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ABSTRAKT

Podstatou této bakalatské prace je analyza odménovaciho systému ve vybrané firme, tedy
firm¢ CEBES, a.s. a analyza odménovaciho systému ve firmé Bata, a.s. do roku 1939. Ba-
kalatska prace je rozdélena na dvé casti. Teoretickd ¢ast se zabyva vysvétlenim poznatkl
z oblasti odménovani a motivace zamestnancti. Nasledujici praktickd ¢ast se zaméfuje na
predstaveni a analyzu odménovacich systému ve firm¢ CEBES, a.s. a firm¢ Bat’a, a.s. do
roku 1939. Informace o Batoveé systému odméenovani byly ziskany ve Statnim okresnim
archivu Zlin. Hlavnim cilem prace je porovnat systém odménovani vybrané firmy s Batou,

a.s. a nasledné vybrané firm¢ navrhnout zlepseni s inspiraci v Batové sytému odménovani.

Kli¢ova slova:

odménovani, mzda, mzdové formy, zaméstnanecké vyhody, motivace

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is the analysis of the remuneration system in selected com-
pany, ie. CEBES, a.s. and the analysis of the remuneration system of the Bata, a.s. until the
year 1939. The bachelor thesis is divided into two parts. The theoretical part focuses on the
explanation knowledge of remuneration and motivation of employees. The following
practical part focuses on introducing and analyzing of the remuneration system of the
CEBES, a.s. and Bat’a, a.s. until the year 1939. The data about Bata's remuneration system
was obtained in the State District Archives of Zlin. The main aim of this thesis is to com-
pare the wage system of selected company with Bata, a.s. and then suggest the improve-

ments for selected company with inspiration in Bata's remuneration system.

Keywords:

remuneration, wage, payroll forms, employee benefits, motivation
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UvVOD

Lidska prace je jednim ze zakladnich faktorti kazdé organizace, ktery ovliviiuje jeji plynuly
chod. Vykonny zaméstnanec podstatnou Casti ovliviiuje uspéSnost organizace, ve které
pusobi. Za svou odvedenou praci o¢ekava odpovidajici odménu, a to ve formé mzdy nebo
platu. Cim vy3si schopnosti, dovednosti, znalosti a kvalifikaci zamé&stnanec prokazuje, o to
zadang¢jsi je na trhu prace, ale o to vyssi odménu také pozaduje. Ovsem odména nemusi byt
v tomto smyslu pouze v penézni formé. Zaméstnanec miize jako odménu chapat také
nehmotné benefity, jako uznani, pochvala a vzdé€lani, nebo hmotné benefity jako mobilni
telefon, poukazky nebo dokonce automobil. A pravé odménovani je jednou z hlavnich per-

sondlnich ¢innosti, které se touhle problematikou zabyva.

S odméhovanim zaméstnancii zce souvisi také jejich motivace. Rada spole¢nosti bere
zameéstnance jako pouhy vyrobni faktor, podle toho je také odménuje a pravé vysi odmeény
se je snazi motivovat. V dnesni dob¢ vsak jiz existuji spolecnosti, které si svych pracovni-
kt vazi a berou je jakou nedilnou soucast svého uspéchu. Na motivaci se vice podili doda-
te€né benefity, které zaméstnanciim davaji pocit vyjimecnosti, jelikoz nadstandardni bene-
fity pfidavaji firm¢ atraktivnost. Zaméstnanec, ktery ma ve firmé davéru nadfizenych, je
dobie motivovany a také samoziejm¢ dobfe ohodnoceny, mé vétsi zajem svou praci zlep-

Sovat.

Neexistuje zddny nadvod na vytvoreni spravného systému odménovani a motivovani lidi.
Kazda firma by méla vytvofit takovy systém, ktery odpovidd pozadavkiim a potiebam za-

méstnancl a samoziejme by méla se systémem vSechny obezndmit.

Jednim z diivodti, pro¢ si autorka prace vybrala pravé analyzu odménovaciho systému ve
firmé Bata, a. s. do roku 1939 je, Ze v priib&hu studia absolvovala pfedmét Systém fizeni

Bata, ktery ji natolik uchvatil, Ze se rozhodla, pro jeho zpracovani v bakalatské praci.

Préace je rozd€lena na dvé Casti, teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast se zabyva
teoretickymi poznatky z oblasti odménovani a motivace zaméstnancli. Vymezuje zakladni
pojmy souvisejici s odménovanim jako mzda, plat, mzdové formy, penézni a nepenézni
odmény, hodnoceni prace a zaméstnanecké vyhody. Zavér teoretické Casti se zamétuje na

motivaci, tedy vymezeni pojmu motivace a obeznameni s teoriemi motivace.

Druhé ¢ast, praktickd, se zabyva analyzou odméinovacich systému ve firm¢ Bat’a, a.s. do

roku 1939 a ve firm¢ CEBES, a.s. Prvni ¢ast praktické ¢asti je vénovana predstaveni firmy
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CEBES, a.s., kde je pftiblizena historie firmy, popsani souc¢asné vyroby a struktury spolec-
nosti a naslednd analyza odménovaciho systému. Dalsi ¢ast se zamétuje na analyzu odme-
novaciho systému firmy Bata, a.s. do roku 1939. Jelikoz o zdsaddch odménovaciho systé-
mu ve firm¢é Bat’a neexistuje zadna ucelend literatura, bylo zapotiebi ke zkoumani doku-
mentl opakované¢ navstivit archiv v Klectivee, nedaleko Zlina, ktery spada pod Statni Mo-
ravsky zemsky archiv v Brné. V zavéru praktické ¢asti dochazi ke komparaci obou firem a
naslednému zhodnoceni trovné odménovani ve spolecnosti CEBES, a.s. a soucasnému

navrzeni mozného zlepseni.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalarské prace je komparace systému odménovani ve firm¢ Bata,
a.s. do roku 1939 se systémem odmeénovani ve firmé CEBES, a.s. a na zéklad¢ vysledkt
komparace odhalit nedostatky v systému odménovani firmy CEBES, a.s. s naslednym do-

poru¢enim mozného zlepseni s inspiraci v systému fizeni Bata.

K dosazeni hlavniho cile bude zapotiebi splnit dil¢i cile. Prvnim z dil¢ich cilt bude zpra-
covani literarni reSerSe, zabyvajici se odménovanim zaméstnancti, hodnocenim prace, za-
méstnaneckymi vyhodami a motivaci zaméstnanct, ktera bude soucasti teoretické Casti a

bude zakladem pro pochopeni praktické ¢asti.

Dal$im dil¢im cilem bude zjisténi informaci o vybrané spolecnosti, tedy o spolecnosti
CEBES, a.s. a 0 jejim systému odménovani. Informace budou ziskavany z internich zdroj

spole¢nosti CEBES, a.s.

P4

Pro moznost komparace v ramci praktické ¢asti bude taktéz nutna analyza odménovani ve
firmé Bat’a, a.s. do roku 1939. JelikoZ neexistuji zddné ucelené literarni dila o zasadach
systému fizeni Bat’a, bude zapotiebi opakované navstivit Statni okresni archiv Zlin, ktery

se nachazi v nedaleké Klecuvce.

Pti zpracovani této prace se budou vyuZzivat pfedev§im metody kvalitativniho vyzkumu.
Jednou z nich bude pravé historicky vyzkum, ktery bude vyuZivan pfedevsim pii sbéru dat
ve Statnim okresnim archivu. VyuZivat se budou dokumenty, jeZ se zachovaly z piivodniho
Podnikového archivu Bat’a, bude se jednat predevSim o interni predpisy, smérnice, novino-

vé vytisky apod.

Po analyze systéml odménovani obou firem bude nasledovat komparace. Vysledky kom-
parace budou vyuzity pro navrzeni moznych zlepSeni v oblasti odméiovani ve firmé

CEBES, a.s.
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I. TEORETICKA CAST
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1 SYSTEM ODMENOVANI V SOUCASNE DOBE

Uvodni kapitola se zabyva vymezenim odméiovaciho systému. Odméiovani mize byt
chapano jako fizeny proces, ktery zajistuje, aby byli zaméstnanci za vykonanou praci, kte-
rou prispivaji organizaci, jak financné, tak i ale nefinanéné odménéni. VSechny firmy, kte-
ré maji ve svém z4jmu udrzet si kvalitni zaméstnance, pravidelné pfehodnocuji, zda jejich
systém odménovani, ale i jejich kultura a zpiisob, jak projevuji zaméstnanciim uznani a

ocenéni, vedou ke spokojenosti zaméstnanct (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 231).

Podle §2 zakoniku prace musi byt kazdy zaméstnanec odménén za vykonévanou zavislou
praci mzdou, platem nebo odménou za praci. Zavisla prace je vykondvana na naklady a
odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dob¢ na pracovisti zaméstnavatele, poptipadé na
jiném dohodnutém misté. V zdkoniku prace je zavisla prace charakterizovana jako préce,
vykonavana ve vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance, jménem
zameéstnavatele, podle pokynli zaméstnavatele a zaméstnanec ji pro zaméstnavatele vykona

osobné (Nescakova, 2014, s. 35).

Podle Sikyte (2016, s. 128) je uéelem odméhovani zaméstnancii nejen spravedlivé ocenéni
skute¢nych vykont, ale také efektivni stimulace pracovnika k provadéni sjednané prace a
dosahovani urcitého vykonu. Pozadovanych vykonti zaméstnavatel dosahuje pomoci sti-
mulace zaméstnance prostfednictvim penéZznich a nepenéZznich forem odménovani. Mezi
nepenézni formy odménovani mizeme zaradit napiiklad: formalni a neformalni pochvaly,
odborny rozvoj, funkéni postup, zaméstnanecké vyhody, lepsi pracovni prostiedi, flexibilni

pracovni reZzim apod.

Hlavnim cilem odménovani je zamé&feni se na to, aby ocenéni pracovnika bylo pfedev§im

spravedlivé, slusné a diisledné podle jejich hodnoty pro organizaci. Dalsi cile odménovani:

e odmeéinovani pracovnikli podle hodnoty, kterou vytvofili;

e propojovani postuplt v odménovani s cili podnikani a podniku a 1 s hodnotami a po-
trebami pracovnikd;

e odménovani spravnych véci, a to z divodu, aby bylo zfejmé, co je vyznamné
z hlediska chovani a vysledki;

e pomahani udrzovat, ale i1 ziskavat si dilezité vysoce kvalitni pracovniky;

e motivovani pracovnikil a ziskavani jejich loajality a angazovanosti;

e vytvareni kultury vysokého vykonu (Armstrong, 2009, s. 20).
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1.1 Filozofie odménovani

Z filozofie odménovani vychazi strategie, politiky, procesy a postupy a jejich stanovenim a
uskutecnénim dochdzi k dosazeni stanovenych cila fizeni odménovani. Cile fizeni odme-
fovani jsou v souladu s principy distribu¢ni spravedlnosti a ptirozeného prava, funguji
slusné, spravedlivé, disledné, logicky a transparentné, jsou provazany s podnikovou stra-
tegii, odpovidaji souvislostem, podminkam a kultufe organizace, odpovidaji ucelu a poma-

haji vytvaret kulturu vysokého vykonu (Armstrong, 2009, s. 21).

Filozofie odménovani predstavuje predsvédceni firmy, jak by méli byt zaméstnanci oceno-
vani za vykonanou praci. Jednou z moznosti jejich podob jsou zakladni zésady, které uréuji
postoj firmy k feSeni zalezitosti odménovani. Tyhle zésady jsou podkladem politik odme-
flovani a voditkem na realizaci opatfeni stanovenych ve strategii odménovani. VSichni pra-
covnici by méli znat filozofii odménovani firmy, aby poznali a pochopili, v ¢em tkvi poli-
tiky a postupy odmeénovani. Takovéto zasady byvaji nejcastéji akceptovany vrcholovym
managementem podle ndvrhu od internich specialistii na odménovani nebo také externich
poradci, avSak pravé zasady, na jejichz tvorbé se podileji pracovnici organizace, budou
vhodnéjsi. Nicméné pro pracovniky neni hlavni filozofie odménovani, nybrz samotna rea-
lizace politik a postupti odménovani, jez vychazi z filozofie odménovani. Zasady odméno-
vani se nejCastéji zabyvaji zaleZitosti jako naptiklad:
e stanoveni a realizace spravedlivého, efektivniho a transparentniho systému odmé-
novani s ohledem na vSechny ucastniky,
e stanoveni a realizace politik a postupti odménovani, jez podnécuji dosahovani sta-
novenych cilli organizace,
e poskytnuti takové odmény, jeZ nalaka, ale také udrZi potfebné zaméstnance a udrzi

jejich angaZzovanost, apod. (Armstrong, 2015b, s. 414).

1.2 Strategie odménovani

Strategie odménovani je chapéana jako zaklad pro stanoveni urcitého systému odménovani

lidi, jejimz hlavnim cilem je dosaZeni tii hlavnich bodu:

e vykonnosti,
e konkurenceschopnosti,

e spravedlnosti (Armstrong, 2015b, s. 416).
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Rika, co by organizace méla v nadchazejicich letech u¢init, aby byla zajisténa realizace
danych politik a kroki odménovani, jez napomtizou k naplnéni stanovenych cili firmy

(Armstrong, 2015b, s. 416).
Strategie odménovani je soucast personalni strategie. Vyjadiuje:

e 0 jaké lidi ma organizace zdjem, tedy jaké misto na trhu prace ma v planu za-
ujmout;

e jakymi kroky chce dodrzet zasadu ,,za stejnou praci, stejnd odmeéna“;

e vyjadiuje postup pii ocenéni mimotfadnych vykoni a potrestani Spatnych vykon;

e a také vyjadiuje vztah zaméstnavatele k zaméstnanctim, zda bere vSechny za stejné
dalezité pro ziskovost firmy nebo jestli piihlizi k uréitym lidem ¢i pozicim

(Frischmann a Zufan, 2017, s. 182).

Jednotlivé strategie odménovani se od sebe navzéajem lisi. Je to zplisobeno tim, ze i jednot-
livé firmy, jsou od sebe jiné. Avsak je zfejmé, ze mnoho strategii jsou si v uréitych hledis-
cich odménovani podobné, ale kazda firma s témito hledisky pracuje odlisné (Armstrong,

2015b, s. 416).

Vychazi ze dvou strategii, a to ze strategie organizace a strategie lidskych zdroja. Je ovliv-
néna fadou faktorti, napiiklad organiza¢ni kulturou, manaZerskymi postupy, strukturou
pracovnikd, ale také internimi mzdovymi piedpisy z minulosti a také sou€asnosti. Charak-
terizuje predevsim, a to ustné nebo pisemné, za co, komu, kolik a jak bude organizace pla-

tit (Dvotakova a kol., 2012, s. 306).
Strategie odménovani pfispiva ke vzniku daného systému odménovani. Pravé takovy sys-
tém odménovani je tvofen n€kolika slozkami. Hlavnimi slozkami jsou penézni a nepenézni

odmény, jez vytvareji celkovou odménu zaméstnance (Armstrong, 2015b, s. 421).
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a penze pracovnf‘ prostfedi |

pracovni vykon

Obrazek 1 — Systém odménovani (Armstrong, 2015b, s. 422)

1.3 PenéZni odmény

Mezi hlavni penéZni odmény fadime ptredev§im mzdu, plat a odménu z dohody. MiiZeme
mezi n¢ ale zatadit také nahrady mzdy, odmény za pracovni pohotovost, ptispévky na stra-
vovani, ptispeévky na penzijni ptipojisténi, doplitkové penzijni spotfeni a soukromé zivotni
pojisténi, piispévky na dopravu do zaméstnani apod. (Subrt, 2016, s. 18).

PenéZni odmény miZeme rozdélit na:

e penézni odmény zaloZené na pracich, které se vztahuji k hodnoté praci;
e penézni odmény zalozené na lidech, které se vztahuji k pfinosu lidi (Armstrong,

2015b, s. 422).
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Odména z dohody

Odménou z dohody rozumime finanéni odménéni zaméstnance za vykonanou praci na za-

klad& dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni &innosti (Sikyt, 2016, s. 129).
Plat

Zakon plat definuje jako: ,, Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci za-

méstnavatelem, kterym je:

o stdt;

e uzemni samospravni celek;

e statni fond;

e prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost
Jjsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizova-
tele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisii;

o Skolska pravnickd osoba ziizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdkona,

e regionadlni rada regionu soudrznosti,

s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcanum cizich stdatu s mistem vykonu prace
mimo tizemi Ceské republiky. “ (Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace — Cast Sestd: Hlava
I: Obecna ustanoveni o pracovni dobé¢ a délka pracovni doby, ©1998 - 2018).

Jak jiz bylo zminéno, kazdému zaméstnanci za vykonanou praci pfislusi plat a ten nesmi

A4

byt niz$i nez minimalni mzda. Za plat nemutze byt povazovano:

e nahrada platu;
e odstupné;
e cestovni naklady;

e odmeéna za pracovni pohotovost (Vybihal a kol., 2017, s. 117-118).

Zaméstnanci, ktery pobira plat, ptislusi platovy tarif, ktery je stanoveny pomoci platové
tfidy a platového stupné, do kterych je zaméstnanec zatazen. Zaméstnance do platové tfidy
zatadi jeho zaméstnavatel na zéklad¢ druhu vykondvané prace sjednané v pracovni smlou-
zatazen v zavislosti na dob¢ tzv. zapocitatelné praxe, tj. doba dosazené praxe, doba péce o
dité¢ a doba vykonu vojenské zakladni (nahradni) sluzby nebo civilni sluzby (Andras¢ikova

akol., 2014, s. 242-243).
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Podle zékoniku prace se k platu dale poskytuji nasledujici ptiplatky, respektive plnéni:

priplatek za vedeni — vedoucimu zaméstnanci piislusi pfiplatek za vedeni a to
podle stupné fizeni a narocnosti fidici prace;

priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi — pokud pracovnik pracuje
ve ztizeném pracovnim prostiedi, nalezi mu piiplatek minimalné ve vysi 5% za-
kladni sazby minimalni mzdy (Vybihal a kol., 2017, s. 118-120);

priplatek za no¢ni praci — zaméstnanci, ktery pracuje v noci, nalezi za hodinu
nocni prace piiplatek ve vysi 20% priaméerného hodinového vydélku;

priplatek za praci v sobotu a v nedéli — v pripad€, ze zaméstnanec pracuje o vi-
kendu, tedy v sobotu nebo v ned¢li, ptislusi mu ptiplatek 25% pramérného hodino-
vého vydélku za hodinu prace (Subrt et al., 2016, s. 104);

zvlastni priplatek — tento druh pfiplatku se poskytuje v ptipadé, Ze pracovni pod-
minky jsou spojeny s mimotadnou neuropsychickou z4tézi, rizikem ohrozeni Zivota
a zdravi nebo s obtiznymi pracovnimi rezimy;

priplatek za rozdélenou sménu — jestlize zaméstnanec pracuje ve sméné rozd¢le-
né na 2 nebo vice ¢asti, ma narok na ptiplatek ve vysi 30% primérného hodinového
vydélku za kazdou takto rozdélenou sménu (Andras¢ikova a kol., 2014, s. 252-
253);

priplatek za pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah — v pfipadé ze
pedagogicky pracovnik vykonava piimé pedagogické ¢innosti nad rdmec stanove-
nych hodin ma narok na pfiplatek ve vysi dvojnasobku primérného hodinového
vydélku;

specializac¢ni priplatek pedagogického pracovnika — jestlize pedagogicky pra-
covnik, ktery vedle pfimé pedagogické ¢innosti vykonava také specializované ¢in-
nosti, ke kterym je potieba mit dalsi kvalifika¢ni pfedpoklady, poskytuje se piipla-
tek ve vysi 1 000- 2 000 K&/mésic (Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace - Cast
Sesta: Hlava III: Plat, ©1998-2018);

osobni priplatek — pfiplatek pro zaméstnance, kteti dlouhodobé dosahuji velmi
dobrych vysledkil nebo plni vétsi rozsah pracovnich ukold ne ostatni (Subrt et.
Al., 2016, s. 103);

odména — jestlize pracovnik Uspés$né splni mimotadny nebo obzvlasté vyznamny

ukol, mize zaméstnavatel poskytnout zameéstnanci odménu;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

e cilova odména — pokud zaméstnanec splni pfedem stanoveny mimoiadné narocny
ukol, jehoz ptiprava, postupné zajiStovani a kone¢na realizace bude z hlediska pu-
sobnosti zaméstnavatele obzvlast vyznamnd, muze takového zaméstnance zamést-
navatel odménit cilovou odménu (Andrascikova a kol., 2014, s. 258-259);

¢ plat nebo nahradni volno za praci pfes¢as — zaméstnanec se mize se zaméstna-
vatelem dohodnout na nahradnim volnu za pfescas, pokud vsak k dohod¢ nedojde,
zaméstnanec ma ndrok na pfiplatek ve vysi 25% pramérného hodinového vydélku
za hodinu prace;

e plat nebo nahradni volno za praci ve svatek — zaméstnanci, ktery pracoval pies
statni svatek, zaméstnavatel poskytne nahradni volno v rozsahu prace konané ve
svatek a musi se tak stat nejpozdéji do konce tietiho kalendainiho mésice nasleduji-
ciho po vykonu prace ve svatek, v dobé ndhradniho volna se plat nekrati. Zamést-
nanci vSak mlze byt zaméstnavatelem poskytnut piiplatek, a to ve vysi primérného
hodinového vydélku za hodinu prace ve svatek namisto ¢erpani nahradniho volna

(Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace - Cast Sesta: Hlava III: Plat, ©1998-2018).
Mzda

V zakoné ¢. 262/2006 Sb. je mzda definovana jako: ,, Mzda je penézité plnéni a plnéni pe-
nezité hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-
li v tomto zdkoné dale stanoveno jinak.“ (Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace — Cast

Sestd: Hlava I.: Obecna ustanoveni o pracovni dob¢ a délka pracovni doby, ©1998 - 2018).

Jesté pred zaCatkem vykonu prace, za ktery ma mzda pfisluset, je nutné, aby byla mzda
sjednana ve smlouvé. Zaméstnavatel ji stanovi vnitinim pfedpisem nebo ji ur¢i mzdovym
vymérem. Splatnost mzdy je po vykondni prace a nejzazsim terminem je kalendaini mésic
nasledujici po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu nebo nékterou jeji
polozku. Zaméstnavatel je povinen mzdu vyplacet v zdkonnych penézich (Sikyt, 2014, s.

118).

Minimalni mzda — odména za vykonanou praci (mzda, plat, odména z dohody) v pracov-
népravnim vztahu nesmi byt niZ§i neZ minimalni mzda. Minimalni mzda je absolutné nej-
niz8§i mozna vySe odmény za vykonanou praci, a to bez ohledu jak je prace slozita, odpo-

v&dna nebo namahava (Subrt, 2016, s. 52).
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Mzda (nebo plat) pro tento ucel nesmi zahrnovat:

e mzdu ani plat za praci piescas;

e piiplatek za praci ve svatek;

e piiplatek za no¢ni praci;

e piiplatek za praci vykonavanou ve ztizenych pracovnich podminkéch;

e piiplatek za praci v sobotu nebo v nedéli.

Zékladni sazba minimalni mzdy pro rok 2017 je ve vysi 11 000K¢/mésic nebo
66,00K¢/hodinu. Dalsi sazby minimalni mzdy nesmi byt nizs§i nez 50% zékladni minimalni

mzdy (Vybihal a kolektiv, 2017, s. 89).

V ptipadé, ze celkova mzda/plat/ odména z dohody zaméstnance nedosahne vySe minimal-

ni mzdy, nalezi mu doplatek z minimalni mzdy (Subrt et al., 2016, s. 98).

1.4 NepenéZzni odmény

Za pomoci nepenéznich odmén muize byt uspokojeno odlisnych potifeb zaméstnancii, které
se tykaji pfedevSim uznani, osobniho rlstu, tspéchu nebo také pracovniho prostredi. Mezi
takové odmény fadime nepenézni uznani (pochvalu) za dobfe odvedenou praci a dosaZzené
uspéchy, vytvareni zajimavych a motivujicich pracovnich pozic, umoznéni rozvoje schop-
nosti nebo napfiklad vytvareni pfijemného pracovniho prostredi, diky kterému se zkvalit-
fluje pracovni Zivot a tim pfispiva k potfebné rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivo-

tem (znamé také jako work-life balance) (Armstrong, 2015b, s. 423).

Podle Koubka (2011, s. 156 - 157) odména nejsou pouze penize, dokonce nemusi mit pou-
ze hmotnou podobu, ale prispivaji ke spokojenosti, pocitu uzite¢nosti a dilezitosti pracov-
nika, jinymi slovy, pfinds$i mu urcitou radost. Pfi takovéto formé odménovani maji vétsi-
nou vyhodu oproti velkym organizacim malé firmy. Je to z divodu ,,rodinnych* vztahti na
pracovisti, kdy majitel a vedeni 1épe znaji kazdého pracovnika, jeho charakter, potfeby a
také rodinné zazemi. Mensi kolektiv tedy v tomto ptipadé¢ miize byt urcitou vyhodou pro
vytvofeni skute¢né pratelského pracovniho prostiedi, a i tohle mize byt nepenézni odmé-
nou. Neékteii lidé davaji prednost pratelskému kolektivu i pied 1épe placenou praci ve velké

firmé s neosobnim prostredim.
Armstrong (2015b, s. 423) nepenézni odmény €leni na vnéjsi a vnitini. Jako vné&jsi nepe-
nézni odmény mizou byt chapany napiiklad pochvaly nadiizenym a vnitini nepenézni od-

meény souvisi s vyznamnymi pracemi a pocitem, ze prace stoji za to.
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1.5 Celkova odména

Celkova odmeéna se sklada ze vSech typi odmén. Jednd se o odmény nepiimé i piimé,

vnitini i vnéjsi (Manus a Graham, 2003, cit. podle Armstrong, 2009, s. 42).
Podle Kocianové (2010, s. 161) celkova odména obsahuje 2 slozky:

1. transak¢éni odmény — jsou to hmotné, hmatatelné odmény, jedna se o penézni od-

mény a zaméstnanecké vyhody;
2. relacni neboli vztahové odmény — jsou nehmotné a tykaji se vzdélavani a rozvoje

pracovnika a zazitkl z prace.

zakladni penézni odména

celkova
hmotna odména

transakcni
odmény

doplrikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama gﬁr,gg
pracovni zkuSenosti nehmotnélvnitini
relacni odmény
odmeény nepenézni uznani

uspéch a rust

Obrézek 2 — Slozky celkové odmény (Armstrong, 2015b, s. 424)

Ptistup k fizeni odménovani zdlraznuje, Ze je tfeba brat ohled na vSechny zplisoby oceno-
vani pracovnika za vykonanou préci a dosazené ispéchy, tedy nejen oceniovani za pomoci
penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Hlavnim cilem je spojit penézni a nepenézni

odmény do jednoho celku (Armstrong, 2015b, s. 423).
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\J
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Obrazek 3 — Model celkové odmény (Armstrong, 2009, s. 44)

Celkovou odménu Ize definovat jako néstroj, ktery ma zaméstnavatel k dispozici a miize
jej vyuzit k ziskavéani, udrzeni, motivovani a uspokojovani zaméstnance (WorldatWork,

2000, cit. podle Armstrong, 2009, s. 42).
Mezi hlavni vyhody celkové odmény patfi:

e vétsi vliv — ocenéni pracovnika vice typy odmén zptsobi jeho hlubsi a dlouhodo-
bé&jsi motivaci a oddanost;
o zlepSeni zaméstnaneckych vztahu — zaméstnanecky vztah zalozeny na koncepci

celkové odmeény pfispiva k vyvazenému vyuzivani relacnich a transakénich odmeén;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

o flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — obzvlasté¢ relacni, tedy vzta-
hové odmény dokazou pracovnika udrzet ve firmé Iépe, jelikoz mohou spliiovat je-
jich zvlastni individudlni potieby;

e uspéch ve valce o talenty — diky relacnim odménam muze organizace pusobit jako
»atraktivni, coz dava organizaci vyhodu pii ziskdvani novych zaméstnanct

(Armstrong, 2009, s. 43-44).

1.6 Mzdové formy

Mzdové formy Ize definovat jako odlisné zasady a postupy stanoveni mzdy. Jejich klasifi-
kace a pouziti neupravuje zadny z pravnich piedpisti, vychazi z bézné praxe. Zaméstnava-
tel mé pravo pouzivat své vlastni mzdové formy podle vlastniho tisudku a strategie odmé-
novani, av§ak musi brat ohled a dodrzovat zdsady odménovani za vykonanou praci, které

jsou upraveny v zakoniku prace a provadécich pravnich piedpisech (Sikyt, 2016, s. 130).

Hlavnim cilem mzdovych forem je ocenit vysledky vykonané prace pracovnika, tedy jeho
pracovni vykon, chovani na pracovisti a schopnosti vyuzivané pfi praci. Pouzivame 2 dru-

hy mzdovych forem:

e zakladni mzdové formy;

e dodatkové mzdové formy (Frischmann a Zufan, 2017, s. 185).

Koubek (2011, s. 169) dodava, Ze se neodménuji pouze tradicni vysledky jeho prace, ale
v poslednich letech stale ¢im dal Castéji bereme na védomi 1 to, co pracovnik do organizace
prispiva a vkladéa do své prace. Jedna se tedy o jeho schopnosti v podobé¢ znalosti a doved-
nosti a také chovani, kterym pfispiva k pozadovanému vysledku prace. V posledni dobé se
Casto setkdvame s tzv. odméenovanim pracovniki podle jejich pfinosu. Témito piinosy ro-

zumime nejen vysledky prace, ale také to, co do prace vklada.
Podle Sikyie (2016, s. 130) mezi pouzivané mzdové formy patii:

e Casova mzda;

e ukolova mzda;

e provize;

e prémic;

e 0sobni ohodnoceni;

e podil na vysledcich hospodateni.
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1.6.1 Casova mzda

Casova mzda je mzdova forma zakladni a univerzalni, pouzivé se pro odménovani zamest-

nanct jak v hlavnich, pomocnych tak i fidicich procesech (Sikyt, 2016, s. 130).

U nas byva zpravidla hodinova, anebo mési¢ni Castka, kterou zaméstnanec ziska za odve-
denou praci. Existuji také mzdy tydenni a rocni, s témi se mizeme setkat v n¢kterych ze-
mich nebo spolecnostech. Casova mzda je nejpouzivangjsi zékladni mzdovou formou a

prevazné tvoii nejvétsi ¢ast celkové odmény (Frischmann a Zufan, 2017, s. 185).

V pfipadég, Ze je zaméstnanec odménovan hodinovou mzdou (nebo také hodinovym mzdo-
vym tarifem) je tato mzda rovna soucinu hodinového mzdového tarifu a poctu skute¢né
odpracovanych hodin v mésici. Jedna se tedy o mzdu za skute¢n¢ odpracované hodiny
v mésici. Pokud je odménovan mési¢ni mzdou (nebo také mésicnim mzdovym tarifem) je
tato mzda rovna mésicnimu mzdovému tarifu za pfedpokladu, ze skutecné odpracuje cely

mésic podle rozvrhu pracovni doby (Sikyt, 2016, s. 130).
Casova mzda ma fadu vyhod a také nevyhod. Mezi hlavni vyhody pati:

e jednoduchost a administrativni nenaro¢nost;

e usnadiovani naplanovani mzdovych nakladu;

e srozumitelnost pro zaméstnance, ktefi preferuji stabilni odmény;

e nevyvolava spory z nespokojenosti oproti odménovani podle vykonu;

e jednou z vyhod je také, Ze je administrativné levnéjsi (Koubek, 2011, s. 170).
Hlavni nevyhodou ¢asové mzdy je maly pobidkovy efekt a pracovnici tak nemaji dostatec-
nou motivaci ke zvySeni své produktivity a rozSifovani schopnosti. Linéj$i a méné zrucni
pracovnici tak maji pfileZitost se prfiZivovat na svych schopnéjSich spolupracovnicich

(Koubek, 2011, s. 170).

1.6.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je mzdové forma zakladni a pouziva se ptedevsim pro odméenovani pracov-
nikl ve vyrob¢. Pouzivanim této mzdy dochazi k podnécovani k vyssi produktivité, ovsem
tohle muze vést k nadmérnému fyzickému vypéti, coz mize zpisobit zhorseni kvality nebo

poruseni bezpeénosti prace (Sikyt, 2016, s. 131).

S touto mzdovou formou souvisi fada vyhod i nevyhod a to jak pro zamé&stnavatele, tak pro

zamestnance. Asi nejvetsi vyhodou pro zaméstnavatele je pfimé motivovani pracovnika
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k vys$§im vykonlim, naopak mezi nevyhody patii zejména ztrata kontroly nad vystupem a
problém s kvalitou. Vyhodami pro zaméstnance jsou napiiklad — moznost kratkodobé
predvidat vydélky a mit je pod kontrolou a moznost regulace pracovniho tempa. Mezi ne-

vvvvvv

moznost vzniku nemoci z neustéle se opakujici prace (Armstrong, 2009, s. 378).

Odménovani pomoci ukolové mzdy se vyuziva predevs§im pro pracovniky manudlni prace.
Pracovnik je placen danou ¢astkou za urcitou jednotku prace (napf. za vyrobeny vyrobek).
Dochazi k normovéni prace tak, aby prumérny pracovnik dosahl primérného vydélku

(Frischmann a Zufan, 2017, s. 186).

Podle Armstronga (2009, s. 374) je tkolova mzda nejstarsi a nejjednodussi formou pobid-
kového systému pro manualni pracovniky, tedy délniky. Manudlni pracovnici jsou placeni
danou sazbou za svlij vykon (napt. pocet vyrobenych kusti). Odména je v takovém piipadée

pfimo umérné vystupu.
1.6.3 Provizni (podilovda) mzda

Podilova mzda je takovd mzdova forma, kterd je zaméstnanci ur¢ena podilem (procentem)
z objemu trzeb nebo z jiné sjednané hodnoty z obchodnich ptipadi. Tato mzda se vyuziva
piedeviim tam, kde je pfedmétem pracovni &innosti prodej zbozi, praci nebo sluzeb (Subrt,

2016, s. 42).

Jedna se o doplitkovou mzdovou formu, kterd prispiva k nadstandardnim vykonim. Zpra-

vidla byvé poskytovéana jako doplnék zakladni slozky mzdy (Sikyt, 2016, s. 131).

V nasich podminkéch ¢ista podilovd mzda neni zcela uplatnitelnd s ohledem na ustanoveni
zékoniku prace o minimalni mzd¢. Vyhodou provizni (podilové) mzdy je ptimy vztah od-
mény pracovnika k vykonu (Frischmann a Zufan, 2017, s. 187).

Nevyhodou této formy odménovani je, ze zaméestnanec neni schopen ovlivnit a kontrolovat
nékteré faktory. Takové faktory miliZou byt napt. — vyrobek, ktery prodava je nahrazen

lepSim konkuren¢nim vyrobkem, zména preference zdkaznikd apod. (Koubek, 2011, s.

176).

1.6.4 Prémie

Jedna se o doplitkovou mzdovou formu, kterd pouze doplituje mzdu ¢asovou a ukolovou za

prikladné plnéni povinnosti a mimotfadny vykon. Zaméstnavatel je vyplaci bud’ jednorazo-
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ve€, nebo pravidelné. V piipade, Ze se jedna o vyplaceni jednordzové, jednd se o prémie za
veérnost, pritomnost apod. V piipadé pravidelného vyplaceni se jedna o prémie za produkti-
vitu, kvalitu apod. Prémie se vyplaci podle pfedem uréenych pravidel prémiovani (Sikyt,

2016, s. 131).

1.6.5 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni byva v ne¢kterych ptipadech oznacovano také jako odména za hodno-
ceni zaméstnance. UCelem jeho poskytovani je motivovat pracovnika k pozadovanému
pracovnimu vykonu. Osobni ohodnoceni zamé&stnance je ur¢eno jeho pfimym nadfizenym
v zéavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, kterd porovnavaji kvantitu a kvalitu vykonané
prace, schopnosti a dovednosti a také socidlni jednani. Zpravidla byva dano procentem

z tarifni mzdy (Dvotakova a kol, 2012, s. 322).

Osobni ohodnoceni fadime mezi doplitkovou mzdovou formu (Siky#, 2016, s. 131).

1.6.6 Podil na vysledcich hospodareni

Taktéz se jednd o doplitkovou mzdovou formu, pomoci niz zaméstnavatel ocentuje podil
jednotlivych pracovniki na dosazeni pfedpokladanych vysledkti hospodateni firmy. Hlav-
nim cilem této formy odménovani je stabilizovat zaméstnance a upevnit soundleZzitost za-

méstnanctl s vykondvanou ¢innosti a stanovenymi cili firmy (Sikyt, 2014, s. 120).

V dnes$ni dob¢ se pouziva fada dodatkovych mzdovych forem, a to nejen ve stfednich fir-
mach, ale 1 v malych. Jde o zvlastni zvyhodnéni pracovnika firmy. Dal§imi dodatkovymi
mzdovymi formami jsou napfiklad: tfinacty plat, vano¢ni piispévek, piispévek na dovole-
nou, piispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyro€i, ndborovy ptispévek, odmena za zvy-

Seni kvalifikace atd. (Koubek, 2011, s. 185).

1.7 Mzdotvorné faktory

Dilezity podil v oblasti odménovani zaméstnanct firmy, tedy jakou bude mit odména po-
dobu a velikost, maji mzdotvorné faktory. RozliSuji se dva druhy mzdotvornych faktort,
které zaméstnavatel musi brat pfi odménovani v potaz, a to vnéjs$i a vnitini mzdotvorné

faktory (Kocidnova, 2010, s. 166).
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Vnéjsi mzdotvorné faktory jsou:

Situace na trhu prace — zda se na trhu prace nachazi dostatek ¢i nedostatek lidi s
pozadovanou kvalifikaci, bere se v avahu troven a formy odménovani lidi v kon-
kuren¢nich firmach ve stejném odvétvi, lokalité ¢i dokonce ve staté. Pro ziskani po-
ttebnych dat se provadi tzv. mzdové Setfeni, které ma za ukol porovnat vysi odmén
zamestnanct, ktefi provadi stejnou praci, v riznych firméch.

Platné zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani — jedné se napii-

v

predem dohodnuté mzdové tarify, povinné piiplatky apod. (Koubek, 2011, s. 164).

Vnitini mzdotvorné faktory jsou:

Do prvni skupiny vnitinich mzdotvornych faktori mizou byt zatfazeny faktory, kte-
ré jsou spjaty s tkoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim v podniko-
v¢ hierarchii funkci (Kocianova, 2010, s. 166).

Do druhé skupiny jsou fazeny vysledky vykonané prace a pracovni chovani za-
meéstnanct, v jaké trovni plni zaméstnanci sveéfené pracovni tikoly, tedy jakou maji
uroven vykonu prace.

A do posledni tfeti skupiny vnitinich mzdotvornych faktori fadime pracovni pod-
minky na ur€itém misté v podniku, kde se vykonavéa prace nebo v podniku jako

celku (Srpova, Rehof a kol., 2010, s. 278).

V nékterych piipadech mzdotvorné faktory vytvaii spolu s urcitymi okolnostmi determi-

nanty odménovani zaméstnancii v organizaci. Mezi zékladni determinanty odménovani se

fadi pfedevsSim: relativni hodnota prace na pracovnim misté pro organizaci, vzacnost

schopnosti zaméstnance, aktudlni stav na trhu préace, stupeit odménovani ve statu, lokalité,

odvétvi a v konkurencnich podnicich na trhu prace, vySe produktivity prace v podniku aj.

(Koubek, 2011, s. 164).

1.8 Hodnoceni prace

KaZzda ¢innost, kterou pracovnik vykondva na ur€itém pracovnim misté ma pro organizaci

jistou hodnotu, jisty smysl, a proto je potieba tuto hodnotu znat. Je také potieba znat rozdi-

ly v hodnoté vSech vykonévanych praci uvnitt organizace a vyvodit jejich slozitost pro

zaméstnance (Koubek, 2011, s. 165).
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Hodnoceni préace lze definovat jako systematicky proces, pii kterém dochazi k urceni rela-
tivni hodnoty praci vykonavanych ve firmé pro vytvoteni internich mzdovych (nebo plato-
vych) vztahl. Stanoveni hodnoty prace je pro fizeni odménovani velice dilezité, diky sta-
novené hodnoté prace je penézni odmeéna spravedliva a dochdzi tak k dodrzeni zasady ,,za

stejnou praci, stejna odmeéna““ (Armstrong, 2009, s. 136).

Stanovena hodnota prace byva charakterizovana jako relativni mira sloZzitosti, odpovédnos-
ti a namahavosti ur¢it¢ vykonané¢ prace v komparaci s jinymi vykonavanymi pracemi

v organizaci (Sikyft, 2016, s. 132).
Podle Frischmanna a Zufana (1017, s. 188) hlavnimi G&ely hodnoceni prace jsou:

e vytvoteni pozadavkil na pracovniky urcitych pracovnich mist;

e 7jiSténi, jak, které pracovni misto pfispiva na vykon firmy;

e urceni hodnoty prace;

e poskytnuti takového néstroje, ktery by stanovil mzdové tarify;

e urceni prostiedku, ktery by mél moznost srovnavat jednotlivé mzdové tarify;
e snizovani nespokojenosti s tarify;

e predavani Gdaji o praci managementu firmy, pracovnikiim nebo napfiiklad statu.

Hodnoceni prace je dvojiho typu, a to bud’ analytické, nebo neanalytické hodnoceni prace

(Armstrong, 2015b, s. 431).

1.8.1 Analytické hodnoceni prace

Smyslem prvniho typu hodnoceni prace, tedy analytického hodnoceni prace, je rozloZeni
celych ¢innosti na n€kolik vymezenych faktori a néaslednd komparace téchto faktort
s faktory v néjaké skale, v jiném ptipad¢ s faktory v n&jakém profilu stupnii nebo roli

(Armstrong, 2015b, s. 431).

Pti téhle metod¢€ dochdzi k posuzovéni a srovnavani praci systematicky dle vyznamu jed-
notlivych kritérii slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Celkovd hodnota vykonané prace
se pak ziska jako soucet jednotlivych hodnot uréenych z kazdého kritéria (Sikyt, 2016, s.
133).

Mezi hlavni analytické metody jsou fazeny: bodovaci metoda (metoda bodovych stupnil),
analytické porovnavani a metoda faktorového porovnavani (metoda fad potadi)

(Armstrong, 2009, s. 141).
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Asi nejpouzivanéjsi metodou hodnoceni prace je analytickd metoda — bodovaci metoda.
Jeji aplikace spociva v tom, ze kazda prace se ze vSeho nejdiiv rozdéli na fadu tzv. place-
nych faktorti, témi jsou naptiklad znalosti, dovednosti, odpovédnost, Usili, pracovni pod-
minky, které se jest¢ dale rozdé€luji na subfaktory. Takovymi subfaktory jsou naptiklad
vzdélani, rozhodovani, odpovédnost za vykonanou préci atd. VSechny faktory a subfaktory
jsou nasledné ohodnoceny body podle jejich dilezitosti pro zvolenou praci. Hodnota prace
se pak ziska celkovym souctem bodl za veSkeré faktory i subfaktory (Koubek, 2011, s.

168).

Jedna se o metodu objektivni, spolehlivou a aplikovatelnou na velky soubor praci, problé-
mem jsou viak vysoké naklady na zpracovéni, zavedeni i samotné pouzivani (Sikyt, 2016,

5. 133).

1.8.2 Neanalytické hodnoceni prace

Druhym typem hodnoceni prace je neanalytické hodnoceni prace, které je postaveno na
srovnavani praci jako celku s hlavnim cilem jejich roztfidéni do urcitych stupni ¢i néjaké-
ho jejich uspotéadani, v tomto ptipad€ nedochdzi k analyzovéni praci z pohledu jejich fakto-
ri. Jednd se tedy o metody, které¢ funguji na zakladé srovnavani ,,prace s praci®, jednotlivé
prace se srovnavaji s praci jinou, za ucelem zjisténi toho, zda je jeji hodnota vétsi, mensi

nebo shodnd (Armstrong, 2015b, s. 432).

Metody muzou fungovat také na zaklad¢€ srovnani ,,prace se stupnici, v tomto ptipad¢ se
préce jako celek porovnava s predem stanovenou hierarchii stupiili praci (Armstrong, 2009,

s. 140).

Neanalytické (nebo také sumarni) hodnoceni prace neposuzuje praci z pohledu dil¢ich fak-

tort sloZitosti, odpovédnosti a naméahavosti vykonanych praci (Sikyt, 2016, s. 133).

Mezi hlavni typy neanalytického hodnoceni préace patfi: klasifika¢ni (katalogova) metoda,
metoda potadi praci, metoda parového porovnavani a neanalytické porovnavani (neboli

vnitini benchmarking) (Armstrong, 2009, s. 143).

Nejpouzivanéjsi metodou sumarniho (neanalytického) hodnoceni prace je katalogova ne-
boli klasifika¢ni metoda. Tato metoda pracuje na principu posuzovani a srovnavani prace
jako celku s pfedem stanovenou stupnici, tzv. katalogem praci. Kazdy stupeni zde vyjadiuje
ur¢itou miru sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonané prace, pti¢emz kazdy stupeni

je rozsiten o piiklady typovych praci. Nova prace, jez zatim neni ohodnocena, se srovna
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s kazdym stupném, néasledné je zafazena do toho stupné, kde je nejvétsi podobnost (Sikyt,

2016, s. 133).

Stupnici neboli katalog praci si stanovi firmy samy, jedna se o velké podniky nebo nadna-
rodni spolecnosti, nebo mohou pouzit stupnici vzniklou pro vetejny sektor, v tomto ptipadé

se jedna o malé a stfedni firmy (Frischmann a Zufan, 2017, s. 188).

Tato metoda je jednoduchd, pomérné rychla a lehko vyuzitelnd, avSak problém muze nastat

u subjektivnosti hodnoceni, vytvofeni a pouZiti stupnice (Sikyt, 2016, s. 133).

1.9 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnavatel mize svym zaméstnanciim dat dodate¢né penézité plnéni ¢i plnéni penézité
hodnoty, jedné se o zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Zaméstnanecké vyhody maji
za ukol dodatecné ocenit zaméstnance, maji podil na zvySeni ldkavosti zamé&stnani a také

jsou nemirnou souéasti zlepseni dobrého jména zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 135).

Mezi zaméstnanecké benefity patii naptiklad penzijni systém, nemocenské ptispévky, po-
jisténi, sluzebni automobil a spoustu dalSich vyhod, které dopliiuji celkovou odménu za-
meéstnance. Systémy tzv. flexibilnich benefitii davaji zaméstnanci moznost sestavit si vlast-

ni ,,bali¢ek vyhod* v rdmci stanovenych limitd (Armstrong, 2015a, s. 16).

Zam¢éstnanecké vyhody jsou pro organizaci velice dillezité, a to predevsim v konkurenénim
boji na trhu prace. Diky nim se zaméstnavatel mlize znaéné odliSit od konkurence. Benefi-
ty zaméstnavateli umoziuji poskytnout zaméstnanci takovou odmeénu, jez je jedine¢na pra-
vé diky pfislusnosti v dané firm€. Jsou pro zaméstnavatele vyhodnéjSi neZ zvySovani
mezd/platt, jelikoz ve vétsin€ pripadi jsou danové uznatelnym ndkladem, vyhodné jsou
taktéZ pro zameéstnance, protoZe zaméstnanecké vyhody jsou piijmem osvobozenym od

dané (Frischmann a Zufan, 2017, s. 198).

Mezi nejcastéjsi zamestnanecké vyhody patii vyhody, které se tykaji:
e osobni bezpecnosti;
e penézni pomoci,
e podnikovych automobila

e adobrovolnych vyhod.

Benefity osobni bezpecnosti zahrnuji zdravotni péci, pojisténi, nemocenské davky, doda-

te¢né odstupné, a nebo poradenstvi, tykajici se kariéry. Penézni pomoc miva formy podni-
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kovych pijcek, ptijéek na permanentky, pomoci pii splaceni hypoték, ptispévki na premis-

téni a ¢lenského prispévku v profesnich organizacich (Armstrong, 2009, s. 383 - 384).
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

vvvvvv

covnikl neni spjata pouze s vysi mzdy/platu, bonust a se zaméstnaneckymi vyhodami, ale
taktéz s pocitem spravedlnosti, to pracovniky podnécuje k oddanosti a vykonnosti

(Frischmann a Zufan, 2017, s. 182).

vvvvvv

vS§im z diivodu, ze dobfe motivovany pracovnik provadi svou praci kvalitnéji a usilovnéji,
je také vstficngjsi nez nemotivovany ¢loveék. Ke spravné motivaci je potieba seznamit se a
pochopit urcité okolnosti, které motivaci podporuji, ale také ty okolnosti, které motivaci

bréni, tyto okolnosti se oznacuji jako motivaéni faktory (Urban, 2017, s. 12).

2.1 Pojem motivace

Pojem ,,motivace” ma plvod v latinském slovu movere, coz vyjadiuje pohyb, je to tedy
divod, néco udélat, dat se ur€itym smérem. Dochézi tedy k motivaci lidi, aby se chovali
danym zplisobem. Zaméstnanci jsou motivovani tehdy, kdyz Ize ofekavat, ze svym jedna-
nim dosédhnou stanoveného cile a budou za n¢j hodnotné odménéni. Odména by méla byt

takova, jeZ uspokoji jejich poteby (Armstrong, 2015b, s. 218).

Podle Kocianové (2010, s. 22) je motivace slozka Cinitell, které prezentuji vnitini hnaci
sily pracovnika, jeZ ovliviiuji jeho chovani. Plati také, Ze poZadovany, optimalni stupen

vykonu je zptsoben dostate¢nou motivaci.

2.2 Typy motivace

Podle Armstronga (2015b, s. 218), ktery se odkazuje na Herzberga, existuji dva typy moti-

vace:
e vnitini motivace
e vn¢jsi motivace.

2.2.1 Vnitini motivace

Vnitini motivaci lze definovat jako ,,motivaci vychdzejici z prace samé*. V takovém pfi-
pad¢ lidé sami pocit'uji, ze vykonavana prace je zajimava, dilezitd a odpovédnd, dochazi

tedy k pocitu kontroly nad vlastnimi moZznostmi. Pracovnik ma tak moznost vyuzit a také
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rozvijet své schopnosti a dovednosti, ma tak moznost k pracovnimu posunu (Armstrong,

2009, s. 110).

Podnétem vnitini motivace nejsou vnéjsi pobidky. Zakladem vnitini motivace je potieba
pracovnika, byt schopny vykonat danou ¢innost a zaroven jednat a rozhodovat svobodné,
podle svého uvazeni, predevsim pokud se jednd o zplisob vykonavani ¢innosti a dosahova-

ni cili (Armstrong, 2015b, s. 218).

Vnitini motivace se nazyva taktéz intrinsicka, u této motivace se motiv nachazi v osobé
samé a je bezprostfedné spjat s obsahy a cily jednotlivych tkolt. Jeden z hlavnich ptedpo-
kladt pro vnitini motivaci je nalezeni toho, co zaméstnanec chce a co bere jako dilezité.
Za predpokladu, ze se nachdzi vztah mezi cili podniku a vnitinimi potiebami zaméstnance,

vznikd dlouhodobd motivace. Mezi zakladni faktory vnitini motivace patii zejména:

obsahov¢ zajimava prace;

odpovédnost pracovnika;
e rozSifovani a zlepSovani schopnosti a kvalifikace;

e uznani pracovnika, apod. (Daigeler, 2008, s. 64).

2.2.2  Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci se miiZe nazvat vSechno to, co se dé€ld pro zaméstnance, aby doSlo k jejich
motivaci. Patfi zde pfedev§im odmény jako tfeba zvySeni platu, uznani, udéleni pochvaly
nadfizenym nebo povyseni, avSak patii zde také tresty. Vnéj$i motivace mize byt okamzita

a vyrazna, avSak nemusi mit dlouhodoby vliv (Armstrong, 2009, s. 110).

Podnéty vnéjsi motivace taktéz nazyvané extrinsické ptisobi zvenci. V piipade, ze podnéty
pfestanou plsobit, zaméstnanec piestane byt motivovan. U vnéj$i motivace je dileZité neu-
stalé plisobeni podnéti, jelikoZ se nejednd o motivaci trvalou. Mezi zékladni podnéty se
fadi zejména penéZni odmeéna, rizné vyhody, jistota, pracovni podminky a jiné (Daigeler,

2008, s. 64).
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Obrazek 4 — Vngjsi a vnitini motivace (Daigeler, 2008, s. 65)

2.3 Teorie motivace

Teorie motivace vysvétluji rizné chovéni a jednani pracovnikli v pracovnim procesu, na-
pomahaji dosahovat zddouciho vztahu mezi vnitini a vnéj$i motivaci. Vysvétluji, jak ptiso-
bit na lidi, aby vykonavali sjednanou préaci a dosahovali poZadovaného vykonu (Sikyf,

2016, s. 148).
Podle Armstronga (2015b, s. 226-227) se teorie motivace ¢leni do tfech kategorii:

1. Teorie instrumentality

2. Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) — napt. Maslowova hierarchie potieb,
Alderferova teorie ERG, McClellandova teorie potieb, Herzbergtiv dvoufaktorovy
model

3. Teorie zamérené na proces — napi. Teorie ocekavani, Teorie cile, Teorie sprave-

dlnosti, Teorie kognitivniho hodnoceni

2.3.1 Maslowova teorie potieb

Abraham Maslow je nejvyznamnéj$im autorem, jeZz pfispé€l k teorii potieb. Zformuloval
koncepci hierarchii potieb, kde potieby rozdélil do péti kategorii — zakladni fyziologické
potieby, potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby, potieby uznani a seberealizace. Podle
n¢j je Clovek zivocich s pfanim, a proto neuspokojena potfeba mize motivovat chovani a

jednani jedince a dominantni potieba je zdkladnim motivatorem chovani. Maslowova teo-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

rie patfi mezi nejzndméjsi teorie potieb, avsSak nikdy nebyla ovétena empirickym vyzku-

mem (Maslow, 1957, cit. podle Armstrong, 2009, s. 112).

Maslow tvrdil, ze potfeby jsou sefazeny hierarchicky, a to od nejnaléhavéjSich po ty
nich dochazi k uspokojeni potieb méné dilezitych. Tudiz ¢lovék bude nejdiive uspokojo-
vat zakladni fyziologické potreby jako naptiklad potrava a tekutiny (Kotler a Keller, 2013,
s. 199).

Pti aplikaci do pracovniho prostiedi z toho vyplyva, Ze zaméstnavatel nejdiive bude uspo-
kojovat potieby pracovnikil na nizsi urovni (jako naptiklad potieby piiznivého pracovniho
prostiedi, spravedlivy vydélek aj.), aby néasledné¢ mohlo dojit k uspokojeni potieb na vys-
Sich urovnich (napf. uznani, rozvoj schopnosti a dovednosti, funkéni postup aj.). Tim za-
meéstnavatel zvySuje motivaci pracovniki k uskute¢novani dohodnutych ¢innosti a k dosa-

hovani uréitého vykonu (Sikyt, 2016, s. 148).

2.3.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model je znadmy taktéZ pod ndzvem Motivaéné-hygienicka
teorie. Tato teorie je zaloZend na existenci dvou faktord, a to faktord, které zvySuji moti-
vaci a spokojenost zaméstnancu s praci a takovych faktorti, které zptisobuji nespokojenost

s praci (Armstrong, 2009, s. 112).

Faktory, které zptisobuji nespokojenost, se nazyvaji dissatisfaktory a naproti tomu fakto-
ry, které zapficiiuji spokojenost s praci, se nazyvaji satisfaktory (Kotler a Keller, 2013, s.

199).

Podle Sikyie (2014, s. 133) Ize tyto faktory rozlisit na faktory hygienické (faktory nespo-
kojenosti) a faktory motivaéni (faktory spokojenosti). Mezi faktory hygienické se tadi
napiiklad: pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana na pracovisti pii vyko-
navani prace, vztahy na pracovisti, spravedlivd odména apod., jedna se o vnéjsi faktory a
jejich neptizniva povaha zplisobuje nespokojenost zaméestnanct a také na motivaci plisobi
negativné. I v pfipad¢ Ze je jejich povaha pozitivni, nevyvolavaji u zaméstnancii spokoje-
nost a na motivaci taktéz neplisobi pozitivné, pouze neutralné.

Mezi motivacéni faktory fadime zejména obsah prace, zajem o praci, odpoveédnost za vyko-

navanou ¢innost, dosazeni uspéchu, moznost funkéniho postupu apod., jedna se o vnitini

faktory a vychdzi z prace samotné (Armstrong, 2015b, s. 221).
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Motivaéni faktory zplisobuji to, ze pracovnici vykonévaji sjednanou praci s vysSim za-

jmem a také nasazenim (Urban, 2017, s. 18).

Zamgéstnavatel tedy musi nejdiiv zajistit dobré pracovni podminky (napi. pracovni doba,
pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana na pracovisti pii vykonavani prace, vztahy na
pracovisti apod.) ¢imz zajisti, ze pracovnici nebudou nespokojeni, a nasledné¢ muize snazit
o zvySeni motivace pracovnikll k vykonavani domluvenych ¢innosti a to za pomoci rozsi-

fovani jejich schopnosti a dovednosti, pracovniho postupu apod. (Sikyt¥, 2016, s. 149).
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI PRACE

Prvni cast bakalaiské prace je zamétend na zakladni poznatky ohledné odménovaciho sys-

tému. Obezndmeni s t€émito poznatky je dilezité pro zpracovani nasledné praktické casti.

Prvni, teoretickd ¢ast je rozdélend na pomyslné dva oddily, kdy prvni oddil vysvétluje po-

znatky o soucasném odménovani a oddil druhy je vénovan problematice motivace.

Uvodni &ast prvniho oddilu obeznamuje pojem odméiovani, jako i jeho Gcel a cile. Dale je
vysvétlena filozofie a strategie odménovani spolu s vymezenim cill strategie. V nemalé
Casti bakalaiské prace jsou popsany penézni odmény, jako plat, mzda, minimalni mzda a
odména z dohody, neni opomenuto ani rozdéleni penéznich odmeén, a nepenézni odmeény.
Po objasnéni téchto pojmil navazuje odména celkovd, kde jsou popséany jeji jednotlivé

slozky a dale také vyhody celkové odmény.

V dalsi casti prvniho oddilu jsou vysvétleny mzdové formy, jejich definice, cile a druhy.
Jsou zde popsany pouzivané mzdové formy, jako casova mzda, ukolovd mzda, provize,
prémie, osobni ohodnoceni a podil na vysledcich hospodateni, v¢etné jejich vyhod a nevy-

hod.

Dale se prvni oddil zabyva taktéz mzdotvornymi faktory, jakozto dulezitym podilem
v oblasti odménovani zaméstnanci. Zabyva se obéma faktory, které musi brat zaméstnanec

v potaz, a to vn&jS$imi i vnitinimi mzdotvornymi faktory.

Po mzdotvornych faktorech nasleduje ¢ast o hodnoceni préce, jeji definice, hlavni ucely a

také vysvétleni analytického a neanalytického hodnoceni préace a jejich typy.

Posledni ¢ast prvniho oddilu zaujima problematiku zaméstnaneckych vyhod neboli benefi-
tl, coZ je zajimava slozka odmény, at’ penéZzni nebo nepenézni, kterd ma za tikol zatraktiv-
nit zaméstnani a zvysit zdjem o praci ve firmé, kde jsou tyto benefity poskytovany.

vvvvv

motivaci zaméstnance. Motivace je velmi dilezitd také z davodu, Ze spokojenost zamést-
nance neni pfimo zavisla na vysi jeho odmény. V tomto oddilu je vyloZena definice samot-
ného pojmu motivace, ale jsou zde predev§im vysvétleny dva typy motivace, vnéjsi a
vnitfni. A samy zavér je vénovan teoriim motivace, zejména Maslowové teorii potieb a

Herzbergovu dvoufaktorovému modelu.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

4 PREDSTAVENI VYBRANE FIRMY

Zakladem pro zpracovani praktické Casti prace je analyza odménovaciho systému vybrané
spole¢nosti — spole¢nosti CEBES, a.s. a ndsledna komparace se spole¢nosti Bat’a, a.s. do
roku 1939. Pravé rok 1939 je vyznamnym historickym milnikem, kdy po vypuknuti druhé

svetové valky je spole¢nost Bat'a pod némeckym vedenim.

Bylo mi umoznéno analyzovat odméiovaci systém ve spolecnosti CEBES, a.s., cozZ je
sttedn¢ velka spolecnost, ktera se nachdzi nedaleko statnich hranic se Slovenskem,
v malém mésté Brumov - Bylnice. Jedna se o vyrobni spolecnost, kterd jiz témét 20 let
pusobi ve strojirenském odvétvi. Spole¢nost CEBES, a.s. byla zalozena v roce 1999 a vy-
znamnou ¢asti své produkce navazuje na vice neZ Sedesatiletou tradici vyroby komutatord,
kartacovych drzéki a sbéracich krouzkl firmy MEZ Brumov, jeZ svou vyrobu téchto kom-

ponentd zapocala jiz v roce 1947 (O nas, ©2015).

4.1 Soucasna vyroba

Spolecnost CEBES a.s. se jiz od svého vzniku orientuje na vyrobu komutatorti pro stejno-
smérné elektrické stroje, sbéracich krouzki a kartaCovych drzakd pro komutatorové a
krouzkové sbérace. Jejich vyuziti je jak v energetickém primyslu (generatory vétrnych
elektraren), tak v automobilovém pramyslu (spoustéce, alternatory) a také v elektrotech-
nickém primyslu (motory v§eobecného pouZiti, motory pro manipula¢ni techniku - napfi-
klad pro vysokozdvizné voziky, tradi¢ni motory — kuptikladu pro lokomotivy a tramvaje).
Spolecnost se mimo jiné zabyva taktéz provozovanim fotovoltaické elektrarny (O nas,

©2015; Vyrocni zprava, 2016, s. 1).

Obrézek 5 — Lisované komutatory (Lisované komutatory, ©2015)
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Pro ptedstavu, jak vypadd komutator, je obrazek ptilozen vyse, kde jsou lisované komuta-

tory.

Spolecnost taktéz nabizi opravu komutatori a kartdCovych drzakt, povrchovou upravu
kovli v moderni galvanovné (galvanické cinovani, niklovani a zinkovani) a také moZznost
vyuziti méfici metody 3D pro kontrolu dilcti. CEBES a.s. disponuje modernim a produk-
tivnim technologickym zafizenim v pofizovaci cen¢ 174mil. K¢ (v¢. fotovoltaické elek-
trarny) a dale technologickym zafizenim v pofizovaci hodnoté 73,7 mil. K¢. Zasluhou vy-
soké flexibility mizou zakaznikovi nabidnout jak dodavky produkti v malém mnozstvi,

tak 1 ve velkych sériich (O nés, ©2015; Vyroc¢ni zprava, 2016, s. 1).

4.2 Zakladni informace

Sidlo spole¢nosti se nachazi v mésté Brumové - Bylnici v primyslové zoné MEZ Brumov,
kde funguje na vice jak 10 tis. m* vyrobnich, skladovacich a kancelaiskych ploch (Vyro&ni
zprava, 2016, s. 1).

CEBES a.s. exportuje predev§im do zemi Evropské unie, ale také do vychodni Evropy,

Ciny, Jizni Ameriky a také Afriky (O nés, ©2015).
V soucasné dobé zameéstnava 228 zameéstnancui. Z toho:

e 139 vyrobnich délniki
e 37 rezijnich délnika
e 52 TH pracovnikt (Interni zdroj firmy CEBES a.s.).

Na Zivotni prostfedi spole¢nost nemé zvIast’ negativni vliv, navic pro zlepSeni stavu apli-

kovala ekologickou normu ISO 14 001 (Vyro¢ni zprava, 2016, s. 2).
Piredmét podnikani

e Galvanizérstvi, smaltérstvi

e Obrabécstvi

e Zamecnictvi, nastrojarstvi

e Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych a teleko-
munikac¢nich zatfizeni

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona

(Vypis z obchodniho rejstiiku, ©2012-2015)
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Organizacni struktura spolecnosti

Ve vybrané firmé se pouziva funkcionalni organizac¢ni struktura, coz je struktura, kterd se
vyuziva nejcastéji u stiedné velkych vyrobnich podnika (Organiza¢ni struktura podniku,
©2012). Jednotlivé oblasti podniku jsou rozdéleny do utvart, které pracuji samostatné
(atvar fizeni jakosti, marketing a prodej, ekonomicky a finan¢ni utvar, technicky ttvar a

utvar vyrobni) a maji svého vedouciho, ktery je pfimym podiizenym teditele.

Reditel
a.8.

[ Sekretariat feditele ]_

| | | 1
[ Utvar fizeni jakosti ][ Marketing a prodej ][ Ekonomicky a finanéni ][ Technicky dtvar ][ Vyrobni utvar ]

Gtvar

Obrazek 6 — Organizacni struktura (Vyro¢ni zprava, 2016, s. 2)
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5 ODMENOVACI SYSTEM VE VYBRANE FIRME

Ve spolecnosti CEBES a.s. se vyuziva jednoduchy zptisob odménovani, vyuziva se ukolo-
va mzda, ¢asovd mzda a smluvni mzda. Spolecnost v soucasné dobé zaméstnava 228 lidi,
z toho 139 vyrobni délnik®, 37 rezijnich a 52 TH pracovnikii. Zaméstnanci jsou zafazeni
do tarifniho stupné, ktery odpovida sjednanému druhu prace, podle naro¢nosti a pracnosti.
Podkladem pro zatazeni TH pracovnikt je ,,Jednotny katalog praci® vypracovany pod or-
ganizacni a odbornou gesci Ministerstva prace a socidlnich véci, délnici vyrobni a rezijni
jsou zatazeni do tarifnich stupiii na zaklad€ technické narocnosti. Nejniz§im uzivanym
tarifnim stupném ve spolecnosti je 4. tarifni stupenn a nejvys$im uzivanym stupném je 12.
stupenl. V nasledujicich tabulkach jsou zpracovany tarifni stupné, pocet zaméstnanct zara-
zenych do danych stupnd a odpovidajici penézni ohodnoceni (Interni zdroj spole€nosti

CEBES, a.s.).

Tabulka 1 — Mzdové tarify piislusnych stupnt (Vlastni zpracovani, 2018)

Miniméalni mzdové tarify prisluSnych Mzdové tarify prisluSnych stupii
stupiii (TH pracovnici) (Vyrobni a rezijni délnici)

Tarifni Pocet za- MINIMALNI Tarifni Pocet za-

stupen méstnanci  tarif K¢/més. stupen méstnanci Kehod.
4, 4. 16 76
5. 5. 28 86
6. 15 500 6. 70 97
7. 4 16 500 7. 43 109
8. 8 17 500 8. 17 117
9. 13 19 500 9. 2 127
10. 9 22 500 10.
11. 4 25500 11.
12. 1 28 500 12.

Spolecnost také vyuziva dodatkovou formu mzdy, konkrétné prémie. Tahle pohybliva

slozka mzdy je u vyrobnich a rezijnich délnikl vyplacena mési¢né, u TH pracovniki kvar-
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taln¢ (Ctvrtletng). Prémie pro THP jsou stanoveny ve vysi 40% z pfiznané mzdy. Prémie
pro vyrobni délniky jsou stanoveny ve vysi 22% z jednicové odvedené mzdy a 29%

z odpracované rezijni mzdy pro rezijni délniky (Interni zdroj spole¢nosti CEBES, a.s.).

Vyplaty jsou vyplaceny mésicné k 9. dni nasledujiciho mésice (Interni zdroj spolecnosti

CEBES, a.s.).

5.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnancum firmy CEBES a.s. je poskytovana fada zaméstnaneckych benefit. Jednim
z nich je pfispévek na stravovani ve formé stravenek, ve vysi 55% ceny hlavniho jidla
v pribéhu jedné odpracované smény (za predpokladu odpracovéni vice nez 3 hodin za
sménu), hodnota stravenky je v soucasné dobé 100 K¢, coz je hodnota, ktera se od roku
2017 navysila o 10K¢. Ve spolecnosti jsou taktéz zajiStény automaty na jidlo a kavu za

zvyhodnénou cenu (Interni zdroj spole¢nosti CEBES, a.s.).

Spolec¢nost své zaméstnance podporuje i v oblasti zdravotnictvi a socidlni péci. Zamest-
nanciim je hrazena vstupni Iékatské prohlidka pro nové pfijaté zaméstnance, jednou rocné
preventivni 1€kafskd prohlidka pro zaméstnance na rizikovych pracovistich nebo s pravi-
delnou nocni sménou, uhrazena je také doprava na tyto prohlidky. Pracovnik, ktery ma
zaloZzené penzijni pfipojisténi, ma narok na piispévek od zaméstnavatele. Podminkami
jsou, aby zaméstnanec byl zaméstnan na dobu neurCitou a sdm si pfispival minimalné
100K¢. Vyse prispévku na penzijni pfipojiSténi se odviji od pracovniho zarazeni zamé&st-

nance:

e vyrobni a rezijni pracovnik ma narok na ptispévek ve vysi 600 K¢/mési¢né,
e TH pracovni ve vysi 800 K&/mésicné a

e vedeni firmy ve vysi 1.100 K¢/mésiéné (Interni zdroj spolecnosti CEBES, a.s.).

DalSich Zadoucim zaméstnaneckym benefitem je poskytnuti 5 dni dovolené navic (Interni

zdroj spole¢nosti CEBES, a.s.).

Zamgéstnavatel si vazi loajalnosti zaméstnance k firmé€, a proto jsou poskytovany také od-
mény za odpracovana 1éta ve firm¢, kde do odpracovanych let se také zapocitavaji 1éta od-
pravované ve firmach TRIODYN MEZ Brumov a.s. a TRIODYN BETA s.r.o0., na jejichz
tradice CEBES a.s. navézal. V nadchazejici tabulce jsou uvedeny penézni odmény v K¢ za
nepretrzity pracovni pomér ve firmé za jednotliva 1éta (Interni zdroj spolec¢nosti CEBES,

a.s.).
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Tabulka 2 — Odmény za odpracovana 1éta (Vlastni zpracovani, 2018)

Nepretrzity pracovni pomér PenéZzni odména
10 let 1 500 K¢

15 let 3 000 K¢

20 let 4500 K¢

25 let 6 000 K¢

30 let 7 500 K¢

35 let 10 500 K¢

40 let a vice 12 500 K¢

Zameéstnanci téz ziskavaji odménu pii dosazeni véku 50-ti let a pti odchodu do dichodu.
V piipad¢ jubilea 50. narozenin maji vSichni zaméstnanci narok na odménu ve vysi
5.500K¢, jedinou podminkou je pracovni pomér na dobu neurcitou nebo odpracovana doba
v CEBESU a.s. k datu vyro¢i delsi nez 1 rok. Pfi odchodu do diichodu maji narok na od-
ménu vSichni zaméstnanci pii dovrSeni dichodového véku a souc¢asnému odchodu do du-
chodu nebo rozvazani pracovniho poméru. Odmeéna je ve vysi 15.000K¢, v pfipadé, Ze
zamé&stnanec splni opét podminku, a to pracovni pomér na dobu neurcitou nebo odpraco-

vana doba ve spolecnosti delsi neZ jeden rok (Interni zdroj spole¢nosti CEBES, a.s.).

Zamgéstnavatel svym zaméstnancim poskytuje také nepfiili§ obvyklou finanéni odménu, a
to odménu za uzavieni manzelského svazku a za narozeni ditéte pro podporu tradi¢ni rodi-
ny. Kazdy pracovnik, ktery ma smlouvu na dobu neurcitou nebo pracuje ve firmé déle nez
jeden rok, mé néarok na finan¢ni odménu ve vysi 10.000K¢ pfi uzavieni manzelského svaz-
ku. V pfipad€¢ narozeni ditéte je odméeéna ve vysi 5.000K¢ (Interni zdroj spolecnosti

CEBES, a.s.).

Zaméstnanci jsou motivovani k darovani krve nebot’ i tuhle ¢innost zaméstnavatel finan¢né

odmeénuje. Pro piehlednost jsou odmény zpracovany do tabulky nize.
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Tabulka 3 — Odmény za darovani krve (Vlastni zpracovani, 2018)

Bezprispévkovi darci krve Vyse odmény
Bronzova plaketa 2 000 K¢
Stiibrna plaketa 2 500 K¢
Zlata plaketa 4 000 K¢
50 odbéra 5000 K¢
60 odbéria 6 000K¢

Zameéstnanec se smlouvou na dobu neurcitou miize také vyuzit zaméstnanecky benefit,
diky némuz obdrzi firemni SIM kartu a dotykovy telefon v hodnoté 2.460K¢. Tento mobil-
ni telefon lze po uplynuti 30-ti mésicti vymeénit, avSak po dobu 30-ti mésicii je majetkem
spoleCnosti. Zaméstnanec si samoziejmeé muze poftidit telefon v potfizovaci cené vyssi nez
2.460 K¢, avsak proplacena mu bude jen tato ¢astka (Interni zdroj spole¢nosti CEBES,

a.s.).

Pro upevnéni kolektivu spolecnost kazdoro¢né uskuteciiuje sportovni den, zakonceny po-
sezenim a posledni pracovni den v roce se pofadd vanocni vecirek. V zimnich mésicich
jsou zaméstnanctim poskytovany poukazky na nedaleky lyzarsky vlek. Tyto akce napoma-
haji k upevnéni vztaht a k nasledné lepsi spolupraci pii plnéni tkoll (Interni zdroj spole¢-

nosti CEBES, a.s.).
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6 ODMENOVACI SYSTEM VE FIRME BATA DO ROKU 1939

Odmeénovani je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji. Odména za vykonanou praci by
méla byt spravedliva a zaméstnance by méla motivovat a podnécovat k oddanosti k firmé a
k angazovanosti. Pravé Tomas Bat’a se o své zamé&stnance zajimal a umé¢l je spravné moti-
vovat, zavedl velmi specificky odméiovaci systém v ramci Batovy soustavy fizeni, nazy-
vany také jako Systém fizeni Bat'a. Tomas Bata byl vyborny podnikatel a v dnesni dob¢ je

jisté inspiraci pro mnohé podnikatele.

6.1 Firma Bat’a, a.s.

Firma byla zalozena v roce 1894 sourozenci Batovymi, kdy jako kapital pouzili dédictvi
po matce. Zacatek podnikani nebyl nijak GspéSny, po prvnim roce podnikani firma vyka-

zovala ztratu 8.000 zlatych (Culik Koncitikova, 2015, s. 15).

K vyznamnému rozmachu firmy doslo diky uvedeni nového typu obuvi na trh v roce 1897.
Jednalo se o lehkou platénou obuv s koZenou podrazkou. Tzv. ,,Batovky* byly o poznéni
levngjsi a staly se tak finanéné dostupné pro Sirokou vrstvu zakaznikd. Jejich nizsi cena
spocivala pfedevsim v ndhrad¢ drahé ktize za mnohem levnéjsi platno. Boty se stavaji vel-
mi populérni, a tak roste jak vyroba a prodej, tak i pfedevSim prosperita firmy (LeSingrova,

2010, s. 24; Pokluda, 2014, s. 16).

I ptesto, Ze v roce 1914 zacala prvni svétova valka, firma znacn€ prosperovala. Batovi se
podatilo ziskat zakézku na vojenskou obuv, diky niz taky ziskal privilegium, Ze kdo praco-
val v obuvnické firmé ve Zlin€ a podilel se na vyrob¢ vojenské obuvi, nemusel rukovat do

valky (Culik Koncitikova et. al., 2015, s. 17-18).

Situace po valce byla slozit4, ekonomika byla ochromend v celé zemi a problémy se proje-
vily také ve firm¢ Bata. Lidé nenakupovali a Bata nemohl vyprodat své plné sklady.
Nejdiive chtéli krizi vyfesit snizenim stavu spolupracovniki, firma tak propustila témef
polovinu zaméstnanct, avSak to situaci nijak nezlepsilo, krize se nadale prohlubovala. Vr-
chol krize nastava v roce 1922, kdy firma stéle feSila problém s vyskladnénim skladi. Bat'a
pfiSel s raznym feSenim, a tak pfiSla akce, ktera nesla nazev ,,Bat’a drti drahotu“. Cela
akce spocivala v tom, ze ceny obuvi klesly o 50%, taktéz ceny ostatniho zbozi a sluzeb
klesly o 50%, av$ak také mzdy zamé&stnancti se sniZily, a to 0 40%. Slo o velmi dobie zvo-

leny krok, jelikoz akce splnila sviij ucel. Sklady se vyprodaly a firma tak ziskala finan¢ni
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prostiedky pro oziveni vyroby (Culik Koncitikova et. al., 2015, s. 18; Culik Koncitikova,
2015, s. 21).

Jiz tricet let Bat’a vedl podnik a stale se snazil zlepSovat procesy a motivovat spolupracov-
niky. V mnoha piipadech se nechal inspirovat pravé zasadami, které poznal v Americe.
Jeho dalsim krokem pro zdokonaleni systému prace bylo zavedeni uéasti na zisku a ztra-
té, véetné tydenniho zuctovani, ¢imz chtél u pracovnikii podpofit zajem o praci. Dalsi za-
sadou, kterou zavedl do Batovy soustavy fizeni, byla samosprava dilen, ¢imz se dilny

stavaji samostatnymi ucetnimi i hospodaiskymi jednotkami (Pokluda, 2014, s. 44).

O vzestupu Zlinské firmy Bata psaly dne 20. kvétna 1927 také Slovacké Noviny. Uvedly,
ze pocet zaméstnancu firmy ¢inil 11.000 osob, tydenni vyplata asi 2,000.000 K¢ a uspory
zaméstnanct, které si ulozily v zdvodé na 10%, dosahly az 40,000.000K¢ (SOKA Zlin,
Bat’a II/8, kart. 93, inv. ¢. 93).

Ve 30. letech se firma Bat’a stala nejvétSim exportérem obuvi ve svété, jeji produkce dosa-
hovala velkych ¢isel, kdy za pouhy jeden den firma dokazala vyprodukovat 100.000 part
bot. Byl zaveden pétidenni pracovni tyden, jez zahrnoval 45 pracovnich hodin. Doslo také
ke zméné v nazvu, T. & A. Bat'a obchodni spolecnost se zménila na Bat’a, a.s. (Culik Kon-

citikova et. al., 2015, s. 20).

Den 12. ¢ervence 1932 se stal pro firmu tragickym. Tomas Bata planoval cestu do Svycar-
ska, avSak tato cesta se mu stala osudnou. Letadlo kratce po startu, v rannich hodinach, na
letisti v Otrokovicich narazilo do zem¢. Na misté zemfel pilot Jindfich Brouc¢ek a Tomas
Bat’a zemfel pii pfevozu do Batovy nemocnice. Vedeni firmy se ujal jesté ten den To-
masav nevlastni bratr Jan Antonin Bat’a (LeSingrova, 2010, s. 33; Culik Kon¢itikova, 2015,

s. 22).

Pro vétsi obeznameni s historii firmy Bata, a.s. je v pfiloze umisténa kapitola zabyvajici se

zacatky podnikani TomaSe Bati.

6.2 Odménovani ve firmé Bat’a, a.s.

Je znamé véc, ze dobfe placeny zaméstnanec svou praci odvede s vEétSim nasazenim a
mnohem lépe. Tomas Bata to dobfe v&dél, a proto své zaméstnance dobfe odménoval,
avSak nedal jim nic zadarmo, prace v jeho podniku byla namahava. V porovnani s ostatni-
mi podniky byly mzdy zaméstnanct u Bati mnohonasobn¢ vyssi. I v dobéach nejvétsi krize,

kdy témét vSechny podniky omezovaly vyrobu a propoustély statisice lidi, u Bati vyroba
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pokracovala déale. Tomas Bata se nebal rozsitit vyrobu, odjet do zahrani¢i hledat nové od-
bératele svych vyrobkt, dovedl zhodnotit v§echny pomitcky, aby vyrobu rozsitil a zlevnil.
Taktéz dobie védel, ze dobfe placeny zaméstnanec je nejcennéjsi polozkou jeho vyroby

(SokA Zlin, Bata II/8, kart. 93, inv. €. 93).

Tabulka 4 — Vyse mezd u Bati a v CSR v r. 1932 (Vlastni zpracovani, 2018)

Mzdova kategorie Bat’a [K{] CSR [K¢{]
Kvalifikovani odborni délnici 400 270
Kvalifikované odborné délnice 250 160
Nekvalifikovani odborni délnici 280 150
Nekvalifikované odborné délnice 160 95
Ucnové 180 100
Ucnice 130 65

Zdroj: (Pochyly, 1990, s. 35)

Jak je vidét v tabulce vySe, vySe mzdy u Bati byla v priméru o 30% vyssi nez celostétni
primér v primyslové vyrobé. Pro ptehled jsou uvedeny také ceny, za které si mohli koupit

zékladni potieby:

e Tydenni ndjem v Batovych domcich:
o byt v ¢tvrtdomku — 15 K¢
o byt v ptildomku — 25 K¢
o byt v rodinném domku s dalkovym topenim — 35 K¢
e Stravovani v jidelnach Obchodniho domu:
o snidané — 1 K¢
o obéd—2-4 K¢
o vecete — 1 K¢
e Vybrané zbozi:
o lkg hovéziho masa — 6 K¢
o 1 kg brambor — 0,40 K¢&
o 1kgchleba I, 80 K&
o 1 litr mléka — 1,80 K¢
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Bylo vypocteno, ze tydenni potieby dospélého svobodného dé€lnika, 1ze uspokojit ¢astkou

161 K& (Pochyly, 1990, s. 35, 37).

Podpora uslechtilé soutéze mezi zaméstnanci je zakladem blahobytu, protoze o co vice
bude zaméstnanec pii vykonu své prace myslet podnikatelsky, o to vice se jeho vysledek
prace bude odrazet ve vysi vyplacené mzdy. Uslechtilou soutézi se rozumi pracovat pecli-
ve¢, dobfe a takovym zplisobem, aby tuto praci mohl kazdy potiebovat. V zavodech tak
vSichni zaméstnanci mezi sebou soutézi o Cestnd predni mista v praci a piijmech (SOkA

Zlin, Bat’a II/8, kart. 94, inv. ¢. 94).

6.2.1 Platové tabulky

Obchodni a technicti zaméstnanci ve vyssich sluzbach ve vyrobnich podnicich byli roztii-

déni podle platové tabulky (uvedena v ptiloze) do tii skupin:

1. Skupina obchodnich/ administrativnich zaméstnanct po ukonceni 18. roku
2. Skupina technickych zaméstnanct

3. Skupina mistra.

Prvni skupina byla rozdélena do 4 dalSich podskupin (A —1, A -2, A -3, A —4). Do pod-
skupiny A — 1 patfili zejména statistikafi, korespondenti — pisafi na stroji, informatofi,
vratni, knihovacky, archivafi, tfidi¢i poSty apod. V podskupiné A — 2 byli Gcetni, vyplatni,
skladnici, zasobovatelé, pokladni apod. V rdmci podskupiny A — 3 byly pracovni pozice
jako vrchni Gcetni, samostatni korespondenti, tajemnici, osobni referenti, dopravci apod. A
do posledni podskupiny 1. skupiny, A — 4, se fadili feditelé, skupinafi, referenti, vedouci
oddéleni a vedouci zasobovaciho oddéleni. Druha skupiny, skupina technickych zamést-
nancu byla taktéz rozdélena do 4 podskupin (B — 1, B -2, B — 3, B — 4). Do podskupiny B
— 1 se tadili zamé&stnanci bez pfedbéZného odborného technického vzdélani po ukonceni
18. roku, podskupina B — 2 byla uréena pro zaméstnance s ukon¢enym vzdélanim na nizsi
odborné nebo nizs§i primyslové Skole po ukonceni 18. roku, B — 3 pro zaméstnance
s ukoncenym vzdélanim na vyssi odborné nebo vyssi primyslové Skole a podskupina B — 4
pro zaméstnance s ukon¢enym vysokoskolskym vzdélanim. Tteti skupina byla uréena pro
mistry a dale se délila na dvé€ podskupiny (C — 1, C — 2). C- 1 byla skupina zastupcti mis-
trt, kdy se tadili pozice jako pfijemce, instruktor a kontrolor. Vyssi skupina C — 2 pro mis-
try, kde se tadili nadmistfi, mistfi, vedouci, strojmistii a vrchni udrzbati (SOkA Zlin, Bat'a

II/1, kart. 1019, inv, ¢. 44).
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V nésledujici tabulce jsou pfifazeny k jednotlivym platovym skupinam minimalni platy pro
obchodniky a technické zaméstnance ve vyrobnich podnicich. Minimalni platy jsou vyjad-

feny v hrubém tydennim platu v korunach za jednotlivé roky.
Tabulka 5 — Minimalni platy (Vlastni zpracovani, 2018)

Hruby tydenni plat v korunach v roce zaméstnani

I. skupina 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
II. skupina

B-1 145 159 171 186 207
B-2 171 188 212 212 253
B-3 193 229 265 265 333
B-4 265 318 371 371 444

III. skupina

C-1 171 188 212 212 253
C-2 193 229 265 265 333
Zdroj: (SOKA Zlin, Bata II/1, kart. 1019, inv. €. 44)

Ve firm¢ Bat’a, a.s. byly v roce 1931 zavedeny Ctyfi vstupni tiidy placenych mezd, které
braly na zfetel nejen individudlni a odbornou schopnost a primérnou vykonnost délnictva,

ale také ve€k a pohlavi zaméstnance (SOkA Zlin, Bat’a II/8, kart. 93, inv. €. 93).
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Tabulka 6 — Ttidy placenych mezd (Vlastni zpracovani, 2018)

Trida Pohlavi Vék Primérny tydenni vydélek
L. Muz Nad 21 let 480 K&
1. Zena Nad 18 let 240 K&
111 Muz Do 21 let 210 K¢
V. Zena Do 18 let 150 K¢&

Zdroj: (SOKA Zlin, Bat’a I1/8, kart. 93, inv. ¢. 93)

Prace byla rozdé¢lend jak podle zru¢nosti, tak podle dulezitosti vykonu, v nékterych piipa-
dech si mnozi zaméstnanci vydélali mnohem vic. Zavod byl roz¢lenén na sto malych oddé-
leni, které hospodafily na vlastni cet, a které odménovaly aktivné pracujici spolupracov-
niky ucasti na docileném zisku nalezejiciho oddéleni. Vyse podilu na zisku se odvijela od
obchodniho vysledku oddé€leni, tedy na mnozstvi a jakosti zbozi, v€asnosti dodani a také

hospodarnosti vyroby (SOkA Zlin, Bata I1/8, kart. 93, inv. ¢. 93).

6.2.2 Mzdové formy

Tomas Bata si byl dobfe védom toho, jak je pro jeho uspésné podnikani dulezita vykon-
nost lidské prace. O jeji stupnovani se snazil za pomoci strojni a pracovni organizace, a
stupnioval ji také zplisobem a vy$i odmény zaméstnanct. Domnival se, Ze ¢im tésné&jsi bude
souvislost mezi vysledkem odvedené prace a odménou, tim vyssi bude také vykonnost
lidské prace. Pfevazné vSichni délnici v podniku byli odménovani kusovou mzdou, kterd se
také oznacovala jako ,,ukol*. Pouze 5% délnictva bylo odménovano casovou mzdou, jed-
nalo se o tzv. rezijni zaméstnance. Zaméstnanci vykonavajici prevazné duSevni praci byli
odménovani pevnymi tydennimi platy, jeZ €inily od 200,- do 500,- a to i pro nejvyssi ufed-

niky podniku (SOkA Zlin, Bata I/3, kart. 16, inv. €. 22).
V podniku se pouzivaly mzdové formy:

e (Casova mzda
e Ukolova mzda
o Kusova mzda = akordni mzda

o Prémiova mzda (SOkA, Zlin, Bat’a II/6, kart. 1303, inv. ¢i. 528)
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Casova mzda byla placena za urdity Gasovy tsek (hodina/den). Jeji vyse se nejéastéji odvi-
jela od stafi zaméstnance, jeho rodinnych pomért (jako naptiklad kolik ma déti) a jinych
aspektil (jako vzdélani, vycvik aj.). Casova mzda byla v podniku zavedena zejména v pfi-
pad¢, Ze vykonavani prace bylo Casové nesnadno zjistitelné, v ptipad¢ ze zaméstnanec ob-
sluhoval drahy a citlivy stroj, a nebo v ptipadé, ze vysledkem prace nebyl urcity pocet ku-
s, ale spiSe udrzeni a zachovani majetku. Touto mzdou se odménovali zaméstnanci na
pozicich jako napiiklad vratny, hlidag, sluha, apod. Casova mzda se vypoéitavala podle
zaznamenanych pfichoda a odchodli zaméstnance. Pfichody a odchody se zaznamenavaly
do seznamu (vykazu) zaméstnancti, mzdovych knih nebo na listky denni prace (SOKA,

Zlin, Bata II/6, kart. 1303, inv. ¢i. 528).

Kusova mzda, nazyvana také jako akordni mzda, se vyuzivala, pokud se odména méfila
pracovnim vykonem a ne dobou. Ukolova sazba byla zalozena bud’ na poétu vyrobenych
vyrobkll (mluvime o tzv. kusovém ukolu), nebo podle jednotky miry ¢i véhy jako napf.
metru, kilogramu atd. (mluvime o jednotkovém tukolu). RozliSovalo se také, jestli na pra-
covnim ukolu pracoval ¢lovék sam (individualni ukol) nebo skupina lidi (kolektiv-

ni/spolec¢ny ukol) (SOkA Zlin, Bata 11/6, kart. 1303, inv. ¢. 528).
Individualni akordni mzda

Individuélni akordni mzda méla zajistit spravedlivou odménu pracovnika. D€lnik nebo 1
skupina dé€lnikd tak mohli okamzité¢ vypozorovat na své mzde zvySeny ¢€i naopak sniZzeny
vykon. Vyse mzdy, tedy to jestli mzda byla spravedlivé protihodnota za vykon, se odrazela
na vuli pracovnika, zatimco vykonnost se odvijela od Skoleni, stavu techniky a od spravné-
ho pracovniho nasazeni pracovnika. O vysi spotifebé na trhu rozhodoval piijem Sirokych
vrstev, a proto Bat'a svou prosperitu vidél také v souvislosti s vysi tkolové mzdy d€lnika

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

Tato mzdova forma byla uréena pro délniky v dilnach a byla ji odménovana asi jedna Ses-

tina personalu (Pochyly, 1990, s. 32).

Aby nedochazelo k vyssi produkcei na ukor kvality vyrobkt, dochazelo ke kontroldm, kde
bylo zbozi diikladné kontrolovano a zavadné zbozi bylo vraceno. V ptipad¢, Ze se narazilo
na vadné zbozi, vymeétovaly se pokuty. Aby u ukolovych délnikli vzbudil zajem o kvalitu,
vypisoval Bat'a rizné pobidkové prémie nebo odmeény za jakost, ale také za dobrou hospo-

darnost pti vyrobé (SOKA Zlin, Bat’a 1/3, kart. 16, inv. €. 22).
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Akordni mzda se vypocitavala tak, ze se vynasobilo vyrobené¢ mnozstvi nebo provedené
ukony ¢astkou za nalezici mzdovou jednotku. Pro stvrzeni vyrobeného mnozstvi nebo pro-
vedenych ukont slouzily ukolové nebo mzdové listky, které potvrzovali dilovedouci (SO-

kA Zlin, Bata 11/6, kart. 1303, inv. ¢. 528).
Kolektivni akordni mzda

Kolektivni akordni mzda se uplatiiovala v dilnach, kde byla vyroba zalozena na bézicim
pasu, kdy se za kazdou jednotku vyroby v dané diln¢ vyplacela pevna suma, jez se dale
znasobovala po¢tem vykonanych jednotek. Kone¢na suma se pak nasledné podle zvlastni-
ho kli¢e rozdélovala mezi délniky jednotlivych dilen. Kolektivni akordni mzda byla ve
firm¢ Bat’a uplatnovana téméf u poloviny zaméstnancii. Tento zplisob odménovani vSak
m¢él 1 svou nevyhodu, a to pravé v takovém piipadé, ze ve skupiné pracovali méné pracovi-
ti lidé a vysledek byl tak mensi, v takovém piipadé 1 vydélek celé skupiny se snizil. U ko-
lektivni akordni mzdy tedy rozhodoval vysledek celé skupiny, nikoliv jen jedince (Vitko-

va, 2005, s. 24; Stritesky, 2003, s. 121).

Tomas Bata tvrdil, Ze: ,, Kdo pracuje tézce, ten si musi vydélat vice nez ten, kdo jen néco

‘

z mista na misto prenasi*“, a proto rozlisil 10 stupiiti obtiznosti. Také bylo rozdéleno, ke
kterym pracim maji byt pfidé€leni dospéli muzi a ke kterym mladi muzi. Sazby stanovené
k tkoniim odpovidaly pfedpokladanému vydélku, kde naptiklad v nejvyssich péti stupnich
obtiznosti, kde byli zatazeni dosp€li muzi, byla sazba 540,-; 510,-; 480,- a 420,-. Bat’a saz-
by urcoval takovym zplisobem, Ze si urcil, kolik si ma primérmé délnik vydélat, pokud
dodrzi vypoctené Casy a splni také vyrobni pfedpoklad. V mnoha piipadech se stavalo, Ze
danou praci sdm provedl, aby se pfesvédCil, Zze stanoveny Cas pro konkrétni vykon je
spravny. Také v tkolech urcené pro vykondni ve skupiné byly sazby za rtizn€ obtizné €in-

nosti odlisné (SOkA Zlin, Bata I/3, kart. 16, inv. ¢. 22; Sttitesky, 2003, s. 121).
Prémie a odmény

Jak je jiz zminéno, prémie a odmény byly vyplaceny za kvalitu vyrobku a také za usporu
materidlu. V podniku se také cenilo vynalézavosti lidi, a proto existovaly odmény za napad
¢i zvlastni vykon (SOkA Zlin, Bat’a I/3, kart. 16, inv. ¢. 22).

Mzda s podilem na zisku a ztraté

Zameéstnanci je piislibena navic vedle sjednané mzdy i mzda s podilem na zisku a ztraté.

Nejednd se vSak o Ucast na skute¢ném bilancnim zisku, ale o odménu za lepsi provozni
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vysledky, kterych dosahli zaméstnanci spole¢né v rdmci oddéleni. Tato forma odménovani

byla urcena jak pro ¢ast délnictva, tak i pro ¢ast fidicich a technicko-hospodatskych pra-

covnikl (SOkA, Zlin, Bata I1/6, kart. 1303, inv. ¢i. 528; Pochyly, 1990, s. 32).

168000
166000
£y 3
Rafa 160000 g s
[ s ] aenri\q:rrub&ut.:uvi -._‘\ - °
O  cony obuvi v HE) 1% 000 g8 o
.
Qe ®  onisinanost 4 +* 5
S——®  pydenni mzda (v KE] [ ZITTT TN 4 ..“.
a5 N - L ] ~ .
——
220 f1g) umstmrtfm h'!?:l .0 &
50%/% snikeni cen e yidlady zamistnancl @ 4
v zévodé l:vmil.lnned'l: r o m
k&) . o
-

- -E-—-E—-E___E..-Am doldi doge nezjistiny

5 at o
r._.-.fl

1972 1923 W24 1925 1926 197 18 129 1930 1931 1932 19 193 95

Obrazek 7 — Graf ukazatell v letech 1922-1935 (Pochyly, 1990, s. 99)

Jak je zfejmé z grafu, ve sledovanych letech 1922 — 1935 byl prudky nartist v denni vyrobé

obuvi. Také ostatni ukazatele jako zaméstnanost, tydenni mzda, vklady zaméstnanct

v zavod¢ a ucast na zisku rostly. Co ovSem klesalo, byla cena obuvi, zatimco v roce 1922

byla cena obuvi 220 K¢, na konci sledovaného obdobi, v roce 1935, obuv stdla jiz 33 K¢.

6.2.3 Utetni systém firmy Bat'a

Pro dobfe fungujici podnik ma velky vyznam také Ucetnictvi. Pro Bat'u bylo ucetnictvi

jednou z nejdualezitéjSich ¢innosti v podniku, bylo chapano jako prostiedek, bez n€jz nelze

u ¢lovéka vypéstovat hospodaiskou sebekéazen. Podle hlavni zdsady Batova Gcetnictvi, byl

délnik prvnim Gc¢etnim, jelikoZ dal popud k hospodarské ¢innosti. Kupiikladu délnik, ktery

jako prvni polozil nliZ na kazi, ktery ji rozkrajel nebo z ni vysekal dilce, se potiebuje

v ucetnictvi pohybovat rovno tak, jako se potfebuje starat o své nastroj, a to z divodu, aby

si kazdy den zjistil, nejen kolik prace vykonal, ale také s jakym hospodarskym vysledkem.
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A pravé to je dvodem, aby jednotlivé tikony v ramci ucetnictvi byly jednoduché. Obrov-
skou vyhodou Bat'ova tucetnictvi bylo, ze se v kazdém stupni vyroby zapisovalo zbozi spo-
lu s jeho hodnotami. Diky tomu byl znat ptfesny majetkovy stav podniku (Stiitesky, 2003,
s. 106).

Bata vyuzival pro vyplatu mzdy mzdovy tyden. Vyplata mzdy se provadéla zpravidla
v patek, a to z divodu, aby se do toho dne mohly zpracovat vSechny doklady, ze kterych
plynul narok pracovnika na mzdu. Mzdova kancelat piijimala od dilovedouciho jednotlivé
ukolové a mzdové listky, vykazy zaméstnancti nebo listky za denni prace nejpozdéji do
utery vecera. Mzdovy tyden tak zacinal rano ve stiedu a koncil v utery vecer (SOkA Zlin,

Bat’a 11/6, kart. 1303, inv. ¢ 528).

Batovo vnitropodnikové Ucetnictvi zajistovalo tydenni uzavérky a vyplaty, a to téméf bez
jakékoliv vétsi mechanizace. Jelikoz se kazdou sobotu konaly konference vedoucich pra-
covnikt, tydenni zaétovani muselo byt uskute¢néno do patecniho vecera a to véetné mi-
mozlinskych oddéleni, aby byly podklady na konference ptfipraveny. Ne nahodou byl vy-
platnim dnem pravé pondéli nebo utery, a to za ucelem aby pracovnici o vikendu penize
ptili§ zbyte¢né neutraceli. Vyplacené Castky byly pouze v papirovych penézich, ¢astky

v mincich byly dodate¢né vyplaceny souhrnné (Rybka, 2008, s. 22).

6.2.4 Samosprava dilen

Ve svych 47 letech zacal Tomas Bata realizovat své ideje ohledné decentralizace primyslu
a vnitini samospravé dilen, tim zacal vytvaret systém, kterym zrevolucionizoval sviij pod-
nik, a navic také obuvnicky primysl ve svété. Systém nazval ,,samosprava dilen” a byl to
systém, ktery dal spousté zaméstnancim moznost ovliviiovat fizeni provozu. Snazil se je-
jich mySleni zménit na podnikatelské, tedy takoveé, které ma iniciativni vztah k préci.
V tomto systému nebyl nikdo opomenut pfi rozd€lovani prav a povinnosti. Diky samo-
spravé dilen mélo velké mnozstvi zaméstnancli moznost podilet se na fizeni podniku pract,
jez rozuméli a na misté, kde svym plisobenim mohli ovlivnit jeji vysledek (Pochyly, 1990,

s. 7-8).

V ramci tohoto systému rozd¢lil cely podnik na sta samostatnych oddéleni, které méli své
samostatné vedouci, své finanéni i materidlni prostiedky a zvlastni dilenské zaznamy. Slo o
provozni tabulky, jez davaly pfesny a staly tydenni piehled o ptfedpokladech a skute¢nos-
tech, jelikoZ kazdy vykon takovéto zavodni jednotky se méfi na zaklad¢ finanéniho a vy-

robniho pfedpokladu a dosaZené skutecnosti. Dilny mezi sebou fungovaly jako odbératel a
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dodavatel, jelikoz kazdé oddéleni kupovalo zbozi od vedlejsiho oddéleni a po vyhotoveni
je nasledné prodalo dalsi diln¢ nebo oddéleni. Pti takovémto obchodovani se ptisné kontro-
jednotlivymi oddélenimi a dilnami upravovaly obchodni smlouvy, na jejichz kontrole se
podilelo kalkulacni oddéleni a feditelstvi. Mistra jako vedouciho dilny tak Slo povazovat za
vedouciho podniku v malém (SOkA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35; Pochyly, 1990,
s. 12).

Bat'ovy zavody lze v hrubych rysech zobrazit v péti zakladnich skupinéch:

1. ndkupni odd€leni

2. vyroba obuvi

3. pomocné zavody

4. prodejni oddéleni

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

Vysledky jednotlivych dilen se propocitavaly kazdy tyden, aby si kazdy délnik mohl svou
praci co nejcastéji srovnavat. Kladl se také duraz, aby vysledky za jednotlivé tydny byly
zaznamenavany co nejpiehlednéji, aby si kazdy spolupracovnik mohl vypocitat sdm sviij
osobni podil na odméné (prémii). A to je jeden z diivodi, pro¢ byly dilny rozdéleny na co
nejmensi oddéleni, aby se kazdy d€lnik mohl podilet na hladkém provozu. Kazdé odd¢€leni

uctovalo samostatné (SOkA Zlin, Bata I1/6, kart. 1274, inv. €. 35).

Vedle béziciho pasu byl pro Batovu organizaci typicky denni pracovni plan, ktery podchy-
cuje sebemensi praci v zavodech pro kazdou samospravnou dilnu (SOkA Zlin, Bat’a 11/6,

kart. 1274, inv. &. 35).
Zasady samospravy dilen:

1. V kazdém oddéleni byla jedna vedouci osobnost, kterd méla odpovédnost za praci,
zisk a ztratu oddéleni.

2. Vsechny odd¢leni mély sviij ucet zisku a ztraty, jez se kazdy tyden vetfejné vyucto-
val.

3. Mistr spolu s nekterymi dal§imi zaméstnanci meli Gcast na zisku dilny.

4. Vsichni dé€lnici v oddéleni méli osobni zodpovédnost za kvalitu své prace.

5. Celé oddéleni jako celek se snazilo odvést co nejkvalitnéjsi praci (Pochyly, 1990, s.

10).
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Hlavnimi vyznamy dilen byly:

e rozClenéni podniku na zavodni jednotky, které¢ vytvarely prostor pro samostatny
sbor podvedoucich a vedeni lidi;

e vytvofeni a podpoieni zdravé soutézivosti;

e rychlé nalezeni brzd ve vyrobé srovnavanim vykona a zapojenim osobniho z4djmu
zaméstnancl na hospodarnosti;

e jasné urceni odpovédnosti a v dobrém pichledu;

e piechod od individualni prace ke skupinové, ktera pracovnikovi umoznila srovnani
vykonu jeho prace;

e nalézani nejkratSich dopravnich cest, nejrychlejSich prub¢hil a jasné pracovni pii-
prave;

e snadngj$i prizpisobeni trznim zménam;

e jednodussi kontrola tydennich planti (SOkA Zlin, Bata 11/6, kart. 1274, inv. €. 35).

6.2.5 Uctast na zisku a ztraté

Ugast na zisku byla zavedena v roce 1924 a jeho zavedenim bylo docileno riistu podniku
také ve svété. Nebylo to vSak na ukor niz§ich mezd, zaméstnanci u Bati méli nejvyssi pii-
jmy v primyslu. Nedochézelo ani k narlistu cen za boty, naopak cena bot méla klesajici
vyrobnich nékladi. Bata mél vizi, Ze pracovnici by svlij zvySeny pfijem investovali do
vzdélani a zlepSeni Zivotnich poméri svych rodin, tak by dochazelo k zvysSeni jejich

schopnosti a vydélané penize by se do podniku vratily (Pochyly, 1990, s. 20-21).

Poskytovani Gcastni na zisku bylo vyuzivano 1 v jinych podnicich, avSak Bata ji obménil

novymi zasadami. Témi byly:

e vypocitavani zisku se melo provadét v co nejkratSich intervalech, tedy tydné
e zaméstnanci mélo byt umoznéno, aby si svoji ucast vypocital sim
e Utvary mély byt tak malé, aby se kazdy pracovnik mohl podilet na spravé dilen

(Rybka, 2008, s. 25).

Zisk vznikl v ptipadé, ze oddéleni mélo nizsi ndklady, nez jaké byly stanoveny v zuctovaci

cené nebo v obchodnim rozpéti. Vysledek se vypocital jako soucin mnozstvi vykonti a ce-
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ny po odecteni skute¢nych nakladl. Podil na vysledku pracovnika byl o to lepsi, ¢im kva-

litn€ji a odpoveédnéji vykonaval praci (SOkA Zlin, Bata 11/6, kart. 1274, inv. ¢. 35).

Vyse podilu na zisku byla odvozena od vyznamu prace. Dilovedouci, mistfi a d€lnici méli
ucast pouze na zisku, avSak spravcové budov a Clenové feditelstvi méli ucast i na ztrate.
Pro vétSinu délnika Gcast na zisku znamenala pouze ptidavkem ke mzdé ve vysi 20-30%.
U vyse postavenych pracovniki tvofila U€ast vyznamnou ¢ast jejich mzdy, v mnohych

piipadech nékolikanasobné prevysovala jejich zédkladni mzdy (Rybka, 2008, s. 25).

Polovinu ucasti ziskal délnik ve vyplaté, druhd polovina mu byla pfipsana na konto za-

meéstnance s urokem 10% (SOkA Zlin, Bat’a 11/6, kart. 1274, inv. €. 35).

“ zisk dilny (oddéleni) ﬂ

7
213 173
Utasti na zisku poklLadna tovérni
zaméstnancd dilny budovy
I |
amortizace, atast na zisku pro sprévu
ddrzba budovy spravce budovy zdavodd

a strojb, dané a jeho zéastupce
a pojistént

Obrazek 8 — Rozd¢leni zisku dilny (Pochyly, 1990, s. 16)

Jak je zfejmé ze schématu, 2/3 zisku byly pfidéleny vedoucimu odd¢leni, dilovedoucimu a
délnikitim s ucasti na zisku a zbyla tietina byla pfidélena do pokladny tovarni budovy (Po-

chyly, 1990, s. 15).
Zasady ucasti:

e Mezi ucastniky byli preferovani ti zaméstnanci, ktefi vyznamné ovliviiovali pra-
covni vysledky dilny, byli u Bati zamé&stnani alesponi jeden rok a byli starsi 20 let.
V ptipadé, Ze byl ucastnik mladsi, mohl obdrzet Gi¢ast na zisku za podminky, ze
podporoval blizké ptibuzné.

e Ucast na zisku mohla byt kdykoliv odvolana a to bez udani diivodt, a to jak jednot-

livei, tak 1 celému odd€leni.
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e Existovaly rizné formy ucastni na zisku zavislé na druhu prace. Napiiklad v pro-
dejnich odd€lenich byla forma prémii prodejnich, v dilnach forma prémii vyrob-
nich.

e Vyse podilu ucasti vychazela z vlivu jejich prace na vytvoteni zisku. Dilovedouct,
délnici a mistfi méli ucast pouze na zisku, kdezto spravcové budov a ¢lenové tedi-
telstvi meli Gcast také na ztratach. Procentudlni sazba podilu se stanovila pfedem na

pul rok nebo i1 na rok (Pochyly, 1990, s. 23).

6.3 Socialni sluzby zaméstnanciim

Bata védél, ze dobfe odpocaty zaméstnanec bude v praci podavat vyssi vykon, a proto
veskeré zafizeni ve Zlin€ slouZila k regeneraci pracovni sily nebo ke studiu. Volny cas
vSak u Bati neznamenal ¢as lenoSeni, zaméstnanec mél tento ¢as vyuzit k dokonalé rekrea-
ci téla a také ducha. Zakladnim ptfedpokladem k tomu se stalo kvalitni bydleni v prostfedi

obklopené zahradkami a lesy. (Rybka, 2008, s. 56; Pochyly, 1990, s. 95).

K nejrozsitenéj$Sim prosttedkiim k rekreaci zlinskych pracovnikii patfil pfedevSim sport.
Bylo to zapfic¢inéno také tim, ze télesnd cviceni byla povinnou soucasti vychovy mladych
muzl a zen. Sportovni aktivity byly soustfedény nejCastéji ve Sportovnim klubu Bata.
Svljj volny Cas pracovnici travili také v kulturnich zatizenich. Dal§im stfediskem byl Spo-
lecensky diim na Namésti prace, kde se krom¢ restaurace nachézely rozsahlé kavarenské a
tane¢ni saly, fada spoleCenskych mistnosti, heren a kluboven. Oblibenym mistem byly také
kina, z nichZ nejvétsi bylo kino na Namésti prace, jeZ mélo kapacitu 2000 mist (Pochyly,

1990, s. 95-96).

Cas k obédu a odpocinku byl uréen na poledni piestavku, kterd trvala od 12 do 14 hodin.
V té dob¢ mohli zaméstnanci odpocivat v parku, jit zdarma do kina, studovat nebo vyrov-
nat zpozdéni v praci (to byvalo v mnoha ptipadech kritizovano jako neplacené ptfescasova

préace) (Rybka, 2008, s. 56).
Bydleni pro zaméstnance

V roce 1912, kdyz se jiz zenaty Tomas nastéhoval do své vily, se feSila také otazka bydleni
zaméstnancu firmy, aby do prace nemuseli dojizdét daleké kilometry. A tak zapocala vy-
stavba batovskych domku. Zlin se tak postupné rozrustal o nové ctvrti, pro které jsou

dodnes typické cervené cihlové domky (Pokluda, 2014, s. 22).
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Bat’a byl toho néazoru, ze délnici maji bydlet pokud mozno v jednodomcich se zahradkou,
zenaty délnik mé dostat pokud mozno tii obytné pokoje spolu s kuchyni a koupelnou,
mnohoclenné rodiny maji narok na vice pokoji imérn¢ poctu ¢lenti rodiny. Tvrdil také, ze
d€lnik nema své penize vkladat do vlastniho domu, ale dim mu ma poskytnout za levnéjsi
prosttedky zaméstnavatel, kdezto uspory maji byt dobfe zuroceny na potiebu ve stari. Dél-
nik za ndjemné nem¢l dat vice nez 4-8% ze mzdy a uiedni pracovnik nejvyse 10% (SOkA

Zlin, Bat’a I1/6, kart. 1274, inv. €. 35).

Podle Bati byla zaméstnancova domacnost dalezitym cinitelem, protoze zptisob jeho do-
maciho zivota se nasledné odrazel v jeho vykonech v praci. Tedy o co prijemnéji a kvalit-
né&ji pracovnik bydlel, o to je pracovnik Stastnéjsi a spokojenéjsi a o to jsou jeho pracovni

vykony stabilnéjsi (Stritesky, 2003, s. 102).
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7 KOMPARACE ODMENOVACIHO SYSTEMU VYBRANE FIRMY
A FIRMY BATA

V této kapitole porovnam systém odménovani ve firmé Bat’a, a.s. do roku 1939 se systé-
mem odménovani ve spolecnosti CEBES, a.s. Oblastmi, kterymi se zabyvam, jsou oblast
mezd zaméstnancii a oblast poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Pro ptfehlednost

jsou udaje zpracovany do nasledujicich tabulek.

Tabulka 7 — Komparace v oblasti mezd (Vlastni zpracovani, 2018)

Bat’a, a.s. (do r. 1939) CEBES, a.s.
Druhy mezd Individualni akordni mzda  Ukolova mzda
Kolektivni akordni mzda Casova mzda
Tydenni plat Smluvni mzda
Prémie a odmény Prémie

Ucast na zisku a ztraté
Odmény Za zlepSeni Za zlepSeni
Za patenty Za Usporu materialu
Za uspory Casovych ztrat
Za zauceni novych lidi
Za doporuceni
Za jazykové znalosti

Za zapojeni se do publikacéni

¢innosti

Za splnéni terminu

Za ptedcasné plnéni
Frekvence vyplaty Tydenni Mésicni
Frekvence vyplaty prémii Tydenni Mésicni

Ctvrtletni
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Bat’a poskytoval akordni mzdy individualni a kvili pasové vyrobé také kolektivni, ve firmé
CEBES, a.s. pasova vyroba neni a tudiz je poskytovana pouze tkolova mzda pro kazdého
pracovnika zvlast. Bat'a dale poskytoval tydenni plat, prémie a odmény a ucast na zisku a
ztraté. Firma CEBES, a.s. vyuziva krom¢ ukolové mzdy déle také ¢asovou mzdu, ktera je
urcena pro rezijni délniky, smluvni mzdu pro THP a prémie, které jsou vyplaceny mési¢né

nebo kvartalné.

Ve firm¢ Bat’a, a.s. byly poskytovany rizné odmény jako odmény za zlepSeni, za uspory
Casovych ztrat, za patenty, za zauceni novych lidi, za doporuceni, za jazykové znalosti, za
zapojeni se do publikacni ¢innosti apod. Oproti tomu ve firmé¢ CEBES, a.s. neni poskyto-
vana tak Siroka skéala odmén, avSak v pripad¢€, Ze zaméstnanec nalezne zptusob jakym uset-

fit materidl, ziska polovinu ro¢ni uSetiené hodnoty.

Bata vyplacel mzdy tydn€ v rdmci svého tydenniho zactovéani, mzdy byly vyplaceny

v utery. CEBES, a.s. vyplaci mzdy mési¢né, vzdy k 9. dni nasledujiciho mésice.

Tabulka 8 — Komparace v oblasti benefiti (Vlastni zpracovani, 2018)

Bat’a, a. s. (do r. 1939) CEBES, a.s.

Poskytovani benefita 4 v
Druhy benefitii:

Ptispévek na stravu v v
Prispévek na bydleni/sluZzebni byty L, .
apod.

Podnikové spofeni v x
Penzijni a Zivotni pfipojisténi x v
Ptispévek na narozeni diteé v v
Dovolena navic v 4
Podpora kultury v x
Sportovni aktivity, akce v v
Odborné vzdélavani zaméstnanct 4 v

Jazykové kurzy v v
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Bat’a, a. s. (do r. 1939) CEBES, a.s.

Zdravotni péce v 4

Tomas Bat’a se o zaméstnance zajimal, m¢l zdjem na tom, aby se méli lip, a proto jim po-
skytoval fadu nadstandardt. Taktéz spolecnost CEBES, a.s. ma pro své zaméstnance Siro-
kou skalu zaméstnaneckych vyhod, pocinaje pfispévkem na stravovani, po piispévek na
penzijni a zivotni pfipojiSténi.

Zaméstnanci firmy Bat’a, a.s. méli moznost navstévovat zdvodni jidelnu v Obchodnim do-
mé nebo jidelnu ¢i automat v budové Trznice (Pochyly, 1990, s. 73). Firma CEBES, a.s.
sice nedisponuje vlastni zdvodni jidelnou, avSak poskytuje svym zaméstnanciim stravenky
v hodnoté 100K¢, které mohou uplatnit v jidelné vzdalené necelych 200m od firmy nebo

v nedalekych restauracich.

Zaméstnancim firmy Bat’a, a.s. bylo poskytovano podnikové spoteni s trokem 10% pro
zajiSténi stafi. Zaméstnancim firmy CEBES, a.s. tato moZnost neni poskytovana, avSak
zaméstnavatel jim pfispiva na penzijni pfipojisténi v pfipadé, ze si na né¢j sami pfispivaji
alesponn 100K¢ mésicné€. Vyse prispévku zaméstnavatele se odviji od pracovniho zafazeni,

kdy se ptispévek pohybuje v rozmezi 600-1.100K¢.

Zaméstnavatel firmy CEBES, a.s. svym zaméstnanciim poskytuje nepfili§ obvykly ptispé-
vek, a to pfispévek na narozené dité, pro podporu tradi¢ni rodiny. Tento pfispévek posky-

toval svym taktéz 1 Tomas Bata.

Spole¢nost CEBES, a.s. kazdoro¢né v 1été (Cervenec — srpen) pozastavuje svou vyrobu na
dva tydny v ramci celozavodni dovolené, zaméstnanciim je také poskytnuto tyden dovole-
né navic. Ve firm¢ Bat’a, a.s. byly taktéz tradi¢ni celozavodni dovolené na dobu deseti dni
v letnich mésicich. Zaméstnanctim, kteti u Bati pracovali neptetrzité Sest mésict, byla do-
volena proplacena. ReZijnim pracovnikiim byl vyplacen jejich fixni plat, ukolovym délni-
ktm, ktefi nepracuji jesté cely rok, polovina jejich primérné tydenni mzdy a délnikim,
kteti pracuji déle nez rok, se vyplacela cela jejich primérnéd tydenni mzda (SOkA Zlin,

Bat’a 11/8, kart. 93, inv. ¢. 93).

Vyse dovolené u Bati se odvijela od odpracované doby v podniku.
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Tabulka 9 — Dovolend u Bati (Vlastni zpracovani, 2018)

Odpracovana doba u Bati Narok na dovolenou
6 mésicti az 5 let 14 dnti
Sletaz 15 let 21 dnt
15 let a vice 28 dnti

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

Bat’a se snazil, aby jeho zaméstnanci chodili do prace odpocati a predevSim motivovani
k vykonavani kvalitni prace, k tomu napoméhaly kulturni stfediska, jako naptiklad kino,
kde zamé&stnanci mohli zadarmo sledovat filmy, Sportovni klub Bata, Spolecensky diim
apod. Oproti tomu m4 firma CEBES, a.s. nedostatek. Jednou rocné firma potada sportovni
den, kde si kazdy zaméstnanec mtize vybrat z fady sportovnich aktivit (fotbal, cyklistika,
tenis, volejbal, rybafeni aj.), a v zim¢ zaméstnancim poskytuje poukdzky na nedaleky ly-
zatsky vlek, ale neposkytuje zaméstnanctim benefity v oblasti kultury jako listky do kina,

divadla, 1azni apod.

Zaméstnanci obou firem maji moZnost se odborné i jazykové vzdélavat. Bat’a se zajimal jiz
o své potencialni zaméstnance, a proto zalozil Bat'ovu Skolu prace pro mladé muze ve véku
15 — 18 let (Pochyly, 1990, s. 80). Naproti tomu zaméstnavatel firmy CEBES, a.s. své za-
méstnance posila na rizna odbornd $koleni a zaméstnanciim v obchodnim oddéleni posky-

tuje jazykoveé kurzy.

Stejné tak jako Tomas Bat’a, tak i1 firma CEBES, a.s. se zajimd o zdravotni stav zaméstnan-
cl. Bat’a se snazil zlep$it zdravotni stav svych zaméstnancti kvalitn€jSim bydlenim, vyzi-
vou a pracovnimi podminkami. Dilny byly prostorné, dobfe vétrané s dobfe vyfeSenym
osvétlenim. Taktéz byl kladen diiraz na Cistotu na pracovisti. Dale Bata ve Zlin¢ ziidil
zdravotni stfediska a nemocnici. Firma CEBES, a.s. ma moderni dilny s kvalitnim vétra-
nim, odsavanim a osvétlenim, na oknech jsou umistény moderni rolety, které si zamést-
nanci mohou upravovat podle vlastni potfeby. Zaméstnanclim jsou hrazeny vstupni lékat-
ské prohlidky a také preventivni 1ékarské prohlidky zaméstnancim na rizikovych pracovis-

tich a zaméstnanciim s pravidelnou no¢ni sménou.
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8 DOPORUCENI PRO SPOLECNOST CEBES, A. S.

V zéavéru praktické Casti je navrzeni na mozné doporuceni pro firmu CEBES, a.s. po pro-

vedeni komparace s firmou Bata, a.s do roku 1939.

Po uskutecnéni analyzy odménovani spolecnosti CEBES, a.s. a nasledné¢ komparaci
s Batou, a.s, jsem dospéla k ndzoru, ze vybrana spolecnost ma dobte propracovany systém
odménovani a svym zaméstnancim nyni poskytuje Sirokou skalu zaméstnaneckych vyhod,

1 pfesto bych vSak firmé chtéla navrhnout mozné zlepSeni.

Nejdiive bych se rada zaméfila na zdravé soupefeni mezi dilnami, které Bata ve svém
podniku zavedl v roce 1924. Cely podnik byl tak rozdélen na stovky samostatnych oddéle-
ni, kazdé mélo svého vedouciho, své finan¢ni 1 materidlni prostfedky a samo si vedlo své
ucetnictvi. Firma CEBES, a.s. je rozdélena na dvé zakladni ¢asti — vyroba a administrativni
kancelare. Zavedeni samospravy dilen by v podniku nebylo zcela mozné, jelikoz néktera
pracovisté jsou vyuzivany pro vice dilen, to znamena, ze urcité stroje jsou vyuzivany pro
rizné operace pro ruzné dilny. Také soucasné rozdéleni je financn€ méné narocné.
V ptipad€ zavedeni samospravy dilen by bylo zapotiebi pro jednotlivd oddéleni zavést
vlastni UCetni jednotky a taktéz by bylo zapottebi, pfijat nové zaméstnance na pozici mis-
tra, jelikoz v soucasné dobé je na celou dilnu 1 mistr. I ptesto, vSak Ize navrhnout feSeni,
jak alespon ¢aste¢né podpofit zdravé soupefeni, a to praveé instalaci obrazovek na dilny
s dennimi vysledky s moznosti porovnat je s minulymi dny. Timto zpisobem by méli za-
méstnanci Siroky piehled o vyrobé a jejich vykonech. Dokézali by si tak snaz propocitat

sviy denni vydélek.

Tomas Bata pro své zaméstnance nechal vystavit ve Zliné domky, aby nemuseli dojizdét
daleké kilometry, ¢imz se fyzicky unavovali. Méstecko Brumov — Bylnice je obklopeno
pfilehlymi vesnicemi, z nichZ pochazi fada zamé&stnancii. A jelikoZ pfevazna vétSina za-
méstnanct bydli v okruhu 10km od firmy, je nepraktické doporucovat zfizeni podnikovych
bytli. Naproti tomu bych firmé doporucila zvazeni moZznosti zfidit pro své zaméstnance
svozové autobusy do okolnich vesnic nebo zavedeni ptispévkl na dopravu pro zaméstnan-

ce bydlici mimo mésto Brumov — Bylnice.

Bat’a taktéz dbal o to, aby zaméstnanci do prace chodili odpocati a v dobrém zdravotnim
stavu. Ve Zlin¢ proto byly zfizeny nejriznéjsi kulturni a sportovni stiediska, kde se za-
meéstnanci mohli zrekreovat. Firma CEBES, a.s. sice jednou ro¢né potfada pro své zamést-

nance sportovni den, ktery je zakonCeny posezenim s poslechem kapely, a také poskytuje
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poukézky na lyzaisky vlek, ale jiné sportovni ¢i kulturni akce svym pracovnikiim neposky-
tuje. Mym navrhem by bylo zavedeni poskytovani riznych poukazek ¢i vouchert na spor-
tovni nebo kulturni akce apod. v ramci poskytovani benefiti (napi. poukazky do kina, di-

vadla, lazni, posilovny a jinych sportovnich center, listky na mistni kulturni akce aj.).

Dal$im mym navrhem pro firmu CEBES, a.s. je rozsifeni poskytovanych odmén pro za-
méstnance, napiiklad odména za splnéni termind, za doporuceni nebo odména za predcas-
né plnéni aj.

Urcité casti odmeénovani nebo poskytovani benefiti vSak nelze aplikovat na soucasnou
firmu. V ramci bakaléiské prace je analyzovano odménovani do roku 1939 a v poslednich
témer 80 letech doslo k vyraznému rozvoji ve vSech oblastech. Podobnost vsak miizeme
napiiklad vidét v tom, Ze Tomas Bat'a svym zaméstnanclim poskytoval jizdni prostfedek, a
to kolo, zatimco v dnesni dobé firma CEBES, a.s. poskytuje vybranym zaméstnanctim au-
tomobil. Rozdil je znatelny, avSak myslenka stejna. Dal$i oblast, ve které svym zaméstnan-
cum chtél Bat'a pomoci, byla péce o zdravi. V té dob¢ vsak lidé bojovali s nemocemi jako
tyfus a tuberkul6za, a proto Bat’a nechal ve Zlin¢ vystavit fadu zdravotnich zatizeni v Cele
s nemocnici. V dne$ni dob¢ je uroveil zdravotnictvi nékolikanasobné vyssi, 1 pfesto vybra-
na firma svym zaméstnanciim hradi vstupni prohlidky a jednou ro¢né preventivni lékaft-

skou prohlidku zaméstnanctim, kteti pracuji na rizikovych pracovistich.

Je to ale 1 naopak, nejenze jsou oblasti, které¢ nejdou aplikovat na systémy soucasnych fi-
rem, ale jsou i oblasti, které jsou dnes vyuZivany a diive neexistovaly. Napfiklad spolec¢-

nost CEBES, a.s. svym zamé&stnanciim pfispiva na penzijni a Zivotni pfipojisténi.

Firma CEBES, a.s. se v mnohém jiZ Bat'ou nechala inspirovat, pfi porovnani firem je moz-
né najit fadu shod ¢i podobnosti predev§im v oblasti zaméstnaneckych vyhod a péci o za-

meéstnance.
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9 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Prakticka Cast prace je zaméfena na analyzovani odmeénovaciho systému ve firm¢é Bat’a,
a.s. do roku 1939 a ve vybrané firmé s cilem jejich nasledného porovnani a navrzeni zdo-
konaleni v oblasti odménovani. Vybranou firmou je firma CEBES, a.s., ktera mi umoznila

analyzovat jeji systém odménovani v rdmeci této bakalarské prace.

Uvod praktické &asti je vénovan piedstaveni spoleénosti CEBES, a.s., tedy spolenosti
s mnohaletou tradici v oblasti vyroby komutatori, sbéracich krouzkt a kartaCovych drza-
kt, tedy produktt, které se pouzivaji v energetickém, automobilovém a také v elektrotech-
nickém prumyslu. V ramci predstaveni firmy je popsana soucasna vyroba, export, piedmét

podnikani a také organizacni struktura podniku.

V dalsi ¢asti dochazi k analyze samotného odméinovaciho systému vybrané firmy, tedy
jakymi mzdovymi formami jsou zaméstnanci odménéni, jakym zplsobem a v jaké frek-
venci jsou rozdélovany prémie, jaké jsou pouzivané platové tfidy apod. Zajimavou ¢asti
jsou také zaméstnanecké benefity, kterymi jsou zaméstnanci brumovské firmy odmeénovéa-
ni. Zaméstnanciim je poskytovana fada zaméstnaneckych vyhod, jako naptiklad ptispévek
na stravu, na penzijni pfipojiSténi, odména za odpracovana léta, odména za opakované

darcovstvi krve, ale také odména za narozené dité ¢i uzavieni manzelstvi.

Firma Bat’a, a.s. byla zaloZena v roce 1894 sourozenci Toméasem, Antoninem a Annou
Batovymi a v roce 1928 se stala nejvétSim exportérem obuvi na svété. Firma Bata, a.s. se
tak béhem nékolik let stala Zddanym zaméstnavatel v celosvétovém méfitku. Principy fize-
ni firmy Bat’a, a.s. do roku 1939 jsou i1 v sou€asné dob¢ n€kterymi autory, manazery a pod-
nikateli povazovany za nadCasové. Nasledujici ¢ast se zabyva analyzou odménovaciho
systému spolecnosti Bat’a, a.s. Pro ziskani potfebnych informaci nezbytnych pro zpracova-
ni praktické ¢asti bylo zapotiebi opakované navstivit Statni okresni archiv ve Zliné, kde je
mozné zkoumat origindlni dokumenty, které se zachovaly z Podnikového archivu Bata.
Tomas Bat’a se pii fizeni podniku v mnoha ohledech nechal inspirovat na svych cestach.
Ve svych zavodech zavedl samospravu dilen spolu s ucasti na zisku a ztraté. Zajimavym
prvkem Batovy soustavy fizeni je taktéz tydenni zuctovani, pifi kterém dochazelo
k tydennimu vyplaceni mezd. V podniku bylo poskytovano pét mzdovych forem — indivi-
dudlni akordni mzda, kolektivni akordni mzda, tydenni plat, prémie a odmény a cast na
zisku a ztraté. Prave kolektivni akordni mzda byla vyplacena poloving personalu, po zave-

deni pasové vyroby se stala nejrozsifenéjsi. Tomas Bat’a své zaméstnance vidél jako dule-
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zity aspekt uspésné firmy, zaméstnance nebral pouze jako jeden z vyrobnich faktord, a
proto se o n¢ snazil peCovat. Ve Zlin¢ vybudoval fadu stfedisek, které slouzily k rekreaci a
ke vzdélani. Aby jim usSettil sily z dalekého dojizdéni, nechal vystavit rodinné domky, kte-
ré jsou symbolem Zlina dodnes. O své pracovniky ale pecoval i v mnoha dalSich oblastech

— zdravotni péce, vzdélani, kultura apod.
Zaver praktické ¢asti je vénovan komparaci odménovani firem. Vysledky ziskané z porov-
nani jsou vyuzity k navrzeni, v ¢em by spole¢nost CEBES, a.s. mohla vylepsit sviij systém

odménovani.
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ZAVER

vvvvvv

tivaci zaméstnancti. V dnesni dobé se do popredi dostavaji zaméstnanecké vyhody at’

hmotné ¢i nehmotné povahy, které se stavaji vyznamnym ¢initelem v oblasti odménovani.

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat systémy odménovani ve vybrané firme, tedy
firm¢ CEBES, a.s. a firmy Bat’a, a.s. do roku 1939 a nasledné tyto systémy porovnat. Na
zaklad¢ komparace dale navrhnout vybrané firmé¢ mozné vylepseni v jejich odménovacim

systému s inspiraci Batovy soustavy fizeni.
Tato bakalai'ska prace je rozdélena na dvé ¢asti, na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena na dva oddily. Prvni oddil se zaméfil na zékladni teoretické
poznatky z oblasti sou¢asného odménovani. Vysvétlil pojmy jako penézni a nepenézni
odmeéna, celkovd odmeéna, filozofie a strategie odménovani, podstatna ¢ast byla vénovana
také mzdovym formam a zaméstnaneckym vyhoddm. Druhy oddil se zabyva motivaci za-
meéstnanct, tedy jakymi zplisoby zaméstnance motivovat ¢i jaké teorie motivace existuji.
Pro sbér informaci k vypracovani teoretické €asti byla vyuzita odborna literatura a také

zékonik préce.

Druhé ¢ast prace je zamétend na praktické vyuZiti teoretickych poznatkd. Cilem této ¢asti
préace byla analyza odméiovani ve firm¢ Bata, a.s. do roku 1939 a vybrané firmy CEBES,

a.s.

Na zacatku praktické Casti byla ptfedstavena vybrana spole¢nost CEBES, a.s., kde mi bylo
umoznéno zpracovat bakalafskou praci. Pro zpracovani této ¢asti bylo vyuZito internich
zdroju spolecnosti. Po pfedstaveni spolecnosti nasledovala analyza odménovaciho systému
v brumovské firmé spolu s predstavenim zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnavatel

svym zaméstnancim poskytuje.

Dalsi cast se vénovala analyze odménovani ve firm¢ Bat’a, a.s. do roku 1939. Informace
b

byly ziskany ve Statnim okresnim archivu ve Zlin€é. Kromé& samotného odménovani jsou

popsany zpusoby, jakymi se Bata svym zaméstnanciim snazil pomoci — od vystaveni dom-

kil pro zamé&stnance po budovani socidlniho zazemi ve Zliné.

Jakozto hlavnim cilem této prace néasledovala komparace, kterd sledovala dvé oblasti, ob-

last mezd a oblast zaméstnaneckych vyhod. Na zékladé porovnani obou systému bylo na-
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vrzeno doporuceni pro firmu CEBES, a.s., jak by se systém odménovani mohla jeste zlep-

Sit.
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PRILOHA PI: PLATOVA TABULKA

A-1
A-2
A-3
A-4

Platova tabulka (Vlastni zpracovani, 2018)

I. skupina: Obchodni/administrativni zaméstnanci po ukonceni 18. roku

Statistikar, korespondent — pisaf na stroji, informéator, vratny, knihovacka,
pocitacka, archivar, expedient, tiidéni posty, vyplatni ve vyplatnim odd¢le-
ni, pomocné prace ve vyplatnim oddéleni, rozepisovani vyroby, piijemce

posty, mzdové kartotéky, osobni kartotéky, telefonista, aj.

Ucetni, vyplatni skladnik, zasobovat, zastupce osobniho, referentka, po-
kladni, kresleni map, Uctarenské prace, administrace, instruktor ve Skole,
sekretarka, evidence osobniho oddéleni, prodejce, kontrolor vykazi, do-

pravce, aj.

Vrchni acetni, okrskar, tajemnik, vrchni zédsobovatel, vedouci, pravni véci,

kontrolor pracovni skupiny, aj.

Reditel, skupinaf, osobni referent, vedouci oddéleni, vedouci zasobovaciho

oddéleni.

II. skupina: Techniéti zaméstnanci

B-1
B-2
B-3
B-4

Rozpis vyroby, adrzbat, laborant, chystani materidlu, kresli¢, vydej ptiprav,

kalkulant, evidence materialu a zbozi, manipulant.

Modelat, navrhat, konstruktér, chemik, malif, sochat, grafik, ptijemce, ry-

sovac, rozpocCtar, postupaf, , aj.

Kalkulant, konstruktér, vrchni piijemce, stavbyvedouci, projektant, vrchni

kontrolor, kolaudator, geometr, statik, architekt, aj.

Spravce, chemik Ing., statik Ing., vedouci vyroby, vyzkumce Ing.

I11. skupina: MistFi

C-1

C-2

Ptijemce, instruktor, kontrolor.

Nadmistr, mistr, vedouci, strojmistr, vrchni drzbar.

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



PRILOHA P 2: HISTORIE

Tomas Bat’a

Tomas Bat’a se narodil jako nejmladsi ze tfi déti (sestra Anna a bratr Antonin) dne 3. dub-
nu 1876 ve Zling. Jelikoz rodina Bati se jiz fadu let zZivila Sevcovskym femeslem, nikoho
nepiekvapi, ze Tomastv zdjem o Sevcovstvi se projevil jiz v détstvi, kdy vyrabél boticky
z kiize pro panenky, které nasledné prodédval na trzich. Jiz jako maly kluk chodil na mistni
trhy a vyznal se 1 ve vyrob¢ bot a jejich nasledném prodeji. Kdyz bylo Tomasovi pouhych
10 let, zemfela mu matka a jeho otec se nasledn¢ znovu oZenil a s rodinou se prestéhoval

do Uherského Hradisté (Culik Koncitakova et al., 2015, s. 16).

T.Bata (Vitkova, 2005, s. 6)

Pozdéji se mlady Tomas zacal ucit Sevcovskému femeslu a to praveé u jeho otce, nesouhla-
sil ale s jeho obchodnimi a vyrobnimi praktikami, a proto zacal uvazovat o vlastnim pod-
nikani. Jeho nadSeni vSak otec nesdilel, a tak vzal své Uspory a vydal se na zkuSenou do
Vidn¢, kde zacal vyrabét papuce. Ud¢lal vSak fatalni chybu, kdyz veSkeré své naspoiené
penize vlozil do pofizeni materidlu na vyrobu papuci, aniz by si pfedem zjistil, zda o né
bude viibec zdjem. Po velkém netspéchu se vratil domd, zpét k otei (Culik Koncitadkova et.

al., 2015, s. 16; Culik Koncitdkova, 2015, s. 14).

V roce 1894, kdy byl jiz poucen z videniského netspéchu, zalozil spolu se sourozenci An-

toninem a Annou obuvnickou firmu. Jako kapital sourozenci pouzili dédictvi po matce,



které jim otec vyplatil, coz ¢inilo zhruba 800 zlatych. A tak vznikla firma A. Bata (Culik
Koncitikova, 2015, s. 15; Bata v datech, ©2018).

V lednu roku 1905 podnikl Tomas Bata s nékolika svymi délniky cestu do Ameriky nasbi-
rat nové zkuSenosti a inspirace. Nechal se zaméstnat v obuvnické firm¢ v Lynnu, kde se
seznamil s americkym stylem podnikani. Mezitim v t€ dob¢ vede firmu ve Zlin¢ FrantiSek
Stépanek, coz byl byvaly uitel, jenz pfisel do firmy v roce 1904. JelikoZ se stal Glenem
vedeni firmy, byl podle toho nélezité odménovan, vedle platu pobiral také navic procentu-
alni ucast na zisku, coz bylo ve vysi 7%. Tento zptisob odménovani byl silné motivujici,
jelikoz jeho vydélek nartistal spolu s prosperitou podniku (Pokluda, 2014, s. 18; Pokluda a
Bata, 2014, s. 14).

Na videniském plese se Tomas Bat'a sezndmil s krasnou Marii Mencikovou, coz byla dcera
kustoda cisai'ské dvorni knthovny ve Vidni. Néco malo rok poté se chysta svatba, obtad se
konal 15. dubna 1912. v kostele videfiskych Cechii. Tomasovi bylo tehdy 36 let a Marii 19.
V témze roce byla taktéz dokoncena vila Tomase Bati, kam se nast¢hovali. O dva roky
pozd¢ji se Batovym narodil jediny syn Toma§ Bata junior - Tomik (Pokluda, 2014, s. 23;
Bat’a v datech, ©2018).

Vyznamnym rokem byl pro TomaSe také rok 1923, kdy se stal poprvé starostou meésta Zlin,

starostou byl zvolen poté jeste dvakrat (Culik Koncitikova, 2015, s. 17).

Dne 12. Cervence roku 1932 se stala na letisti v Otrokovicich leteckd havarie, pfi které

Tomas Bata spolu se svym pilotem Jindfichem Brou¢kem umiréa (Pokluda, 2014, s. 79).

Firma Bat’a, a.s.

Vznik firmy je datovan v roce 1894. Jeji zaCatky vSak byly velice krusné, jiz na konci prv-
niho roku podnikani firma vykazovala velkou ztratu, a to ve vysi 8.000 zlatych. V té dobé
zaroven odeSel Antonin na vojnu a Tomas tak celil bankrotu sdm. Tomas tak musel abso-
lutné zménit svlj zivotni styl a podnikatelské zasady, aby bankrotu zabranil, po necelém
roce se mu ztratu podafilo vyrovnat. V té€ dob¢é méla firma zhruba 50 zaméstnanct. Nebylo
to vSak posledni téZké obdobi, které Bat'u potkalo, avSak bankrotu se vZdy vyhnul (Culik
Koncitikova, 2015, s. 15; Bata v datech, ©2018).



Sourozenci Bat'ovi (Pokluda, 2014, s. 14)

K vyznamnému rozmachu firmy doslo diky uvedeni nového typu obuvi na trh v roce 1897.
Jednalo se o lehkou platénou obuv s kozenou podrazkou. Tzv. ,,Batovky* byly o poznéni
levnéjsi a staly se tak financné dostupné pro Sirokou vrstvu zakaznikd. Jejich nizsi cena
spocivala pfedevSim v ndhradé drahé kiize za mnohem levnéjsi platno. Boty se stavaji vel-
mi populérni, a tak roste jak vyroba a prodej, tak 1 predev§im prosperita firmy (LeSingrova,

2010, s. 24; Pokluda, 2014, s. 16).

V roce 1898 z podniku odeSla Anna a ziskala svlij podil. Spole¢niky firmy tak zlstavaji
bratii Antonin a Tomas. O dva roky pozdé&ji firma zmeénila nazev na T & A. Bat’a. Takeé
zacalo budovani batovského tovarniho aredlu u zlinského nadrazi. V té dobé¢ ve firmé pra-
covalo 120 lidi. Tomas Bata se stal jedinym vlastnikem firmy v roce 1908, kdyz zemfel

jeho starsi bratr Antonin (Bat’a v datech, ©2018).

V roce 1912, kdyz se jiz zenaty Tomas nastéhoval do své vily, se fesila také otdzka bydleni
zamé&stnancl firmy, aby do prace nemuseli dojizdét daleké kilometry. A tak zapocala vy-
stavba batovskych domku. Zlin se tak postupné rozrustal o nové ctvrti, pro které jsou

dodnes typické Cervené cihlové domky (Pokluda, 2014, s. 22).



Dal8im dilezitym historickym milnikem pro firmu byl rok 1914. Byl to rok, kdy firma
opravdu prosperovala a to 1 ptesto, Ze zacala prvni svétova valka. Bat'ovi se podatilo ziskat
obrovskou zakazku na vyrobu 50.000 part vojenské obuvi. Jelikoz se ale jednalo o objed-
navku tak velkou, Ze na ni firma sama nestacila, rozhodl se Bata, Ze ji rozd€li mezi dalsi
Styii konkurenéni, zlinské obuvnické firmy. Jednalo se o firmy — Frantisek Stépanek, bratii
Kuchaiové, Antonin Cervenka a Ludvik Zapletal. Diky této zakazce ziskal Bat’a privilegi-
um, Ze ten, kdo pracoval v obuvnické firmé ve mésté Zlin a podilel se na vyrobé vojenské
obuvi, nemusel rukovat na frontu. Firma meéla v té dobé 400 zaméstnancu a fadila se tak
k hlavnim vyrobctim obuvi v zemi (Culik Kon¢itikova et. al., 2015, s. 17-18; LeSingrova,

2010, s. 26; Bata v datech, ©2018).

Bata drti drahotu (Culik Kon-
¢itikova et. al., 2015, s. 18)

Situace po valce byla slozitd, ekonomika byla ochromena v celé zemi a problémy se proje-
vily také ve firm¢ Bata. Lidé nenakupovali a Bata nemohl vyprodat své plné sklady.
Nejdiive chtéli krizi vyfesit sniZzenim stavu spolupracovnikil, firma tak propustila témért
polovinu zaméstnanct, avSak to situaci nijak nezlepsilo, krize se nadale prohlubovala. Vr-
chol krize nastava v roce 1922, kdy firma stéle feSila problém s vyskladnénim skladd. Bat'a
piiSel s rdznym feSenim, a tak pfiSla akce, ktera nesla ndzev ,,Bat’a drti drahotu®. Cela akce
spocivala v tom, Ze ceny obuvi klesly o 50%, taktéZ ceny ostatniho zbozi a sluzeb klesly o
50%, avsak také mzdy zaméstnanci se snizily, a to 0 40%. Slo o velmi dobie zvoleny krok,
jelikoz akce splnila svij ucel. Sklady se vyprodaly a firma tak ziskala finan¢ni prostfedky

pro oziveni vyroby (Culik Koncitikova et. al., 2015, s. 18; Culik Koncitikova, 2015, s. 21).



Jiz tficet let Bat'a vedl podnik a stale se snazil zlepSovat procesy a motivovat spolupracov-
niky. V mnoha piipadech se nechal inspirovat pravé zasadami, které poznal v Americe.
Jeho dalsim krokem pro zdokonaleni systému prace bylo zavedeni ucasti na zisku a ztrat¢,
vcetné tydenniho zuctovani, ¢imz chtél u pracovnikli podpofit zdjem o praci. Dalsi zasa-
dou, kterou zavedl do Batovy soustavy fizeni, byla samosprava dilen, ¢imz se dilny stavaji

samostatnymi ¢etnimi i hospodéiskymi jednotkami (Pokluda, 2014, s. 44).

O vzestupu Zlinské firmy Bat’a psaly dne 20. kvétna 1927 také Slovacké Noviny. Uvedly,
ze pocet zaméstnancu firmy ¢inil 11.000 osob, tydenni vyplata asi 2,000.000 K¢ a uspory
zameéstnanct, které si ulozily v zavode na 10%, dosahly az 40,000.000 K¢ (SOkKA Zlin,
Bat’a II/8, kart. 93, inv. ¢. 93).

Ve 30. letech se firma Bat’a stala nejvétSim exportérem obuvi ve svété, jeji produkce dosa-
hovala velkych ¢&isel, kdy za pouhy jeden den firma dokazala vyprodukovat 100.000 pari
bot. Byl zaveden pétidenni pracovni tyden, jez zahrnoval 45 pracovnich hodin. Doslo také
ke zméné v nazvu, T. & A. Bat'a obchodni spole¢nost se zménila na Bat’a a.s. (Culik Kon-

¢itikova et. al., 2015, s. 20).

Jak jsem jiz zminila v pfedeslé kapitole, den 12. Cervence 1932 se stal pro firmu tragickym.
Toméas Bata planoval cestu do Svycarska, aviak tato cesta se mu stala osudnou. Letadlo
kratce po startu, v rannich hodinach, na letiSti v Otrokovicich narazilo do zemé&. Na misté
zemfel pilot Jindfich Broucek a Tomas Bat'a zemfel pii pfevozu do Batovy nemocnice.
Vedeni firmy se ujal jesté ten den Tomastv nevlastni bratr Jan Antonin Bat’a (LeSingrova,

2010, s. 33; Culik Koncitikova, 2015, s. 22).



