
Skladnik 1 1,69
Veduci stravovacieho useku 1 1,69
Veduci obsluhy 1 1,69
Hlavny ¢asnik, hlavnd servirka, ¢asnik, servirka 6 10,17
Veduci kuchar 1 1,69
Kuchari, pomocna sila v kuchyni 10 16,96
Veduci relax centra 1 1,69
Maséri 12 20,35
Sprava budovy 3 5,09
Celkom 59 100,00

Zdroj: (vlastné spracovanie, 2016)
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6 ODMENOVACI SYSTEM VO VYBRANEJ FIRME

Systém odmetiovania v hoteli Pohoda**** je prepracovany a stanoveny individualne pre
kazdého zamestnanca. Zamestnanci st rozdeleni do 3 mzdovych tried a na zaklade nich
maju presne stanoveny fixny plat. V spolocnosti sa uplatituje Casova mzda, ktord definuje

zakladnti mzdu a d’alej su dodatkové mzdové formy a zamestnanecké vyhody.

Fixny plat sa udava pre kazdu pracovni poziciu na zdklade vlastného tabulkového

hodnotenia, ktoré su rozdelené nasledovne:

1. Ubytovacie zariadenie - recepcné
- chyzné

2. Stravovacie zariadenie - obsluha
- kuchari

3. Relax (Interné zdroje hotelu Pohoda****)

6.1 Dodatkové mzdové formy

Kazdy usek ma svoje vlastné trzby, na zdklade ktorych su zamestnancovi pomocou
koeficientu priznané¢ prémie. Pre vSetkych zamestnancov daného useku su podla
odpracovanych hodin rozdelené prémie vo vyske 30% celkovej trzby. Koeficient je pomer

vyplacanych prémii k obratu ditu kedy sa trzby vytvorili.

V pripade managementu su vyplacané cielové prémie, ktoré si naviazané na plan.
To znamend, pri splneni predom stanoveného planu dostan(i pracovnici managementu

vyplatené, k zakladnej mzde, 30% prémii.
Udrzba a skladnik vo forme dodatkovych mzdovych foriem dostavaju 30% z hrubej mzdy.

Vyhodou vyplacania prémii zavislej na trzbach je zniZzena absencia pracovnikov pocas

letnych mesiacov, sezony.

Nevyhodou pre zamestnancov je, ze si nedokdzu sami vypocitat’ vySku prémie a su
odkézany len na doveru voci svojmu nadriadenému (Interné zdroje hotelu Pohoda****).
6.2 Zamestnanecké vyhody

Hotel Pohoda**** pontika svojim zamestnancom nasledovné benefity:

e prispevok na dochodkové sporenie,

e prispevok na Zivotné poistenie,
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e po roku odpracovania poskytuje svojim zamestnancom tyzdeni dovolenky naviac,

e odmeny za odpracované roky vo firme (5, 10, 15 rokov a vzdy po nasledujucich
piatich rokoch) v peniaznej hodnote 1 000 K¢, 2 000 K¢, atd’.,

e finan¢né odmeny pri odchode do dochodku po odpracovani asponi 20 rokov,

e vymenné rekreacie s partnerskymi hotelmi v Cechach a na Slovensku ,

e naroky na vyuzitie procedur so zl'avou 20%,

e poskytnuté zl'avy na pobyty pre rodinnych prisluSnikov zamestnancov (Interné

zdroje hotelu Pohoda ***%*),

6.3 Vyplata mzdy

Mzdy su Vv hotelu Pohoda**** vyplacané mesacne, vzdy k 15. ditu nasledujiiceho mesiaca,
ktoré spracovava elektronicky mzdova tctovnicka spolu s riaditelom zévodu hotely, ktory

rozdel'uje prémie jednotlivo pre kazdého zamestnanca. Mzdovy plan sa inovuje vzdy podla

potreby.
15233 Stredisko : Vyplatni misto ! Obdobi :
Zastatky dovolené | 0.0/16.5 Priméry : PV=87.03 Zakladni mzda ;
Nenérok. mzda :

144,00
0005 Mésicni fond pracovni doby 14400 o T i
2112 ynodnénl za pracl v sone a prac ve svatg )
3112 Mésicnl prémie

Mzdové slozky celkem
8010 Mesicni Zaloha dane 2 ao7 na dani | :
2411 i srazky 5491 3 osohni Gdet - banka
8500 Socialni pojistént 850 Zdravotni gojistén|
srazky
Zdr pojstént placené zameéstnavatelem Soc. pojésténi placens zamésinavatelem
Zdravotni pojistovna : VZF Zlin D‘opﬁarek colke.m (na t.icet):
Zaklad zdrav. pojisténi ; Zaklad dané 17422 Hruba/Superhruba mzda :
Zaklad soc, pojisténi : Narok na slevu I 1970 Cista mxda
Danove zvyhodnéni : Dar po slevé | : -655 Danposlevélall:
s ’ z r . v .
Obr. 4 Vzor vyplatnej pasky (Interné zdroje spolocnosti, 2016)
r r
Vzorovy priklad

Trzby boli vdanom mesiaci 525 525 K¢. Zamestnancom ubytovacieho zariadenia st

vyplacané prémie vo vyske 30 % z trzieb, teda 157 657,5 K¢ v danom mesiaci. Koeficient
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sa vypocita ako pomer vyplacanych prémii a odpracovanych hodin vsetkych zamestnancov

ubytovacieho zariadenia. Informacie v tabul’ke st len informativne.

Tab. 4 Ubytovacie zariadenie

Mzdové Zakladna
P. & | Zamestnanec | Pozicia tarify Odprac_ované mzda Priznana
v K¢/hod. hodiny v K¢ prémia
1 Jana P. Recepcna 72. 192 13824,- | 10 316,16
2 | Anezka G. Recepcna 72 178 12 816,- 9 563,94
3 | PetraF. Recepcna 72. 183 13 176,- 9832,59
4 | AdelaD. Recepcna 72. 184 13 248, - 9 886,32
5 | Maria L. Chyzna 65. 160 10 400,- 8 596,80
6 | lvetaS. Chyzna 65 201 13 065,- | 10 799,73
7 | Renata B. Chyzna 65 186 12 090,- 9 993,78
8 | Kristina P. Chyzna 65 191 12 415,- | 10 262,43
9 | Lenkal. Chyzna 65 193 12 545,- | 10 369,89
10 | BarboraP. ChyZzna 65 187 12 155,- | 10047,51
11 | Zuzana G. Chyzna 65 158 10 270,- 8 489,34
12 | Cudmila E. Chyzna 65 180 11 700,- 9671,40
13 | Laura M. ChyzZna 65 180 11 700,- 9671,40
14 | Michaela S. | Chyzna 65 182 11 830,- 9 778,86
15 | Martina Z. Chyzna 65 199 12 935,- | 10 692,27
16 | Marcela F. Chyzna 65 180 11 700,- 9671,40
X |- - - 2934 195 869,- | 157 643,82

Koeficient sa vypocita ako pomer vyplacanych prémii a odpracovanych hodin vsetkych

157 657,5
2934

zamestnancov: k = =53,73 K¢&/hod.
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7 POROVNANIE SYSTEMU ODMENOVANIA FIRMY BATA, A. S.
A HOTELU POHODA****

Aj napriek tomu, Ze ma hotel Pohoda**** vypracovany odmenovaci systém na vysokej
urovni, pri porovnani s firmou Bata a. s. ma mierne medzery. Analyzovala som 7 skupin
a to: zamestnanci, mzdy, zamestnanecké vyhody, pracovné podmienky, vzdelanie, vyZiva,

zdravie, vol'ny ¢as a podporny fond.

Firma Bata, a. s. bola znama stperenim medzi dielhami. V hoteli Pohoda**** to
neexistuje pretoze hotel je zamerany na poskytovanie sluzieb svojim zakaznikom a nie na
vyrobu vyrobkov. Zamerajme sa vSak na fluktudciu, ktora je odliSna. Vo firme Bata, a. s.
je fluktuécia vysoka z dovodu, ze kazda dieliia mala vlastnych zamestnancov a Vv pripade,
Ze bol zamestnanec povySeny z jednej dielny do druhej, tak v tej prvej pracovny pomer
ukoncil a zacal pracovat’ v druhej. Hotel Pohoda**** ma fluktuaciu na nizkej Grovni.
Doévody moézu byt rdzne, napriklad sa zamestnanci boja nezamestnanosti, alebo si vazia

prijemné pracovné prostredie, v ktorom pracuju.

Rozdielne je aj samotné odmenovanie zamestnancov. Bata odmenoval svojich
zamestnancov Ukolovou mzdou a Casto pouzival aj kolektivnu ukolovii mzdu. Hotel
Pohoda**** odmeniuje zamestnancov Casovou mzdou akazdého zamestnanca
individudlne. Zhoda je vtom, Ze zamestnanci maju ucast’ na trzbach, ktoré dostavaju
vyplacané vo forme prémii. Ako vo firme Bata, a. s. platilo, Ze nezaleZalo ¢i ostatné odde-
lenia dosiahlo stratu, tak aj v hoteli Pohoda**** je ubytovacie, stravovacie aj relaxa¢né
oddelenie odmenované podla vlastnych trzieb, nezaleZi na zisku ¢i strate ostatnych odde-

leni.

Rozdielny nazor je ponimany v zamestnaneckych vyhodach. Pre hotel Pohoda**** su
vel'mi dolezité a poskytuje napriklad prispevok na dochodkové sporenie, Zivotné poistenie,
¢o vofirme Bata vtej dobe neexistovalo. Ale obe spoloc¢nosti ponukajii svojim
zamestnancom finanéné¢ odmeny za odpracované roky a zlavy na poskytované sluzby
a produkty, 5 dni dovolenky naviac, vymenné rekreacie a zl'avy na pobyty pre rodinnych

prislusnikov.

Ubytovanie pre zamestnancov bolo pre Tomésa Batu velmi doélezité, preto svojim
zamestnancom nechal postavit' domc¢eky, internaty a ubytovne. Hotel Pohoda**** svojim
zamestnancom sice nestavia vlastné domy, ale poskytuje 16zka priamo v hoteli, kde si

pocas volnych chvil’ m6zu oddychnut’.
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V oblasti vzdeldvania mal vSak Bat'a vacsi naskok. Poskytoval svojim zamestnancom
zvySovanie kvalifikacie, vyucbu cudzich jazykov a poskytoval kurzy strednému
managementu. Toto hotelu Pohoda**** chyba. Zamestnanci vo firme Bat’a, a. s. dostavali
priplatky za znalost’ cudzieho jazyka vo vyske 50 K¢ za kazdy jazyk, ale za neznalost

aspoi jedného cudzieho jazyka sa im strhavalo 50 K¢&.

Firma Bata, a. s. ahotel Pohoda**** maji v oblasti vyzivy, zdravia a vol'ného Casu
spolo¢né vstupné apreventivne prehliadky, vlastni jedéalen, ktord poskytuju
zamestnancom, pitnu vodu pre vSetkych a Vv hoteli Pohoda**** je na urcitych postoch
pozadovany aj zdravotny preukaz. Bat'a vstaval pre svojich zamestnancov kina a kniznice
amali vzdy hodinova prestivku na jedlo. Hotel Pohoda**** ponuka svojim
zamestnancom vymenné rekredcie na partnerskych hoteloch v Cechich a na Slovensku.
V dnesnej dobe ma zamestnanec ndrok minimalne na polhodinova prestavku na jedlo
a oddych pri 8 hodinovej pracovnej zmene, podla ¢oho sa riadi aj hotel Pohoda****,
Stravu si hradi personal vo vyske 35,- K¢ za pokrm, pricom pracovnici stravovacieho

useku maja stravovaciu povinnost’ minimalne jedného jedla denne pocas pracovnej doby.

Co sa tyka podporného fondu, ten v hoteli Pohoda**** uréite chyba, ktory by sa viac
zaujimal o pracovnikov v tazkych Zivotnych situdciach, ale je dolezité spomenut’ Ze jednu

vec splna, a to poskytovanie podpory starnicim zamestnancom.

Tab. 5 Porovnanie spolocnosti

skupiny typ BATA,a.s. | POHODA ****
superenie medzi dielfiami ano nie
vysoka pracovnd moralka ano ano
zamestnanci
moznost osobného rastu ano ano
vysoka fluktuacia ano nie
¢asova mzda ano ano
ukolova mzda ano nie
individualne odmenovanie ano ano
mzdy

kolektivna ukolova mzda ano nie
prémie ano ano
Udast na zisku/trzbach ano/ano nie/ano
Vyplacanie mzdy tyZdenne mesacne

zamestnanecké | prispevok na déchodkové sporenie nie ano
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vyhody prispevok na Zivotné poistenie nie ano
dovolenka naviac ano ano
odmeny za odpracované roky ano ano
vymenné rekreacie ano ano
zlavy na poskytované sluzby ano ano
zlavy pre rodinnych prislusnikov ano ano
moderna budova ano ano
pracovné
zakaz fajcenia a alkoholu ano ano
podmienky
zdravé prostredie ano ano
zvySovanie kvalifikacie ano nie
vzdelanie poskytovanie kurzov ano nie
vyucba cudzich jazykov ano nie
pitnd voda ano ano
hodinova prestavka na jedlo ano nie
vyziva, zdravie
vlastnd jedalen ano ano
a volny cas
vstupné a preventivne prehliadky ano ano
zdravotny preukaz ano ano
vypomoc zamestnancom pri dlhodobej
ano nie
chorobe
vypomoc zamestnancom pri Umrti v rodine ano nie
prilepSovanie k vdovskym rentdm ano nie
odporny fond . T I . . -
podporny prilepSovanie k invalidnym rentam ano nie
poskytovanie vypomoci pri narodeni
ano nie
dietata
poskytovanie podpory starnicim
ano ano

zamesthancom

Zdroj: (vlastné spracovanie, 2016)
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8 NAVRHNUTA STRATEGIA

V poslednej cCasti bakalarskej prace je navrhnutd stratégia pre vybrani spolo¢nost.
Po preskiimani odmenovacieho systému vo vybranej firme a porovnani ju s firmou Bata
som zistila, Ze hotel Pohoda**** ma prepracované odmenovanie na vysokej urovni. Nasli
sa vSak drobné nedostatky, ktoré by sa dali zmenit. V sucasnosti sa benefity stavaju
vyznamnym konkurenénym prvkom v ziskavani novych zamestnancov a taktiez

neoddelite'nou sucastou personalnej stratégie.

V prvom rade by som sa chcela zamerat' na zndmy spdsob vo firme Bata, a. s., ato
stuperenie medzi diellami. Vzhl'adom na to, Ze hotel Pohoda**** ma rozdelenych
pracovnikov podla pozicii na ubytovacie, stravovacie a relaxacné zariadenie navrhujem,
aby sa poskytlo pre tychto zamestnancov mensie prilepSenie, a to pomocou superenia, to
znamena, vzdy na konci mesiaca pri rozdelovani prémii by sa vyhlasilo, ktoré
zariadenie si za dany mesiac viedlo najlepsie a ktori zamestnanci sa tomu najviac zasluzili,

a ti by boli odmeneni. Samozrejme moze to byt’ aj inou formou ako finan¢nou.

Dalej by som navrhovala pre jednotlivé zariadenia stanovit’ vysku trzieb, ktoré by sa mali
dosiahnut’ a v pripade dosiahnutia, by v tomto pripade mohli byt vyplacané kolektivne

odmeny, tak ako sa vyplécali vo firme Bata, a. s.

Kedze kazdd pozicia v stravovacom arelaxanom centre potrebuje oblecenie, ktoré
vypoveda o postoji v hoteli, by mohol hotel Pohoda**** pontkat’ svojim zamestnancom
prispevky na obleCenie a prispevky na Specialnu obuv pre zamestnancov Stravovacieho

zariadenia, ktori st znamy tym, ze ich nohy trpia najviac.

Nie vSetci zamestnanci byvaju v blizkosti hotela a niektori vyuzivaju autobusové spojenia.
Preto by som navrhovala d’al$i benefit v podobe prispevkov na cestovanie do prace alebo

preplacanie cestovnych listkov.

Benefity mézu byt poskytnuté vo forme priplatkov pre zamestnancov, ktori nevyuzivaji

status docasnej pracovnej neschopnosti, alebo vianocné bonusy a darceky.

ZvySenie motivacie by sa mohlo dosiahnut usporiadanim vecierka pre vSetkych
zamestnancov V ditoch, kedy je hotel zatvoreny. Na znak toho, Ze si spolo¢nost’ vazi ich

pracu, ktoru poskytuju hotelu, a Ze aj vd’aka nim dosahuje svojich podnikatel'skych ciel'ov.

NajdolezitejsSie je robit’ pre zamestnancov rozdiely na mzde na zéklade toho ako dlho su

Vv spolo¢nosti zamestnani. Je dok4zané, Ze ¢lovek, ktory pracuje na rovnakej pozicii dlhsie,
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je ostrazitejsi, robi menej chyb a preto by mal mat’ vyssiu pevnli mzdu oproti niekomu kto
tam pracuje len jeden rok. Cudia, ktori nie st odmeiiovani spravodlivo, travia vel'a Casu
staznostami. Vo firme Bat’a, a. s. mali zamestnanci taktiez ucast’ na zisku a strate, preto by
mali aj zamestnanci vediet, Ze zalezi na tom ako pracuju, a Ze aj vd’aka nim sa hotel

nachadza na ziskovej ¢i stratovej pozicii.

Vzhl'adom na to, Ze hotel Pohoda**** navstevuju aj zahrani¢ni navstevnici a hostia, by
bolo vhodné zvySovat’ kvalifikaciu zamestnancov, poskytovat rozne kurzy a zdokonalit’
ich v cudzich jazykoch. Na zaklade toho sa mo6ze hotel propagovat’ aj v cudzich jazykoch
zahrani¢nych portdlov a internetovych stranok. S pristupom milych kvalifikovanych

pracovnikov sa bude zdujem o hotel len zvySovat’.

Najviac by som sa zamerala na podporny fond, ktory poskytoval Tomds Bata svojim
zamestnancom. Kazdy ¢lovek je rad, Ze sa o neho a jeho Zivotnu situaciu zaujima niekto
druhy. Nikdy nepomdze zI¢ spravanie a osoCovanie, ale mily pristup nadriadeného a jeho
zaujem. Preto by som navrhovala hotelu Pohoda**** poskytovat’ svojim zamestnancom
vypomoc pri dlhodobej chorobe, umrti v rodine alebo v pripade svetlej stranky, narodeni

diet’at’a.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

ZAVER

Ciel'om tejto bakalarskej prace bolo porovnat’ systém odmenovania vo firme Bat’a, a. s. do
roku 1945 so suc¢asnou modernou spolo¢nost’ou, a to hotel Pohoda****, ktora je jednym zo

Siestich zavodov spolo¢nosti Zalest, a. S.

Teoreticka Cast’ bola zamerana na teoretické poznatky. Bola rozdelena do troch celkov.
Najskor bolo definované riadenie odmeniovania a systém odmenovania, ktory zahfnal
definicie celkove] odmeny, zdkladnej mzdy, zasluhovej odmeny a zamestnaneckych
vyhod. Druhy cast’ bola zamerand na strategické odmenovanie, jeho Strukturu, zédkladné
zasady a vytvaranie stratégiec odmenovania. Posledna cast’ definovala mzdovy systém

a mzdovu politiku, jednotlivé mzdové formy a spoésoby hodnotenia.

V praktickej Casti bol analyzovany systém odmetiovania spolo¢nosti Bat’a, a. s. do roku
1945 zisteny z archivnych zdrojov podas navstev Statneho okresného archivu v Zline a
predstavena vybrana spolo¢nost’ - hotel Pohoda****. Cielom bolo analyzovat’ jednotlivé
odmenovacie systémy, navzajom ich porovnat’ a navrhnut’ hotelu Pohoda**** stratégiu pre

implementéaciu zasad odmenovacieho systému firmy Bata a. s. do roku 1945.

Na zaklade porovnania bolo zistené, ze hotel Pohoda**** (iastoCne vyuziva prvky
systému odmeniovania firmy Bata, a. s. M4 pre svojich zamestnancov vytvorené prijemné
prostredie, maju taktieZ vyplacané prémie z ucasti na trzbach, ¢o je pre 'udi v dnesnej dobe
velkym motivom. Aj ked’ chyba podporny fond mé pre svojich zamestnancov urcené

zamestnanecké vyhody.

V kazdej spolocnosti je vel'mi dolezit¢ odmenovanie zamestnancov. Hovori sa, Ze ¢im
spokojnejs$i zamestnanec, tym st spokojnej$i zékaznici. A ked’ je spokojny zdkaznik je
takmer isté, Ze sa zase vrati. Optimalny spdsob odmenovania neexistuje, kazda spolo¢nost’
povazuje ten svoj za spravny. Ale jedno je isté, optimalny odmenovaci systém organizacie

je taky, ktory umoziuje dosahovanie presne stanovenych ciel’ov.

Bat'ov model systému odmenovania je osvedCeny, pouzival sa v minulosti a v niektorych
podnikoch sa pouziva dodnes. Preto by sa mala firma sustredit’ na vzdeldvanie svojich
zamestnancov, vychovavat’ nastupcov a zaoberat’ sa aj ich tazkymi Zivotnymi situaciami,
tak ako to robil Tomas Bata. Tym sa stane odmenovaci systém vyvazenej$i a zamestnanci

budu spokojne;jsi.
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PRILOHA P I: PLATOVA TABULKA

I. Skupina: Obchodny/
administrativny/ zamestnanci po

ukondéeni 18. roku.

A-1 Kancelédrsky zamestnanci Statistikar, kore§pondent — pisar na stroji,
s prevazne jednoduchou alebo informator, vratnik, knihovacka,
mechanickou ¢innost'ou pocitacka, archivar, expedient, triedenie
(Predbezné odborné vzdelanie sa posty, vyplatni¢ka vo vyplatnom
nevyzaduje). Napriklad: pisari na oddeleni, pomocné prace vo vyplatnom
stroji, stenograf, kancelarsky po- oddeleni, konsignovac, prosperitar,
mocnici, telefonisti, predavaci, za- | rozpisovanie vyroby, prijemca posty,
mestnanci pri opisovani, expedicia | telefonistka, razenie plieskov, pomocnik,
listov a pod. mzdové kartotéky, osobné kartotéky.

A-2 Obchodny zamestnanci s jednodu- | U&tovnik, vyplatné, skladnik, zuctovaci
chou obchodnou ¢innostou. nakupca, zasobovatel’, samostatny
Vyzaduje sa absolvovanie korespondent, zastupca osobného
obchodnej akadémie, referenta, kreslenie map, pokladnik,
abituriemskych kurzov, alebo iné uctarenské prace, evidencia osobného
na urovni postavené odborné oddelenia, referent tovaru, vedici zberne
vzdelanie. odpadkov, akvizitér, likvidator
Napriklad: u¢tovny tradnici, ngjomnych zmluv, planovac,
koreSpondenti, vypravca, fakturant, | normalizitor, zadavanie inzercie,
pokladnik, cestujuci akvizitari, administracia, reklamacia, aranzér,
spravca skladist’a, predavaci, fakturant, Suplér, inStruktor v Skole,
kvalifikovany stenografisti. colnik, colny deklarant, predajca, vyber

elektr., sekretarka, psychotechnik,
referent dani, referent soc. poistenia,
predak chemigrafie a navrhového
oddelenia, kontrolor vykazov, dopravca.

A-3 Obchodny zamestnanci s vySSou Hlavna uc¢tovnicka, rayonista, okrskar,

zodpovednost’ou alebo s vyS$Simi

odbornymi znalost’ami

cudzojazyCny samostatny koreSpondent,

tajomnik, osobny referent, pravne veci,




(vyzaduje sa odborné vzdelanie ako
ad 2). Napriklad: mzdova uctovnic-
ka, Statisticky uradnici, cestujuci,

prednostovia odd. a pod.

nakupca, predajca, dopravca, hlavny
zasobovatel, jednatel’ a spravca domov,
vystavba, reklamacia, etazista, kontrolor

pracovnej skupiny, veduci.

A-4 Obchodni zamestnanci so zvlastnou | Riaditel’, skupinar, osobny referent,
zodpovednostou alebo zv1ast veduci oddelenia, veduci zdsobovacieho
obsiahnutymi $pecialnymi oddelenia.
vedomost’ami (vzdelanie ad 2).

II. skupina: Technicky zamestnanci

B-1 Bez predbezného odborného Rozpis vyroby, udrzbr, laborant,
technického vzdelania po ukonceni | chystanie materialu, kresli¢, vydaj
18. roku. priprav, kalkulant, planograf, evidencia

materialu a tovaru, manipulant.

B-2 S ukonéenym vzdelanim na nizsej Manipulant, modelér, evidencia, navrhar,
odbornej alebo nizsej priemyselnej | kalkulant, konstruktér, chemik, laborant,
Skole po ukonceni 18. roku. maliar, sochar, grafit, korektor, stavebny

asistent, textar, retusér, prijemca,
posudkar, mechanik - vyskumnik,
montér, kresli¢, rysovac, udrzbar,
kalkulant, rozpoctar, stavbyveduci.

B-3 S ukon¢enym vzdelanim na vysSSej | Modelar, navrhar, kalkulant, konStruktér,
odbornej alebo vysSej priemyselnej | stavbyveduci, projektant, kresli¢, hlavny
skole. kontrolér, rysovac, rozpoctar, stav. asis-

tent, kolaudator, geometer, statik, archi-
tekt, patentny referent, normalizator.

B-4 S ukoncenym vysokoskolskym Spravca, chemik Ing., statik Ing., veduci
vzdelanim. vyroby, architekt, vyskumnik Ing.

I11. skupina: majstri
C-1 Zastupca majstra Prijemca, inStruktor, kontrolér
C-2 Majstri Nadmajster, majster, veduci, strojmajster,

hlavny udrzbar

Zdroj: (SOKA Zlin, Bata II/1, kart. 1019, inv. ¢. 44)
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