VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV EKONOMIKY

INSTITUTE OF ECONOMICS

NAVRH NA ROZV0J SYSTEMU ODMENOVANI
ZAMESTNANCU V DANE SPOLECNOSTI

PROPOSAL FOR THE DEVELOPMENT OF THE EMPLOYEE REMUNERATION SYSTEM IN A SELECTED
COMPANY

BAKALARSKA PRACE
BACHELOR'S THESIS

AUTOR PRACE Martin Fuchs

AUTHOR

VEDOUCI PRACE Ing. Markéta Kruntoradova, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2023



VYSOKE UCENI FAKULTA

Zadani bakalarské prace

Ustav: Ustav ekonomiky

Student: Martin Fuchs

Vedouci prace: Ing. Markéta Kruntoradova, Ph.D.
Akademicky rok: 2022/23

Studijni program: Ekonomika podniku

Garantka studijniho programu Vam v souladu se zakonem ¢&. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach ve
znéni pozdéjSich predpist a se Studijnim a zkuSebnim fadem VUT v Brné zadava bakalafskou
praci s nazvem:

Navrh na rozvoj systému odménovani zaméstnancu v dané
spolec¢nosti

Charakteristika problematiky ukolu:
Uvod

Cile prace, metody a postup zpracovani
Teoreticka vychodiska prace

Analyza sou€asného stavu

Vlastni navrhy feseni

Zavér

Seznam pouzitych zdroja

Seznam pfiloh

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Vymezit problém, jasné stanovit cile prace a metody zpracovani. Zmapovat nejnovéjsi teoretické
poznatky a vybrat vhodna teoreticka vychodiska pro feSeni problematiky. Zanalyzovat soucasny
stav systému odménovani zaméstnancu ve spolecnosti a vliv vnitfnich a vnéjSich faktor( na dany
systém. Shrnout vysledky analyz a vyvodit kliC¢ové zavéry. Navrhnout vhodné zmény systému
odménovani zaméstnanca.

Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, M. Odménovani pracovnikl. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. 448 s. ISBN
978-80-247-2890-2.

Fakulta podnikatelska, Vysoké u€eni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd: zaklady moderni personalistiky. 4. roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. 399s. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. akt. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

Termin odevzdani bakalarské prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2022/23

V Brné dne 5.2.2023

L.S.

prof. Ing. Alena Kocmanova, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Barto§, Ph.D.
garantka dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké u€eni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



ABSTRAKT

Bakalarska praca je zamerana na navrh systému odmenovania zamestnancov vo vybranej
spolo¢nosti. Je rozdelend na 3 Casti. V prvej Casti st popisané teoretické vychodiska,
ktoré vychddzaji z odbornych publikacii od niekolkych réznych autorov, ktoré sa
zaoberaji témou odmenovania zamestnancov. Druha cast' je zamerana na analyzu
sucasného stavu odmenovania v spoloCnosti a taktiez na pdsobenie vnuatornych
a vonkajsich faktorov na dany systém odmetovania. V poslednej €asti prace su navrhnuté

zmeny, ktoré maju prispiet’ k zlepSeniu tohto systému.

KEUCOVE SLOVA

zamestnanci, zamestnanecké vyhody, mzda, vnatorné a vonkajsie faktory, odmenovanie

ABSTRACT

The Bachelor thesis is focused on designing an employee reward system for a selected
company. It is divided into three parts. The first part describes the theoretical
backgrounds, which is based on the professional publications from several different
authors who deal with the topic of employee rewards. The second part is focused on
analyzing the current state of employee rewards in the company, as well as the impact of
internal and external factors on the reward system. The last part of the thesis proposes

changes that are intended to contribute to the improvement of this reward system.
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Uvod

Témou bakalarskej prace je navrh na rozvoj systému odmefnovania zamestnancov vo
vybranej  spolocnosti.  Odmenovanie  zamestnancov — patri  k najdolezitejSim
a najzlozitej$im nastrojom personalneho riadenia. Moja bakalarska praca je spracovana
na spolo¢nost’ VLK s.r.0., ktora je na trhu od roku 2002 a zaoberd sa poskytovanim
sluzieb pre zdravotne tazko postihnutych l'udi. Jej hlavnym cielom je odstrafiovanie
bariér v bytoch, domoch ale taktieZ aj vo verejnych priestoroch. Spolo¢nost’ VLK s.r.0.
distribuuje, taktieZ robi montaz a servis zdvihacich zariadeni pre imobilné osoby. Taktiez
ponuka aj sluzby tykajice sa informovania l'udi v oblasti legislativy, moznosti rieSenia
a socidlnej pomoci. Vo spolocnosti VLK S.r.0. sa zameriavaji najmi na montaz
produktov, ktoré si vedia imobilné osoby u nich zaobstarat’ kupou ¢i prenajmom.
Produkty, ktoré spolo¢nost’ pontika st schodolezy, stolickové vytahy, Sikmé schodiskové
ploSiny, zvislé zdvihacie ploSiny, zdvihdky na strop, Uprava aut na bezbariérové ¢i
najazdové rampy. Spolo¢nost VLK s.r.o. zamestnava nieCo cez viac ako 20
zamestnancov a ja sa zameriavam na momentalny systém odmenovania zamestnancov,
ktory je v spolo¢nosti zavedeny. Nasledne budti navrhnuté zmeny, ktoré mézu viest
k vacSej spokojnosti zakaznikov a taktiez viest’ k ziskaniu novych a spolahlivych
pracovnikov, ktory buda spokojni so svojou odmenou. Spolo¢nost’ sa radi do sukromného
sektoru, takze jej cielom je regulovanie odmien pre dlhodobé udrzanie zamestnancov
a zaroven neustale vytvaranie zisku. K tomu aby spolo¢nost’ si udrzala svojich
kvalifikovanych zamestnancov je potrebné aby mala prepracovany systém odmenovania
zamestnancov. Ak su odmeny pracovnikov nastavené kvalitne a adekvéatne, tak
pracovnici si vedeni k tomu aby svoju pracu vykonavali taktiez kvalitne. Dobre
nastavené odmeny su zdkladom kvalitnych sluzieb. Prepracovany systém odmien vedie
zamestnancov ku dobrym a kvalithym vykonom, k dobrému pristupu K praci ¢i

zakaznikom.



Ciele prace, metddy a postup spracovania

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace je navrhniit’ vhodné zmeny na rozvoj systému
odmefiovania pre zamestnancov a aj samotni spolo¢nost’. Navrh tychto zmien mé za
ulohu zvysit’ spokojnost’ s odmenovanim u zamestnancov i samotné vedenie spolo¢nosti,
¢im sa na zakladne tychto zmien mbze zvysit' vykonnost' v praci. Daliim cielom je
nalakat’ novych kvalitnych, kvalifikovanych a zodpovednych zamestnancov do firmy,
ktori by pomohli spolo¢nosti aj nad’alej rast’ a zvySovat’ zisky spoloc¢nosti na zaklade
mnou navrhnutych zmien. K naplneniu hlavného ciel’a, potrebujem stanovit' ale aj
vedlajSie (Ciastocné) ciele. K tymto ciel'om patria teoretické poznatky, ktoré vychadzaji
z odbornej literatlry, ¢lankov a mézeme ich oznadit’ aj za prvy vedlajsi ciel. Dalsim
vedl'ajsim cielom, ktory chceme dosiahnut' je urobit analyzu sucasneho stavu
Vv spolo¢nosti a v ich systéme odmenovania. Ako tretim vedl'ajSim cielom je analyzovat’
vonkajSie a vnutorné faktory ovplyviiujice spoloc¢nost’ a priniest vhodny ndvrh zmien
V systéme odmenovania zamestnancov, ktory by mal viest k vd¢Sej spokojnosti

Zzamestnancov.

Prva Cast’ bakalarskej prace sa zaobera tedriou. Tato Cast’ je spracovana na zdklade faktov,
poznatkov vychadzajucej z odbornej literatary roznych autorov. Teoreticka Cast’ obsahuje

tie najzasadnejSie poznatky, k tejto téme.

Druhd cast’ bakalarskej prace je analyza sucasného stavu firmy, ktord vychadza
z teoretickych poznatkov na zéklade dotaznika, rozhovor s konatel'om firmy a taktiez

s rozhovormi beznych pracovnikov.

Tretia ¢ast’ mojej bakalarskej prace je vychodiskom poznatkov, ktoré boli zistené v druhej
Casti. Tato Cast’ obsahuje navrhy na zlepSenie odmien pracovnikov. Tieto nadvrhy maji
zlepsit’ stcasny systém odmien.

Metody, ktoré buda pouzité v préaci:

e Analyza

e Indukcia a dedukcia
e Komparacia

e Syntéza

e Prieskum na zaklade dotazniku pre zamestnancov
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¢ Riadeny rozhovor s konatel'om spolo¢nosti

e Faktografickd resers
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1 Teoretickeé vychodiska préace

Teoretickd Cast mojej bakalarskej prace sa zameriava a objasiiuje zdkladné pojmy

Z oblasti odmeniovania pracovnikov, ktoré pomahaji k pochopeniu tejto temy.

1.1 Odmernovanie pracovnikov

Odmenovanie zamestnancov mozeme zaradit’ do tém personalistiky, je to z najstarSich
a najdolezitejSich tém rozoberand v tejto oblasti. Pritahuje pozornost’ vedenie spolo¢nosti
a taktiez aj zamestnancov. Odmenovanie zamestnancov sa radi medzi najefektivnejSie

nastroje motivacie zamestnancov, ktoré ma spolo¢nost’ k dispozicii. (KOUBEK, 2015)

1.2 Definicia odmenovania

Odmenovanie v modernej dobe nie je iba prostrednictvom mzdy, ¢i platom alebo ina
forma penaznej odmeny, ktoré spolo¢nost poskytuje svojim pracovnikom ako
kompenzéaciu za vykonanu pracu. Dnes odmefiovanie zamestnancov je omnoho SirSie.
Zahriiuje napriklad povysenie, formalne uznanie, ktoré vnimame ako pochvalu a taktiez
zamestnanecké vyhody, ktoré ma spravidla nepefiaznu formu. Tieto formy odmien sa
poskytované spolo¢nost’ou pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnom vykone. Odmeny
moézu zahriiovat’ veci, ktoré nie st Uplne samozrejmé, napr. pridelenie lepsSej vybavenej
kancelarie, zariadenie na urCité pracovisko, pridelenie urcitého stroja ¢i lepSieho
vybavenia (kancelaria s kobercom namiesto linolea, kancelaria v budove riaditel'stva,
pridelenie pocitaca apod.) Medzi d’alSiu forma odmenovania je vnimané aj vzdelavanie
zamestnancov, ktoré je poskytované organizaciou. Okrem tychto viacej ¢i menej
hmatatelnych odmien, ktoré kontroluje a rozhoduje o nich v podstate samotna
organizicia, (tiez sa im hovori vonkajSie odmeny), sa stale viac pozornosti upriamuje na
takzvané vnatorné odmeny. Tieto odmeny nemaju hmotnd povahu a suvisia so
spokojnost'ou pracovnika s vykonanou pracou, s radostou, ktora ma jeho praca prinasa,
a taktieZ aj s prijemnymi pocitmi, vyplyvajice s zZ toho, Ze sa mdze zacastnovat’ urcitych
aktivit ¢i uloh, z pocitu uzito¢nosti a Gspesnosti, z neformalneho uznania jeho okolia,
Z postavenia, dosahovania pracovnych cielov, budovania kariéry apod. Odmeny tohto
druhu kore$ponduji s osobnostou pracovnika, jeho potrebami, ciel'mi a zaujmami.

Vsetky uvedené odmeny tvoria tzv. celkova odmenu. (KOUBEK, 2015)
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1.3 Systém odmenovania

Strategickym odmenovanim sa vytvara urCity systém. Je zlozeny z politik, ktoré sd
vzajomne prepojené a taktieZ procesov a praktickych postupov danej spolo¢nosti, ktoré
sa vyuZzivaju pri odmefiovani pracovnikov na zéklade ich prinosu, ich schopnosti a taktiez
ich trznej hodnoty za uc¢elom dosiahnutia obojstrannej spokojnosti. Systém odmenovania
teda moézeme vnimat ako spdsob urCovania a nastavovania mzdy, platu a taktiez
zamestnaneckych vyhod. Tieto zlozky v kone¢nom ddsledku vytvaraja celkovi odmenu.
Okrem penaznej odmeny, systém taktieZz obsahuje aj odmeny nepenazné.

(ARMSTRONG, 2002) (KOUBEK, 2011)

Spolo¢nost’ (zamestnavatel’) nastavenim spravneho systému odmefiovania usiluje

0 nasledujuce ciele

= ziskat’ a udrzat’ si pracovnikov, ktori st dostatoc¢ne kvalifikovani

= motivovat svojich zamestnancov k ¢o najlepS§im vykonom a pozadovanému
pracovnemu vykonu

= udrziavat celkovy objem vyplatenych miezd v prijatelnom rozsahu, takym
spdsobom, aby neohrozoval konkuren¢nu schopnost’ podniku

= zaistit’ vo vnutri podniku a vV porovnani so mzdovymi relaciami na vonkajSom
trhu prace férovu mzdovu diferenciaciu. Mzdova diferenciacia mapuje rozdiely
medzi v mzdach vzhladom k rozdielom jednotlivych pracovnych cinnosti,

rozdielom vo vysledkoch prace a ich vyslednym prinosom.
(MARTINOVICOVA, a ini, 2019)
Spravne nastaveny systém odmenovania ma plnit’ nasledovnych 11 uloh

= prildkat’ taky pocet a kvalitu uchadzacov o zamestnanie do spolo¢nosti, kol’ko je
potrebnych

= zaistit’ stabilizdciu ziaducich zamestnancov

» odmenovat pracovnikov za ich usilie, lojalitu, skusenosti, vykony, a schopnosti

= napomahat’ k dosiahnutiu vysokej konkurencieschopnosti na trhu

= prispdsobit’ systém moznostiam zdrojov organizacie a potrebam dalSich
persondlnym ¢innostiam

= byt akceptovany zamestnancom
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= viest pracovnikov k tomu, aby pracovali najlepsie ako mozu, na zaklade svojich
schopnosti

» byt vsUlade s verejnymi zaujmami a pravnymi normami

= umoznit zamestnancom realizovat’ rozumné aspirdcie pri dodrziavani zasad
nestrannosti a rovnosti

= byt stimulom pre zlepSenie kvalifikacie a schopnosti svojich zamestnancov

= zaistit’ kontrolovatel'nost’ nakladov prace, hlavne brat’ ohl'ad na ostatné naklady
a prijmy.

(KOUBEK, 2007 s. 267)

Tento systém odmenovania vyjadril prehl'adnou schémou Micahel Armstrong.

endini, odpovédnost
Nopend2ni Uz odpovédnos

denber P uspich, avtonomia
o w
Y rozvoy, rust
> Hodnoceni
prace
-
Y
Struktura stuphu
a mezd
s
> Analyza trinich
sazed
-
| Y — A4
| Celkova v pendzich L
Podnikova Strategee o politka | >/ akladni (Casova) v hr;h::!".\ Celkova
stratege > odmdhovan mzda/plat - ‘)dw‘ ocdmdna
L néng
- A A A
Zashuhova
» mzoa/plat
-
Zaméstnanecké
vyhody
y J -

» Pliplatky

Rizeni
» pracownino

Obréazok 1 prvky systému odmeriovania

Zdroj: (ARMSTRONG , 2007 s. 24)
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1.3.1 Hodnotenie prace

Je to systematicky a formélny proces. Na zéklade tohto procesu sa definuje relativna
hodnota prace. Je podkladom pre tvorbu spravodlivych mzdovych a platovych stupiiov
a struktar. (ARMSTRONG, a ini, 2015)

1.3.2 Struktury stupiiov miezd a platov

Je to vel'mi podstatna Cast’ systému odmeniovania. Pomahaja firme ¢i organizécii urcit’,
kde by mali byt’ jednotlivé prace a pracovné pozicie umiestnené v hierarchii a ako by mali

byt jednotlivé pracovné pozicie spravodlivo odmenené.
(ARMSTRONG, 2009)

1.3.3 Analyza trznych sadzieb

Je to proces pri ktorom sa zhromazd'uju a nasledne porovnavaju udaje, ktoré vypovedaju
o0 finanénych odmenach a zamestnaneckych vyhodach ponudkanych na rovnakych

poziciach v inych firmach. Taktiez aj sposob zvySovania mzdy/platov u konkurencie.
(ARMSTRONG, 2002)

1.3.4 Zakladna ¢asova mzda/plat

Je formy mzdy, ktord je tarifnd ¢i zmluvna. Viaze sa na trzné ohodnotenie réznych
profesii, zohl'adnujacich ich ekonomicky prinos, naroky a poziadavky. Spravidla sa
opiera aj o dlhodoby vykon, skdsenosti ale aj schopnosti jednotlivych zamesthancov.
Predstavuje zarucenu cast’ individudlnej mzdy, ktorej cielom je to aby si udrzala

zamestnancov a ocenila ich za naroc¢nost’ ich prace.
Pozname niekol’ko zékladnych mzdovych foriem, ktoré mézeme rozdelit’ takto:

= Ulohovd mzda

= podielova mzda

* mzda ¢i plat za znalosti a schopnosti
= zmieSana mzda

= mzda/plat za prinos

* mzda za o¢akavané vysledky prace Zasluhova mzda/plat
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Zasluhova mzda je d’alSim druhom penaznych odmien, ktoré spolo¢nost’ ¢i organizacia
poskytuje svojim pracovnikom a vztahuje sa k pracovnému vykonu, schopnostiam,
prinosu alebo skdsenostiam daného pracovnika. Mézu byt pridané k zakladnej mzde ¢i

platu, v opaénom pripade st vyplatené ako pefiazné bonusy. (MERTLOVA, 2014)

1.3.5 Riadenie pracovného vykonu

Pod tymto pojmom si mdzeme predstavit ako spravne usmeriiovat’ a podnecovat’
pracovnikov k vykonu dohodnutej prace a dosahovat’ tak vykonu, ktory je vyzadovany
s pomocou systematického ziskavania a poskytovania spatnej vazby. Je to systematicka
¢innost’, ktort kontroluju a usmernuji manazéri, ktori maja za ulohu splnit’ strategické

ciele organizacie. (ARMSTRONG, 2002)

1.3.6 Zamestnaneckeé vyhody

Pod zamestnaneckymi vyhodami mdézeme vnimat’ vyhody, ktoré st spravidla nepeiiazne;j
povahy. Zamestnavatel ich pracovnikovi poskytuje, bez ohl'adu na jeho pracovny vykon,
ale z titulu jeho pracovného pomeru. Méze sa to vnimat’ ako vyhody za to, ze pracovnik
Vv danej spoloc¢nosti pracuje. Medzi takéto vyhody modzeme zaradit’ napriklad: platena
dovolenka, vecné dary, zlavnené stravovanie, firemné pripoistenia zamestnancov,
firemny automobil, ktoré mdze zamestnanec vyuzivat’ aj pre osobné ucely, pracovny
oblek, firemné akcie apod. Tieto vyhody su poskytované pomimo pracovnej dohodnutej
mzdy. (URBAN, 2017)

1.3.7 Priplatky
Berl v tivahu $pecialne okolnosti zamestnanca, ako napriklad ubytovanie v oblasti, kde
st zvySené zivotné naklady, priplatky za pracu v noci, nadéasy, prdca vo smenach.

Zamestnavatel' vyplaca tieto priplatky k zakladnej/dohodnutej mzde vo vyske, ktort

stanovi firma alebo na zaklade dohody medzi zamestnancom a zamestnavatel'om.

(ARMSTRONG , 1999)
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1.3.8 Nepenazné odmeny

Nepenazné odmeny neobsahuju ziadne priame platby. Mdzeme tu zaradit’ pocit uznania,
zodpovednosti, Uspechu, osobného rozvoja, autonéomie. Nepenazné odmeny mozu byt
vonkajSie a vnutorné. VonkajSie odmeny maji podobu pochval ¢i uznania. Vnitorné

odmeny mézu mat’ podobu nejakych doélezitych pracovnych uloh.

(ARMSTRONG , 1999)

1.4 Celkova odmena

Celkova odmena sa sklada z hmotnych a nehmotnych typov odmien. V tejto podkapitole
si rozoberieme v ¢om spoc¢iva celkova odmena a to ze vplyv na riadenie odmenovania je

velky. (ARMSTRONG , 2007)

1.4.1 Vyhody celkovej odmeny

Vyhodami koncepcie celkovej odmeny je pomerne vel’ké mnozstvo, jedna z nich je vyssi
vplyv. To méZeme vysvetlit’ tak, ze kombinovany efekt roznych typov odmien ma hlbsi
adlho dobejsi vplyv na oddanost’ Pudi. DalSou vyhodou je zlepsenie vztahov medzi
zamestnancami, ked’ze dobre zamestnanecké vztahy pod vedenim celkovej odmeny
smeruju Kk optimalnemu vyuzivaniu rela¢nych itransakénych odmien. Flexibilita
v uspokojovani individudlnych potrebach je dalsia vyhoda, kedze na zaklade tejto
skuto¢nosti je spolocnost’ €i firma schopna zamestnancov viac spojit’ so spolo¢nostou
a nasledne na zaklade tohto bude spolo¢nost’ schopna lepSie vyhoviet’ aj individualnym
potrebam zamestnancov. (ARMSTRONG , 2007)

1.4.2 Definicia celkovej odmeny

Celkova odmena zahfiia vSetky typy odmien. Medzi tieto typy odmien patri zdkladna
mzda ¢i plat, zasluhova odmena, zamestnanecké vyhody a ostatné vysSie spomenuté
odmeny. V celkovej odmene na seba pdsobia dve primarne skupiny odmien, a to hmotné
a nehmotné. Hmotné su tie, ktoré sa tykaju penaznych odmien a zamestnaneckych vyhod.
Medzi nehmotné patria vyhody typu vzdelavania (vzdelavacich kurzov apod.) osobny

rozvoj, zazitky a skusenosti. Pod pojmom celkova odmena nie je potrebné chapat’ iba
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odmeny, ktoré su vyjadrené peniazmi alebo inymi materialnymi hodnotami. Vytvorenim
zabavného a pohodoveého pracovného prostredia, vieme zvysit' efektivitu aj chut

pracovat’, zvysit’ motivaciu, tvorivost, vykonnost’ ¢i kreativitu.

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

A
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mzda/plat * Penze
o Zisluhové odména * Dovolené
o Penéini bonusy o Zdravotni péce
* Diouhodobé pobidky * Jiné funkéni vwwhody
¢ Akcie * Flexibilita
o Podily na zisku
Individuaini - -~ Spoleéné
Vidélsvani a rozvo) Pracovni prostiedi
o Uleni se na pracovisti o Zikladni hodnoty orgnizace
o Vidélaviani a wevik o Styl a kvalita vedeni
* Rizeni pracovniho vykonu o Privo pracovnikd se vyjadit
* Rozvoj kariéry * Uznani
¢ Uspéch
o Vytvifeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyulivini
a roavijeni dovednosti)
o Kvalita pracovniho Zivota
* Rovnoviha mezi pracovnim
a3 mimopracovnim ivotem
|

Relaéni/vitahové (nehmotné)

Obrazok 2 Model celkovej odmeny

(ARMSTRONG , 2007 s. 522)

Z obrazku, ktory je modelom celkovej odmeny plynie skuto¢nost, Ze transakéné
(hmatatel'né, hmotné) odmeny st najdélezitejSou astou odmenovania, ked’ze zaistuju
zakladné potreby zamestnanca. Zakladna mzda ¢i plat, hraju najdélezitej$iu Glohu.
Zékladna mzda ¢i plat, m6zu byt doplnené d’al$imi transakénymi odmenami, zalezi ale
na finanénych moZnostiach zamestnavatela. Relaéné odmeny, ktoré chdpeme ako
nehmotné odmeny, moézeme rozdelit’ na vzdeldvanie a rozvoj a pracovné prostredie.
(ARMSTRONG , 2007)
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1.4.3 Transakéné odmeny

Vo vicsine podnikov su vyuzivané iba peniazné stimuly, ale taktiez existuje aj velké
mnozstvo nepenaznych stimulov, ktoré nie su vel'mi oblibené a nie su az tak vyuzivané.
Penazné odmeny mézu byt pevné a pohyblivé. Medzi pevné zlozky radime napriklad
plat, pevné zlozky su dané dopredu. K pevnym zlozkdm priradzujeme zlozky pohyblivé,
ktoré s odmenou za dobre vykonani pracu. K pohyblivym zlozkdm priradzujeme
priplatky, osobné ohodnotenia &i odmeny. (TOMSEJ , 2020) Typy transakénych odmien
sme si popisali v kapitole 1.3.4. az 1.3.7.

1.4.4 Relacné odmeny

Rela¢né odmeny maji podobu nehmotnej odmeny. Relaéné odmeny zahriiuju napriklad
pomoc, pri rozvoji kariéry. Je to prepojené aj s procesom ziskavania talentovanych I'udi.
Forma nepenazného uznania méze byt prejavend aj reSpektom, uctou od ostatnych
pracovnikov ¢i I'udi. Medzi d’alSie relatné odmeny moézu byt zlavnené stravovanie,
platend dovolenka, moZnost’ vyuzivania sluzobného automobilu na sukromné ucely,
vecne dary apod. Medzi nehmotné vyhody moézeme zaradit povySenie zamestnanca,
preplatené vzdelavacie kurzy ¢i Skolenia. Formalne uznanie je tiez formou odmeny.
Mensie spolo¢nosti maju lepSie podmienky pre udelovanie tychto odmien, ked’ze vzt'ahy
Vv mensich firmach su viac ,,rodinné*. Zamestnavatel’ pozna lepsie svojich pracovnikov,
¢im dokaze lepSiec odhadnit’ povahu, potreby, zivotne cicle daného pracovnika.
(KOUBEK, 2007)

1.4.4.1 Vzdelavanie a rozvoj

Je to zloZka, ktora je nedefinovana penaznou ¢iastkou. Pod vzdeldvanie a rozvoj patri
ucenie sa na pracovisku, vzdeldvanie a vycvik, riadenie pracovného vykonu, ¢i rozvoj
kariéry. Su to preplatené vzdelavacie programy, ktoré si poskytované zamestnavatel'om.
Mobze sa jednat’ aj o iné ako osobny rozvoj ¢i vzdelavanie ale aj napriklad disciplina,
pracovna moralka, ¢i u€enie ako jednat’ s 'ud'mi. (ARMSTRONG, 2002)

1.4.4.2 Pracovné prostredie
Do pracovného prostredia zaradzujeme zékladné hodnoty organizacie, $tyl a kvalita
vedenia, pravo vyjadrenia pracovnikov, uznanie, Uspech apod. Pracovné prostredie je

prostredie fyzicke i l'udské, v ktorom prebieha uréita ¢innost’ alebo praca. Je prostredie
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V ktorom sa uskutoéfiuje zamestnanic. M6zZe byt viac alebo menej dobré. Délezitost’

kvalitného pracovného prostredia v spolo¢nosti je nevyhnutnost’.

Pracovnici by taktiez mali obdrzat’ spitnu vdzbu ohladom ich vykonnosti a taktiez
hodnotenie vlastného vykonu. Tymto sposobom sa da zvysit' efektivita prace a oddanost’

zamestnancov. (BARRY, 2006)

1.5 Systém uznavania a pochval

Mobzeme to chapat’ ako systémy, ktoré zaist'uju aby jednotlivi pracovnici boli uznavani
na zaklade ich uspechu, ¢o by ich malo dotlacit’ k lepSej produktivite. Uznanie a pochvaly
mozu mat vyznamnu sucast celkovej odmeny a takisto zlepSuji cely systém
odmenovania. Medzi zakladné typy uznania mézeme zaradit’ 0sobné pochvaly a uznania,

verejné uznania a pochvaly, formalne uznania ¢i pochvaly. (ARMSTRONG, 2009)

1.5.1 Typy znania a pochval

Uznania a pochvaly mozu prispiet’ ku lepSej pracovnej vykonnosti zamestnancov.
Pochvaly na dennej baze na pracovisku by mali udelovat manazéri svojim
zamestnancom. Za dobrého manazéra ¢i lidra vieme oznadit’ toho, kto vie podat’ spitna
vazbu svojim pracovnikom, pozna svojich zamestnancov, dokaze spravodlivo sledovat’ a
dostatocne ohodnotit’ ich denné vykony. Udelenie pochvaly mdéze byt podané ustnou
formou alebo pisomnou formou. Malo by ku nim prist’ kratko po tom ¢o bola dobre
odvedena vykonana praca. Dalsim spdsobom je verejné uznanie &i pochvaly. Tieto
pochvaly byvaji udelované za vicSie uspechy, za efektivny prinos v dlhodobom
c¢asovom useku. Vieme tu zaradit’ ocenenia pracovnika mesacne nejakou odmenou.
Formalne uznania a pochvaly mozu byt’ d’al$im typom uznania, ktory dava pracovnikom

hmatatel'né ndstroje uznania, ktor¢é mézu mat’ podobu daru, poukdzok, ¢i vyletu.

(ARMSTRONG , 2007)

1.6 Pracovna spokojnost’
Uroven pracovnej spokojnosti je ovplyvnena vndtornymi a vonkajsimi faktormi, kvalitou
riadenia, socialnymi vztahmi s pracovnou skupinou a mierou, v akej su jedinci vo svojej

pracitispesni €1 neuspesni. Pracovna nespokojnost’ je takd kedy pracovnik ¢i zamestnanec

neréd chodi do svojej prace, nema ju rad. Je vel'ké mnozstvo faktorov, ktoré ovplyviuju
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pracovnu spokojnost’. St to napriklad priehl'adna organiza¢na a personélna politika, jasné
a priemerne urcené ciele vlastnej prace, réznoroda praca, moznost’ vlastnej kontroly nad
svojou pracou, prilezitost’ vyuzitia vlastnych schopnosti a skisenosti pri svojej praci,
finan¢né ohodnotenie, spoluprdca a medziludské vztahy apod. Faktory, ktoré zasa
negativne ovplyviuju pracovnu spokojnost’, Z ¢oho sa stava pracovnd nespokojnost’ je
tieZ hodny pocet. Patri tam napriklad pracovny stres, zle vztahy na pracovisku medzi
spolupracovnikmi ¢i dokonca s vedenim, vel’ké pracovné naroky na zamestnanca, velka

zétaz v praci. (PILAROVA, 2008)

1.6.1 Miera pracovnej spokojnosti

Standardnou formou ako zistit' spokojnost’ zakaznikov je prostrednictvom dotaznika.
Dotazniky byvaja situované do blokov, su zamerané na rozne faktory. Vysledky
dotaznika maju mapovat’ aky maju zamestnanci pristup k praci a k faktorom, ktoré majd
vel’ky vplyv na ich spokojnost. (ARTHUR, 2010)

Dotaznikom vieme od zamestnancov obvykle anonymne ziskavat’ pozitivne ¢i negativne
vypovede. Tieto odpovede z dotaznika maju byt napomocné overit’ trendy spokojnosti
alebo naopak aj nespokojnosti, ktoré pracovnikom neprekazaji alebo naopak prekazaju.
Ak je prilis§ velka spokojnost’ ¢i nespokojnost’ povazuje sa to za Skodlivé. Spravna
situdcia, ktora by mala nastat’ je mierna spokojnost’, ked’ze vzdy je €o zlepSovat’ a zaroven

aj takzvana zdrava nespokojnost’. (VAINER, 2007)

Dal$ou metodou ako merat’ spokojnost’ pracovnikov je metdda kritickych udalosti. Této
metoda sa zaobera popisom udalosti, ktoré ukazu spokojnost’ alebo naopak nespokojnost’.
Dalou metoédou, ktorou vieme zistit mieru spokojnosti je interview. Vyuziva sa
Vv pripade, Ze chceme zistit' hlbSie a podrobnejSie dovody pracovnej spokojnosti ¢i
nespokojnosti. Pri interview hra rolu finan¢na ¢&i ¢asova naroénost. (BELOHLAVEK ,
2016)

1.7 Mzdové formy

1. Casova mzda
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Casovd mzda je jedna z najpouzivanejiich foriem mzdy. Casovd mzda moZe byt
hodinova, tyzdenna, alebo mesa¢na. Zamestnanec dostava tato mzdu za pracu, ktora mu
bola pridelena. Tvori najvacsiu ¢ast’ celkovej odmeny. (MERTLOVA, 2014)

2. Ulohova mzda

Ulohova mzda predstavuje najpouzivanejsiu a najjednoduchsiu formu, pri ktorej je dany
pracovnik plateny za konkrétnu odvedend pracu. Ulohova praca mozeme delit’ na
individudlnu alebo skupinovd, ato v pripade, Zze sa kladie dbéraz na timova pracu.
Vyhodou tejto Glohovej mzdy je Fahky vypocéet mzdovych nakladov alebo motivacie
pracovnikov. (BLAHA, a ini, 2005)

Ulohova mzda ma niekol’ko variant a to:
- Rovnomerna
za kazdu jednotku prace sa stanovi pevna Ciastka
- Diferencovana
stanovi sa jedna sadzba za kus pre vSetky kusy vyrobkov
- Kolektivna

vykonové a iné normy sa stanovia pre vSetkych zamestnancov v kolektive, vysledna

mzda sa deli podla po¢tu odpracovanych hodin kazdého jedinca ich mzdovym
tarifam. (KOUBEK, 2011)

3. Podielova mzda

Podiclova mzda sa vyuziva v sluzbach ¢i obchodoch aje tvorend podielom
(najcastejsi sposob je percentualny) z vykonanej prace, ktory je nasledne vyjadreny
v peniazoch (FRISCHMANN, a ini, 2017)

4. Zmiesana mzda

Zmiesana mzda je kombinaciou ¢asovej, Glohovej a podielovej mzdy. Najcastejsia
kombinacia je ¢asova s Ulohovou mzdou a potom ¢asova s podielovou mzdou. Pri
kombinacii ¢asovej a Ulohovej mzdy predstavuje ¢asova mzda odmenu za zru¢nosti

a schopnosti zamestnanca, ktoré robi v prospech firmy a tlohova mzda je odmena za
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pracovny vykon. Pri kombinacii ¢asovej mzdy s podielovou ide o motivéaciu. Téato

kombinacia udava podiel na ekonomickych vysledkoch spolo¢nosti ¢i daného

pracoviska. (FRISCHMANN, a ini, 2017)

5. Minimalna mzda

vve

svojmu zamestnancovi. Nesmie byt’ niz$ia ako je minimalna mzda, nezahriiuje plat
za nadcasy, priplatok za sviatok, za no¢né smeny, za praci v stazenom pracovnom
prostredi, ¢i praca cez vikend. Minimalna mzda v Slovenskej republike je od 1.1.2023
700 EUR. Hodinovd mzda je od 1.1.2023 nastavena 4,023 EUR. Oproti minulému
roku narastla minimalna mzda o 54 EUR a hodinovad mzda vzréastla priblizne o 0,3
EUR. (Dominika Pukalovi¢, 2022)

1.8 Faktory ovplyviiujice odmenovanie

Odmenovanie je ovplyvnené radom skuto¢nosti, medzi ktoré patria napriklad vladne
predpisy, zivotné naklady v danej oblasti, stupeni zru¢nosti a odbornych znalosti suvisiace

s Ulohami, ktoré su spojené s danym postavenim. (ARMSTRONG , 2007)

Jeden zo zasadnych faktorov, ktoré maji vplyv na vySku odmeny je uroven zrucnosti,
skusenosti, a odbornych znalosti, potrebnych k vykonavaniu prace na danej pozicie.
Pozicie kde je potrebné menej zrucnosti, teda menej kvalifikacie, st sadzby nastavené
niz§ie ako u pozicii, pri ktorych treba Ciasto¢né zrucnosti, ¢i kvalifikaciu alebo pri
poziciach, pri ktorych je nutnd uplna kvalifikacia. Tato skuto¢nost moze viest
K nickol’kym réznym triedam hodinovych sadzieb, ktoré sa vztahuji na zakladné ulohy,
za¢inajuci kolektiv spravcov, az po obsluhy strojov a administrativnym pracovnikom. Aj
v ramci platenych zamestnancov sa budl zvlastne mzdové sadzby vztahovat' na plat
a pozitky spojené nielen skazdou funkciou, ale aj na bohaté skusenosti a odborné

znalosti, ktoré do tejto pozicie moze pracovnik priniest. (KLEIBL, a ini, 2001)

1.8.1 Vnutorné faktory

Medzi vnutorné faktory, ktoré ovplyviuji systém odmenovania, patri napriklad

podnikova kultura, podnikanie organizacie, technika a technologie ¢i podnikova
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stratégia. Politika a prax odmenovania je ovplyvnenad charakteristikami organizécie

z hladiska ucelu, vyrobkov a sluzieb, procesu alebo aj sektoru. Sektor mdze byt

sukromny, verejny, dobrovol'ny alebo aj neziskovy. (ARMSTRONG , 2007)

1.8.1.1 Podnikova kultura

Kazda spolo¢nost’ ¢i firma ma vplyv na chod podniku, najméa na politiku a praxi riadenia
odmenovania. Tvoria ju zdiel'ané hodnoty, normy, postoje, domnienky, ktoré vedia
ovplyvnit’ spdsob jednania l'udi a taktiez aj spdsob vykonavania veci. Kultura méze byt
ovplyvilovana negativne tak aj pozitivne. Pozitivne ju mozno ovplyvnit’ tak, Ze vytvori
prostredie, ktoré je priaznivé pre vykonavanie prace, vedie to ku zlepSeniu motivacie,
snahy, vykonu. Negativna kultira v podniku vedie ku zhorSeniu motivacie, snahy ¢i
vykonu. ZhorSuje vykonnost a moralku a koniec koncov aj pracovny vykon.
(ARMSTRONG , 2007)

1.8.1.2 Podnikova organizacia

Ovplyviiuje urcitth skupinu l'udi, ktorych spolo¢nost’ zamestnava. Ovplyviiuje taktiez
mieru v akej bude vystavena buducim zmenam a turbulenciam. Tieto faktory sa
spolupodielajii na stratégii odmeniovania. Vo verejnom sektore sa mdzeme stretnt
s platovym ohodnotenim, ktoré rastie stym kolko rokov ma dany pracovnik

odpracovanych v danej spolo¢nosti. (GEROPP, 2014)

1.8.1.3 Technika a technoldgie

Technika a technoldgie su velkou sucastou kazdej spolo¢nosti ¢i organizacie. Ma to
vplyv na vnatorné prostredie organizacie, obzvlast’ na to, ako je praca organizovana,
riadena ¢i vykonavana. Zavadzanie novej techniky ¢i novych technologii moéze napomoct’
ku zlepSeniu podmienok na pracovisku a taktiez zaviest nové zmeny v Systéme

a procesov. (ARMSTRONG , 2007)

1.8.1.4 PLudia

Ludia st zavisli na typu podniku, jeho stratégii a taktiez aj na danej technike
a technologii, ktorymi spolo¢nost’ disponuje. Cielom je ziskat, vzdelavat arozvijat,
motivovat’ a udrzat’ si I'udi, ktori maju potrebné a ziaduce schopnosti, skusenosti, ktoré

tvoria spolo¢nost. (ARMSTRONG , 2007)
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Podnikova stratégia je skromne povedané to, kam podnik smeruje. Podnikova stratégia
a stratégia odmenovania su zavislé na tychto faktoroch, mali by fungovat ako celok, ktory

bude prispievat’ ku plneniu podnikového planu, ktory ma firma nastaveny. (ZHUO, 2020)

1.8.2 Vonkajsie faktory

Vonkajsie prostredie silno ovplyviiuje politiku spolo¢nosti a systém jeho odmenovania.
Medzi vonkajSie faktory, ovplyvilujuce systém odmenovania sa radi aj globalizacia
a trendy v zamestnavaniu I'udi, populatnom vyvoji a taktiez aj v trzné mzdové sadzby.
Vonkajsie faktory, ktoré ovplyvitiuju odmenovanie su globalizacia, trend v populacnom

vyvoji, ekonomické ukazovatele ¢itrendy v zamestnavani l'udi.

1.8.2.1 Globalizacia
Je vonkajsi faktor, ktory ovplyviiuje integraciu a komunikaciu s okolitym svetom, teda
s inymi krajinami. V neposlednom rade umoziuje domacim spolo¢nostiam vstup na

medzinarodny trh. (VODAK, a ini, 2011)

1.8.2.2 Trend v popula¢énom vyvoji

Trend v populacnom vyvoji, je dost’ premenlivy V dne$nej modernej dobe. Jednou
Z najvacsich zmien, ktory prinasa je globalne zniZenie porodnosti a zvySenie priemerného
veku. Tieto veci maju negativny vplyv na systéme odmefnovania zamestnancov.

(ARMSTRONG, 2009)

1.8.2.3 Ekonomické ukazovatele

Je nutné aklacové sledovat’ ekonomické ukazovatele z dovodu ich pdsobenia na
spolo¢nost’ a taktiez kvoli systému odmenovania. Inflacia je jednym z najddlezitejSich
ukazovatel'ov, ktory je potrebné sledovat’. Inflacia dostatocne ovplyviiuje odmetnovanie.

Taktiez je pre spolocnost doblezité sledovat’ a mapovat’ Urovenn u konkuren¢nych

spolo¢nosti aby vedela udavat’ a predbehnut’ trendy. (ARMSTRONG, 2009)

1.8.2.4 Trendy v zamestnavani Pudi

Trendy v zamestnavani 'udi ovplyviiuje akviziciu zamestnancov. St uréené ku lepsiemu
ziskavaniu zamestnancov. Objavuje sa rastuci dopyt po schopnostiach ¢i zru¢nostiach.
Velky dopyt je najmé po 'ud’'och, ktory maji Specidlne zrucnosti, schopnosti, znalosti

a informéacie. (ARMSTRONG , 2007)
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2 Analyza sucasného stavu

V tejto Casti bakalarskej prace bude analyzovany stcasny stav spolo¢nosti VLK s.r.o0.,
budu popisané zakladné informéacie ohl'adom spolo¢nosti, nasledné bude spravena interna
analyza spolo¢nosti, taktiez bude spraveny vyskumu spokojnosti zamestnancov na
zaklade dotazniku. Bude popisany sucasny systém odmefovania zamestnancov

spolo¢nosti.

2.1 Zakladné informécie o spolo¢nosti

V tejto kapitole sa priblizia zakladné informacie tykajice sa spolo¢nosti VLK s.r.0. jej

charakteristiky, podnikatel'ska ¢innost, ktorou sa spolo¢nost’ zaobera.

Firma vstapila na slovensky trh v roku 2002. Poslanim spolo¢nosti je poskytovat’
komplexné sluzby l'udom, ktory trpia nejakym telesnym hendikepom. Spolo¢nost
poskytuje sluzby ako napriklad odstranenie bariér v bytoch ¢i rodinnych domoch ¢i
verejnych priestorov. Cielom spolo¢nosti nie je len distribucia, montaz a servis
zdvihacich zariadeni pre imobilné osoby ¢i prekonavanie architektonickych bariér, ale aj
informovanie I'udi ohl'adom legislativy, moznosti rieSenia a socialnej pomoci. Nasim
poslanim je pomahat’ 'udom, ktori st na naSu pomoc odkazani. Spolo¢nost’ sa drzi hesla
,,v niudzi spoznas priatel'a® a to z dovodu, Ze spolo¢nost’ VLK s.r.o. kladie dbraz aj na
starostlivost’ o klientov od prvého kontaktu a pocas celej Zivotnosti zariadenia.
Spoloc¢nost’ ponuka servisnu starostlivost’ a pohotovost’, technickii podporu v kazdom
regione na Slovensku. Na Slovensku sa momentélne nachadzaju 3 kamenné pobocky a 4
servisné strediskd. Montdz, servis arevizie maji na starosti kmenovi zamestnanci
a revizni technici spolo¢nosti. Klientom pontka sluzbu non-stop bezplatnej infolinky,

kde poskytuje poradenstvo a technicku podporu i pocas vikendov a sviatkov.

Nazov spolo¢nosti: VLK s.r.o.

Pravna forma: spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym

Sidlo spolo¢nosti: Banskobystricky kraj, okres Banska Bystrica
ZaloZenie spolo¢nosti: 2002
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Z&kladny kapital:
Splatené:

Obchodny podiel:

Pocet zamestnancovV:

Predmet podnikania:

Obrat:

Zisk:

200 000 SK kordin (6 640 EUR)
100%

33%

33%

34,01%

26

kuapa tovaru na ucely jeho d’alSicho predaja, montaz a servis

zariadeni na prekonavanie architektonickych zariadeni,
poradenska ¢innost’ v oblasti zariadeni na prekonava barier
opravy, odborné prehliadky, prendjom hnutel'nych veci
montaz, rekonStrukcia a udrzba vyhradenych technickych
zariadeni. Apod.

3,96 mil. EUR

243172 EUR

2.2 Poskytované sluzby

Spolo¢nost’ VLK. s.r.0. ponuka tieto sluzby svojim zakaznikom

e Kdpa tovaru na ucely jeho predaja konecnému spotrebitelovi (maloobchod)

Vv rozsahu vol'nej ¢innosti

e Kupa tovaru na Uucely jeho predaja inym prevadzkovatelom Zivnosti

(velkoobchod) v rozsahu vol'nej ¢innosti

e Kupa tovaru na ucely jeho predaja konecnému spotrebitel'ovi (maloobchod):

zariadenia na prekonavanie architektonickych bariér pre nevladne osoby

e Kupa tovaru na Uucely jeho predaja inym prevadzkovatelom Zivnosti

(vel’koobchod): zariadenia na prekonavanie architektonickych bariér pre nevladne

osoby
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e Montaz a servis zariadeni na prekonavanie architektonickych bariér pre nevladne
osoby okrem vytahov v rozsahu vol'nej ¢innosti

e Poradenska cinnost' v oblasti zariadeni na prekonavanie architektonickych
zariadeni pre nevladne osoby

e Uskutocnovanie stavieb a ich zmien

e Vypracovanie dokumentacie a projektu jednoduchych stavieb, drobnych stavieb
a zmien tychto stavieb

e Opravy, odborné prehliadky aodborné skusky vyhradenych technickych
zdvihacich zariadeni

e Prenajom hnutelnych veci

e MontazZ , rekonstrukcia a udrzba vyhradenych technickych elektrickych zariadeni

e Opravy, odborné prehliadky aodborné skusky vyhradenych technickych
elektrickych zariadeni

e Udrzba motorovych vozidiel bez zisahu do motorickej asti vozidla

e Montaz a rekonstrukcia a udrzba vyhradenych technickych zariadeni- zdvihacich

r v

2.3 Organizaéna Struktira spolo¢nosti

Vo spolo¢nosti momentalne pracuje 24 zamestnancov. Spolo¢nost’ ma 2 majitel'ov. Buda
rozobrané jednotlivé pracovné pozicie v spolo¢nosti. Spolo¢nost’ zamestnava niekol’ko
technikov, obchodnych zastupcov, ekonomickych asistentov. Jednotlivé pracovné
pozicie, ¢i organiza¢nu $truktiru nam nacrtne nasledujaci graf, ktory je vyhotoveny ako

obrazok.
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obchodny riaditel’ (OR) i I 1 previdzkovy riaditel” (PR)

‘ asistent (AS) ‘ |
‘ hlavny technik (HT} } ‘ @omd:y asist. 1 (EAL
e 1 oy B
servisny dispeéér (DIS) ekonomicky asist. 2 (EAZ]

e-shop, zdr. pomdcky
—{ obchodny zastupaa (0Z) | | starsi technik (MT) }7

showroom '—
obchodny zistupca (02) ‘ mont&#na skupina (MT) —i servisny technik (ST)
obchodny zéstupca (0Z) —| servisny technik (ST)
obchodny zastupca (0Z) servisny technik (ST)
obchodng zstupca (07) ‘ montiZna skupina (MT) }——i servisny technik (ST)
ext. mont. skupina (eMT)

obchodny zastupaa (0Z)

obchodny zéstupca (0Z)

Obrazok 3 Hierarchia spolocnosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

2.4 Pracovné pozicie v spolo¢nosti VLK s.r.o.

V spoloc¢nosti pracuje 26 zamestnancov plus 2 majitelia. Podl'a poétu zamestnancov
arocného obratu, ktory nepresahuje viac ako 10 milibnov EUR, sa jedna o mall

spolo¢nost’ €1 podnik.
2.4.1 Obsadenie jednotlivych pozicii

Tabulka 1 Obsadenie jednotlivych pozicii

Zdroj: Vlastné spracovanie
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7 25%

1 3,57%
1 3,57%
1 3,57%
3 10,72%
1 3,57%
4 14,28%
1 3,57%
1 3,57%
1 3,57%

V tabulke je ukézand obsadenost’ jednotlivych pozicii, ktoré vo spolo¢nosti VLK s.r.o.
najdeme. Ku kazdej pozicii je vypisany pocet zamestnancov, ktory na danej pozicii
pOsobia. V tabulke ja znazornené taktiez aj percentualne obsadenie jednotlivych

pracovnych pozicii.

2.4.2 Ulohy a naplii prace na jednotlivych pracovnych poziciach

Majitelia, ktorych je vo firme VLK s.r.o. percentualne zastUpenie presne 10,34%
a poctovo traja, maju za Ulohu konzultovat' s ekonomickym oddelenim, ¢i svojimi
riaditeI'mi chod spoloc¢nosti. Ich dalSia Gloha je taktieZ aj ich reprezentativna funkcia,

ktorti by mal kazdy spravny majitel’ plnit’.

Obchodny riaditel’ je zodpovedny za oblast’ marketingu &i obchodu spoloénosti. Ulohou
obchodného riaditel'a je zodpovedat' za marketing, riadenie vztahov so zadkaznikmi,
predaj vyrobkov a predaj ponukanych sluzieb. Spolu s majiteI'mi spolo¢nosti komunikuje
a konzultuje ohl'adom stratégii predaja vyrobkov a sluzieb v budticnosti. Dal§imi ulohami
obchodného riaditela v spolo¢nosti je planovanie, vedenie, organizovanie, C¢i

rozhodovanie, kontrola 'udi, zbieranie informacii o konkurencii a podobne.
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Prevadzkovy riaditel’ uz ako z ndzvu mézeme pocut’, je zodpovedny za chod prevadzky.
Prevadzkovy riaditel, unds je zodpovedny za dennodenné fungovanie prevadzky
spolo¢nosti. Patri u nds medzi najvyssie postavenych manazérov v celej spolo¢nosti. Jeho
ulohy st podobné a tzko spojené s ulohami obchodného riaditel'a. Ma za ulohu viest,
kontrolovat,, organizovat, rozhodovat, ¢i kontrovat’ I'udi, ktoré sa deju kazdy den na

prevadzke.

Asistent a jeho uloha spoc¢iva v tom aby majitel'om, obchodnému a prevadzkovému
riaditelovi sa staral o administrativu, planovanie a dohadovanie schédzok, uvitanie

a postaranie sa o obchodnych partnerov, priprava obcerstvenia a podobne.

Projektovy manazér zodpoveda za planovanie, organizovanie a riadenie projektu. Ma
kontrolu nad danym projektom a dohliada nad tym aby boli dosiahnuté projektové ciele.

TaktieZ ma za ulohu dohliadat’ na to, aby dany projekt bol dokon¢eny v stanoveny termin.

Showroomer ma za ulohu vzhl'ad a pripravu predvadzacich priestorov spolo¢nosti. Ma
za Ulohu predvadzat vyrobky, ktoré st urcené na d’alsi predaj. V pripade splo¢nosti VLK

s.r.0. ma za ulohu predstavit’ produkty, uréené k predaju.

Obchodny zastupca zastupuje spolo¢nost’ v obchodnych zaleZitostiach. Stara sa o veci
ohl'adom nakupu a predaja vyrobkov, tovaru asluzieb. Pontka a predava sluzby a
vyrobky zakaznikom, ¢i odovzdava informacie zakaznikom. Ma za tlohu volat’ klientom,

chodit’ na schddzky, pomahat’ pri cenotvorbe produktov a sluzieb.

Sales support manaZér ma za ulohu odovzdavat' pravidelne report z predajov. Ma

taktiez za illohu analyzovat’ predajné ceny, tvorbu cennikov, nastavit’ a udrzovat’ ceny.

Hlavny technik ma za tlohu riesit’ funkénost’ nasich ponukanych produktov. Jeho
ulohou je riesit’ problémy zakaznikov s produktami a zasielat opravnené osoby za

zakaznikmi s opravou ¢i udrzbou zakapenych produktov.

.....

vyrobkov. Jeho ulohou je chodit’ so svojou skupinou za zdkaznikmi a riesit’ problém

s vyrobkami. Zodpoveda sa hlavnému technikovi.

MontaZna skupina Vv spolo¢nosti VLK s.r.o. ma za tlohu instalaciu produktov doma
u zdkaznikov, alebo u firmach, obchodoch, ¢i u inych z&kaznikov, ktori si zakipia

vyrobky v tejto spolo¢nosti.
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Servisny dispecer ma za ulohu posielat’ servisnych technikov za zdkaznikmi, ktory maja

problém so svojimi produktami, ktoré boli zakupene v spolo¢nosti.
Servisny technik ma za ulohu splnit’ a opravit’ problémy s produktami u zkaznikov.

Skladnik- tech supporter ma za ulohu dohliadnut’ nad produktami, ktoré spolo¢nost’
momentalne ma na sklade, informovat’ o malych poctoch danych vyrobkov, starat’ sa

0 bezpecné, spravne skladovanie vyrobkov.

Ekonomicky asistent 1 ma za Glohu préacu s poc¢itatom, vystavenie a odosielanie faktar
odoberatel'om, komunikacia s externou uctovom firmou, spravu pohladavok, telefonicka

a emailova komunikécia s vedenim firmy, zu¢astnit’ sa na firemnych poradach.

Ekonomicky asistent 2 ma prakticky rovnakd ulohu ako ekonomicky asistent prvej

urovne, ale taktiez ma va¢Siu zodpovednost, vacsie skiisenosti €1 schopnosti.

2.5 Aktualny systém odmenovania na jednotlivych pracovnych pozicii

V spolo¢nosti

V tejto Casti analyzujeme systém odmenovania spolo¢nosti VLK s.r.o. Je tu nacrtnuté,
aké transak¢né a relacné odmeny spolo¢nost’ vyuziva vo svojom systéme odmenovania.
Hlavnym ciel'om spolo¢nosti, je spravne a dostato¢né nastavené ohodnotenie na kazdej
pracovnej pozicii. Spravnym nastavenim miezd si chce firma udrzat svojich
zamestnancov, aby neprechadzali ku konkurencii a taktiez, ziskat' novych Sikovnych
a kvalitnych pracovnikov. Spolo¢nost’ berie systém odmenovania vel'mi zodpovedne
a uvedomuje si, ze spravny systém odmenovania dokaze splnit’ ich ciele. Majitelia

a samotna spolo¢nost’ sa snazi nastavit’ mzdy aj na zékladne rasticej inflacie.

2.5.1 Mzdy na jednotlivych poziciach v spolo¢nosti

Kazda pracovna pozicia ma ur¢ent danu sadzbu za mesiac. Mzda pre kazdého pracovnika
vychadza z tabuliek, ktoré nastavila spolo¢nost’ na zaklade minimalnej mzdy k 1.1.2023,
ktoré ¢ini 700 EUR a taktiez aj na stupni nadro¢nosti danej pracovnej pozicie. Spolo¢nost’
ma tabulkovy systém odmenovania, ktoré sa posudzuje na zaklade naroc¢nosti, obt’aznosti

prace.
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Tabulka 2: stupne narocnosti prace a ich ohodnotenie

Zdroj: Vlastné spracovanie (podl'a ur¢enia spolo¢nosti)

Stupne naroénosti Strucna char’aktveristi.ka stuprnov min. mzda 2023: 700 EUR / 4,023
narocnosti EUR hod.
1. najjednoduchsie préace 700 EUR /1,0
2. jednoduché prace 816 EUR /1,2
3. jednoduchsie odborné prace 932EUR /1,4
4, zlozitejsie odborné prace 1048 EUR/ 1,6
5. koncepcné, systémové prace 1164 EUR / 1,8
6. najzloZitejsie prace 1280 EUR / 2,0

V tabulke st vyobrazené stupne narocCnosti, ktoré charakterizujeme a urcujeme od

najjednoduchsich az po najzlozitejSie prace.

Najjednoduchsie prace su ohodnotené najnizSou moznou mzdou , ktord vychadza zo

vwe

ktoré sa rovna 700 EUR, ¢o je priblizne 4,023 EUR na hodinu.

Druhy stupent ozna¢ujeme ako prace jednoduché préce a tie maju hranicu odmeny 816
EUR.

Treti stupent pomentivame ako jednoduchsie odborné prace a tie su ohodnotené mzdou
932 EUR.

Stvrty stupeii naro¢nosti zaradzujeme uz medzi zloZitej$ie odborné prace. Ked’ze na tento
druh préce potrebuje pracovnik uz isty druh vzdelania ¢i skisenosti je ohodnoteny nieco

cez hranicu 1000 EUR za mesiac.
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Piaty stupeni uz su koncepéné a systémové prace, na ktoré treba odborné znalosti. Prave

preto je tento typ naro¢nosti prace ohodnoteny uz ¢iastkou ktora presahuje hranicu 1100
EUR.

Posledny Siesty stupeii naro¢nosti prace, ktoré oznacujeme ako najzlozitejSie su zaroven
aj najlepsie ohodnotené, ktoré su ohodnotené mzdou az 1280 EUR.

Tabulka 3: ohonotenie jednotlivych prac. poz. v spolocnosti

Zdroj: Vlastné spracovanie (podla tabulkoveé systému spolo¢nosti)

zakladna osobné spolu min
asistent (AS) 750 100 850 816
ekonomicky asist. 2
(EA2) 750 350 1100 816
ekonomicky asist. 1
932
(EAL) 900 400 1300
servisny dispecér (DIS) 600 600 1200 932
sales support (LOG) 750 350 1100 932
sklad / tech support
932
(SKL) 850 350 1200
showroom 750 200 950 816
hlavny technik (HT) 1200 400 1600 1048
project manager (PM) 1000 600 1600 1164
prevadzkovy riaditel 3000 3000 1780
(PR)
obchodny riaditel (OR) 3000 3000 1280
starsi technik (MT) 900 500 1400 932
servisny technik (ST) 900 350 1250 932
montazna skupina
932
(MS) 900 350 1250
°b°h°d(”gzz)a‘°‘t”p°a 1000 1000 2000 1048
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Na zéklade tejto tabulky vieme, aké ohodnotenie ma dand pracovna pozicia
Vv spolo¢nosti. Tabul'ka nam znazortuje, akd je minimalna mzda na danej pracovnej
pozicii a taktiez nam ur¢uje osobné ohodnotenie, ktoré sa pridava ku celkovému mesaénej
mzde. Ako mdzeme vidiet, najmenSie ohodnotenie ma asistent, ktory ma mesacné
ohodnotenie spolu 850 EUR. K minimalnej mzde 750 EUR je pridanych 100 EUR ako
osobné ohodnotenie. Ako druhé najniz$ie ohodnotenie mozeme vidiet' u pracovnika
Showroomu, ktory mé o 100 EUR viac ako asistent. 750 EUR je zakladn& mzda, ku ktorej
sa priddva 200 EUR. Servisny dispecer a pracovnik sklad utech supportu si mesacne
zarobia Vv spolo¢nosti 1200 EUR. O celych 100 Eur menej si zarobi pracovnik
oznacovany ako Sales support. Hlavny technik a projektovy manazér si mesacne zarobia
1600 EUR. Montéazna skupina, servisny technik a starsi technik maju mesa¢ni mzdu od
1250-1400 EUR. Druhé najlepsie ohodnotena pracovna pozicia vo firme je ohodnotena
mesacnou mzdou az 2000 EUR, na ktoru si pride obchodny zastupca. Obchodny riaditel
a prevadzkovy riaditel’ na zaklade svojich skusenosti a vzdelania si v spolo¢nosti VLK
s.r.0. pridu na mesa¢ma mzdu 3000 EUR.

2.5.2 Penazné a nepenazné odmeny

Jednotlivé pracovné pozicie su ohodnotené pevnou cCiastkou, ktort urcilo vedenie
spoloc¢nosti. Uréené mzdy st vyplacané vzdy na bankovy tcet, ktory si zamestnanec ur¢il,
a su vyplacané v druhej polovici nasledujuceho kalendarneho mesiaca, vdé$inou k 16.
diiu v mesiaci. V nasledujtcej tabulke mézeme vidiet ako sa vyvijala mzda na
jednotlivych pracovnych poziciach v rokoch 2018-2022. Penazné odmeny, ktoré

v tabul’ke mozeme vidiet’ st uvedené v eurach.

Tabulka 4 Vyvoj mzdy v spolocnosti VLK s.r.o.

Zdroj: Vlastné spracovanie ( Majitel’ spolo¢nosti)
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1010 1055 1090 1130 1160
860 890 930 980 1040
1010 1055 1090 1130 1160
780 810 850 880 915
1360 1400 1450 1510 1555
1380 1410 1460 1500 1545
2420 2530 2670 2790 2900
2420 2530 2670 2790 2900
1100 1165 1200 1260 1330
980 1050 1100 1145 1195
980 1050 1100 1145 1195
1580 1660 1760 1800 1900

2.5.2.1 Spokojnost’ zamestnancov s vySkou mzdy

Na zaklade dotazniku, ktory som vytvoril pre zamestnancov spolo¢nosti VLK s.r.o.
vyplyva, ze s vyplacanou mzdou, ktord zamestnanci dostavaju od 1/2023 je prevazna
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vicsina skor spokojna. 23,1 percento zamestnancov plne spokojnych s vyplacanou
mzdou a necelych 20% zamestnancov skor nespokojnych.

Spokojnost s vyskou mzdy

0

m spokojny = skor spokojny skor nespokojny nespokojny

Graf 1 Spokohnost' s vyskou mzdy

Zdroj: Vlastné spracovanie

2.5.2.2 Zamestnanecké vyhody v spolo¢nosti VIK s.r.o.
V spolo¢nosti VLK s.r.0. vyuzivaji zamestnanci niekol’ko vyhod. V néaslednych
podkapitolach si rozoberieme vyhody, ktoré st poskytnuté zamestnancom spolo¢nosti

VLK s.r.o.

2.5.2.2.1 Pracovné prostredie

Sidlo spolo¢nosti sa nachadza priblizne 10 km od védéSiecho mesta. Zamestnanci
spolo¢nosti teda pracuju v malej dedinke, kde kazdy den dochadzaju a vykonavaju pracu,
na ktoru boli najati. Ked’Ze pracovné stredisko sa nenachadza v plnej alebo dostacujucej
blizkosti vd¢Sieho mesta, méze sa zdat, Ze zamestnanci nemaju vytvorené dostacujlce
podmienky na potrebné stravovanie. V blizkosti sidla spolo¢nosti sa nachadzaju aj r6zne
d’alsie firmy, ktoré maju iné podnikatel'ské zameranie. Z tohto dovodu, ze v blizkosti sa
nachadza viacero firiem aje tam velka cirkulacia pracujucich I'udi, ktori kazdy den
dochédzaju do prace, boli vybudované 2 restauracie. Taktiez spolo¢nost’ pontika svojim
zamestnancom moznost’ vyuzivania firemnej kuchyne, kde maji moznost’ ohriat’ si svoje

jedlo mikrovinnej rare, ktoré si priniesli z domu. Taktiez mozu vyuzivat zamestnanecku
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chladnicku, kavovar ¢i kanvicu. Tento benefit vyhovuje velkému mnozstvu

Zamestnancov.

Spokojnost s moZznostami stravovania

6 6 6

S

N

Hvelmizla mzI3 dostacujuca dobrd M velmi dobra

Graf 2 spokjnost’ s moznostami stravovania

Zdroj: Vlastné spracovanie (na zaklade dotazniku)

Na zaklade grafu vysSie mozZeme vidiet,, ze prevaznd vicsina je spokojna s moznostami
stravovania.

Pracovisko spoloc¢nosti VLK s.r.0. je podl'a konatel'a spolo¢nosti dostato¢ne vybavené
zariadenim, ktoré mézu zamestnanci, kazdy den vyuzivat. Zamestnanci maju moznost’
parkovania priamo Vv areali pracoviska, maju moznost vyuzivania spoloc¢enskych
priestorov, zamestnaneckej kuchyne a podobne. Konatel’ spolo¢nosti sa taktieZ zmienil
o0 tom, Ze vzdy je ¢o vylepSovat. V nasledujicom grafe mézeme vidiet spokojnost
zamestnancov s vybavenost'ou priestorov spolo¢nosti. Z 26 opytanych je 8 zamestnancov
spokojnych, 16 zamestnancov by nieo vylepsili a2 zamestnanci s nespokojni
S vybavenost'ou pracoviska.

Spokojnost s vybavenostou pracoviska

= Ano, som spokojny/a = Som spokojny/a, ale dalo by sa to vylepsit Nespokojny/a

Graf 3 Spokojnost’s vybavenostou pracoviska

Zdroj: Vlastné spracovanie
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2.5.2.2.2 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

NedeliteI'nou sti¢astou zamestnancov, ktori pracuju v spoloc¢nosti je ich vzdelavanie. Je
nutnost’ aby v spoloc¢nosti pracovali vyskoleni zamestnanci, ktori buda vediet’ riesit’ rozne
situacie spojené s vykonom prace. Firma sa ststred’'uje na montaz a instalaciu zariadeni
pre tazko zdravotne postihnutych l'udi a je nesmierne dolezité aby zamestnanci vedeli
dostato¢ne dobre vykonavat’ pracu, ktord pomdze zdkaznikom so sluzbami, ktoré si
V spolo¢nosti objednali. Pri nédstupe novych zamestnancov do firmy, skoli danych
zamestnancov V oblasti montdzi, alebo inych potrebnych zru¢nosti, ktoré st nevyhnutné
na vykon tejto prace. Na otazku ¢i je nutnost’ vzdelavania zamestnancov, ktori vo firme

uZ pracuju sa zhodli vSetci jednoznacne.

Potreba vzdeldvania zamestnancov
0

= Ano vdelmi potrebné Nie je potrebné

Graf 4 Potreba vzdelavania zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Spominané vyhody pracovného prostredia, vybavenostou pracoviska ¢i vzdelavanie je
nesmierne dolezité pre mnoho zamestnancov. Na zaklade dotazniku a 26 opytanych
zamestnancov su vysledky znazornené v nasledujucom grafe. Spokojnych ¢&i skor
spokojnych je vySe 80% zamestnancov spolocnosti VLK s.r.o.. Iba 1 zamestnanec
spolo¢nosti vlk, nie je spokojny s vyhodami, ktoré dostava. Zamestnanci, ktori nie su
uplne spokojni s vyhodami je nieco pod 20%. Aj to je dost’ velké ¢islo, a mbze to byt
spojené aj tym, Ze zamestnanci, ktori pracuji dlhSie v spolo¢nosti, by radi videli ¢i
zaviedli nie¢o nové. Na to aby bola vicsia spokojnost, je nutné aby spolo¢nost’ VLK
s.r.o. neustale pracovala na tom, aby ich zamestnanci boli ¢o naviac spokojni, a tym
padom vylepsovala podmienky na pracovisku, ktoré mi prezentoval sdm konatel

spolo¢nosti.
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Spokojnost s vyhodami

3.80%

30.80%

m Spokojny/a = Skor spokojny/a Skor nespokojny/a Nespokojny

Graf 5 spokjnost’ s vyhodami v spolocnosti VLK s.r.o.

Zdroj: Vlastné spracovanie

Konatel” spolo¢nosti VLK s.r.o. sa vyjadril aj k tomu, ze spolo¢nost’ je momentalne
v situdcii kedy si nemoéze dovolit' velké investicie do technolégii ¢i vylepSovaniu
pracoviska. To najméd z dovodov, ktoré nasu spolo¢nost’ tryznili posledné roky.
Spolo¢nost’ si taktiez musela prejst obdobim Covidu, ktoré takmer 2 roky malo velky
dopad na posobenie spolo¢nosti, a taktiez aj posledné obdobie, kde je vysoky narast
inflacie z dovodu vojny na Ukrajine. Konatel” spolo¢nosti taktiez veri, Ze firma VLK s.r.0.
je silné firma, ktora hoci prechadza taz§im obdobim, aj napriek tomu bude schopna aj
nad’alej zvladat’ a napredovat’, a veri Ze s rastucimi trzbami, bude schopna investovat’ do
veci, ktoré budu urcené pre zamestnancov, ktori to budu brat’ ako vyhody, pre ktoré buda

zamestnanci spokojnejsi.

2.5.2.2.3 Teambuilding

Teambuilding v spolo¢nosti nie je ¢asty a pravidelny. Kazdoro¢ne spolo¢nost’ organizuje
viano¢ny vecierok, ktory je brany ako takzvany teambuilding. Poc¢as viano¢ného vecierku
je pripraveny program, zabava, utuzuju sa vztahy na pracovisku. Pocas tejto akcie sa
prezentuju dosiahnuté vysledky za dany rok, teda hodnoti sa uplynulé obdobie. Taktiez
sa stanovia a prezentuji ciele na nasledujuci rok, o¢akavania majitel'a. Tato udalost je
plne hradena spolo¢nost'ou. Firma zarezervuje miesto v reStauracii, ¢i nejakom podniku,
kde maju zamestnanci hradeny komplet catering. Pocas tejto akcie maji zamestnanci
pravo vyjadrit svoj nazor na uplynuly rok, maji pravo ohodnotit’ spolocnost’ aj

samotnych riaditel'ov ¢i majitelov.
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2.5.3 Zhrnutie sti¢asného stavu systému odmenovania

Pozitivnou vecou je to, Ze na zédklade dotazniku vieme to, Ze zamestnanci aj ked’ prejavuju
isté naznaky nespokojnosti, nie je to ni¢, ¢o by bolo kritické. Zamestnanci su spokojni
s niektorymi vyhodami, ktoré im spolo¢nost’ ponuka. Negativom je to, Ze stale s tam iste
nedostatky, ktoré by sa dali odstranit’ a na ktorych by vedela spolo¢nost’ zapracovat'.
Nizsi pocet zamestnancov nam vytvara celkom dostojny pohl'ad na to ¢o by bolo treba

zmenit’.

2.6 Posobenie vnutornych faktorov

V tejto kapitole rozoberieme faktory, ktoré posobia na spolo¢nost’ z vnutra.

2.6.1 DLudia

Tato cCast’ bakalarskej prace je zamerand na pdsobenie vnatornych faktorov na
spolo¢nost’, taktiez skimanie demografickych udajov a vyvoj zamestnancov za posledné

roky v spolo¢nosti.
Pocet zamestnancov

Aktualny pocet zamestnancov, ktori v spolo¢nosti VLK s.r.o. pracuju je 26 plus 2
majitelia. V kapitole 2.4.1. a2.4.2. sme si rozobrali obsadenost’ jednotlivych pozicii
a popis prace, ktora jednotlivé pracovné pozicie maja za ulohu vykonavat'.

Pohlavie zamestnancov

V spolocnosti na pracovnych poziciach okrem majitelov pracuje celkom 24 muzov a 2
zeny. Hlavnym dovodom velkého nepomeru Zien oproti muzom je ten, ze firma sa
stistred’uje na manualnu pracu, ktora zahriiuje montaz, servis produktov a podobne. Zeny

obsadili pracovnu poziciu asistentky a ekonomickej asistentky. V nasledujucom grafe je

Znazorneny pomer muzov a Zien.
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Pomer muzov a Zien

7.70%

= Mu?i = Zeny

Graf 6 Pohlavie zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Vek zamestnancov

V spolo¢nosti VLK s.r.o. pracuje niekol’ko vekovych kategérii. V nasledujucom grafe
modzeme vidiet, Ze najvacsie zastupenie vo firme maji zamestnanci vo veku 31 az 40
rokov, druhé najvdcSie zastGpenie ma generacia od 41-50 rokov. Tieto dve vekové
kategorie tvori 19 zamestnancov. Jeden zamestnanec sa radi do kategorie 51+ rokov.

Vek zamestnancov

—
". 15.40%
34.60%

®18-25 ®26-30 =31-40 =41-50 =51-60 =61+

Graf 7 Vek zamestnancov v spolocnosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tento graf, ktory ndm udava percentudlny pocet zamestnancov vo firme, hovori aj o tom,

ze spolo¢nost’ je vekovo vyrovnana, a preto v nej nie su vel’ké generacné rozdiely.

Vzdelanie zamestnancov
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Ked'Ze spolo¢nost méa prevaznu vicSinu zamestnancov, ktori potrebujii technické
a manualne zruénosti, nie je vysokoskolské vzdelanie povinnostou. Odborné vzdelanie
je plusom, ale nie je nutné na tychto pracovnych pozicidch. Vysokoskolské vzdelanie, je
nutné na pracovnych poziciach ako st prevadzkovy ¢i obchodny riaditel. V dotazniku

pre zamestnancov sme zistili Urovne vzdelania, ktorymi disponuju zamestnanci

spolo¢nosti.
Vzdelanie
11
12 10
10
8
6 5
4
2 0 0
0
Zakladné vzdelanie Stredoskolské bez Stredoskolské s Vyssie odborné Vysokosloské
maturity maturitou vzdelanie vzdelanie
m Vzdelanie

Graf 8 Vzdelanie zamestnancov

Zdroj: (Vlastné spracovanie)

DlZzka zamestnania

Firma pésobi na trhu od roku 2002 a vyvoj zamestnancov nemalo prudky narast.
Spolo¢nost’ za vyse 20 rokov na trhu navysSovala mensi poCet zamestnancov, ked’ze to
nebolo potrebné. Spolo¢nost’ VLK s.ro. si drzi dlhSie roky svojich zamestnancov. Ak
firmu opusti nejaky zamestnanec, nahradi volné miesto dalsi, ktory vyhovuje

podmienkam firmy. Odpracované roky zamestnancov mézeme vidiet' v nasledujicom
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grafe.

Odpracované roky

3.80%
0% [

P

26.90%

m menejako 1rok = 1-2roky = 2-4 roky 4-6 rokov = 6-10 rokov = 10+ rokov

Graf 9 Odpracované roky v spolocnosti VLK s.r.o.

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Vyvoj po¢tu zamestnancov

Firma za poslednych 20 rokov svojej existencie nezvySovala rapidne pocet svojich
zamestnancov. V nasledujicej tabulke mozeme vidiet ako sa vyvijal pocet

Zamestnancov.

2002-2005 8
2006-2010 12
2011-2014 14
2015-2018 19
2019-2021 22
2022- sucasnost’ 26

Tabulka 5 Vyvoj poctu zamestnancov

Zdroj: (vlastné spracovanie podl'a Konatel” spolo¢nosti)
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Z tabul’ky mozeme vycitat’, ze vyvoj po¢tu zamestnancov, narastal pomalym tempom.
Firma si v danych rokoch vzdy poradila s danym po¢tom zamestnancov, a poc¢et sa menil

podla potreby. (Konatel’ spolo¢nosti , 2023)
Produktivita préace

Produktivita prace sa meria pomocou trzieb v jednotlivych rokoch a taktiez aj podla
poctu zamestnancov. Produktivita prace z trzieb zachycuje, aky objem trzieb spadd na

jedného zamestnanca spolo¢nosti. (RUCKOVA, 2007)

V nasledujicej tabulke, mézeme vidiet produktivitu prace ztrzieb za jeden rok.

Produktivitu z prace trzieb sme vyratali nasledovne: Produktivita prace = Trzby/ pocet

Zamestnancov.

176,75

Tabulka 6 Produktivita prace z trzieb

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tabulke mézeme vidiet’ urcité hodnoty v jednotlivych rokoch. Najvyssia produktivita
prace bola v roku 2019. V roku 2020 mierne poklesla aj z dovodov Sirenia ochorenia na
Covid-19. V roku 2021 zacali trzby zasa stupat’, aj napriek tomu, ze v danom roku boli

na Slovensku isté opatrenia z dovodu $irenia virusu na Covid-19.
Fluktuacia zamestnancov

Zakladnou metodou ako sa fluktuacia zamestnancov da merat, je pomocou miery
odchodu. Vypocet je mozné vyratat pomocou vzorca, pri ktorom je vydeleny pocet
zamestnancov, ktori behom urc¢itého obdobia spolo¢nost’ opustili, celkovym poctom
zamestnancov v meranom obdobi. Pre ziskanie percentudlneho rozdielu, vynasobime
vysledok ¢islom 100. (DEPOO, 2013)

Vedeniu spoloc¢nosti VLK s.r.o. si mieru fluktuacie drzi na nizkych ¢islach, ked’ze si

svojich zamestnancov drZi a zamestnanci nemajli tendenciu firmu opustat’. Podla slov
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konatel'a spolo¢nosti sa miera fluktuacie za posledné roky pohybuje na urovni nieco

okolo 7-11%, ¢o sa bezne povazuje za dobré Cisla.
Vybavenost’ prace kapitalom

Vybavenost’ prace kapitalom je spdsob ako vypocitat’ dlhodoby hmotny majetok

spolo¢nosti, ktory spada na jedného zamestnanca. To znamena, ze dlhodoby hmotny

majetok vydelime poctom zamestnancov.

Tabulka 7 Vybavenost prace kapitalom

Zdroj: (vlastné spracovanie, podl'a Finstat)

2.6.2 Predmet podnikania spolo¢nosti

Spolo¢nost VLK s.r.o. podnika v oblasti predaja, inStalacie, montaZze strojov pre
zdravotne tazko postihnutych, teda pre imobilné osoby. Spolo¢nost’ posobi iba na
slovenskom trhu. Predaj, inStalaciu a montdz, ale ststred’'uje na celom Slovensku. Ma

niekol’ko stredisk, kde ma svojich technikov ¢i montdzne skupiny.

2.6.3 Podnikova stratégia

Kazda spolo¢nost’ sa snazi maximalizovat’ svoj zisk a minimalizovat zadlzenost.
Spolo¢nost’” VLK s.r.o. neméa ziadnu zadlzenost a pohladavky voci §tatu. Viziou
spolo¢nosti je to, aby sa stala ¢islom 1 na Slovensku, aby zakaznici boli spokojni so
sluzbami, ktoré im ponuka. Cielom spolocnosti je taktiez udrziavat’ ¢o najlepsie vztahy
S0 svojimi zakaznikmi, a preto im ponuka komplexné sluzby a poradenstvo, ktoré im
pomdze zlepsit’ ich kazdodenny zivot. Taktiez sa svojou profesionalitou chce zviditel'nit’
a ponukat’ svoje sluzby aj novym zdkaznikom. VA¢si pocet zakaznikov generuje zisk, ¢o
spolo¢nosti pomaha zvicSovat’ sa. Firma si uvedomuje, Ze zdkaznikov na tomto trhu nie
je také mnoZstvo ako na inom trhu, a preto potrebuje svoje sluzby poskytovat’, tak aby
boli zédkaznici spokojni so vSetkym €o im spolo¢nost’ ponuka. Spolo¢nost’ sa pysi svojou

profesionalitou a nad’alej chee v tejto profesionalite pokracovat.
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2.6.4 Technika, technolégie a produkty

Spoloc¢nost’ s.r.0. ako bolo uz viackrat spominané podnikd v oblasti inStalacie, montdze
a predaja produktov pre zdravotne tazko postihnutych I'udi. Vel'ka ¢ast’ produktov, ktoré
spolo¢nost’ predava pre znevyhodnené osoby, je nutné aby boli montované a instalované,
technikmi, ktori si na montaz tychto strojov vyskoleny prave vo firme. Je niekol’ko
strojov, ktoré inStalaciu potrebuji a su aj také, ktoré nepotrebuju. Nasledne si vypiseme,

ktoré produkty, stroje spolo¢nost’ predava.
Schodolezy

Schodlezy sluzia imobilnym osobam k tomu, aby prekonavali miesta, kde nie je
spristupneny bezbariérovy pristup. Schodolezy su teda pristroje, ktoré poméahaju
prekonat’ schody osobam, ktoré nie st schopné prekonavat tieto bariéry sami. Na
schodolezy nie je nutna inStalacia ¢i montaz. Na pouZivanie tychto pristrojov je nutna
obsluha druhej osoby. Schodolezy st prenosné. Schodlezy, ktoré spolo¢nost’ pontika na

predaj ako svoje produkty su:

- pasovy schodolez TO9 Roby a pasovy shcodolez TO9 Roby 150kg
- kolieskovy schodolez LG Antano 2020

- pasovy schodolez LG Antano 2004

- schodolez na prevoz detskych koc¢ikov

- schodolez T10 Scalacombi
Stolickové vytahy

Stolickové vytahy slizia na prepravu imobilnych osob v miestach, kde taktiez nie je
vytvoreny bezbariérovy pristup. Stolickové vytahy sa vyuzivajii najma v domacnostiach,
kde je viacero poschodi, ale aj v centrach pre seniorov, hospicoch apod. Pre tento druh
produktov je nutnd montaz a inStaldcia, ktoru vykondvaji kvalifikovani zamestnanci

spolo¢nosti. Na vicsinu produktov je stanovena vicsia zaruka a to v obdobi 3-10 rokov.

- Stolickovy vytah Handicare

- Stolickovy vytah Acorn

- Stolickovy vytah Minivator 2000
- Stolickovy vytah Freelift

- Stolickovy vytah Flow x na extremné schodiska
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- Stolickovy vytah Xclusive

- Stolickovy vytah Minivator 1000

- Stolickovy vytah Acorn 130 pre exterier
- Stolickovy vytah Hawle

- Stolickovy vytah Flow 2

Schodiskové ploSiny

Schodiskové ploSiny slizia na prepravu imobilnych osob, kde taktiez nie je vytvoreny
bezbariérovy pristup. Je to takzvany vyt'ah. Tento typ produktov sa prevazne instaluje vo
vonkaj$ich priestoroch, najmda v nemocniciach, medicinskych centrach, ale aj
obchodnych domoch a podobne. Instalacia tychto schodiskovych plosin sa vykonava
najmé Vv priestoroch, kde nie je mozné instalovat’ stolickové vytahy. Su inStalované
v miestach, kde st mensie vyvysené plochy ¢i kratke schodiska. Niektoré typy vytahov

st schopné vyviest’ 'udi az do 13 metrov.

- Schodiskové ploSina Logic

- Schodiskova plosina V64 a V65

- Schodiskova plosina SLIM

- Schodiskova plosina STRATEGOS

- Schodiskova plosina S10

- Zvisla schodiskova plosina STEPPY

- Zvisla schodiskova plosina Artico 4000 a Artico 7000
- Vytah pre imobilnych E07

- Vytah pre vozickarov MB750

Zdvihaky a rampy

Tento druh produktov slazi pre imobilné osoby najmé v medicinskych centrach, ale
taktiez je moZnd inStalacia aj doma. Okrem néjazdovej ploSiny je pre tento druh vyrobkov
nutna inStalacia a montaz. Niektoré druhy zdvihdkov sliZia na instalaciu do prepravnych

dopravnych prostriedkov, ako su osobné automobily.

- Prenosna najazdova rampa
- Stropny zdvihak Human Care
- Stropny zdvihak s prehupom

- Stropny zdvihak pre imobilné osoby v izbach
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- Stropny zdvih&k pre nacvik chbdze

- Osobny zdvihak SMART TRANSFER do &ut

- Zdvihak SMART LIFTER do Auta, sluzi na zdvih elektrického vozika
- Osobny zdvihak HANDLIFT

- Zeriav na invalidny vozik

Bezbariérové vozidla

Spolo¢nost’ vyuziva svoje sluzby aj v oblasti Uprav osobnych automobilov. Ide
0 inStalaciu a prerdbku aut, ktoré umoznia imobilnym osobam viest’ motorové vozidlo.
Pre tento druh vyrobkov je nutné, aby instalaciu a montaz vykonavali kvalifikovani

a vyskoleni pracovnici spolo¢nosti.

- HI-Touch EVO — je dial’kové ovladanie plynu pre ¢iasto¢ne imobilné osoby

- Mechanickéa brzda pre bezbariérové vozidlo s elektronickym akceleratorom

- Lavy plynovy pedal pre bezbariérové vozidlo — slizi pre osoby, ktoré trpia
amputaciou

- Systém PUSH & PULL pre bezbariérové auto — mechanicka brzda a plyn.

- Elektrické posuvné dvere — slizi na jednoduchsie nakladanie invalidného vozika

2.6.5 Ekonomicka situacia spolo¢nosti
Ekonomicku situaciu spolo¢nosti v jednotlivych vypocitame na zaklade bankrotného
modelu INO5. Bankrotny model indexu INO5 bude pouZity na roky 2018-2021.
Bakrotny model INO5

IN0O5=0,13*A+0,04+«*B+397+xC+0,21*D + 0,09 xF

Jednotlivé pismena v rovnici su isté vzorce, ktoré ndm pomézu vyratat’ spravnost’

banakrotného modelu.

- A =aktiva celkom/ cudzi kapital

- B = EBIT / nékladové uroky

- C=EBIT/ aktiva celkom

- D =trzby/ aktiva celkom

- E =obezné aktiva / kratkodobé zaviazky
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Vypoéitané hodnoty indexu INO5 rozdel'uju podniky do jednotlivych intervalov,
pricom na zaklade tychto vypoctov je mozné urcit’ alebo predpovedat’ buduci vyvoj

podniku. Index INO5 m4 tieto hodnoty:

- Ak mé& index INO5 hodnotu < 0,9 = spolo¢nost’ netvori hodnotu, a je velka
pravdepodobnost’ zaniku podniku, teda podnik moze zbankrotovat’

- Ak mé index INO5 hodnotu od 0,9-1,6 = podnik sa nachadza v $edej zone, a nie
je mozné urcit’ budicnost’ podniku

- Ak ma index INO5 hodnotu vicsiu ako je 1,6 = podnik je bonitny, tvori hodnotu

(Dihenes¢ikova, a ini)

Tabulka 8 Index INOS5 spolocnosti VLK s.r.o. v rokoch

Zdroj: Vlastné spracovanie (podla: register uctovnych zavierok)

Hodnoty, ktoré nam vysli v danych rokoch som zaznamenal do tabulky vyssie.
Jednotlivé hodnoty nam hovoria o tom, Ze index INO5 v sledovanom obdobi sa
vac¢Sinou nachadza v blizkosti hodnoty 1,6 a vysSie. Z toho moZzeme vysudit’, Ze
podnik je finanéne zdravy aje vysoka pravdepodobnost’ toho, Zze vtom bude

pokracovat’ aj nad’ale;.

Financ¢na situacia spolo¢nosti

2833 279

3937 233 3668 075 4 011 440

2 535 345 3 446 547 3282 453 3597 133

297 934 490 686 385 622 414 307

Tabulka 9 VH spolocnosti v rokoch

Zdroj: Vlastné spracovanie (podla finstat)

Na zaklade tabul’ky vieme pozorovat’ finan¢nil situdciu spolo¢nosti v rokoch 2018-2021.
Najvyssi vysledok hospodarenia sme v spolo¢nosti VLK s.r.o0. mohli spozorovat’ v roku

2019. Najmensi sme zaznamenali v roku 2018.
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2.6.6 Zhrnutie pdsobenia vnutornych faktorov

Systém odmenovania zamestnancov ovplyviiuje a zavisi na zéklade dobrej finan¢ne;j
situdcie podniku. Spolo¢nost’ sa neustale rozvija a s pribudajacimi rokmi stéle rastie.
Pristup spolo¢nosti k odmenovaniu zamestnancov je pozitivny. Spolo¢nost’ si chce
udrzat’ svojich zamestnancov na najdlhsiu dobu aka je mozna. Schopnych zamestnancov
je nedostatok a preto chce spoloc¢nost’ aj nad’alej pracovat’ na vylepSovani odmien pre

svoju pracovnu silu.

Spolo¢nost’ ma Siroky sortiment produktov, ktoré s radostou ponuka zdkaznikom, ktory
tieto produkty nevyhnutne potrebuji. InsStalacia a montaZz produktov je v plnej rézii
vyskolenych pracovnikov. Spolo¢nost’ dbéd na to, aby vSetky produkty slazili tak ako
maju, a preto dba na to, aby vzdelavanie a zaskol'ovanie pracovnikov bolo na vysokej

Urovni.

V spolo¢nosti pracuje vekovo vyvazena skupina l'udi, ktord ma medzi sebou dobre
vztahy. Ked’ze vo firme pracuje len 26 zamestnancov, panuje na pracovisku dobra nalada
a taktiez aj dobré vztahy. Niektori pracovnici spolo¢nosti pracuju bok po boku uz
niekol’ko rokov, a to pomaha udrziavat’ kvalitu tychto vztahov na vysokej trovni. To
dokazuje aj to, ze fluktuacia zamestnancov je na nizkej irovni a zamestnanci neopustaju

spolo¢nost’ aj vd’aka priatel'skym vztahom, ktoré tam za roky nadobudli.

2.7 Posobenie vonkajSich faktorov

V tejto Casti bakalarskej prace st popisané nicktoré z faktorov, ktoré pdsobia na
spolo¢nost’ VLK s.ro. z vonkajSieho prostredia. Popisané su tie vonkajsie faktory, ktoré

maju najvacsi vplyv a najviac ovplyviiuji systém odmeiiovania v spolo¢nosti.
2.7.1 Minimalna mzda
V spolo¢nosti sa pravidelna mesacnd mzdy odvija aj od minimélnej mzdy na Slovensku.

Minimélna mzda v spolo¢nosti VLK s.r.0. spada na tie prace, ktoré su brané ako

najjednoduchsie. K tejto minimalne mzde pridava spolo¢nost’ aj osobné ohodnotenie.

Kazdy zamestnanec ma v zmysle zdkona podla § 119 ods. 1 zdkonnika prace pravny
narok na mzdu vo vyske minimalnej mzdy. Tento zakon je ustanoveny od 1.1.2023. Suma

minimalnej mesa¢nej mzdy pre zamestnanca na Slovensku mé4 hodnotu 700 EUR.
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Minimalna hodinova mzda na Slovensku ¢ini 4,023 EUR. (Ministerstvo prace,

sociéalnych veci a rodiny , 2022).

Ani jeden pracovnik spolo¢nosti nema minimalnu mzdu. NajmenS$iu mzdu pobera
asistent, ktory ma mzdu 750 eur plus 100 osobné ohodnotenie. Najvyssiu mzdu maju

prevadzkovy a obchodny riaditel’, ktorych mesa¢né ohodnotenie ma vysku 3000 EUR.

2.7.2 Politicka situacia

Kazdy ekonomicky subjekt v state, musi reagovat’ aj na politicktl situaciu v State a vo
svete. V roku 2020 postihla svet pandémia, ktora bola spdsobena ochorenim na virus
Covid-19. Kazda spolo¢nost’ a kazdy ekonomicky subjekt si v ¢asoch pandémie musel
prejst’ tazkym obdobim. Spolo¢nost’ pocas pandémie a lockdownu tvorila v rokoch 2020

a 2021 zisk, a tym padom sa nemusela rozIucit’ so ziadnym zo svojich zamestnancov.

V roku 2022 zasiahla svet dalSia svetova kriza, ktord postihla najma Staty Eurdpy,
z doévodu vojny na Ukrajine. Eurdpu postihlo obrovské zdraZzovanie, narast cien potravin,
pohonnych hmét. Inflacia je priam drviva, ale spolo¢nost’ robi vSetko preto, aby aj
v obdobi velkého zdrazovania vkazdom ekonomickom subjekte na Slovensku

a v Europe nemusela prist’ o svojich zamestnancov. (Konatel” spolo¢nosti , 2023)

2.7.3 Inflacia

Téma inflacie sa v Europe za posledné roky sklonuje Castejsie ako zvycajne. Inak tomu

nie je ani Slovensko, ktoré taktiez trpi vysokou mierou inflacie. Za posledné roky sa
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inflacia zvysila do vel'mi nebezpecnych Cisel. V nasledujucom grafe, moézeme vidiet’

mieru inflacie za posledné roky na Slovensku.

Inflacia v rokoch na Slovensku

20.00%
15.30%
15.00% 12.74%
10.00%
5.00% 2.54% 2.78% 1.95% 3.12%
0.00%
2018 2019 2020 2021 2022 2023

e |nflacia v rokoch na Slovensku
Graf 10 Inflacia Slovensko

Zdroj: Vlastné spracovanie (podla finanény kompas)

V grafe mozeme pozorovat, ze v rokoch 2018-221 sa inflacia Slovenskej republiky drzi
v hodnotach nie¢o okolo 2-3%. Ak je hodnota pod 9 % bavime sa o miernej inflacii, ktora
je bezna. V roku 2022 ale inflacia vyskocila do neuveritelnych vysin a to z dévodu
vojnoveého konfliktu na Ukrajine. Vojnovy konflikt na Ukrajine spdsobil vel'ké zvySenie
cien energii, potravin a sluzieb celkovo. Slovensko ma v aktualnom obdobi v roku 2023
inflaciu na trovni 15,30%, €o je Stvrta najvysSia spomedzi krajin eurozony. Vysoka miera
inflacie sa v plnej miere pretavila aj do poziadaviek zamestnancov na zvySovanie miezd.
Mzdy rastli, no rastli pomalSie ako inflacia. Nasledkom toho, sa rozpocty domacnosti
zmenSili @ domacnosti musia siahat’ po tsporach ¢i znizovat’ vydavky. (Narodna banka

Slovenska, 2023)

2.7.4 Trendy v zamestnavani Pudi

Trendy v zamestnavani I'udi tvori niekol’ko faktorov. Najvacsi trend v sucasnosti je
prevadzanie I'udi z kancelarii do takzvaného home office. Praca na dial’ku spociva v tom,
7e zamestnanci vykonavaju pracu z domu. Ciasto¢ne alebo tiplne. ZaleZi na tom, aku druh
prace vykonava dany pracovnik. Celkova digitalizacia a prevadzanie I'udi do online

priestoru je suc¢astou novodobého sveta. (Trendy v oblasti lidského kapitalu , 2021)
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Dal§im trendom v zamestnavani Pudi je metoda zvana well-being. lde o metddu, kde sa
na pracovisku kladie déraz na angazovanost’ a vykon zamestnancov. Well-being je taka
metdda, ktord kladie doraz na psychické, fyzické, ¢i dusevné zdravie zamestnancov.
Zamestnanci su neoddelitelnou sucastou kazdej spolo¢nosti. Délezitou sucastou
spolo¢nosti je vytvarat’ kultirne zdravie na pracovisku, prostrednictvom konzistentnej
efektivnej a strategickej komunikécie, ktord zamestnancov vzdeldva a motivuje.
Efektivnost’ tejto metddy spociva v tom, aby veduci ¢i lidri spolo¢nosti presadzovali
pozitivne hodnoty a boli prikladnymi vzormi pre svojich zamestnancov. (Catalyst
Slovensko)

2.7.5 Mzda na danej pozicii na Slovensku
V tejto podkapitole si rozoberieme mesaéni mzdu na danej pozicii na Slovensku.

Spolo¢nost’ sa snazi o to, aby plat, ktory dostavaju jednotlivy zamestnanci, bol na

dostacujicej trovni, ktora sa pohybuje na Slovensku. V nasledujicej tabul’ke mozeme

vidiet’ ako sa pohybuje mesa¢nd mzda na jednotlivych poziciach.

Asistent (administrativny 843-1421
pracovnik)

Ekonomicky asistent 1019-2071 1100-1300
Dispecer 894-1856 1200
Predajca 855-1904 1100

Veddci technik 1297-3361 1600

Projektovy manazér 1382-3227 1600

Prevadzkovy riaditel’ 1416-5027 3000

Obchodny riaditel’ 1975-6175 3000
Starsi technik 1057-1994 1400
Servisny technik 986-1947 1250
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Montéaznik 867-1517 1250

Obchodny zastupca 1044-2314 2000

Tabulka 10 Pohyb mzdy na jednotlivych poziciach na Slovensku

Zdroj: Vlastné spracovanie (podla platy.sk)

V tejto tabulke mézeme vidiet' ako sa pohybuje mzda na jednotlivych poziciach na
Slovensku. V tabulke mdZzeme pozorovat’ to, Ze plat v spolo¢nosti VLK s.r.0. je mzda je
na jednotlivych pracovnych poziciach, st prevazne vo vicsich firmach ¢i korporatoch,

ktoré maju vel'ké trzby, a mézu si dovolit’ lepSie ohodnotit’ daného pracovnika.

2.7.6 Zhrnutie posobenia vonkajsich faktorov

VysSie rozobrané vonkajSie faktory, na systém odmenovania, maji v spolo¢nosti VLK
s.r.0. taktiez vplyv. Z tychto tidajov je mozné zistit’ to, aky vplyv ma politickd situdcia,
inflacia ¢i pohyb mzdy na poziciach na spolo¢nost’. Na zaklade tychto faktorov sa riadi
spolo¢nost’ v odmenovani svojich zamestnancov. Spolo¢nost’ sa snazi o to, aby bolo
spravne nastavené odmenovanie aaby zamestnanci nehladali pracu u inych

zamestnavatel'ov.

2.8 Vyvodenie kI'i¢ovych zaverov plyntcich z analyzy stii¢asného stavu

V analyze sucasného stavu sme rozobrali nickol’ko faktorov. Rozobrali sme si zakladné
informéacie o spolo¢nosti, ich poskytované sluzby a taktiez jej organiza¢nt Struktaru.
Dalej sme rozobrali pracovné pozicie, siasny systém odmefnovania v spoloénosti,
pdsobenie vnatornych a vonkajsich faktorov. V analyze sti¢asného stavu sme prisli na to,
7e spolocnost’ sa neustale vyvija a snazi sa o kazdoro¢ny rast. Na spolo¢nost’ je vyvijany
tlak, a to z dovodu, ze predava vyrobky pre l'udi, ktori trpia istym hendikepom, a preto je
nesmierne dolezité aby ich sluzby a produkty boli plne funkéné a dokazali pomdcet’ tymto
Pudom. Dalej je na spoloénost’ vyvijany tlak aj od zamestnancov. Nie vietci st spokojni
S vybavenostou pracoviska. Vac¢Sina zamestnancov suhlasi s tym, Ze by sa nieco dalo
vyleps$it. Navrhy na zlepSenie by mali byt prinosné a nemusia byt ani nakladné. Na
zaklade dotazniku vyberiem niekol’ko mozZnosti, ktoré by mohli prispiet’ k vicsej

spokojnosti zamestnancov.
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3 Vlastné navrhy na zlepSenie

V tejto kapitole bakalarskej prace budu navrhnuté zmeny, ktoré by mohli zlepsit’ aktualny
systém odmenovania zamestnancov V spolo¢nosti. Navrhy st spracované na zaklade
analyzy stcasného stavu, teda na zéklade 2. kapitoly. VSetky polozky su popisané
dokladne, su ekonomicky vyéislené. Tieto navrhy st spojené aj s ekonomickou situaciou
spolo¢nosti. Zmeny, ktoré st navrhnuté su Cerpané z dotazniku, ktory bol Specidlne
vytvoreny pre zamestnancov spolo¢nosti. Vysledkom navrhovanych zmien by mala byt

viacSia spokojnost’ zamestnancov.

Na zaklade dotazniku, ktory bol uréeny pre zamestnancov, som zistil aka spokojnost’ je
S jednotlivymi vecami, ktoré spolo¢nost’ ponika medzi celkové odmeny zamestnancov.
Opytani zamestnanci odpovedali na otdzky ohl'adom spokojnosti stravnych listkov,
moznostiach stravovania, vzdelavacich kurzov, penzijného a zivotného pripoistenia,

teambuildingov, ¢i koncoro¢nych odmien.

NajcastejSia odpoved’ zamestnancov, na vol'na otazku, ¢o by v spolo¢nosti zmenili, ktoru
by prijali ako zmenu, ktort by brali ako spdsob celkovej finan¢nej odmeny, su vylepSenie
kuchyne, ¢ipreplatenie pausalu alebo moznost’ ziskat’ zamestnanecky telefon. Na zaklade
tychto odpovedi navrhnem spolo¢nosti ist¢é zmeny, ktoré by mohli prispiet’ k vacsej
spokojnosti. Na zéaklade rozhovoru skonatelom spolo¢nosti, je ochotny prijat
navrhované zmeny, ktoré budu ekonomicky prijatelné pre spolocnost’ a zvysia celkovi

spokojnost’ zamestnancov.

3.1 Spokojnost’ zamestnancov s vyhodami poniiknutych spolo¢nost’ou
Medzi zamestnanecké vyhody v spolo¢nosti VLK s.r.0. patria stravné listky, vzdelavacie
kurzy, prispevok na penzijné a zivotné pripoistenie, teambuildingy a taktiez aj

koncorocné odmeny, tzv. 13. plat. Na otdzku, ¢i st zamestnanci spokojni s

jednotlivymi vyhodami, ktoré dostavaju, odpovedali zamestnanci nasledovne:

- 1 vel'mi nespokojny

- 5 vel'mi spokojny
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Spokojnost s jednotlivymi vyhodami
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Graf 11 Spokojnost’s jednotlivymi vyhodami

Zdroj: Vlastné spracovanie (podl'a dotazniku)

V dotazniku mézeme vidiet odpovede na jednotlivé otdzky ohl'adom konkrétnych vyhod.
NajvyrovnanejSie odpovede boli u moznostiach stravovania. V okoli sa nachadza jedna
reStauracia a jedna jedalen, kde maji zamestnanci moZznost’ stravovat’ sa. NavySe
spolo¢nost’ disponuje kuchynkou pre zamestnancov, kde maju zamestnanci moznost
ohriat’ si jedlo, uvarit’ kavu ¢i Caj.

Zamestnanci st vel'mi spokojni so vzdelavacimi kurzami, ¢i s teambuildigami.
Koncoroéné odmeny maj tiez velk spokojnost. Ziadna z vyhod ale nema taka velku

spokojnost’ aby sa nedalo na nej nieCo zmenit’, zlepsit’.

3.1.1 Doterajsie vyhody

Stravné listky

Stravné listky, ktoré spolo¢nost’ ponutka, vyplyvaji aj zo zadkona. Od 1.1.2023 sa stravné
listky vydavaji uz len v elektronickej forme. Zamestnanec ma na vyber medzi
stravovacou kartou alebo finanénym prispevkom ku mzde. Zamestnanci dostavaju od
1.1.2023 stravne listky v hodnote 5,30/ks. Zamestnanec dostava kazdy mesiac 20-22
stravnych listkov, ¢o ma celkovil hodnotu 106-116,6 EUR. Spolo¢nost’ prispieva na tieto

stravné listky 55% z celkovej hodnoty.
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Moznosti stravovania

Ako bolo spomenuté vyssie, zamestnanci maju 3 rézne sposoby ako sa stravovat’. V okoli
firmy na nachadza jedna jedalen a jedna reStauracia, kde maju zamestnanci po¢as obedne;]
prestavky moznost' stravovat’ sa. Zamestnanci maju taktiez moznost ohrevu jedla

v zamestnaneckej kuchynke, kde sa nachadza mikrovinka.
Vzdelavacie kurzy

Kazdy zamestnanec, ktory nastipi do spolo¢nosti, je odborne vzdelany na to aby mohol
vykonédvat’ mont4z a inStaldciu strojov, ktoré st vel'mi netypické. Vzdelavanie je matka
mudrosti, a kurzy su pravidelné, je nutné podotknit’, ze sa vzdy vykonavaja v jeden den,
kde sa predstavuju a je nutné aby vSetci zamestnanci boli pritomni pocas tohto kurzu. Ak
to zamestnancovi situdcia nevyhovuje, je nutné aby sa v danom produkte vzdelal

svojpomocne.

Penzijné a Zivotné pripoistenie

Spolo¢nost’ svojim zamestnancom polro¢ne prispieva na penzijné/dochodkové a zivotné
pripoistenie ¢iastkou 50 EUR. Ak zamestnanec pri nastupe do spolo¢nosti nedisponuje
penzijnym a zivotnym pripoistenim, je upozorneny, ze ma danti moznost’ vyuZzivania tejto

zamestnaneckej vyhody.
Teambuilding

Kazdy rok pred Vianocami, spolo¢nost’ organizuje firemny vecierok, ktory je brany
formou teambuildingu. Zhodnoti sa cely rok ekonomicky, zhodnotia sa naplnené ciele
a podobne. Firma preplati cely veCierok v podobe vecere v reStauracii ¢i inych
rezervovanych priestoroch. Spolo¢nost’ taktiez preplati vSetky nealkoholické drinky, vino

¢1 pivo. Spolocnost’ nepreplaca alkoholické drinky.
Koncoro¢né odmeny

Kazdy rok dostava kazdy zamestnanec spolo¢nosti odmenu v podobe 13. platu 75% zo
svojej mesacnej mzdy. Je nutné podotknit, ze tuto moZnost maju zamestnanci

spolo¢nosti, ktory presiahli dobu minimalne 10 mesiacov vo firme.
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3.1.2 Podnikova kultdra

Spolo¢nost’ VLK s.r.o. dohliada a stard sa o to, aby o nej bola vysoka mienka, ktora je
spojend s profesionalitou a kvalitou sluzieb. Snaha spolo¢nosti o vysoku kultGrnost’ a
profesionalitu je vo vztahu k zakaznikom takisto aj vo vztahu ku svojim zamestnancom.
Spolo¢nost’ dba na to, aby svoje sluzby poskytovala ¢o najrychlejSie a bez problémov.
Preto mé svoje centrad rozdelené na zdpadnom, strednom aj vychodnom Slovensku. Je
dolezité aby svoje sluzby vedeli poskytnut’ co najrychlejsie, aby zakaznici nemali dovod
vyuzit' svoje potreby u konkurencii. Spolo¢nost’ sa snazi mat’ ¢o najlepSie vztahy so
svojimi zakaznikmi.

Dolezitou sucast'ou podnikovej kultiry v spolo¢nosti je to, aby udrzovala ¢o najlepsie
vztahy aj so svojimi zamestnancami. Sikovni a poctivi zamestnanci st nedelitelnou
stcastou kazdej uspesnej firmy, a spolo¢nost’ VLK s.r.0. si to uvedomuje. Dba na to, aby
zamestnanci boli vo firme spokojni, a preto kladie déraz na to aby im vytvorila ¢o
najlepSie podmienky. Majitelia spolo¢nosti st vZdy otvoreni novym zmenam, ktoré mozu

zamestnanci navrhnit’ a snazi sa im v tom vyhoviet.

3.2 Navrhovane zmeny v Benefitoch

Stravné listky

Spolo¢nost’ ma zo zakona moznost’ prispiet’ na stravu az 6,40 EUR na jeden stravny
listok. Spoloc¢nost’ preplaca az 55% cenu listka. Momentalna hodnota stravného listka pre

zamestnanca je 5,30 EUR. Navrhujem spolo¢nosti aby tito sumu zvysila na 5,80 EUR.

Néklady pre spolo¢nost’ na stravné listky pre zamestnancov od 1.1.2023 su:

Aktuélne 2,915 EUR 19 099,08 EUR
5,30 EUR
Navrh 3,08 EUR 20 180,16 EUR
5,60 EUR
0,165 EUR viac 1081,08 EUR viac
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Tabulka 11 stravné listky

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ak by spolo¢nost’ zvysila cenu stravného listka na jedného zamestnanca o 0,30 EUR na
den, spolocnosti by sa zvysili ro¢né ndklady 0 1081,08 EUR viac. Priemerne spolo¢nost’

odovzdéa 21 stravnych listkov na mesiac.

Moznosti stravovania

Co sa tyka stravovania, zamestnanci maju tri rdzne spdsoby ako sa stravovat.
Zamestnanci maju moznost vyuzit' jedalen ¢i reStauraciu. Ked’ze vybavenie zlavy pre
zamestnancov na jedlo v tychto podnikoch by bolo pre spolo¢nost’ velmi finan¢né

nakladné a nie je to ani uskutoénitel'né, navrhujem vybavit’ kuchymnu o jednu mikrovinku

naviac a taktiez o dvojplatnicku.

Ked'ze sa v tomto pripade jedna o elektrické spotrebice a naklady na tieto zariadenia su

jednorazové, vidim to ako vel'mi dobrt kupu. Navrhujem kupit’ tieto zariadenia:

Bosch FFL023MS2

118,90 EUR

Ardes 1F602 101,90 EUR

220,80 EUR

Tabulka 12 Elektrické spotrebice

Zdroj: Vlastné spracovanie

Néklady na tieto zariadenia by vysli spolo¢nost’ jednorazovo 220,80 EUR. Mikrovinna
rara by sluZila na skorsie ohrev viacerych jedal. Kuchynsky vari€ tzv. ,,dvojplatni¢ka“ by

slazila na rychlu pripravu ¢asovo nenaro¢nych jedal.
Ostatné vyhody

Spolo¢nost’ suhlasi s tym, ze vzdelavanie zamestnancov je nutné a vel'mi potrebné avsak

vo vzdelavacich kurzoch, zial’ nevidi spdsob zavedenia nejakej zmeny.

Penzijné a zdravotné zivotné pripoistenie nie je spolo¢nost’ ochotna navysovat v tomto

roku, preto som sa rozhodol, Ze nenavrhnem novy sposob prispievania na tieto polozky.
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Na zaklade dotazniku je vidiet, Ze momentilne nie je nutné zaviest vacsi pocet
teambuildigov ¢i zvysit’ koncoroéné odmeny. Zamestnanci si vel'mi spokojni s tymito
vyhodami, a spolo¢nost’ sa bude snazit’ o to, aby to takato spokojnost’ aj nad’alej ostala.
Pripadne, ze to finan¢na situdcia spolo¢nosti dovoli, je ochotnd usporiadat’ iny druh

vecierku ¢i stretavky ako je ten vianocny.

3.3 Navrh nového benefitu

Jeden z hlavnych navrhov na novy benefit, ktory predkladam spoloé¢nosti je preplacanie
pausalu. V dnesnej dobe kazdy ¢lovek vlastni telefén a vyuziva ho denne na hovory, SMS
spravy, ¢i pouzivanie internetu/dat. Pocas prace je Castokrat potrebné vyuzivat’ telefon
ato z dévodov ako napriklad: volanie zadkaznikovi, volanie vedtcim, ¢i vyuZivanie
navigacie na ceste za zakaznikom, alebo vyuzivanie dat. V dotazniku, ktory bol
vytvoreny pre zamestnancov spolo¢nosti VLK s.r.o. som sa opytal zamestnancov, ak
odmenu by chceli od spolo¢nosti. Otazka bola ako jedina nepovinna a z 26 zamestnancov
odpovedalo 12 zamestnancov. Prave vV tejto otazke bolo trikrat spomenuté to, Zze

zamestnanci by si prijali preplatit’ pausal.

Pre spolo¢nost’ som vybral pausaly v nemenovanej spolo¢nosti, ktora ponuka mobilné

pausaly pre firmy.

29 EUR 754 EUR 9048 EUR

39 EUR 1014 EUR 12 168 EUR

Tabulka 13 pausaly

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pre spolo¢nost’ som vybral dva pausaly, ktoré by mohla zaviest’ a pridat’ medzi odmeny
pre svojich zamestnancov. Pri pausale 29 EUR za mesiac by vznikli celkové ro¢né
naklady 9048 EUR. Pri pausale 39 EUR za mesiac by spolo¢nosti vznikli celkové rocné
naklady 12 168 EUR.
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Neobmedzene

Neobmedzene

Neobmedzene

Neobmedzene

10 GB dat

Neobmedzene

Netflix Basic, Voyo, Hbo
max, Dennik N, atd.

Netflix Basic, Voyo, Hbo
Max, Dennik N atd.

96 EUR

168 EUR

XXX

<15 dat vratenie 5 EUR

Tabulka 14 Sluzby v pausaly

Zdroj: Vlastné spracovanie

Kazdy balik ma iné moznosti vyuzivania pauSalu. Pri obidvoch z nich by mali

zamestnanci neobmedzené volania a sms/mms v ramci SR. Pri pausale za 29EUR/mesiac

moézu vyuzivat’ 10GB dat v ramci SR, pri pausale za 39 EUR nekone¢no dat. Pri pauséle

za 39 EUR pri vyuziti menej ako 15 GB dat/ mesacne sa vracia 5 EUR z pausalu. Vel'kou

vyhodou oboch pausélov je to, Ze zékaznik si moze vybrat’ jednu dodatkovu sluzbu, ktora

ma v ramci pausalu zadarmo. Medzi tieto sluzby patri Netflix Basic, Voyo, Hbo max,

Tidal, MS 365, Sme Standard, Dennik N, Refresher, Aktuality.sk a d’alSie.

3.4 Vzniknuté naklady po zavedeni zmien v spolo¢nosti

V nasledujticej tabul’ke, mézeme vidiet’ ako by sa zmenili néklady po zavedeni zmien.

Stravné listky

e

19 099, 08 EUR

20 180, 16 EUR

Vybavenost” kuchyne 0 EUR 220, 80 EUR
Pausal 0 EUR 9 048-12 168 EUR
Celkové naklady 19 099, 08 EUR 29 448, 96 — 32 568 EUR

Zmena v nakladoch

XXX

10 350- 13 468 EUR

Tabulka 15 Zmeny v ndkladoch

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spoloc¢nosti by po zavedeni zmien v spolo¢nosti stupli naklady na prvy rok od 10 350
EUR az po 13 468 EUR. Dalsim rokom by sme vedeli od¢itat’ od tejto sumy varié
a mikrovinku a naklady by sa zniZili o 220, 80 EUR. Vsetky 3 polozky v zmenach sU
danovo uznatelny doklad. Na spolo¢nost’, ktora vykazuje kazdy rok zisk je to v celku
prijatelna forma odmeny. Spolo¢nosti by to prinieslo ale aj vac¢Siu spokojnost
zamestnancov, ked’ze takato odmena pre zamestnancov je obrovské plus. Tieto zmeny

navrhujem spolo¢nosti zaviest’ od nového kalendarneho roka.
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Zaver

Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace bolo spracovanie navrhu na rozvoj systému
odmenovania zamestnancov v spolo¢nosti VLK s.r.o.. Novy navrh na rozvoj systému by
mal priniest’ uspokojivy efekt pre zamestnancov ale taktiez aj pre samotni spolo¢nost’.
Utelom tychto zmien by mala byt vi¢sia spokojnost’ zamestnancov, vacsia motivacia,
produktivita ale taktiez aj stabilizdcia zamestnancov V spolo¢nosti. Hlavny ciel’ bol
dosiahnuty na zaklade spracovania teoretickych poznatkov, analyzy stcasného
odmeniovania a vplyv vnatornych a vonkajSich faktorov na spolo¢nost’. V kazdej Casti

sme sa dopracovali k istym zaverom.

Teoretickd cast’ mi pomohla lepSie spoznat’ a priblizit’ problematiku rozoberanej témy.
V teoretickej Casti sme zistili, ¢o je to odmeiiovanie pracovnikov, samotny systém
odmenovania. Priblizili sme problematiku celkovej odmeny, systém uznavania pochval,

mzdové formy a podobne.

Analyticka cast, ktora sa zaoberala analyzou sG¢asného stavu v spolo¢nosti, nam
pomohla priblizit niekolko faktov, ktoré su momentdlne zavedené v spolocnosti.
V analytickej Casti sme skimali aktudlny systém odmenovania, posobenie vnutornych ale
aj vonkajSich faktorov. Bol vytvoreny dotaznik, ktory nadm priblizil akrudlnu situdciu
spokojnosti  zamestnancov s odmenovanim v spolo¢nosti. Na zaéklade odpovedi
Z dotazniku sme zistili to, ze vel'ka ¢ast’ zamestnancov je spokojna, no vel'a zamestnancov
by si vedelo predstavit’ lepsi a vacsi systém odmenovania aky je aktualne zavedeny.
Najvicsia spokojnost’ a suhlasnost’ v odpovediach, kde sa vSetci zamestnanci zhodli
100% bola pri otdzke, ¢i je vzdeldvanie zamestnancov potrebné. VSetci zamestnanci
stihlasili, Ze je to vel'mi potrebné. Nazor na celkovll vysku odmien bolo spokojnych vyse
50% zamestnancov a d’al§ich 50% boli spokojni ale aj nespokojni. So samotnou vyskou
mzdy bolo spokojnych vySe 57,7%. To nam dalo obraz o tom, zZe samotna mzda je vcelku
dobré ale zamestnanci by prijali aj iné vyhody, ind formu odmeny. To mi pomohlo aj pri
navrhovani novych odien/ benefitov, ktoré som mohol navrhnut v poslednej casti

bakalarskej préace.

V Ccasti bakalarskej prace, kde navrhujem isté zmeny na odmenovanie, boli spracované
na zéklade analytickej ¢asti a odpovedi z dotaznika. Navrhované zmeny boli vypracované

tak aby spolo¢nost nemusela vynalozit’” obrovské peniaze, ktoré by si z finanéného
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hladiska spolo¢nost’ nemohla dovolit. Boli navrhnuté tak aby boli prijatelné ako pre
zamestnancov, takisto aj pre spolo¢nost. Tymto vyhodami boli prispevok na stravu
vV podobe zvicsenia hodnoty stravnych listkov, zaktpenie elektrickych spotrebi¢ov do
kuchyne a najviacSou a najvyznamnejSou zmenou bolo zavedenie navrhu pausalov pre
zamestnancov. Po spracovani tychto navrhov by sa spolo¢nosti mali zvysit’ roéné naklady

od cca 10 tisic az po 13 a pol tisic EUR.
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Priloha I: Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti

Dobry deni, som Studentom Fakulty podnikatel'skej na Vysokom uceni technickom
v Brne. Prosim Vas o vyplnenie anonymného dotaznika, ktory je ureny pre moju
bakalarsku pracu. Témou mojej bakalarskej prace je Systém rozvoja odmenovania
zamestnancov v danej spolo¢nosti. Spolo¢nost’, na ktorti robim bakalarsku pracu je prave
firma v ktorej pracujete.

Touto cestou by som Vas chcel poziadat, aby ste v dotazniku uvadzali pravdivé
odpovede, aby vysledky tohto dotaznika, odrazali vaSe skuto¢né nazory. Ak by ste sa
stretli s otazkou, na ktorti neviete odpovedat uplne jasne, odpovedzte prosim na td, ktora
najbliZSie popisuje Vas postoj.

Dakujem Vam za vase odpovede a straveny ¢as, ktory stravite pri vypliiovani dotazniku.
Martin Fuchs

1. Vase pohlavie?
e Muz
e Zena

2. Vasvek?
18-25
26-30
31-40
41-50
51-60
61+

3. Aké vzdelanie mate dosiahnute?
e Zakladné vzdelanie
e Stredoskolské bez maturity
e Stredoskolské s maturitou
e Vyssie odborné vzdelanie
e Vysokoskolské vzdelanie

4. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?
Menej ako 1 rok

1-2 roky

2-4 roky

4-6 rokov

6-10 rokov

10+ rokov

5. Ste spokojny/a s vyskou mzdy?
e Spokojny/a
e Skér spokojny/a
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e Skor nespokojny/a
e Nespokojny/a

6. Kol’ko hodin travite v praci nadéasy?
e Nerobim nadc¢asy

1-2

2-4

4-6

6-8

8-10

10+

7. Ste spokojny/a so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré dostavate?
Spokojny/a

Skor spokojny/a

Skor nespokojny

Nespokojny

8. AXko ste spokojny/a s ponikanymi vyhodami, ktoré dostavate od spolo¢nosti?
(1= vel'mi nespokojny/a, 5= vel'mi spokojny/a)

e Stravne listky

e Moznosti stravovania

e Vzdelavacie kurzy

e Penzijné a zivotné pripoistenie

e Teambuildingy

R N = = T =
NN N NN
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e Koncoro¢né odmeny

9. AKka je pracovna nalada na pracovisku?
e Vel'mi dobra
e Dobra
e Dostacujica
o Zla

e Velmizla
10. Je podl'a Vasho nazoru dolezité vzdelavanie pracovnikov?

e Ano je potrebné

e Nie je potrebné
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11. Ziskavate na zaklade vzdelavacich kurzov pre pracovnikov potrebné vedomosti
na vykon prace?
e Rozhodne ano
e Skor &no
e Skor nie

e Rozhodne nie

12. Mate moznost’ vykonavat’ pracu na home office? (praca z domu)
e Ano som vel'mi spokojny/a
e Som spokojny/a ale dalo by sa to vylepsit

e Som nespokojny/a

13. Ste spokojny/a s vybavenostou pracovnych priestorov? (kancelarie, vyrobné
haly, sklady, parkoviska)
e Ano velmi spokojny/a
e Som spokojny/a ale dalo by sa to vylepsit
e Som nespokojny
14. Mate moznost’ kariérneho rastu v spolo¢nosti?
e Ano

e Nie

15. Aky mate nazor na celkovi vySku odmien? (13.plat, sluzobné auto, vecierky
apod.)
e Som vel'mi spokojny/a
e Som spokojny/
e Aj spokojny/ aj nespokojny/a
e Som nespokojny/a

e Som vel'mi nespokojny/a

16. Odporucili by ste niekomu pracu v spolo¢nosti?

e Ano urdite
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e Skér Ano
e Skor nie

e Nie, tuto spolo¢nost’ by som neodporucil

17. Opustili by ste spolo¢nost’ kvoli lepSiemu ohodnoteniu? (odchod ku konkurencii,
rovnaka napli prace)
e Ano urdite
e Skor ano
e Skor nie
e Urcite nie

e Zaviselo by na dohode s vedenim

18. Aku odmenu by ste chceli od spolo¢nosti? ( Otazka je nepovinna)

(slovné odpovede)
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Priloha II: Vyhodnoteny dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti

1. Vase pohlavie

= MuZ = Zena
2. Vas vek?

3.80% 0%

y-

®18-25 m®26-30 =31-40 =41-50 =51-60 =61+
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3. Aké vzdelanie méate dosiahnuté?

0% 0%

m Z4kladné vzdelanie

= Stredoskolské bez maturity
m Stredoskolské s maturitou
= Vyssie odoborrné vzdelanie

= \Vysokoskolské vzdelanie

4. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?

0% ’_3.80%

= menej ako 1 rok
= 1-2 roky

= 2-4 roky

= 4-6 rokov

= 6-10 rokov

= 10+ rokov

5. Ste spokojny/a s vyskou mzdy?
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= Spokojny /& = Skér spokojny/a = Skér nespokojny/a = Nespokojny/a

6. Kolko hodin mesac¢ne travite v praci nadcasy?

3.80%

m nerobimnadéasy ®=1az2 ®2a74 =436 ®w6az8 =8azl0 =10+
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7. Ste spokojny/a so zamestnaneckymi vyhodami?

3.80%

= Spokojny/a = Skor spokojny/a = Skér nespokojny/a = Nespokojny/a

8. Ako ste spokojny/a s pontikanymi vyhodami, ktoré dostavate od spolo¢nosti?

11
10 10 10
9 9
8
7 7 7 7
666 6 6 6 6
5
3
2 2

1 I 1 1 1 1 1 1
[1 [1 I 1 I B HEEEN °RERN
Stravné listky Moznosti Vzdelavacie Penzijné a Ziv. teambuildingy koncorocné

stravovania kurzy Pripositenie odmeny

12

10

[o4]

[e)]

D

N

o

H1l m2 m3 m4 m5

9. AKa je pracovna nalada na pracovisku?
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m Velmidobrd = Dobrd = Dostacujlca Z1a = Velmizla

10. Je podla vasho nazoru dolezité vzdelavanie pracovnikov?
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0%

= Ano je potrebné = Nie je potrebné

11. Ziskavate na zaklade vzdelavacich kurzov pre pracovnikov potrebné vedomosti

na vykon prace?

0% 0%

® Rozhodne dno = Skér ano = Skor nie Rozhodne nie
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12. Mate moznost’ vykonavat’ pracu na home office? (praca z domu)

3.80%

= Ano, mdzem pracovat aj z domu a vyuzivam ju = Mam mozZnostprace z domu, ale nevyuZivam ju

= Nemam moznost prace z domu

13. Ste spokojny/a s vybavenostou pracovnych priestorov? (kancelarie, vyrobné
haly, sklady, parkoviska)

= Ano som velmi spokojny/a = Som spokojny/4, ale dalo by sa to vylepsit = Som nespokojny
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14. Mate moznost’ kariérneho rastu v spolo¢nosti?

= Ano = Nie

15. Aky mate nazor na celkovu vysku odmien?

1% 0%

= Som velmi spokojny = Som spokojny = Aj spokojny/a aj nespokojny/a

= Som nespokojny/a = Som velmi nespokojny/a
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16. Odporucili by ste niekomu pracu v spolo¢nosti?

Predaj

0% 0%

= Ano uréite = Skérdno = Skdrnie = Nie, tito spolo¢nost by som neodporudil

17. Opustili by ste spolo¢nost’ kvoli lepsiemu ohodnoteniu?

3.80%

[

m Ano uréite = Skérano = Skornie = Urcite nie  m Zaviselo by na dohode s vedenim

3.80%

18. Akl odmenu by ste chceli od spolo¢nosti?
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Odpovede:

e Mozno vyssi plat

e Vybavenost’ kuchyne

e Sluzobné auto

e Neviem

e Vylepsenie kuchyne

e Vybavenost’ kancelarii

e Vylepsil by som pracovné priestory
e Zamestnanecky pausal / telefon

e Zamestnanecky pausal

e Neviem odpovedat’

e Zamestnanecky telefon
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