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Abstrakt

Bakalarska praca sa zameriava na systém hodnotenia a odmefiovania pracovnikov
Vv spolo¢nosti Ekobal s.r.0. Praca obsahuje dve Casti, a to teoreticku a prakticku. Prva cast’
sa zaobera zédkladnymi pojmami, ktoré sa tykaji hodnotenia a odmenovania. Druhd ¢ast’
je zamerand na podrobnu analyzu sucasného stavu zvolenej spolocnosti a na vyskum
prostrednictvom dotaznika. Cielom prace je navrh zmien v systéme hodnotenia

a odmenovania pracovnikov.
KrPucové slova

hodnotenie pracovnikov, odmenovanie, motivacia, riadenie 'udskych zdrojov, benefity

Abstract

This thesis deals with the system of evaluation and remuneration of staff at Ekobal Ltd.
The work contains two parts: a theoretical and practical. First mentioned section discusses
the basic concepts related to evaluation and remuneration. The second part focuses on a
detailed analysis of the current status of the selected companies and research using
questionnaires. The aim is to design changes in the system of evaluation and remuneration
of staff
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UvVOD

Riadenie ludskych zdrojov je nielen novy ndzov, ale taktiez nova koncepcia
personalistiky vyjadrujica jej nové postavenie v systéme riadenia organizacie.
Je to zaroven oblast’ riadenia, ktora na seba v rozvinutych krajinadch upttava stale vacsiu

pozornost.

Nové ekonomické podmienky vytvaraju aj potrebu novych metéd a nového pristupu
k riadeniu Tudskych zdrojov, pretoze prave v l'udskych zdrojoch, V raciondlnom
hospodareni s nimi, v ich formovani a motivovani ¢i v starostlivosti 0 ne mézeme najst’

kl'a¢ k prosperite jednotlivych podnikov aj celej spolo¢nosti.

Riadenie T'udskych zdrojov tvori ti cast' podnikového riadenia, ktord sa zameriava
na vSetko Co sa tyka ¢loveka v pracovnom procese, teda jeho ziskavanie, formovanie,
fungovanie, vyuZivanie, jeho pracovnych schopnosti a pracovného chovania, vzt'ahu
k vykonavanej praci, podniku a spolupracovnikom a takisto jeho osobné uspokojenie

z vykonavanej prace, jeho personalneho a socialneho rozvoja.

Vzhl'adom na skuto¢nost, ze podniky vytvaraji mnohé typy pracovnych pozicii,
na ktorych su umiestnené rézne typy zamestnancov, je zrejmé, ze neexistuje jedna
univerzalne platnd forma motivacie. Je tlohou zamestnavatela a manazéra poskytnat
im vhodny ciel’ a ndjst’ stimuly, ktoré na nich pdsobia. V zamestnani ovplyviiuji pracu
Cloveka faktory ako atmosféra a vzt'ahy na pracovisku, moznost’ kariérneho postupu,
ohodnotenie vykonu. Vsetkymi faktormi sa zaoberaji pocetné motivacné tedrie,
Nno Vv praxi je vel'mi zlozité ndjst’ vhodny sposob motivacie vyhovujici rozmanitym typom

osobnosti zamestnanych v konkrétnej spolo¢nosti.

Systém hodnotenia a odmenovania zamestnancov je hlavnym nastrojom pouZivanym
podnikmi k zvySovaniu pracovného vykonu zamestnancov. Procesy hodnotenia

a odmenovania spolu uzko suvisia.

Tato praca sa zaobera otazkou, akym spdsobom moZe zamestnavatel svojich
zamestnancov v konkrétnej spolo¢nosti a za konkrétnych podmienok motivovat’, nakol’ko

by to malo byt v jeho zaujme. Praca vychadza z teoretickych zakladov a poznatkov
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o riadeni l'udskych zdrojov, o motivécii, motivacnych tedridch, poskytuje prehlad
moznosti odmefovania pracovnikov a v analytickej Casti prakticky aplikuje tieto
poznatky na podmienky konkrétnej spolo¢nosti, coho vystupom je navrh motivaéného
programu za zohladnenia Specifickych podmienok jej fungovania a jej personalneho

manazmentu.
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CIEL, A METODIKA PRACE

Praca sa zaobera syst¢émom hodnotenia a odmefniovania zamestnancov v spolo¢nosti
Ekobal, spol. s.r.o. Spolo¢nost bola vybrana na zaklade predchadzajicej pracovnej

skusenosti autora u tohto zamestnavatel’a.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je navrhnit zmeny v systéme hodnotenia
a odmenovania zamestnancov. Tento navrh by mal prispiet k zvySeniu efektivity
motivacie zamestnancov, ¢o priamo suvisi so zvySenim ich produktivity, kvality
odvadzanej prace, chute a odhodlania pracovat’ pre zamestnavatela. V dosledku toho
by sa mala zefektivnit’ kazdodenna prevadzka na pracovisku a zredukovat’ ¢i eliminovat

zistené nedostatky.

Medzi Ciastkové ciele patri pochopenie teoretickej podstaty problematiky, analyzovanie
stucasného stavu v spolocnosti a ndsledné aplikovanie poznatkov ziskanych z odborne;

literatury do jej prostredia.

Pre ucely analyzovania sucasného stavu spolocnosti je nevyhnutné aplikovanie
niekol’kych metdd. V ramci hodnotenia vonkajSieho a vnitorného prostredia spolo¢nosti
je pouzitd analyza 7S, analyza trhu prace a mzdové Setrenie za ucelom zistenia
spokojnosti zamestnancov, Porterov model piatich konkuren¢nych sil a nakoniec SWOT

analyza.

Pre Gcely analyzy zamestnancov bude vytvoreny dotaznik, ktorého vyhodnotenie by malo
vypovedat’ o urovni spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov na pracovisku,
urovne a predmetu ich motivacie pracovat’ pre zamestnavatel’a, a v konecnom désledku
by mal byt podkladom k navrhu zlepSujucich opatreni v suvislosti s efektivnej$Sim

motivovanim pracovnikov.

Dalsim bodom bude riadeny rozhovor s konatefom spolognosti, ktory spolu
s vyhodnotenym dotaznikom budii poskytovat' realny obraz o moZnostiach navrhu

zlepsSujucich opatreni.

Vysledky z dotaznika budi doplnené do tabuliek, pripadne grafov, aby vysledky boli

jasné, prehl'adné a vysledky boli zretel'ne vidiet’
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1 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

V teoretickych vychodiskach prace st popisané ddlezité pojmy tykajuce sa systému

hodnotenia a odmenovania pracovnikov.

1.1 Dudské zdroje

Riadenie Tudskych zdrojov mozno definovat ako strategicky a logicky premysleny
pristup k riadeniu najcennejSieho bohatstva organizacie — l'udi, ktori v nej pracuju a ktori
individualne a kolektivne prispievaji k dosiahnutiu hospodarskych cielov (Armstrong,

1999, s. 149).

Pretoze l'udia uvadzaji do pohybu ostatné zdroje a determinujt ich vyuzivanie a pretoze
zaroven predstavuji pre organizdciu ten najcennej$i a Vrozvinutych trznych
podmienkach z pravidla aj najdrah$i zdroj, ktory rozhoduje o prosperite
a konkurencieschopnosti je personalna praca hlavne v podobe odpovedajucej koncepcii
tzv. riadenie ludskych zdrojov, jadrom a najdolezitejSia oblast celého riadenia
organizacie. Koniec koncov aj v akejkol'vek inej oblasti riadenia organizacie (napr.
Vv oblasti financii, investicii, vyroby, predaja apod.) nejde ani tak o riadenie tejto oblasti
ako oriadenie l'udi zaistujucich tato oblast’ ¢i prispievajicich k splneniu jej tloh

(Koubek, 2005, s. 14).

Cielom riadenia l'udskych zdrojov je zabezpecit, aby organizacia bola schopna

prostrednictvom l'udi uspesne si plnit’ svoje ciele (Koubek, 2007, s.17).
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Shazit’ tak, aby organizacia bola vykonna

AKO?

ZvySovanim produktivity

zlepSovanim vyuZitia

h 4 A l

Ludskych Informaénych Materialnych Finanénych
zdrojov zdrojov zdrojov zdrojov
4 r'y 3 4+

Riadenie udskych zdrojov

Obrazok ¢. 1: Vieobecna tloha Pudskych zdrojov (Koubek, 2007, s. 17)

1.2 Hodnotenie pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov v podniku patri k najzlozitejSim persondlnym c¢innostiam.
Je to tak preto, ze ndjst’ funkéné kritérium pre urcenie prinosu pracovnika v prospech
svojho podniku je vec vel'mi zlozita, ale aj preto, Ze prevazne dusevnej pracovnej Cinnosti
Casto nie je mozné¢ kvantitativne vyjadrit parameter zvoleného kritéria. VSeobecne
chapané hodnotenie je intelektualna cinnost’ Cloveka, ktora ma objekt, na ktory
sa hodnotenie zameriava a subjekt hodnotenia, t.j. hodnotitel'a. Vzajomné poznavanie
a hodnotenie je neodlucitelnou zlozkou kazdého medziludského, socialneho styku,
komunikécie, interakcie. Zéikladnou formou je vytvaranie vzajomnych postojov
na zdklade hodnotenia. Hodnotenie vo vSeobecnosti mozno pokladat’ za zakladny sposob
spoznavania predmetu, javu, pldnovanej alebo uskutocnenej Cinnosti, o zistenie,
¢1 posudzovana skutocnost’ je v zhode s vopred vytyCenym cielom (Matik, Matikova,

2005, s. 164).
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1.2.1 Ponatie, ilohy a vSeobecné otazky hodnotenia pracovnikov

Koubek uvadza, ze kazdy zamestnavatel’ potrebuje vediet’, akych zamestnancov ma, ako
pracuju a prispievaju k hospodarskym vysledkom a dobrej povesti podniku. Na druhej
strane tiez kazdy zamestnanec potrebuje vediet, ako sa na neho zamestnavatel’ pozera

a ako je spokojny s jeho vykonanou pracou (Koubek 2, 2007, s. 126).

Organizacie sa lisia v ich zmysle pre hodnotenie. Dovody moézu zahfnat napriklad
stanovenie cielov alebo urCovani Statitu miezd. Zoberme si, preco je tento proces

hodnotenia pre vasu organizaciu dblezity a ako tito uloha nadvdzuje na tento ucel

(Cohen, 2000).

Tomu slizi hodnotenie pracovnikov, ktoré spoc€iva v:
e Zistovani toho, ako pracovnik vykondva svoju pracu, ako plni ulohy a poziadavky
svojho pracovného miesta (svojej role), aké je jeho pracovné spravanie a vztahy
K spolupracovnikom, , zakaznikov ¢i d’als$im osobam, s ktorymi v suvislosti
S pracou prichadza do styku,
e oznamovanim zistenych vysledkov jednotlivym pracovnikom a prejedndvanie
tychto vysledkov s nimi, h'adani ciest k zlep$eniu pracovného vykonu pracovnika

a v realizacii opatreni, ktoré tomu maji napomoct’ (Koubek, 2007, s. 126).

Hodnotenie pracovnikov ma dve podoby:
¢ neformélne hodnotenie a

e formalne hodnotenie (Koubek, 2007, s. 126).

Neformalne hodnotenie nie je ni¢ iné, ako priebezné hodnotenie pracovnika jeho
nadriadenym pocas vykondvania prace. M4 prileZitostni povahu a je skor determinované
situaciou daného okamziku, pocitom hodnotiaceho, jeho dojmom a momentalnou
naladou ako nejakou faktickou istotou vysledku alebo twrovne prace pracovnika.
Ide vlastne o stcast’ kazdodenného vztahu medzi nadriadenym a podriadenym, stcast’
priebeznej kontroly plnenia pracovnych tloh a pracovného spravania, poskytovania
okamzitej spatnej vizby. Neformalne Hodnotenie nebyva spravidla zaznamenavané a len
vynimo¢ne byva pri¢inou nejakého personalneho rozhodnutia. Mé v8ak zna¢ny vyznam

pre usmernovanie pracovnika, jeho povzbudzovanie a ocefiovanie jeho dobrej prace.
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Preto by v niom nemala chybat’ pochvala za dobra pracu, ¢o je vec, na ktora prili§ vela

veducich pracovnikov zabuda (Koubek, 2007, s. 126).

Formalne hodnotenie je vicSinou racionalnejSie a Standardizované, je periodické,
ma pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysmi st planovitost’ a systematickost’.
Zaobstaravaju sa znej dokumenty, ktoré sa zaradzuji do osobnych materidlov
pracovnikov. tieto dokumenty sluzia ako podklady pre d’alSie persondlne ¢innosti
tykajice sa jednotlivcov a skupin pracovnikov. Zvlastnym pripadom formalneho
hodnotenia je tzv. prilezitostné hodnotenie vyvolané okamzitou potrebou spracovania
pracovnéeho posudku pri ukonceni pracovného pomeru. Dochadza vSak k nemu skor len
vtedy ak nie su k dispozicii dostato¢ne aktudlne vysledky bezného periodického
hodnotenia alebo ak doslo od posledného hodnotenia u daného pracovnika k prenikavym

zmenam v pracovnom vykone (Koubek, 2007, s. 127).

Hodnotenie pracovnikov mé rad Uloh anedd sa bez nich efektivne vykonavat rad

personalnych ¢innosti (Koubek, 2007, s. 127).

Ma predovSetkym za tlohu:

e rozpoznat’ sucCasnu uroveil pracovné¢ho vykonu jednotlivych pracovnikov,

e rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikov,

e umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit’ jeho vykon,

e vytvorit' zakladfiu pre odmenovanie kazdého pracovnika podla jeho prispenia
k dosiahnutiu firemnych cielov,

e motivovat pracovnikov,

e rozpoznat potreby v oblasti vzdeldvania a rozvoja jednotlivych pracovnikov,

e rozpoznat potencial (rezervy a hranice) pracovného vykonu kazdého pracovnika,

e vytvorit podklady pre pldnovanie néslednictva vo funkciach a pre planovanie
personalneho rozvoja kazdého pracovnika,

e vytvorit podklady pre rozmiestiiovanie pracovnikov (povySovanie, prerad’ovanie
na nizSie funkcie, prevadzanie na in( pracu, prepstanie a penzionovanie
pracovnikov),

e vytvorit podklady pre posudzovanie efektivnosti vyberu pracovnikov a vhodnosti

metdd vyberu,
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e vytvorit podklady pre hodnotenie efektivnosti vzdelania pracovnikov a i¢innost’
vzdelavacich programov,
e vytvorit podklady pre pldnovanie pracovnikov,

e vytvorit' podklady pre stanovenie budicich pracovnych uloh firmy (Koubek,

2007, 5. 128).

Jednym z najdolezitejSich poziadaviek kazdého hodnotenia pracovnikov je presnost
a spravodlivost’. Ziadny pracovnik by nemal mat’ pocit, Ze je hodnotenim poskodzovany.
Skoér by sa mala vo firme vytvorit takd atmosféra, ktord by chapala hodnotenie
pracovnikov ako nastroj majuci pracovnikom pomdct’ najst’ rezervy vo vykone, zlepSit’
ich vykon a umoZnit’ im aj lepSiu odmenu nech uZ ma podobu vysSieho zarobku alebo
pridelenie povzbudzujucejsej, zaujimavejsej a zodpovednejsej prace (Koubek, 2007, s.

128).
1.2.2 Pracovny vykon, jeho determinanty a kritéria

Pracovny vykon pracovnikov bol a je hlavnhym zmyslom personalnej prace (Koubek,

2005, s. 190).

Moderné riadenie l'udskych zdrojov, ako uz bolo niekolkokrat uvedené, zdoraziuje
potrebu vytvarania pracovnych uloh a pracovnych miest ,,na mieru® schopnostiam
a preferenciam kazdého pracovnika. Tato zasada je vlastne vychodiskom nového pristupu

k pracovnému vykonu a jeho hodnoteniu, t.j. Ktzv. riadenie pracovného vykonu

(Armstrong, 1999, s. 237).
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RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Dohoda (smlouva)
o pracovnimvykonu,
vzdélavania rozvoji

: B

( Motivace vedeni

B

Fe
\ Pracovnivykonzaméstnance
v prubéhu roku a jeho sledovani

\ J

. :

Hodnoceni pracovniho

/ vykonuzaméstnance \

OdméRovani sst s Vzdélavania rozvoj
méfovani zaméstnancl <> Zaméstnancd

Obrazok ¢. 2: Riadenie pracovného vykonu (Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Koubek, 2005, s. 191)

Podl'a Koubek (1998, s. 170) sa pojem pracovny vykon vztahuje ku stupiiu plnenia tloh,

ktoré tvoria népln prace urcitého pracovnika.

Pracovny vykon je za danej situdcie vysledkom spojenia a vzajomného pomeru usilia,

schopnosti a vnimania svojich uloh (Koubek, 1998, s. 170).

Usilie je odrazom motivacie vynaloZenej zamestnancom pri plneni Gloh. Hovorime
o premenlivej veli¢ine. Usilie klesd nielen v stvislosti so stavom, v ktorom
sa zamestnanec prave nachadza (napr. choroba, nalada), ale aj v stvislosti s charakterom
ulohy. Pracovny vykon nemusi byt’ vzdy imerny vynaloZenému usiliu (Koubek, 1998, s.

171).

Schopnosti st osobné charakteristiky zamestnanca, ktoré vyuziva pri vykonavani svojej
prace a st potrebné k uspesnému vykondvaniu tejto prace. Schopnosti sa spravidla v ¢ase
vel'mi nemenia. K ispesnému vykonavaniu kazdej konkrétnej prace musi existovat’ urcita

minimdlna uroven schopnosti a znalosti (Koubek, 1998, s. 171).
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Vnimanie uloh. lde o smery, o0 ktorych sa zamestnanec domnieva, ze by mal

na ne zamerat svoje usilie pri praci (Koubek, 1998, s. 171).

K dspesnému pracovnému vykonu je potrené, aby boli pritomné vSetky tri zlozky
pracovného vykonu a aby boli pritomné vo vhodnom vzijomnom pomere.
Ak pracovnik vynaklada mimoriadne usilie a ma vynikajice schopnosti, ale nerozumie
dobre svojej roli potom jeho vykon nebude pravdepodobne dobry. Rovnako
tak pracovnik, ktory vynakladd znacné usilie a chape aj svoju rolu ale chybaji mu
schopnosti nebude tak pravdepodobne odvadzat dobry vykon. A podobné to bude
s pracovnikom s dobrymi schopnost'ami a chapajtci svoju rolu a ulohy, na ktoré je vSak

lenivy a vynaklad4 malo usilia (Koubek, 1998, s.171).

Ak chceme posudzovat’ vykon pracovnika ¢i nejakej skupiny pracovnikov musime
najskor zvazit’, ktoré kritéria vykonu su primerané danej praci. Musime zaroven
zvazit' ich spolahlivost’, ich citlivost’ na nahodné vplyvy alebo rozdielne podmienky
prace. Zakladnymi a univerzalnymi kritériami si kvantita, kvalita a v¢asnost’
plnenia ale spravidla s nimi pri hodnoteni pracovného vykonu nevystacime a snazime
sa najst’ a uplatnit’ aj d’alSie detailnejSie kritéria. Pretoze hodnotenie pracovného vykonu
pracovnika je zamerané nielen na vysledky prace ale aj na pracovné a socidlne spravanie,
schopnosti a dalSie vlastnosti jedinca uved’'me si aspon niektoré z moznych kritérii pre

kazdu stcast’ pracovného vykonu. (Koubek, 2005, s. 199).
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Tabulka ¢. 1: Vybrana kritéria pracovného vykonu (Zdroj: Koubek, 2005, s. 200)

VYSLEDKY CHOVANTI KOMPETENCE
) Znalost
Prodej vyrobki ¢i A) PRACOVNI prace
sluzeb (realizované Dovednosti
vysledky prace) e Ochota piijimat ukoly Fyzicka sila
Mnozstvi vyrobenych  Ochota pfi plneni Schopnost
vyrobki/sluzeb ukoli koordinace
Kvalita e Dodrzovani instrukci Sinnsti
vyrobki/skuzeb e OhlaSovani problému Vzdélani
Odpadovost/zmetkovit * Hospodarnost Diplomy
ost e Zachazeni se zatizenim a osvedéeni
Mnozstvi e Vedeni potiebnych Podnikavost
obslouzenych zaznamu Cilevédomo
zakazniki e DodrZovani pravidel st
Spokojenost e Radna dochazka Socialni
zakazniku e Podavani navrht potieby
Mnozstvi reklamaci (napr.: na zlepSeni) Samostatnos
e Koufeni, pozivani t
alkoholu ¢i drog na Spolehlivost
pracovisku Vytrvalost
B) SOCIALNI{ ggfpumbw
e Ochota ke spolupraci Orgamzac_nl
e Jednani s lidmi sch09n0§tl
e Vztahy ke Verbalni _
o schopnosti
spolupracovnikiim
e Vztah k zakaznikim .Znaloos t
e Chovani y azy.ku.
k nadfizenym/podiizen anjal ita
ym Cestnost
Tvoftivost
Schopnost
vést lidi
Smysl pro
osobni
odpovédnost
Odolnost
vici zatizeni
a stresu
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Vsimnite si, ze kritérid vysledkov prace umoziuju meranie zatial' o ostatné kritéria

st nemeratel'né a teda umoznuji subjektivny pristup k hodnoteniu. Ale ani v pripade

meratelnych kritérii nie je hodnotenie pracovného vykonu bezproblémové (Koubek,

2007, 5.173).

Nesmieme vsak zabudat’ na faktory pracovného vykonu, ktoré s pracovnikom nestvisia

a pracovnik ich neméze ovplyvnit’ (Koubek, 2007, s.173).

Niektoré z najdolezitejSich faktorov tohto druhu si:

1.2.3

nedostatocné vyuzivanie ¢asu pracovnika plyntice z nedostatocného zadavania
uloh alebo pretazenia navzajom si konkurujucich tloh z dévodu zlej organizacie
prace, pripadne prekryvanim pravomoci,

zariadenie a vybavenie neprimerané danej praci,

nejasne pravidla a metody riadenia ovplyvilujuce pracu,

nedostatok spoluprace zo strany ostatnych spolupracovnikov,

nedostato¢né vysvetlenie prace, nedostatocnd instruktdz, nedostatky v zadavani
uloh,

nedostatky vo vzdeldvani pracovnikov,

zivotné podmienky pracovnika (napr. situacia v rodine, choroba a pod.),

teplota, osvetlenie, hluk, vypary apod.,

nevhodne usporiadané pracovisko (Koubek, 2007, s.173).

Proces hodnotenia zamestnancov

Proces hodnotenia ma zhruba 9 faz, ktoré mozno rozdelit’ do troch ¢asovych obdobi:

Stvorfazovy pripravné obdobie:

Rozpoznanie a urCenie predmetu hodnotenia, stanovenie principov, pravidiel
a postupov a vytvorenie formuldrov, ktoré sa pouziju pri hodnoteni (Koubek,
2007, s.215).

Analyza pracovnych miest pripadne prehodnotenie existujiceho popisu
a Specifikécie pracovnych miest. Na zédklade toho moZno vytvorit’ ur€it4 predstava
o typoch vykonu na pracovnych miestach aj v organizdcii ako celku

a 0 moznostiach jeho zlepSenia, a aj predstavu o kategoriach pracovnikov a miest,
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b)

na ktoré sa hodnotenie zameria a o ich poziadavkach na pracovnika (Koubek,
2007, s.215).

Formulacia kritérii vykonu a jeho hodnotenie, ich vyber, stanovenie noriem
pracovného vykonu, voI'ba metdéd hodnotenia a klasifikacie pre rozliSovanie ro6zne
urovne pracovného vykonu, urcenie rozhodného obdobia pre =zistovanie
informacii o pracovnom vykone (Koubek, 2007, s.215).

Informovanie pracovnikov o pripravovanom hodnoteni a jeho tcel, predovsetkym
0 kritériach hodnotenia a normach, o tom, aky vykon sa od nich bude ocakévat'.
Vhodné je ako informovanie, tak tiez prerokovanie tychto otazok so samotnymi
pracovnikmi (Koubek, 2007, s.215).

Dvojfazové obdobia ziskavania podkladov a informacii:

Zistovanie informacii pozorovanim jednotlivych pracovnikov pri praci alebo
skimanim vysledkov ich prace je pre hodnotenie pracovnikov mimoriadne
dodlezitou fazou. KI'icova otazka je, kto je kompetentny tieto informdacie zistovat’
a tym aj vykonavat’ hodnotenia (Koubek, 2007, 5.215).

Obstaranie dokumentéacie o pracovnom vykone je faza vel'mi ddlezita, pretoze
k zdznamom je mozné¢ sa kedykolvek vratit a ziskat tak retrospektivne
informacie. Pisomné zaznamy obmedzuju neskorSie spory a diskusie,
st nastrojom spitnej vizby medzi hodnotenym a hodnotitelom. Dokumentécia
by sa mala obstaravat’ a ukladat’ jednotnym spdsobom (Koubek, 2007, s.215).
Trojfazové obdobie vyhodnocovanie informacii o pracovnom vykone:
Vyhodnocovanie pracovnych vysledkov, pracovného spravania, schopnosti
a d’alSich vlastnosti jednotlivcov, ktoré sa vykonava podla Standardného postupu.
Spravidla sa porovnavaji skutocné vysledky prace s normami vykonu alebo
ocakdvanymi vysledkami prace, spravanie pracovnikov s poziadavkami
pracovného miesta, jeho Specifikécii. Pritom existuje zna¢né riziko subjektivneho
pristupu, pretoze aj objektivne ukazovatele vykonu, ktoré st vysledky, treba
interpretovat’. Vystupy tejto fazy musia byt pisomné (Koubek, 2007, 5.216).
Rozhovor s hodnotenym o vysledkoch, o rozhodnutiach vyplyvajicich
z hodnotenia a o moznych cestach rieSenia problémov stvisiacich s pracovnym

vykonom. Této faza je kI'i€ové pre zlepSovanie pracovného vykonu. Zélezi na
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nej, ¢i bude mat’ hodnotenie pracovnika motivacny efekt alebo nie (Koubek, 2007,
5.216).
e Dalsie pozorovania pracovného vykonu jednotlivca, poskytovanie pomoci pri

zlepSovani vykonu a skiimanie efektivnosti hodnotenia (Koubek, 2007, s.216).
1.2.4 Kto hodnoti pracovnikov?

Teodria a spravidla aj prax sa zhoduju, ze najkompetentnejSou osobou pre hodnotenie
pracovnika je jeho priamy nadriadeny. Ten tieZ vykondva konecné vyhodnocovanie
vSetkych podkladov hodnotenia, ¢i uz je vytvaral alebo predkladal ktokol'vek. Robi z nich
zavery, vedie hodnotiace rozhovory a navrhuje rozne opatrenia vyplyvajace z hodnotenia

(Koubek, 2005, s.203).

Hodnotenie, ktoré je vykonavané bezprostrednym nadriadenym, ma svoje vyhody.
Bezprostredny nadriadeny pozna doverne tlohy pracovného miesta, pracu podriadené¢ho
1 podmienky, v ktorych pracuje a Casto 1 zazemie pracovnika a jeho vplyvy na pracu
pracovnika. Poskytuje pracovnikovi spiatnu vdzbu a vykonava neformalne hodnotenie
a formalne hodnotenie tak predstavuje logické vyustenie neformalneho. Medzi nevyhody
patri nebezpecenstvo subjektivny deformacie alebo nedostato¢né autority nadriadené¢ho

(Koubek, 2005, s.203).

Nadriadeny bezprostredného nadriadeného (o stupenn vys$$i nadriadeny) moze
fungovat’" ako overovatel a schvalovatel hodnotenia bezprostredného nadriadené¢ho
a signalizovat’ tak, ze proces prebehol riadne a bol spravodlivy. Medzi vyhody patri
to, ze prekonava nebezpecie nedostatocnej autority bezprostredného nadriadeného.
Je to taktiez vyhodné vtedy ked je hodnotenie vychodiskom pre povySenie
¢1 odmeniovanie pracovnikov. Nevyhodou predstavuje mozny nedostatok kontaktu

S jednotlivymi pracovnikmi (Koubek, 2005, s.204).

Hodnotenie vykonavané pracovnikom personalneho utvaru nie je prili§ Casty pripad.
Vyhodou je, ze je Casto tym, kto dohliada na hlavného hodnotitela a monitoruje
efektivnost’ a doslednost’ systému hodnotenia v organizacii. Persondlny manazér vSak
moZze ze byt jedinym hodnotitelom z dovodu spravodlivosti a tieZ z toho ddvodu,

Ze nenesu priamu ohrozenie pre hodnotené¢ho. Na druhej strane je nepravdepodobné, Ze
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bude hodnoteného poznat' dobre, a je mozné, ze informacie dostane od priameho
nadriadené¢ho hodnoteného jedinca. V pripade, ze priamy nadriadeny bude zaujaty voci

hodnotenému, méze dojst’ k vyraznému skresleniu (Koubek, 2005, s.204).

Hodnotenie zakaznikmi sa spravidla pouziva v pripadoch kedy sa pracovnik
bezprostredne styka so zdkaznikom alebo ked’ mozno I'ahko identifikovat’ ur¢ity vyrobok

alebo sluzbu s konkrétnym pracovnikom (Koubek, 2005, s.204).

Hodnotenie  vykonavané  spolupracovnikom  alebo  CastejS§ie  skupinou
spolupracovnikov byva prijate'ne spolahlivé . Spolupracovnici poznaji povahu prace
aj pracovnika a jeho vykon. Toto hodnotenie byva pre hodnotiaceho prijatel'nejSie. Je pri
tom predsa len rovnopravnejSie postavenie nez v inych pripadoch. Spolupracovnici

st vS§ak malokedy ochotni sa v hodnoteni angazovat’ (Koubek, 2005, s.204).

Hodnotenie podriadenym sa pouziva veI'mi malo. Vhodné je len vtedy ked’ podriadeny
doverne pozdéd povahu prace svojho nadriadeného. Vyhodou je to, ze nadriadeny ziska
predstavu o tom ako ho jeho podriadeni vidia a méze k tomu prihliadnut’ pri zlepSovani
svojej prace. Nevyhodu predstavuje dost’ silna tendencia vybavovat si ucCty

s nadriadenym (Koubek, 2005, s.204).

Neustale viac rastie vyznam a pouzivanie sebahodnotenia. Casto sa pouZiva ako su¢ast
hodnotiaceho procesu, pretoze v mnohych systémoch hodnotitelia a hodnotenia vypliaju
profil nezavisle na sebe a potom ho pouziju pre diskusiu. Vysledkom tejto diskusie
by malo byt dohodnutie sa na kompromisoch plyniacich z oboch hodnotiacich
dokumentov. Jednotlivec ma navySe o Standarde svojej prace detailnejSie znalosti ako
manazér, preto sebahodnotenie povedie Kk vdésej objektivite v ramci hodnotiaceho
procesu. Nevyhodou je, Ze niektori mozu analyzu ich vlastného pracovného vykonu
skonStatovat’ obtiazne a m6zu mat nerealistické pohl'ady na to, ako dobre vlastne pracu
vykondvaju. Nemusia byt’ ochotni pripustit’ si nedostatky. V mnohych pripadoch je vSak
opak pravdou, l'udia su k sebe kritickejsi, nez by bol ich hodnotitel (Koubek, 2005,
5.204).

Assessment centre je komplexnd metdda hodnotenia, realizovana prostrednictvom

stuboru metdd (psychologické testy a dotazniky, pozorovanie, Strukturované rozhovory,
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zaddvanie individudlnych a skupinovych uloh a cielov, hranie roli a podobne)
a pouzivané na hodnotenie jednotlivcov i1 skupin. Hodnotenie vykondva niekol'ko
Specidlne preskolenych externych aj internych hodnotitelov. Externy tvori zvycajne
psycholog, Specialista z oblasti riadenia l'udskych zdrojov a Specialista pre urcitti odbornu
oblast’ hodnotenia. Skupinu internych tvori véc¢Sinou priamy nadriadeny, veduci
organizac¢nej jednotky, kolegovia, podriadeni a Specialisti pre hodnotenu oblast’. Obvykly
pocet hodnotitelov byva 3 - 6, hodnotenych 1 - 10. Pomer hodnotenych voci
hodnotitel'om by nemal byt’ vyssi ako 2: 1. Assessment centre je pomerne naro¢né ¢asovo

aj financne (Hronik, 2006, s.126).
360°

Nejednd sa o hodnoteni konkrétnou osobou, ale o zhromazd’ovanie informacii
od vSetkych doteraz spominanych os6b. Zhromazd'uje informécie od vSetkych uvedenych
zdrojov, aby sa dosiahol celkovy pohlad na vykon hodnoteného subjektu. Jedna
sa o vel'mi dokladné hodnotenie, ktoré poskytne informacie o rozlicnych aspektoch
vykonu jedinca, takze je mozné zostavit uplny obraz jeho pracovného vykonu.
Nevyhodou je, Ze pozbierat’ informacie od tol’kych 'udi méze byt casovo vel'mi naro¢né
a nie vzdy nakladovo efektivne. Je to tiez predmetom vSetkych vysSie uvedenych

nevyhod (Koubek, 2005, s.205).
1.2.5 Metody hodnotenia pracovnikov

Metddou hodnotenia vykonnosti zamestnancov rozumieme spdsob, akym st stanovené
kritéria a ako a kym su merané a vyhodnocované. Hodnotenie moze byt formalne
a neformalne. Metdody mézu byt vel'mi rozdielne vo svojom pouziti a pre rdzne

organizacie je vhodné zvolit’ ini metdodu (Koubek, 2005, 5.206).

Metody hodnotenia mozno najst’ cely rad a naviac mavaju este niekol’ko variant. Kazda
metdda ma kladné ale aj zaporné stranky. Je ddlezité, aby bola vybrand metoda, ktora
najlepSie poslizi ucelu hodnotenia. Vicsinou ale jedna metdda nemusi stacit’ a je nutné
metody kombinovat. Metddy hodnotenia méZzeme rozdelit’ z hl'adiska ¢asového na tri
skupiny - metédy zamerané na minulost, pritomnost’ a na buducnost. Podla oblasti

hodnotenia rozliSujeme metdédy hodnotenia vstupov, metddy hodnotenia procesu
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a metody hodnotenia vystupov. Pre lepsi prehl'ad usporiadanie metdéd hodnotenie sluzi

nasledujtce tabulka (Koubek, 2005, s.206).

Tabulka €. 2: Matica metéd hodnotenia (Zdroj Hronik, 2006, s.54)

Hodnotenie vstupu Hodnotenie procesu Hodnotenie vystupu
Minulost’ Zhodnotenie praxe Metoda kl'ucovej Zaznam vysledkov
(certifikaty) udalosti Porovnavanie
vysledkov
Pritomnost’ Assessment Centre Sociogram Pozorovanie na mieste
Development Centre 360° zpdtna vizba Mystery shopping
Manazersky audit
Budicnost’ Hodnotenie potencialu | Supervize Hodnotenie podla
Intervize cielov
Balance score card

Hodnotenie podPla stanovenych ciel’ov (vysledkov)

Tato metodda spociva v tom, Ze musia byt stanovené ciele prace, ktoré¢ budi zaroven
stanovené jasne, zrozumitelne, dosiahnutené a s uvedenim terminov. Musi ddjst’
k spracovaniu planu postupov, ktoré ukazu, ako takto stanovenych ciel'ov dosiahnut.
Zaroven musia byt vytvorené podmienky na to, aby mohli byt tieto ciele dosiahnuté.
Nakoniec sa posudi a meria, akou mierou sa tieto ciele plnia, v pripade potreby sa vytvori
novy ciel’ alebo sa existujuce ciele vylepsSia. V tejto metdde sa uplatituje vel'mi zndmy

princip P. Druckera SMART, Co znamena:

S - specific (konkrétne, Specificky),

M - measurable (meratel'ny),

A - achievable (akceptovatelny ¢i dosiahnutel'ny),

R - relevant (relevantné podl'a cielov organizicie),

T - time-framed (urcujtci ¢as) (Koubek, 2007, s219).
Hodnotenie na zaklade plnenia noriem

Metdda sa najCastejSie pouziva pre hodnotenie vyrobnych pracovnikov. Postup:
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1. stanovenie noriem alebo o¢akéavanej irovne vykonu.
2. zoznamovanie pracovnikov s normami

3. porovnavanie vykonu kazdého pracovnika s normami (Koubek, 2005, s.206).

Ur¢ity problém vyvolava stanovenie noriem. Spravidla sa pritom pouZziva nasledujiica

metoda:

Tabulka ¢. 3: Hodnotenie na zaklade plnenia noriem (Zdroj Koubek, 2007, 5.220)

Metoda Pouzitie metody

Priemerna vyroba pracovnej skupiny pripadajiica | Ak ulohy vykonavané vsetkymi jednotlivymi

na jedného pracovnika pracovnikmi st rovnaké alebo skoro rovnaké

Vykon vybranych pracovnikov Ak ulohy vykonavané vsetkymi jednotlivymi
pracovnikmi si v podstate rovnaké abolo by

obtiazne a ¢asovo naro¢né pouzit’ predchadzajiice

metody
Casova $tadia Ak praca obsahuje opakujiice sa tlohy
Vyberova metdda, vzorka prace Ak ide onecyklické typy prace, pri ktorych sa

vykondva  mnozstvo réznych tuloh anie je

stanoveny presny postup alebo cyklus

Nazor experta Ak nie je mozné pouzit  niektort

z predchadzajticich metod

Vyhodou metody je to, ze vykon je posudzovany pomocou objektivnych meradiel. Ak to
ma byt’ efektivne je potrebné aby sa na stanoveni noriem podiel’ali pracovnici a normy

povazovali za spravodlivé a primerané. vykonavané vSetkymi jednotlivymi pracovnikmi

(Koubek, 2005, s.207).
Vol’ny popis

Metoda volného popisu je univerzdlny metdodou, najcastejSie sa vSak vyuZiva
na hodnotenie manazérov a tvorivych pracovnikov, u ktorych moézu byt problematické
pouZzit' ostatné metddy. VyZzaduje aby hodnotitel pisomne popisal pracovny vykon

jednotlivca, podl'a vopred daného zoznamu hodnotiacich poloZiek. Pouziva sa aj pri
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sebahodnoteni. Problémom je to, Ze dizka aj obsah popisu byvaju u roznych hodnotitel'ov

rozne a r6zni hodnotitelia maju r6zne vyjadrovacie schopnosti (Koubek, 2005, s.207).
Hodnotenie na zaklade kritickych pripadov

Hodnotenie na zaklade kritickych pripadov spoc¢iva v evidencii pisomnych zdznamov
0 vyznamnych (kladnych i zapornych) pripadoch, ktoré sa v pracovnom prostredi pri
vykonu zamestnanca vyskytli. Vyhodou tejto metoddy je konkrétna povaha hodnotenia,

nevyhodna moze byt nejasnost’ chdpanie kritického pripadu (Koubek, 2005, s.207).
Hodnotenie pomocou stupnice

Hodnotia sa jednotlivé aspekty prace zvIlast (napr.: mnozstvo prace, kvalita prace,

pritomnost’ v praci, samostatnost’, presnost’, ochota ku spolupréci, znalost’ prace atd’.)
Vyuzivaju sa tri typy hodnotiacej stupnice:

1. ciselna
2. graficka
3. slovna (Koubek, 2005, s.208).

Checklist

Checklist je vlastne dotaznik, v ktorom posudzovatel’ oznacuje, ¢i je alebo nie je urcity
typ spravania v pracovnikovej vykonu pritomny. Metdéda vyzaduje dokladnu pripravu

a je Casovo naro¢na (Koubek, 2005, s.209).
Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Ide o metddu, ktord hodnoti spravanie pozadované k Uspesnému vykonavanie prace.
Pre kazdu ulohu, ktory sa na pracovnom mieste vykondva, sa spracuje stupnice.
T4 sa vac¢sinou sklada z piatich az siedmich obodovanych stupiiov (napr.: neprijatelné,
vel'mi zIé, podpriemerné, priemerné, dobré, vel'mi dobré a vynikajace). Tato stupnicu
pripravujii va¢Sinou veduci pracovnici spolo¢ne s pracovnikmi. Vyhodou tu je,

ze nadriadeny s podriadenym spolupracuje a je velka pravdepodobnost’, Ze hodnotenie
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bude pre pracovnikov prijatel'né. Najvac¢sou nevyhodou tejto metody je Casova narocnost’

(Koubek, 2005, s.209).
Metody zaloZené na vytvarani poradi pracovnikov podl’a ich pracovného vykonu

Jedna sa o metddy, pri ktorych dochddza k porovnaniu vykonu medzi dvoma alebo
viacerymi pracovnikmi. Uplatiiuje sa bud’ porovnanie na striedacku ("na prvé miesto
zoznamu sa napise najlepsi pracovnik a na poslednu najhorSie, do ich stredu opat
najlepSie a najhorSie pracovnik az sa zoznam naplni"), alebo porovnanie parov ("je
zoznam pracovnikov, napr. Podl'a abecedy, hodnotitel’ porovnava pracovnika na prvom
mieste s pracovnikom na druhom, vyberie toho lepSieho, toho ozna¢i a porovna s
pracovnikom na mieste tretom a tak d’alej, az sa porovnd kazdy s kazdym. Najviac krat
oznaceny pracovnik je najlepSia ") alebo porovnanie, ktoré je povinné ( "hodnotitel
porovna vykon pracovnikov a priradi im urcité percento Urovne pracovného vykonu")

(Koubek, 2005, s.210).
Assessment centre

Assessment centre mozno okrem vyberu a vzdeldvania pracovnikov pouzit
aj k hodnoteniu pracovného vykonu, pracovnych schopnosti a rozvojového potencialu
predovSetkym  manazérov a Specialistov. Vyhodou metdédy je urcita komplexnost
posudzovania. Nevyhodou je, ze assessment centre informuje o momentalnom vykone
pracovnika vumelo vytvorenych podmienkach aten nemusi nutne koreSpondovat

s vykonom v realnej situdcii (Koubek, 2005, s.210).
1.2.6 Chyby v hodnoteni pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov je silne vystavené nebezpeciu subjektivizmu. Nevhodnym
vyberom kritérii a metdéd hodnotenia a vlastnym hodnotenim pracovnych vysledkov,

spravania a schopnosti pracovnika konciac (Koubek, 2005, s.215).

Najcastejsie sa pri hodnoteni pracovnikov okrem uz zmieneného zlého vyberu kritérii

a metod a neprihliadaniu k objektivnym vplyvom vyskytuji nasledujuce chyby:
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10.

1.

prilisna zhovievavost — ide o0 pripad kedy pri hodnoteni pracovnikov
st hodnoteny pracovnici vyrazne skoncentrovany na pozitivnom konci stupnice
namiesto toho aby boli skor rozptyleny po celej stupnici hodnotenia,

prili$na prisnost’ — opak zhovievavosti,

tendencia k hodnoteniu pracovnikov hodnotami zo stredu stupnice — vsetci alebo
véac¢sina su akoby priemerny a nikomu nie je zdanlivo ublizené, nikto nie je prili§
vyzdvihnuty,

tendencia hodnotitel'a hodnotit’ pracovnikov podl'a svojich vlastnych meritok —
preferovat’ u hodnotenych tie stranky pracovného vykonu a tie spdsoby a pristup
K praci, ktoré sam preferuje,

tendencia nechat’ sa ovplyviilovat’ svojimi osobnymi sympatiami, antipatiami ¢i
predsudkami,

tzv. halo efekt — kedy sa hodnotitel' necha uniest’ niektorymi pozitivnymi ¢&i
negativnymi rysmi hodnoteného (prvy dojem, vystupovanie, vzhl'ad apod.),
prihliadanie na socidlne postavenie, socidlnu prislusnost, pribuzenstvo
a znamosti, etnické ¢i rasové znaky a pohlavie,

prilisné prihliadanie k hlavnému ucelu hodnotenia — napr. snaha nepoSkodzovat’
podriadené v pripade, Zze hodnotenie je nastrojom zniZovania poctu pracovnikov
apod.),

vyrazne kritickd forma hodnotenia ,

nie rovnakd naroCnost anie rovnaky pristup k hodnoteniu uplatnovany
jednotlivymi hodnotitelmi - vyvolava to nespokojnost’ pretoze pracovnici
pochopitelne porovnavaju pristupy jednotlivych hodnotitelov a ti, ktori maja
dojem, Ze boli hodnoteni tymi prisnej$imi maja pocit spravodlivosti) (Koubek,
2005, 5.216).

Problémom byvali aj postoje hodnotenych pracovnikov k hodnoteniu. Ak pracovnici
pridu k nazoru, Ze hodnotenie sa vykonava len kvoli tomu aby im sposobilo tazkosti sotva
mobzeme pocitat’ s ich ustretovostou (Koubek, 2005, s.216).

Aby sme sa vyhli uvedenym chybam je potrebné:

Dokladne prepracovat’ a vybrat’ kritérid a metody hodnotenia, aby boli primerané

ucelu hodnotenia aj Vv povahe prace hodnotenych pracovnikov. Nesnazit
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sa 0 hodnotenie vSetkych kategorii pracovnikov jednotnym spdsobom za kazdu
cenu.

2. Dokladne pripravit vSetky dokumenty pouzivané k hodnoteniu (formulare,
pokyny, vysvetlivky).

3. Dodkladne vypracovat’ plan (postup) hodnotenia.

4. Dokladne preskolit’ pracovnikov, ktori budi hodnotenie vykonavat’, spracovavat
dokumenty hodnotenia a vykonavat rozhovory s hodnotenymi pracovnikmi
(Komunikaéné dovednosti).

5. Informovat’ pracovnikov o zmysle, cieloch, kritériach, pouzitych normach
a metddach hodnotenia a zaistit” si ich ochotu k pripadné spolupraci (Koubek,
2005, 5.216).

Hodnotenie pracovnikov nesmie byt v rozpore s platnymi zakonmi a I'udskymi pravami.
Je potrebné z nich vylucit prvky akejkol'vek diskriminacie a vSetkého Co nesuvisi

s vykonavanou pracou (Koubek, 2005, s.216).

1.3 Odmenovanie pracovnikov

Podla Koubka (1998) je odmenovanie zamestnancov jednou z najstarSich
a najzavaznejSich personalnych Cinnosti, ktord na seba prit’ahuje mimoriadnu pozornost’
zamestnavatel'ov ako aj zamestnancov. Moderné ponatie odmenovanie neznamena len
mzdu alebo plat, popr. iné penazné odmeny, ktoré poskytuje zamestnavatel
zamestnancovi ako kompenzaciu za vykonavant pracu. Zahtna tiez povysenie, formalne
uznanie, pochvalu, zamestnanecké vyhody / napr. druh kancelarie, zvlastne vybavenie,

automobil, fond na vzdelanie, masaze, Sport ... /

Dalej musime mat’ na pamiti, Ze kazdy podnik je svojim spdsobom jedine&ny a potrebuje
iny pristup. Preto musi byt systém odmenovania konStruovany vzdy pre konkrétny
subjekt a nemoZno si vystacit’ len so vSeobecnou formulou. Spravidla velké podniky
mozu ponuknut’ va¢siu kvantitu poskytovanych benefitov. Naopak mensie firmy dokazu

lepsie vystihnit’ potreby svojho zamestnanca (Koubek, 2007, s.285).
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1.3.1 Systém odmeinovania pracovnikov

Systém odmenovania pracovnikov sa sklad4 zo vzdjomne prepojenych politik, procesov
a praktickych postupov organizacie pri odmenovani jej pracovnikov podla ich prinosu,
zruénosti a schopnosti a ich trznej hodnoty. Je utvarany v ramci filozofie, stratégie
a politiky odmenovania organizacie a zahfila usporiadanie procesov, praxe, Struktur
a postupov, ktoré zabezpeCuju a udrzuju vhodné typy a urovne miezd a platov,

zamestnaneckych vyhod a inych foriem odmien (Armstrong, 1999, s.593).
1.3.2 Prvky systému odmeriovania

Podnikova stratégie ako vychodiskom systému odmeniovania organizacie. Identifikuje
hnacie sily podnikania a stanovuje podnikové ciele. Hnacie sily podnikania zahfiiaju
skutoc¢nosti, ako je ziskovost, vysoky vykon, produktivita, inovacie, kvalita, cena /
naklady, leadership a potreba uspokojovat’ zainteresované strany (investorov, akcionarov,

pracovnikov) (Armstrong, 1999, s.595).

Stratégia a politika odmenovania vyplyva z analyzy hnacich sil podnikania. Stratégia
odmenovania definuje dlhodobé zdmery v oblastiach mzdové Struktiry,
zamestnaneckych vyhod, krokov smerujucich k zvySeniu angazovanosti a oddanosti v

oblasti uplatiiovania pristupu zalozeného na celkovej odmene (Armstrong, 1999, s.595).

Zikladna peniazna odmena je mnoZzstvo penazi (plat alebo mzda), ktoré tvoria sadzbu
(tarifa) za urcitu pracu alebo pracovné miesto. Je ovplyviiovand vnutornymi i vonkaj$imi
faktormi. Faktory vonkajSie mozno posudzovat’ pomocou nicktorej z foriem hodnotenia
prace. Hodnotenie vonkajsich faktorov je zalozeny na sledovanie sadzieb na trhu prace.
Zakladnd mzda alebo plat mo6zu byt vyjadrené ako rocné, mesacné, tyzdenné alebo
hodinova sadzba (v tejto stvislosti sa pouziva pojmu ¢asova mzda alebo plat). K takto
ustanovene]j zdkladnej mzde alebo platu mozno pridat rézne priplatky alebo zasluzi

odmenu (Armstrong, 1999, s.595).

Zisluhova odmena je odmena vztahujica sa k pracovnému vykonu, prinosu,
schopnostiam, zru¢nostiam alebo skusenostiam. Mozno ich previazat' so zakladnou
mzdou alebo platom. Ak nie su takto previazané so zakladnou mzdou alebo platom,

potom s oznacované ako premenlivé peniazné odmeny (Armstrong, 1999, s.595).
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Zamestnanecké vyhody tvoria nemocenské davky, penzie, thrada poistného, sluzobné
auta a dalSie zamestnanecké vyhody. Su poskytované navySe k réznym formam

vyplatenych odmien (Armstrong, 1999, s.595).

Priplatky sa s ohladom na Specifické okolnosti alebo sohladom na osobitné
charakteristiky vykonavanej prace vyplacaji k zakladnej mzde alebo platu. Stanovuje
ju bud’ organizacia samotna alebo st stanovované kolektivnym vyjednavanim. Medzi
hlavné druhy priplatkov patri lokalne priplatky, priplatky za pracu nadcas, za pracu v

zmenarnach alebo za stazené pracovné podmienky (Armstrong, 1999, s.595).

Celkovy zarobok tvori celkova hodnota vSetkych penaznych vyplat (zdkladna mzda

alebo plat, zaslizi odmena a priplatky) (Armstrong, 1999, s.596).

Celkova v peniazoch vyjadritel’na odmena (hmotna odmena) je zloZena z penaznych
odmien predstavovanych celkovym zarobkom a z hodnoty zamestnaneckych vyhod, ktoré

st poskytované pracovnikom (Armstrong, 1999, s.596).

Hodnotenie prace je systematicky proces, ktory definuje relativne hodnoty alebo
velkosti prac v organizacii. Uéelom je vytvorit' interné relacie a zabezpedit' zaklad pre
vytvorenie ucinnej mzdovej alebo platovej struktiry. Hodnotenie prace neurcuje priamo

uroven penaznej odmeny, moze byt analytické alebo sthrnné (Armstrong, 1999, s.596).

Analyza trhovych sadzieb je proces zistovania mzdovych alebo platovych tarif
porovnatel'né prace na trhu prace, ktory poméha pri naslednom rozhodovani o urovniach

penaznych odmien a mzdovych alebo platovych struktir v organizacii (Armstrong, 1999,
5.596).

Mzdové / platové stupne a Struktiry. Podl'a ich relativneho vyznamu mozno pracovné
miesta zaradovat do Struktury stupiiov. Pefiazna odmena je Vv tejto Strukture
ovplyviiovana trznymi sadzbami a mzdové alebo platové rozpétie priradené jednotlivym
stupiiom poskytuji priestor pre rast mzdy alebo platu na zdklade pracovného vykonu,

prinosu, schopnosti alebo dizky zamestnania (Armstrong, 1999, 5.596).
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Riadenie pracovného vykonu je strategicky a integrovany proces. Prinasa organizacii
sustavny uspech zlepSovanim pracovného vykonu I'udi, ktori v nej pracuju, a taktiez tym

ze rozvija schopnosti jednotlivych pracovnikov a timov (Armstrong, 1999, 5.596).

Nepenazné odmeny vyplyvaju zo samotnej prace (napr. Pocit tspeSnosti, autondémie,
uznanie, poskytovanie vzdelavania, prilezitost’ k rozvoju kariéry) a neobsahuju Ziadne

priame platby (Armstrong, 1999, s.596).

Celkova odmena je kombinacia ako petiaznych, tak 1 nepenaznych odmien, ktoré mézu

pracovnici dostavat’ (Armstrong, 1999, s.596).
1.3.3 Mzdové formy odmeiiovania

Ulohou mzdovych foriem je mzdovo ocenit’ vysledky pracovnikovej préace, jeho vykon
v najSirSom slova zmysle, vratane jeho pracovného sprévania a schopnosti. Variant

je pomerne dost, a je mozné ich triedit’ podl'a roznych hl'adisk (Koubek, 2005, s.286).
Casova mzda

Casovda mzda je mzda, ktorej vyska zavisi na mnoZstve odpracovaného &asu
a na mzdovom tarifu, ktory prislicha za dant pracu. Casova mzda hodinova, tyzdenna
alebo mesacnd, ktorou je pracovnik odmeniovany za svoju pracu. NajcastejSia pouzivana
dasova mzda je mesadnd asova mzda. Casové mzdy patria medzi najjednoduchsie

a zaroven najpoutinanejSie zakladné mzdové formy (Koubek, 2005, s.288).
Ukolova mzda

Podla Koubka (2005) je tkolovd mzda najjednoduch$im a najpouzivanejSim typom
formy. Je vhodna pre odmetovanie robotnickej prace. Pracovnik je odmenovany za
kazdl odvedenu jednotku prace, a to bez ohl'adu na dobu potrebnu k jej vykonani. Vyska
mzdy je stanovena su¢inom poctu jednotiek prace, ktoré boli odvedené a ceny za jednotku
prace. Ak je odmena za jednotku prace odvodend od spravodlivej odmeny pre
priemerného pracovnika, potom sa jednd o Ukolovli mzdu s rovnomernym priebehom
zavislosti mzdy na vykone. okrem toho sa pouziva tieZ tikkolova mzda s diferencovanym
priebehom zavislosti mzdy na vykone. Podl'a tejto metody existuje jedna sadzba za kus

pre vSetky prijatel'né kusy, a to aZ do stanovené¢ho mnoZstva (normy) .V pripade, ze je
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takto stanovené vyrobené mnozstvo prekrocené, pouzije sa vyssia sadzba za vyrobeny
kus. Dalej tikolovit mzdu delime do dvoch skupin, a to na ikolovi mzdu individudlnom

ukolovi mzdu skupinovu (kolektivne) (Koubek, 2005, s.290):

A) Individualna ukolova mzda,
sa pouziva v pripadoch, kedy je vykon jednotlivych pracovnikov spolahlivo menitel'ny

(Koubek, 2005, s.290).

B) Skupinova (kolektivna) ukolova mzda,
sa vyuziva pri odmenovani skupiny pracovnikov. lde spravidla o tkolovou mzdu
S rovnomernym priebehom zavislosti odmeny na vykonu). Podl'a Koubka (2005)
ak vykondva skupina robotnikov S homogénnou kvalifikaénou Struktirou sucasne
rovnaku pracovnil operaciu, pouziva sa tzv. operacni kolektivna ukolovd mzda,
ak vykonava skupina robotnikov s heterogénnou kvalifikaénou Struktarou komplex
rozdielnych na sebe nadvézujucich pracovnych operacii smerujucich k vyrobeni nejakého

funk¢ného celku, pouziva sa tzv. akordni ukolova mzda.
Podielova (provizna) mzda

Pouziva sa u Cinnosti, kde je vysledok ovplyvniteIny pracovnikom, ale spdsob
organizacie prace neumoziuje stanovit’ pracovni postup a spolahlivo sledovat’ vyuzitie
pracovnej doby. Uplatiiuje sa pri odmenovani obchodnych Cinnosti a v oblasti niektorych
sluzieb. RozliSujeme dva typy podielové mzdy podla zavislosti na mnoZzstve predanych
vyrobkov. Pokial’ je odmena pracovnika zavisla na mnozstve predanych vyrobkov, jedna
sa 0 tzv. priamu podielovi mzdu. Druhym typom je tzv. podielovdi mzda
s garantovanym zakladom, pracovnik ma garantovany zakladni plat a k nemu dostava
proviziu za predané mmnoZstvo. Dalsou variantou je tzv. zalohovana podielova
(provizna) mzda, v tomto pripade dostava pracovnik mesa¢ni zalohu, ktora je nasledne
odpoc¢itana od jeho provizie. Vyuziva sa U pracovnikov, ktorych predaj dosahuje

vyraznych mesacnych alebo sezonnych vykyvov (Koubek, 2005, s.291).
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Mzdy za o¢akavané vysledky prace

Mzdy za ocakavané vysledky prace patria medzi menej zndme mzdové formy, su tiez
oznacované ako tzv. Penzumové mzdy. Tato metdoda odmenovania je zalozena na tom,
ze sa odmenuje za dohodnuty stibor prac a vykon. Teda za pracu, ktoru sa pracovnik
zaviazal odviest’ za urCit¢ obdobie v danej kvalite a mnozstve. Organizdcia pozna
vykonnost’ a pracovné schopnosti pracovnika a ocakdva, ze danu lohu splni. Za tento
vykon je pracovnikovi priebezne vyplacand urcita pevne stanovend suma (v podobe
hodinovej alebo mesacnej mzdy), ktord zahfiia urcit vykonnostnt zlozku. Po ukonceni
dohodnutého obdobia dochddza k vyhodnoteniu ¢innosti. Toto vyhodnotenie je potom
d’alej mozné vyuzit' pri stanovovani miezd za oCakdvané vysledky prace pre buduci
casoveé obdobie. Pri vyuzivani tychto foriem odmenovania je nutné¢ vzdy presne urcit
vysledky, ktoré sa ocCakavaji a moznost ich kontroly. Potrebné je aj dokladné
naplanovanie, stanovenie pracovnych postupov a existencia primeranych noriem
spotreby prace. Typickym prikladom mzdy za oCakavané vysledky prace je zmluvna
mzda ale patri sem aj mzda s meranym dennym vykonom alebo programova mzda
(Koubek, 2005, s.291).

Mzdy za znalosti a zrué¢nosti

Pri tomto sp6sobe odmenovania je mzda viazana na schopnost’ pracovnika efektivne
a kvalifikovane vykonavat’ danej tlohy rad r6znych pracovnych miest alebo pracu. Pre
jednotlivé pracovné pozicie (arovne) sa definuju zakladni poziadavky na znalosti
a zrucnosti, ktorym zodpoveda vychodiskovej mzda. Znalosti a zru¢nosti mozno
priebezne rozSirovat, a to bud’ na Grovni sucasné alebo vyssie. Kazda nova takto ziskana
znalost’ €1 zrucnost’ je potom odmenovana zvIlast. Mzdy sa tak mozu postupne zvySovat
v zévislosti od poctu zvladnutych vedomosti alebo zru¢nosti. RozliSujeme tri pristupy,
prvy je tzv. hierarchicky model, druhy pristup je tzv. model stavebnych blokov treti
je tzv. model bodovych prirastkov (Koubek, 2005, 5.292).

Hierarchicky model usporadiva vedomosti a zru€nosti hierarchicky. Naroc¢nejSie
vedomosti a zrucnosti su hierarchicky nadradené nad jednoduch$imi znalostami

a dovodnostami, ktoré sa vyskytuji na nizSich stupiioch. Kazdy pracovnik zacina
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na najnizSom stupni. Po zvladnuti kazdého nasledujiceho vysSieho stupia

sa pracovnikovi automaticky zvysuje mzda (Koubek, 2005, s.292).

Podla Koubka (2005) model stavebnych blokov predpoklada, Ze rézne znalosti
a zru¢nosti st na sebe nezavislé a mozno si ich osvojit' v 'ubovol'nom poradi. Kazdy
pracovnik za¢ina na ur¢itom bloku prac spojenych s danymi znalost'ami a zru¢nostami.
Podl'a vlastnych zaujmov alebo potrieb organizacie ziskavaji vedomosti a zru¢nosti

inych blokov.

Model bodovych prirastkom je podobny ako predchadzajici model. Tento pristup
predpoklada existenciu mnohych vedomosti a zru¢nosti, ktoré si mézu pracovnici osvojit’.
Hodnota jednotlivych znalosti a zru¢nosti nie je rovnaka. Kazdd skupina vedomosti
a zrucnosti ma urcitt bodovi hodnotu. Tieto body mézu pracovnici ziskat’ po zvladnuti

prisluSnych znalosti a zru¢nosti (Koubek, 2005, s.292).
Dodatkové mzdové formy

Pomocou tejto formy su odmenované vykony alebo zasluhy, pripadne oboje.
V niektorych pripadoch st vyuzivané k zvySeniu nedostatocnej pobidkovosti ¢asovej
mzdy. Dodatkové mzdové formy byvaji viazané na individualny alebo kolektivny vykon.
Byvaji bud’ jednorazové alebo periodicky sa opakujice. Niektoré z nich su uréené pre

manazérov, iné pre robotnikov (Koubek, 2005, s293).
Existuje vel'’ké mnozstvo dodatkovych mzdovych foriem. Medzi tie najbeznejSie patria:

Odmena za usporu Casu odmenuje pracovnika za odvedenie pozadovaného mnozstva
prace v Case kratSej nez stanovuje norma. Uplatiiuje sa najma pri odmenovani robotnikov.
Existuju tri typy tejto formy odmenovania:

- Halseyho prémiovy systém su prvym typom tejto odmeny. Pracovnik dostdva
pevnl hodinovi mzdu. V pripade, Ze odviedol dané mnozstvo prace v kratSom
casovom obdobi, dostane pracovnik navySe odmenu za usporu casu.

- Rowanliv Systems od predchadzajiiceho typu liSia v tom, Ze percento platené
za uSetreny Cas nie je pevné, ale zavisi na percente usporené¢ho casu.

- Bedauxilv systém je taky, kde sa kone¢na vySka odmeny odvodzuje od stanovene;j

normy a vykonu, len ak bol uskuto¢neny nad danou normu (Koubek, 2005, 5.294).
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Prémia

Typickym prikladom dodatkovej mzdovej formy. Su poskytované k casovo alebo
ukolovo. RozliSujeme dva druhy prémii:

- Periodicky sa opakujice prémie su viazané na osobny vykon a na splnenie vopred
stanoveného ukazovatela. Stanovenie sadzby a casového obdobia riesi tzv.
Prémiovy poriadok organizacie. Periodicky sa opakujice prémie médzu byt
individualne alebo kolektivne.

- Jednorazova prémia je odmena, ktora je vyplacand pracovnikovi jednorazovo
za vynikajuce plnenie jeho pracovnych povinnosti. Tato prémia médze byt v

penaznej alebo nepenaznej forme (Koubek, 2005, s. 294).
Osobné ohodnotenie (osobné priplatok)

Pouziva sa na ohodnocovanie naroc¢nosti prace a dlhodobo dosahovanych vysledkov
pracovnikov. Vyska odmeny je vo forme urcitého percenta zo zakladného platu.
Je stanovené percentualne maximum, ktorého moéze osobné ohodnotenie dosiahnut’.
Osobné ohodnotenie patri medzi individudlne dodatkové mzdové formy (Koubek, 2005,

295).
Odmenovanie zlepSovacich navrhov

Byva odvodené bud’ od narastu zisku, alebo od poklesov nakladov, ktory priamo stvisia
so zlepSovacim navrhom. Ak je odvodend od predpokladaného efektu zlepSovacieho
navrhu, ide o jednorazovi odmenu. V pripade, Ze je odvodena od skuto¢ného efektu, ide
o odmenu, ktora je periodicky vyplacand po vopred urcené ¢asové obdobie (Koubek,

2005, 5.295).
Podiely na vysledkoch hospodarenia organizacie

Typ dodatkovej mzdovej formy, typicka pre podnikovll sféru. Dochddza k zlepSeniu
vizby medzi pracovnikmi a organizdcii. M6Ze mat’ tri varianty:

- Podiel na zisku je najcastejSim variantom. Medzi pracovnikmi sa rozdeli urcité

percento zo zisku organizécie. Byva spravidla zavislé na vyske zakladnej mzdy

pracovnika a jeho poziciu v organizacii.
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- Podiel na vynose, kde je meradlom obrat alebo pridana hodnota.
- Podiel na vykone, kde je meradlom objem vyroby, prirastok produktivity a tiez

uspora nakladov (Koubek, 2005, s.295).
Zamestnanecké akcie

Taktiez forma odmeny. Organizacia pontka po urciti dobu pracovnikom ku kupe akcie
za cenu, ktord je stanovena podla doby zamestnania pracovnika v organizacii, platu
a zisku organizicie. Tento systém prindSa vyhody pracovnikom, ktori sa tak mozu
podielat’ na uspesnosti organizicie a tiezZ samotnym organizaciam v podobe dafiovych

vyhod (Koubek, 2005, s.295).
Scanloniiv systém odmeriovania

Tento systém je zaloZzeny na preukazatelnych tusporach nakladov prace. Prémia
sa odvodzuje od porovnania vysky sucasnej produktivity s predpokladanou vyskou
produktivity po zavedeni navrhu. Ich rozdiel je nasledne vlozeny do fondu prémii, ktory
je rozdeleny medzi pracovnikmi a organizaciu. Ulohou Scanlonovova systému

je stimulacia pracovnikov k navrhovani zmien (Koubek, 2005, 5.296).
Priplatky

St povinné alebo nepovinné. Povinné su zakotvené v pravnych normach. Medzi povinné
patri priplatok za pracu nadcas, za pracu vo sviatok, v sobotu a v nedel’'u, za pracu v noci,
za pracu vo stazenych pracovnych podmienkach apod. Nepovinné vychadzaja
z kolektivnych zmlav medzi organizaciou a odbormi. Medzi nepovinné priplatky patri
prispevky na dopravu do zamestnania, na uniformu, na ubytovanie a d’alSie priplatky,

ktoré stivisia s vykonom prace v organizacii (Koubek, 2005, s.296).
Ostatné vyplaty

Formy, ktoré predstavujii dodato¢né zvyhodnenie pracovnika. Medzi ostatné vyplaty
patri 13. plat, viano¢ny prispevok, prispevok na dovolenku, prispevok k Zivotnému alebo

pracovnému vyrocie, naborovy prispevok, odstupné a pod (Koubek, 2005, 5.296).
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1.3.4 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody st také formy odmien, ktoré organizéacia poskytuje pracovnikom

len za to, ze pre nich pracuju (Koubek, 2005, 5.297).

Tieto vyhody st poskytované extra k roznym formam odmien. Poskytovanie benefitov

je dnes obvyklé vo vicSine strednych a velkych sikromnych podnikov a hocikde

sa dokonca stalo dolezitou sucastou persondlnej politiky a riadenia 'udskych zdrojov.

Zamestnanci drobnych podnikatel'ov sa bez benefitov bohuzial’ ¢asto musia obist’, pretoze

ich zamestnavatel' sa v danej problematike neorientuje a obava sa treba navySenie

administrativy (Armstrong, 2007, s.595).

Uloha zamestnaneckych vyhod:

Poskytnut’ atraktivny a konkurencieschopny subor celkovych odmien, ktoré by
umoznili ziskat, tak aj udrzat’ vysoko kvalitnych pracovnikov.

Uspokojovat’ osobné potreby pracovnikov.

Posiliiovat’ oddanost’ a vedomie zavéizku pracovnikov voci organizacii.
Poskytovat’ niektorym T'ud’om danovo zvyhodneny sposob odmeny (Koubek,
2007, 5.186).

Hlavné typy zamestnaneckych vyhod:

Ddéchodkové systémy- najdolezitejSie zamestnanecka vyhoda.

Osobné istoty - jedna sa o vyhody, ktoré posiliiuji osobné istoty pracovnika a jeho
rodiny formou nemocenského, zdravotného, urazového poistenia

Finan¢na vypomoc - pdzicky, vypomoc pri kupe domu, pomoc pri stahovani
a zl'avy na tovar a sluzby poskytované podnikom.

Osobné potreby - dovolenka na zotavenie, finan¢né poradenstvo, posiliiovne,
rekreacné zariadenie.

Podnikové automobily a pohonné hmoty - stale vel'mi ocefiovana vyhoda.

Iné vyhody - zvySujuce Uroveit pracovnikov, ako st dotované stravovanie,
priplatky na oSatenie, Uhrada tel. vykladov, mobilné telefony (Koubek, 2007,
5.187).
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2 ANALYZA SUCASNEHO STAVU

Analyticka Cast’ bude zamerana na podrobny opis spolo¢nosti Ekobal, spol. s r. 0. Buda
uvedené zékladné informécie o spoloc¢nosti, predmet Cinnosti, histéria spolo¢nosti,
Struktura spoloCnosti a napln prace. Na zéklade rozboru uétovnych vykazov bude
naértnuty vyvoj hospodarskej situdcie medzi rokmi 2012 az 2016. Dalej bude priblizena
Struktura zamestnancov. Nasledne prebehne analyza aktudlneho systému hodnotenia a
odmenovania zamestnancov, motivacného programu, Porterova analyza a analyza trhu

prace. V zavere analytickej Casti bude vykonand SWOT analyza.

2.1 Zakladné udaje o spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o.

Obchodné meno: Ekobal, spol. s.r.o.

Sidlo: Dolny Lieskov

1CO: 36 015 776

Datum zapisu do OR: 1996

Pravna forma: spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym
Predmet ¢innosti: konsStruk¢na ¢innost’ v oblasti strojarenstva

vel'’koobchod v oblasti vol'nych zivnosti
maloobchod v oblasti vol'nych zivnosti
sprostredkovanie obchodu a sluzieb
skladovanie a predkladistia nakladov
baliace ¢innosti

vyroba tovarov a obalov z plastov

nakup a predaj nehnutel'nosti
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Kéd SK-NACE: 46900,

22210.
Zikladny kapital: 3 640€
Splatené: 100%
Hospodarsky vysledok 2016: 241 336 €
Konatelia spolo¢nosti: 2
Pocet zamestnancov: 26 (Vypis z obchodnych registrov. ORSR.sk

[online]).

2.2 Charakteristika spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o.

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. bola zaloZzena v roku 1996, ako organizacia nadvizujica
na skasenosti spolo¢nosti Pragometal s.r.0. v oblasti technologie balenia do priet'aznej
folie. Dnes patri medzi lidrov na slovenskom trhu a svojim postavenim patri medzi
najvacsich dodavatel'ov obalovych materidlov a zaroven je 1 vyrobcom baliacej techniky

s vlastnym vyvojovym strediskom (EKOBAL.sk [online]).

Obchodnou a vyrobnou ¢innost'ou spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.0. st hlavne technologie

paletiza¢ného a skupinového balenia, v ktorych udava trend a zaroven vyroba predopnutej

folie FlexLight (EKOBAL.sk [online]).

Produkty su vyrabané najmodernejSimi technologiami a vd’aka neustalym inovaciam
vyrobnych prostriedkov a procesov dokazeme udrzovat' naskok pred konkurenciou.
Vd’aka individudlnemu pristupu a kvalitnému riadeniu bol spolo¢nosti udeleny certifikat

akosti 1ISO 9001:2000 od certifikaéného organu SGS (EKOBAL.sk [online]).

V sulade s modernymi trendmi je spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.0. zamerana najma
na ddsledné poskytovanie dodavok a sluzieb stvisiacich so spolahlivou a efektivnou

prevadzkou paletového balenia (EKOBAL.sk [online]).
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2.3 Poskytované sluzby
Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. pontka $irokt $kalu sluzieb v oblasti technologii balenia.

Vyroba, servis, opravy:
- baliace stroje,
- pol'mohospodarske baliace stroje AGRIPACK,

- paketovacie lisy, vyrovnavacie mostiky.

Z vel’koobchodnej ¢innosti a predaja ponuka:

obalové materidly,

- potravinarske folie,

- ovinovacie stroje,

- prietazné stre¢ folie pre strojné a ru¢né balenie tovaru na paletach,
- rucné paskovace,

- polyesterové pasky,

- mikroténové sacky,

- bublinkové folie,

- lepiace pasky, viazacie pasky a spony,

- rucné a potravinove stretch folie,

- pol'nohospodarske folie.

Detailnejsi rozpis z baliacej techniky, ktoré spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. poskytuje:

e Ovinovacie stroje - ovinovacie baliace stroje vyrazne zvysia kvalitu a efektivitu
balenia a zaroven znizia ndklady na spotrebny material na minimum. St vhodné
do prevadzok s malym aj velky poctom balenych paliet. Disponuju prehl'adnym
ovladacim panelom, vd’aka ktorému sa 'ahko ovladaji. Ovinovacie baliace stroje
navySe umoziuju balenie v ruénom aj automatickom reZime a v rezime
s moznostou programového nastavenia.

e Paskovacie stroje - paskovale a paskovacie stroje su idedlnym rieSenim,
ak je potrebné kvalitne a zaroven lacno zabezpeCit' tovar pri manipulécii
a preprave. Viazacia a paskovacia technika je vhodna na rdzne druhy tovaru.

Zabezpeci fixaciu tlacovin, kartonaze, stavebnych materialov, dreva a d’al§ich
9 b 9
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tovarov. Paskovace a paskovacie stroje zabezpecia akykol'vek tovar, bez ohl'adu
na to, ¢i ide o kusové, kartonové alebo paletové balenie.

Zalepovacie stroje - zalepovacky a zalepovacie stroje patria medzi
najefektivnejSich pomocnikov pri baleni tovaru do kartonov. Nahradzaji naro¢né
ruéné zalepovanie kartonovych krabic lepiacimi paskami. Zabezpecuju kvalitné
zalepenie a dokonalé zatvorenie krabice. Umoziiuji aj obojstranné zatvaranie
sucasne, ¢o vyrazne Setri ¢as a urychl'uje pracovny proces.

Zmrstovacie stroje - stroje na balenie do teplom zmrstitel'nej folie dokonale
ochrania tovar pred poskodenim a odcudzenim. St vysoko efektivne, spolahlivé
a zaru€uju dlhu Zivotnost. Rucne ovladané zmr$tovacie stroje sa vyznaluji
lahkou obsluhou a nizkou spotrebou PE alebo PVC fo6lie. Umoziuja
bezproblémovli manipulaciu s tovarom pri baleni.

Paletizacia - paletizacna technika je vhodnym rieSenim na zdokonalenie balenia
a l'ahSiu manipulaciu s tovarom. Paletizatné manipulatory nahradzaja ruéni
pracu, a tak vyrazne zvySuju efektivitu pracovného procesu. Manipula¢né

zariadenia su vysoko vykonné, spolahlivé a z dlhodobého hl'adiska isporné.

Detailnejsi rozpis z obalového materialu, ktoré spolo¢nost’ Ekobal s.r.0. poskytuje:

Stretch félie - zabezpecuju najjednoduchsiu a najrychlejSiu fixaciu tovaru.
Vyborne chrania tovar pred mechanickym a inym poskodenim. Stretch folie
vynikaji vysokou odolnostou, variabilitou, G¢innostou ale aj nizkou cenou.
Leskly obal poskytne vasmu tovaru nielen ochranu, ale aj prijemny vzhlad.
Urcené na rucné aj strojné balenie tovaru.

Félie LDPE - obalovy materidl vyrobeny z LDPE folie poskytuje dokonali
fixaciu tovaru, zarovenn ochrani pred prachom, vlhkostou alebo mechanickym
poskodenim. V porovnani s kartonovym balenim vyrazne zniZuje naklady. LDPE
folie st bez zapachu a vd’aka transparentnosti umoziuju kontrolu zabalen¢ho
tovaru. V ponuke najdete teplom zmrastiteI'né alebo prekryvacie folie, plachty,
vrecia, sacky a prirezy.

Folie HDPE — vyznacuju sa charakteristickym Sustanim a vysokou pevnostou.
Casto sa vyuzivaji na balenie potravin alebo tlatovin. HDPE folie

s transparentné (matné), odolné, bez zédpachu a zdravotne nezavadné. Zaroven
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zabezpecuju velmi mali priepustnost vlhkosti a pachov. Bohaty vyber
potravinovych sackov, desiatovych sackov, odpadovych vriec a taSiek roznych
velkosti a rozmerov.

Félie PVC - vynikaju kvalitnou fixaciou tovaru a vynimo¢nou zmrastitenost’ou
uz pri nizkych teplotach (od 90°C). Su preto idedlne predovsetkym na rucné
balenie v tzv. bublinovych baliacich strojoch, ale daju sa vyuzit' aj pre ostatné
baliace stroje. PVC folie su transparentné, bez zapachu, vysoko odolné
a nepriepustné. Vd’aka svojim vlastnostiam st PVC f6lie vhodné na balenie
tovarov rozli¢nych tvarov.

Polyolefinové folie - patria medzi tepelne zmrastitelné folie, ktoré si vyrobené
z vrstiev LDPE, PP a LLDPE. Poskytuju kvalitnt fixaciu tovaru a ochranu proti
prachu ¢i vlhkosti. Tieto folie sa vyuzivaji pri ruénom, poloautomatickom
aj automatickom baleni. Svojimi vlastnostami (pevnost’, transparentnost’, lesk)
st podobné PVC féliam. Su SetrnejSie k zivotnému prostrediu.

Ochranné folie, vyplne, obalky

Viazacie pasky, spony - prednost'ou technoldgie paskovania je praktické pouzitie
pre akykol'vek druh tovaru alebo materialu. Paskovanie nachadza uplatnenie
v malych 1 vel’kych prevadzkach, pri baleni r6znych druhov tovaru 'ubovolnej
velkosti, ¢iuz ide o balenie kusové, krabicové ¢i paletové.

Lepiace pasky

Papierové obaly

Detailnejsi rozpis paketovacich lisov, ktoré spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. poskytuje:

EKOPACK 40
EKOSACK 40

EKOPACK 50

EKOSACK 50

EKOPACK 100.1.2

EKOPACK 200.1.2

EKOPACK 300.2-E STANDARD

EKOPACK 300.2-E PROFI (EKOBAL.sk [online]).
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2.4 Analyza hospodarskej situacie

Vsetky udaje uvedené v tejto kapitole pochadzaju z vykazov zisku a strat spolo¢nosti
Ekobal, spol. s.r.o. za roky 2012 — 2016. Analyza hospodarskej situacie sa zameriava na

vyvoj nakladov, vyvoj vynosov a vysledku hospodarenia.

2.4.1 Naklady

Z grafu mozeme vidiet’ vyvoj celkovych nakladov za roky 2012 — 2016. V analyzovanom
obdobi rokoch 2012 — 2016 bol zaznamenany rastuci trend v Strukture vyvoja celkovych
nakladov spolo¢nosti. V roku 2016 boli celkové ndklady o 23,91% vysSie oproti roku
2012, avsak vyvoj celkovych nakladov v sledovanom obdobi mal kolisavy trend.
Minimalnu hodnotu nakladov sa podarilo dosiahnut’ v roku 2013 a to cca 5,5 miliona €.
Celkovo nie su pozorovatelné nejaké extrémne vykyvy az na roky 2015 a 2016 kedy
rozdiel ¢inil cez 1 milion €. Hlavnhym dovodom je neustaly rast cien materialov,
pohonnych hmot, naradia a vybavenia potrebného na vykonavanie pracovnych ¢innosti a

mnohych d’al§ich aspektov.

Naklady

€8 000 000 €6 996 132

€5 646 008 €5 525 730 €5976 255 €5 899 196

€6 000 000

€4 000 000

€2 000 000

30 ——

Graf ¢. 1: Vyvoj nakladov za roky 2012 — 2016 (Zdroj: Interview, 2018)

2.4.2 Vynosy

Vynosy pocas sledovanych rokov sa priblizujit hodnotdm nakladov. Z dlhodobého
hladiska bol zaznamenany rastuci trend v Struktire vyvoja celkovych vynosov

spolo¢nosti. V roku 2016 boli celkové vynosy o 27,09% vyssie oproti roku 2012. Celkové
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vynosy dosahovali minimum v roku 2013 a to 5,6 miliona €. Je zrejmé, ze rok 2013 bol
vrcholom prehlbujucej sa hospodarskej krizy. Je vSak vidiet, ze Ekobal, spol. s.r.o. je
vel'mi stabilnou spolo¢nost'ou, ktord sa dokaze vysporiadat’ aj s takto narocnym obdobim

a pokracovat’ vo svojej ¢innosti bez vyraznejsich strat.

Vynosy

8000 000 7310576 €

5752 131€ il 6026 114 € 6042 899 €

6 000 000

4000 000

2 000 000

0

Graf ¢. 2: Vyvoj vynosov za roky 2012 — 2016 (Zdroj: Interview, 2018)

2.4.3 Vysledok hospodarenia

Vysledok hospodarenia je zistovany ako rozdiel medzi celkovymi vynosmi a celkovymi
nakladmi za dané obdobie. Vysledok hospodarenia poukazuje na to, ze spolocnost’
Ekobal, spol. s.r.o0. je za skimané obdobie ziskova, ked’ze vynosy st vyssSie ako naklady.
Z dlhodobého hladiska bol zaznamenany rastici trend vo vyvoji hospodarskeho
vysledku. V roku 2016 bol vysledok hospodarenia o 196,3% vyssi ako v roku 2012.
Sved¢i to o dobre vykonanej praci. Dobré rozhodnutia zo strany vedenia, dostatok

zakazok pre spolo¢nost’ a dobre odvedenu pracu zo strany zamestnancov.
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Vysledok hospodarenia
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Graf ¢. 3: Vyvoj vysledku hospodarenia za roky 2012 — 2016 (Zdroj: Interview, 2018)

2.5 Analyza 7S

Analyza 7S nam umozni ur¢it’ kIicové faktory uspechu, teda faktory podmienujice
uspesnu realizaciu firemnej stratégie. Kazdy jeden faktor ovplyvituje spolo¢nost’ svojim
sposobom. KTl'ucové faktory uspechu firemnej stratégie ndjdeme prave vo vzajomnom

harmonickom vztahu vsetkych 7 faktorov.

Struktata

Stratégia Systémy

Zruénosti

Obrazok €. 3: Analyza 7 S (Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Majtan et al. 2009, s. 43)

2.5.1 Stratégia

Spolo¢nost’ si zakladd na dobrom mene a dobrej povesti. Vzdy hladaju také rieSenie,

ktoré bude vyhovujuce potrebam zdkaznika a zarovenl plne zodpovedat modernym
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trendom. Spoloénost’ Ekobal, spol. s.r.o. vychadza z toho, Ze kazdy zékaznik je iny. Casté
poziadavky klientov spolo¢nost motivuju aj k vyvoju Specidlnych zariadeni, ktoré
si schopné preukdzatel'ne zaznamendvat’ napr. spotrebu folie, st schopné niest’ dokazné
bremeno o stave a vdhe palety pred expediciou a ukladat' data on-line pre pripadné
potreby zadkaznika - elimindcia strat, preukaznd dokumentacia. Nemalym prinosom
je objektivne a preukdzatelné zvysSenie efektivity a optimalizacie baleni. V ramci

firemnej stratégie kladu velky dokaz na aktudlne potreby zdkaznikov a neustale inovacie.

2.5.2 Organiza¢na Struktira

Spolo¢nost Ekobal, spol. s.r.o. ma pomerne mali a jednoducht funkcionalnu
organizacnu Struktiru. Vdaka tomu je dobre prehladni. Vztahy medzi nadriadenymi a
podriadenymi a medzi zloZzkami spolocnosti si jasne zrozumiteI'né. Najvyssie postaveny

je riaditel’ spolo¢nosti.

Predstavitel’ pre kvalitu

RIADITEL SPOLOCNOSTI

Zodpovedny za GP FSK

—1 Obchodny tsek _ | Wyrobny dsek — Prevadzka a ekonomika
|| MNakup | | Previjanie Ekonomické oddelenie
|| Predaj || stroje Personalistika

| | Logistika Office manaiment
|| Marketing IT (ext.)

|| Servis Pravne (ext.)

Obrazok €. 4: Organizacéna Struktiira spolo¢nosti

(Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a MATUSOVA, D. Interview)
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Tabul’ka &. 4:RozloZenie zamestnancov v ramci OR (Zdroj: Vlastné spracovanie podla MATUSOVA,

D. Interview)

Pracovna pozicia Pocet zamestnancov Percentualne zastupenie
Konatel’ spolo¢nosti 1 3,85%
Vedici obchodného 1 3,85%
oddelenia
Obchodny zastupca 6 23,08%
Asistent obchodného 3 11,54%
zastupcu
Produktovy manazér 3 11,54%
Asistentka marketingu 1 3,85%
Vedici ekonomického 1 3,85%
oddelenia
Uttovnik 1 3,85%
Administrativny 1 3,85%
pracovnik
Vedici vyrobného 1 3,85%
oddelenia
Majster vyroby 1 3,85%
KonStruktér 1 3,85%
Vyrobny pracovnik 1 3,85%
Skladnik 2 7,69%
Veduci servisného 1 3,85%
oddelenia
Asistent servisného 1 3,85%
oddelenia

Pracovné pozicie

e Vedici obchodného oddelenia

Zabezpecuje:

aby sa obchodna ¢innost’ spolo¢nosti rozvijala v maximalnej moznej miere

a neustale narastal celkovy podiel spolo¢nosti na trhu,

- ekonomicky efektivne obchodné oddelenie,

- stanovenie mesa¢ného a ro¢ného planu predaja,

- stanovenie mesacného a ro¢ného planu predaja vSetkych pracovnikov

obchodného oddelenia s nepretrzitou kontrolou dodrZiavania planovanych

ukazovatel'ov najmé planovaného obratu, zisku a planovanych nékladov,
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riadiacu Cinnost’ zameranl na spravnu organizaciu prace, dodrzovanie
smernic a popisov pracovnej cinnosti, kontrola vykazov pracovnej
¢innosti,

spravny pomer medzi kvalifikdciou, odbornymi vedomostami
a znalost’ami, produktivitou prace a mzdovym ohodnotenim pracovnikov,
efektivne obchodné oddelenie s minimalnymi nakladmi,

vyrobky a sluzby s vysokym standardom kvality,

motivacny a efektivny systém odmenovania pracovnikov obchodného
oddelenia,

spravanu a presni evidenciu tovarovych skladov a pravidelné
inventarizacie tovaru,

optimalizacia stavu zasob vSetkych skladov obchodného oddelenia,
spravnu a redlnemu stavu zodpovedajicu uctovnu evidenciu prislachajucu

obchodnému oddeleniu.

Obchodny zastupca

Zodpoveda za to, ze:

obrat a podiel na trhu sa neustale zvySuje,

narastéd pocet novych zékaznikov,

spolo¢nost’ je riadne prezentovana na trhu,

predklada podnety na nové sortimenty,

preverovanie konkurencie na trhu a konkurencieschopnosti vyrobkov
spolo¢nosti,

prislusna ¢ast’ jemu spristupnené¢ho firemného softwaru je plne funk¢na,
za zabezpecenie potrebnych a pravdivych informacii o bonite zakaznikov,
za vymahanie vzniknutych pohl'adavok u svojich odberatelov,

za informovanost’ odberatel'ov o novych sortimentoch,

pravidelné odovzdavanie planu pracovnej €innosti a vykazu pracovnej
¢innosti,

riadne vypracovanie cenovych ponuk pre zverenych zakaznikov.

Asistent obchodného zastupcu

Zodpoveda za to, ze:
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tovar je prezentovany na vysokej profesiondlnej Urovni a to aj pri
telefonickom kontakte so zakaznikmi,

zakaznici a predajcovia su s poskytovanymi sluzbami spokojni,

su vSetky objednavky riadne prijaté, zaevidované a potvrdené vsetkym
zakaznikom vratane predajcov,

su vSetky zalohové a danové doklady v poriadku a nacas vystavené, v
zmysle objednavok a zmlav,

tovar urceny na expediciu je spravne a nacas vyfakturovany podla danych
dostupnych dispozicii,

skladova evidencia je aktualna a suhlasi s fyzickym stavom na skladoch
u zverenych obchodnych zéastupcov,

je nacas a riadne naskladneny dodany tovar do skladov OZ,

su podpisané vsetky prevodky z centralneho skladu vydaj-skladnik,
prijem- obchodny zéstupca,

vSetky doklady, zakladajiice pohyb na sklade st podpisané osobou hmotne

zodpovednou za dany sklad.

e Produktovy manazér

Zodpoveda za to, ze:

predaj zvereného sortimentu sa rozvija,

obchodni zéstupcovia maji vzdy dostatocné materidly a predajné
informacie k zverenym sortimentom,

obchodni zastupcovia su dobre preskoleni k predaju zvereného
sortimentu,

je vzdy dostato¢né mnozstvo kvalitného tovaru na sklade a zabezpecena
dobra obratkovost’ zvereného sortimentu,

je pravidelne 1x mesacne aktualizovany cennik zverenych sortimentov,
pravidelne bude dopytovat dodavatelov a zabezpeCovat vyhodné
nakupné ceny zveren¢ho sortimentu,

si pravidelne vyhl'adavani alternativni dodavatelia jednotlivych
sortimentov,

je poriadok v skladovej evidencii zvereného sortimentu,
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ceny a terminy dodania, ako aj skladov¢ karty st pravidelne aktualizované
(predajna cena, ndkupna cena, buduca cena),
vo firemnej databaze su pripravené vzorové ponuky v potrebnej Struktire
a uprave zodpovedajice firemnému dizajnu,

vsetky potrebné dokumenty budu evidované a archivované.

e Asistent marketingu

Zodpoveda za:

zabezpecovanie externych komunikacnych aktivit v spolupraci s inymi
oddeleniami,

komunikiciu s dodavatel'skymi reklamnymi agentirami, medidlnymi
agenturami, médiami a inStiticiami,

pripravu, spracovanie a realizdcia direct mailovych a inych
marketingovych aktivit,

pripravu, spracovanie, Upravy a produkciu propagac¢nych materialov,
implementaciu medialnej a komunikacénej stratégie spolo¢nosti,

pripravu podkladov a spracovavanie externych a internych medialnych
vystupov (stanoviska a vyhlasenia zastupcov spolocnosti, PR spravy),
spolupracu pri tvorbe obsahu a formy komunika¢nych vystupov,
komunikéciu odbornych stanovisk,

monitoring sprav o spolo¢nosti v médiach, vedenie a archivacia prislusne;j

evidencie.

e Veduci ekonomického oddelenia

Zodpoveda:

za v¢asné zostavenie ziskového financného planu a planu cash flow,

za v€asnu kontrolu vyvoja hospodarenia,

za v€asné zavedenie ucinnych opatreni (ndvrhy motivaénych opatreni
apod.) k zabezpeCeniu prekroCenia, alebo dodrziavania planovaného
zisku,

za kontrolu dodrziavania vydavkovej €asti finan¢ného planu, schvalené¢ho

vedenim spolo¢nosti a valnym zhromazdenim,
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za celkové znizovanie ndkladovosti firmy a neustdle zlepSovanie
uctovného a informacného systému za t¢elom minimalizacie nakladov
firmy,

za nakladovy controlling v ramci vSetkych oddeleni firmy,

za metodiku kalkulacie prevadzkovych nakladov jednotlivych stredisk a
zakaziek za kompletna a aktudlnu ¢ast’ firemnych smernic potrebnych k
zabezpeceniu produktu oddelenia,

za zlepSovanie a kontrolu dodrziavania u¢tovnej metodiky,

za aktudlnu a presntl evidenciu pohl'adavok po lehote splatnosti za v€asné
schvalovanie kreditov pre zakaznikov na =zaklade poZiadaviek
obchodného oddelenia za spravne a vcas (v stanovenom termine)
zostavené ekonomické informacie o firme,

za kompletni logicki kontrolu spravnosti uctovnych vysledkov
a priebeznu kontrolu,

za spolupracu s externymi partnermi (poradcami, uctovnymi firmami
apod.) - zmluvy, operativne rieSenie problémov,

za efektivnu tverova politiku,

za spravne zostavené dafiové priznanie,

za efektivny nakup deviz,

za komunikaciu s danovym uradom, Stitnou spravou a financnymi

spolo¢nostami za komunikaciu s colnym tradom.

e Uttovnik

Zodpoveda za:

za aktualnu a presni evidenciu doslych faktar a faktar vydanych
a ich spravne zauctovanie,

za presnu a aktudlnu evidenciu dochddzky zamestnancov,

za spravne a nacas odovzdané pracovné vykazy a podklady na vypocet
mzdy mzdovej pracovnicke,

za aktualnu a presni evidenciu zamestnancov v databaze
"Personalistika”,

za presnil a spravnu evidenciu pokladne, prijmovych a vydavkovych

pokladni¢nych dokladov,
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za dodrziavanie postupov uctovnej metodiky,

za aktudlnu a presnu evidenciu pohl'adavok po lehote splatnosti,

za aktudlnu a presnu evidenciu stavu tctov firmy,

a pravidelni zdkonom stanovenil inventarizaciu HIM, skladovej
evidencie, pokladne, zavizkov a pohl'adavok,

za spravne zarad’ovanie do majetku a evidenciu majetku HIM, DHIM,
a evidenciu majetku v databaze zdroje,

za spravne a véas (v stanovenom termine) zostavené ekonomické
informacie o firme,

a fyzicku kontrolu stavu nadrze motorovych vozidiel, vykazov spotreby
pohonnych hmot,

za komunikdciu s colnym deklarantom, za v€as odovzdané dovozné
a vyvozné JCD do sidla firmy k zatc¢tovaniu, za v€as zaevidované colné
dihy,

za evidenciu a inventarizaciu kolkov a cenin.

Administrativny pracovnik

Zodpoveda za:

evidovanie prijatej a odoslanej koreSpondencie,

prijimanie a evidovanie elektronickej posty a telefonickych hovorov,
praca s internym informa¢nym systémom spolo¢nosti,

zabezpecovanie beznych kancelarskych potrieb a pracovnych pomocok,
obsluha beznych kancelarskych zariadeni (pocitac, fax, kopirka),
Spracovavanie réznych podkladov pre nadriadenych pracovniko,
komunikécia s dodavatel'mi, odberatel'mi a externymi partnermi,
zodpovednost’ za zvereni hotovost, vklady a vybery finanénych
prostriedkov z bank,

praca s dokumentaciou — zakladanie, triedenie, vyhl'ad4vanie, evidovanie,
archivacia,

participovanie na zabezpeCovani kulturnych, Sportovych a firemnych

podujati.

Veduci vyrobného oddelenia

Zodpoveda za:
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dodrziavanie vyrobnych postupov a noriem pracnosti,

prijem a vydaj z fyzickych skladov vyroby a skladov nedokoncenej
vyroby,

vstupnu kontrolu nakupovanych dielov a kooperacii,

vystupnu kontrolu odvedenych vyrobkov.

Kons$truktér

Zodpoveda za:

konstruk¢énia dokumentaciu v stilade s STN a v stanovenom termine,
technologické postupy v hodné technologickému vybaveniu vyrobnej
prevadzky a kooperantov,

zmenoveé konanie podl'a poziadaviek vyroby, obchodu/zdkaznika/.

Vyrobny pracovnik

Zodpoveda za:

dodrziavanie vyrobnych postupov a casovych noriem.

Skladnik

Zodpoveda za to, ze:

vSetok tovar bude vc€as a riadne naskladneny,

pri prijme tovaru bude vykonavana pravidelnd vstupna kontrola kvality
dodaného tovaru,

tovar je nacas riadne pripraveny podla vystavenych dokumentov, podla
druhu tovaru a v danom mnozstve,

pri vydaji tovaru bude vykonavana pravidelnd vystupna kontrola kvality
vydaného tovaru,

fyzicky stav na sklade zodpoveda dodacim dokumentom a prijemkam,
fyzicky stav na sklade suhlasi s G¢tovnym stavom,

je vzdy vyskladiiovany tovar podl'a druhu so skor§im datumom vyroby,
skladové priestory a okolie skladu, vratane tovaru budu udrziavané
v Cistote,

tovar pripraveny na expediciu je riadne zabaleny a zabezpeceny proti
poskodeniu pri manipulacii a doprave,

vSetky dokumenty tykajuce sa skladu su riadne evidované , najmi DL,

ru¢né DL, prevodky a nejasné prijmy,
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- pracovnd moralka a pracovnd ndpln v sklade je vzdy v stlade s
bezpecnostnymi predpismi a Zakonnikom prace,

- vozovy park (vysokozdvizné voziky) su udrziavané v prevadzky
schopnom stave a dodrziavané ukony udrzby, ¢o sa tyka Cistoty a
technického stavu,

- tovar dovezeny bez dodacieho listu bude riadne naskladneny s dodacim
listom, vystavenym skladnikom (dodaci list musi byt skladnikom
podpisany a oznaceny datumom prijatia).

e Veduci servisného oddelenia

Zodpoveda za to, ze:

Vv prisluSnych databdzach, v plnom rozsahu, st evidované poziadavky na

servisné prace a zaznamy o priebehu a vysledkoch servisnych prac,

- st efektivne organizované servisné cesty a prace s minimalizovanymi
nakladmi,

- su preukazatelnym spdsobom obozndmeni servisni technici a servisné
zastipenia s kompletnou dokumentaciou potrebnou na vykon servisnych
prac,

- st preukédzatelnym spdsobom oboznameni servisni technici s predmetom
servisného vykonu a zabezpeceni vSetkymi  pracovnymi ndstrojmi
a dielmi na kompletné uskuto€nenie servisného vykonu,

- su kontrolované servisné vykony a zdznamy o nich,

- servisny sklad ma optimalnu skladovu zasobu nahradnych dielov,

- fyzicky stav servisného skladu je zhodny so skladovou evidenciou.

- pre jednotlivé servisné vykony uréeny je zodpovedny pracovnik

za dodrziavanie BOZP a PO (MATUSOVA, 2018)

2.5.3 Systémy zariadenia

Medzi hlavné informacné systémy patria Axapta ( presny ndzov Microsoft Dynamics
AX) a Lotus Notes 8.5. Axapta je systém k planovaniu a riadeniu firemnych zdrojov
(ERP) a e-business s neuverite'nou prisposobitel'nost'ou a neobmedzenymi moznost'ami
a volbami. Systém zahriiuje ako aplikacie interného riadenia a administrativy, tak

aj aplikacie pre obchodny styk a komunikéciu, ktoré st zarovei tak otvorené, aby firmy
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mohli upevnit’ svoje vztahy - interne so zamestnancami a externe so zakaznikmi,
dodéavatel'mi a obchodnymi partnermi (MATUSOVA, 2018).

Softvér IBM Collaboration Solutions, znamej$i pod nazvom Lotus, je softvér, ktory
je ureny pre spolupracu a komunikaciu timov a jednotlivych zamestnancov. Ide o systém
s vysokou spol'ahlivostou a bezpe¢nostou a napriek tomu je finan¢ne dostupny aj pre
malé spolognosti (MATUSOVA, 2018).

Daldimi informa¢nymi kanalmi je klasickd velmi zauZzivana e-mailova a telefonicka
komunikacia. Taktiez sa vo firme vyuzivaja nastroje Microsoftu — program ako Microsoft
Office Word, Microsof Office Powerpoint, Microsoft Office Excel. Informacné toky
medzi zamestnancami st uskutociiované hlavne prostrednictvom ustnej komunikécie
a prostrednictvom pevnych liniek kde kazdy zo zamestnancov ma svoj vlastny kod.
Komunikacia medzi jednotlivymi kanceldriami a poschodiami je tak omnoho rychlejsia

(MATUSOVA, 2018).

S spolo¢nost pouziva pocitae s operacnym systémom Windows XP. Kazdy
7o zamestnancov ma svoj vlastny pocita¢ so svojim osobnym prihlasovacim menom
a heslom. Kazdy pocita¢ ma v sebe zabudovany uz spominany Lotus Notes 8.5, Axaptu
a Microsoft Office. VSetky tieto subory firma vyuziva na planovanie a riadenie firemnych
zdrojov. Pre obchodny styk a komunikaciu ako so zamestnancami tak so zakaznikmi.
Na prenos a zabezpeCenie informacii. VSetky data st na spolocnej sieti, ktoré
sa automaticky kazdy den zalohuju. Pocitace st chranené antivirom ESET NOD32
(MATUSOVA, 2018).

2.5.4 Styl riadenia

V spolocnosti prevlada demokraticky $tyl riadenia. Komunikacia v spolo¢nosti
nie je problém. Kazdy zamestnanec ma moznost' vyslovit vlastné navrhy riesenia.
Konatel spolo¢nosti ¢i veduci konkrétnych tisekov v spolo¢nosti si ndzory zamestnancov
vzdy vypocujl a snazia sa im vyhoviet. Kone¢né rozhodnutia st ale v rukach vedenia

spoloénosti (MATUSOVA, 2018).
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2.5.5 Zdielané hodnoty

V spolo¢nosti ma vyznam kazdy jeden zamestnanec. Ich skusenosti, znalosti a tvorivost’
tvoria zaklad konkurenc¢nej vyhody. Zamestnancom sa snazia klast nové vyzvy
a podporuji ich v tom, aby podavali vynikajice vykony a tvorili trvalo udrzatel'na
hodnotu. Od kazdého zamestnanca sa ocakava, ze pdjde prikladom a preberie
zodpovednost’ za svoj vlastny osobny rozvoj, bude konat' beztthonne a dosahovat’
vykonnost’ na vysokej Urovni. Spolo¢nost’ sa tym usiluje o naplnenie strategickych
priorit, aby sa dosahovali finan¢né ciele a zabezpecil tak dlhodoby tGspech spolo¢nosti.

Priniest’ prospech nielen zakaznikom ale aj zamestnancom (MATUSOVA, 2018).

2.5.6 Spolupracovnici

Spolo¢nost’ je rozdelena do niekolko pracovnych tsekov ato na Obchodny usek,
Vyrobny usek a Prevadzku a ekonomiku. V spolo¢nosti je momentalne zamestnanych 26
zamestnancov (MATUSOVA, 2018).

Zamestnanci spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o0. boli analyzovani z niekol’kych hl'adisk. Praca
sa zameriava na analyzu Struktiry zamestnancov z hl'adiska pracovnych pozicii,
pohlavia, vekového zastipenia, dosiahnutého vzdelania, diZky zamestnania a miery
fluktudcie zamestnancov. Vychodiskom pre spracovanie vSetkych uvedenych analyz boli
roky 2013 a 2017. Ziskané udaje su prehl'adne spracované v podobe tabuliek alebo grafov
(MATUSOVA, 2018).

Vyvoj poétu zamestnancov

Tabulka & 5: Vyvoj poétu zamestnancoV (Zdroj: Vlastné spracovanie podla: MATUSOVA, D.
Interview, 2018)

2013 | 2014 2015 2016 2017
Pocet 25 28 25 26 25
Zamestnancov
% zmena ; 12.00% | -10,71% | 3.85% -3.85%
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Na zaklade tabul’ky mozeme vidiet, Ze pocet zamestnancov v spolo¢nosti Ekobal, spol.
S.r.0. ma pocas sledovanych rokov kolisavy trend avsak nejde o Ziadne radikalne vykyvy.
Najvyssi pocet zamestnancov bolo zaznamenanych v roku 2014 ato konkrétne 28

zamestnancov. V priemere si spolo¢nost’ udrzuje pocet zamestnancov na urovni 25tich.

Struktira zamestnancov z hPadiska pohlavia

Tabulka & 6: Struktiira zamestnancov z hPadiska pohlavia (Zdroj: Vlastné spracovanie podla:
MATUSOVA, D. Interview, 2018)

Pohlavie Pocet Percentudlne zastipenie
Muz 14 53,85%
Zena 12 46,15%

Na zaklade tabulky vysSie si mdéZeme vSimnut, ze zastupenie muzov oproti Zenam
je 0 nieco vysSie avsak tento rozdiel je vel'mi zanedbatel'ny. Pomer v spolo¢nosti je teda

vel'mi vyvazeny.
Vekové zastiipenie zamestnancov

Tabulka & 7: Vekové zastipenie zamestnancov (Zdroj: Vlastné spracovanie podla: MATUSOVA, D.
Interview, 2018)

Vek Pocet Percentualne zastipenie
20-30 2 7,69%
31-40 13 50%
41 - 50 9 34,62%
51-60 2 7,69%

Na zaklade tabul’ky vyssie mozeme vidiet', ze najvacsie vekové zastiipenie maji zamestnanci
od 31 — 40 rokov, ktori tvoria 50%, druhé najvacsie zastipenie maji zamestnanci s vekovym
rozhranim od 41 — 50 rokov, ktori tvoria 34,62% a rovnaké percentudlne zastiipenie 7,69%

tvoria najmladsi a najstar$i zamestnanci.
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Struktiira zamestnancov podla dosiahnutého vzdelania

Tabulka &. 8: Struktira zamestnancov podPa dosiahnutého vzdelania (Zdroj: Vlastné spracovanie

podl'a: MATUSOVA, D. Interview, 2018)

Vzdelanie Pocet Percentudlne zastiipenie
Stredoskolské vzdelanie 9 34,62%
Vyssie odborné 5 19,23%
Vysokoskolské vzdelanie 12 46,15%

.....

zamestnancami, ktori dosiahli vysokoskolské vzdelanie. Tvoria 46,15 %, zamestnanci so

stredoSkolskym vzdelanim tvoria 34,62 % a zamestnanci s vy$§im odbornym vzdelanym

tvoria 19,23%. Tento pomer vzdelania u zamestnancov je vyvazeny, pretoze

vysokoskolské vzdelanie je potrebné najma vo vyvoji novych produktov a technologii.

Na ostatnych pozicidch je stredoskolské vzdelanie dostacujice. A to isté plati aj v pripade

robotnickych pozicii.

Struktiira zamestnancov podPla dizky zamestnania

Tabulka &. 9: Struktira zamestnancov podPa diZky zamestnania (Zdroj: Vlastné spracovanie podla:

MATUSOVA, D. Interview, 2018)

Dlzka zamestnania

Pocet zamestnancov

Percentualne zastipenie

menej ako 1 rok 4 15%
1 -9 rokov 7 27%
10 — 19 rokov 11 43%
20 a viac rokov 4 15%

Na zaklade tabulky mozeme vidiet, Ze najviac zamestnancov pracuje v spolocnosti

od 10 — 19 rokov ato 43%, od 1 — 9 rokov pracuje Vv spolo¢nosti 27% zamestnancov

z celkového poctu. NajdlhSie v tejto spolocnosti pracujii 4 zamestnanci €o je v prepocte

15%, to isté percentudlne zastipenie je aj pri zamestnancoch, ktori v firme pracuju menej

ako rok.
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Chorobnost’

Analyzu chorobnosti nie je mozné zdokumentovat’ z dovodu, Ze spolo¢nost’ Ekobal,

spol. s.r.0. neeviduje potrebni dokumentaciu k vyhotoveniu tejto analyzy.
Miera fluktuacie zamestnancov

Miera fluktuacie zamestnancov vyjadruje podiel zamestnancov, ktori zo spolo¢nosti
odisli voci tym, ktori v nej ostali. Tabulka nizSie znazorfiuje mieru fluktuacie pre kazdy
rok a k nej zodpovedajici pocet zamestnancov. Prirodzena miera fluktuacie je v rozsahu
avSak miera fluktudcie sa moZze 1iSit’ podl'a oboru ¢innosti spolo¢nosti. V odvetvi vyroby

Je fluktuacia 19,30%.

Nasledujuca tabul’ka ukazuje celkovy pocet zamestnancov a odchody zamestnancov v danom
roku. Miera fluktudcie je vypocitana ako strata zamestnancov k priemernému poctu

zamestnancov na zaciatku a na konci sledovaného roku. Vysledok je vyjadreny v percentach.

Tabulka & 10: Miera fluktuacie (Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a: MATUSOVA, D. Interview, 2018)

2013 2014 2015 2016 2017
Podet 25 28 25 26 25
zamestnancov
Strata 7 8 5 3 4
Zzamestnancov
Miera 28% 29% 20% 11,5% 16,7%
fluktuacie

v

hodnotu 11,5%. Naopak najvyssia bola v roku 2014 s hodnotou az 29%.

Z hladiska doporuc¢enych hodnéot je vidiet, Ze miera fluktuicie je vysSia, avSak
V porovnani s mierou fluktudcie v odvetvi vyroby, 19,30% sa spolo¢nost’ pohybuje okolo

tejto hodnoty a svoje hodnoty postupne znizuje.

Priemerna fluktuacia zamestnancov za obdobie 2013 — 2017 je 21%.
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2.5.7 Produktivita prace

Tabul’ka nizsie ukazuje na vyvoj vybranych ukazatel'ov produktivity prace v rokoch 2012
az 2016. Mzdova rentabilita a produktivita ukazuju podiel vysledku hospodarenia
respektive trzieb na 1€ mzdovych nakladov. Produktivita prace z trzieb ukazuje vysku

podielu trzieb spolo¢nosti na 1€ mzdovych nakladov.

Tabulka ¢. 11: Ukazatel produktivity prace v rokoch 2012-2016 (Zdroj: Vlastné spracovanie podla:
MATUSOVA, D. Interview, 2018)

Podiel zisku Mzdova Mzdova Produktivita
nal rentabilita produktivita | prace z trzieb
zamestnanca
2012 2428 € L11€ 17,75 219221,7¢€
2013 2978 € La€ 19,2 212 311,1€
% zmena 22,65 % 26,13% 8,17% -3,15%
2014 1354 € 0,58 € 19,84 232 193,7 €
% zmena - 54,53 % -58,57% 3,33% 9,36%
2015 4374 € o€ 22,11 229 784,2 €
% zmena 223,04 % 227,59% 11,44% -1,04%
2016 9883 € 336 € 23,75 275 787,2 €
% zmena 125,95 % 76,84% 1,42% 20,02%

V idedlnom pripade, ked’ sa spolo¢nosti dari, by mali ukazovatele rast. V spolo¢nosti
Ekobal, spol. s.r.0. hodnoty ukazovatel'ov stupajii az na rok 2014 kedy klesli a v roku

2015 opét’ stapali.

2.5.8 Schopnosti

VSsetci pracovnici su kvalifikovani a sposobili k vykonu svojej prace. Pozadované
schopnosti zamestnancov su rézne a zavisia na pozicii, ktori dany zamestnanec
vykonava. Medzi najsilnej$ie schopnosti zamestnancov patria vzajomna spolupraca

medzi kolegami, vyborna komunikacia so zakaznikmi, odbornd znalost' tovaru,
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nevyhnutnd pri komunikécii so zdkaznikmi, ktord je nesmierne ddlezita pri stimulovani
potencialnych kupujucich, rychla expedicia objednaného tovaru zakaznikom. Z oblasti
medzier mozno uviest’ ob¢asnu absenciu tovaru na sklade ¢im sa predlzuje doba dodania
tovaru zakaznikom, obc¢asné pretazenie programu Lotus Notes a tym paddom obmedzenie

vykonnosti zamestnancov (MATUSOVA, 2018).

Vsetci zamestnanci maju moznost’ vlastného vyberu skolenia a vzdelavania na zaklade

pracovnej pozicie, ktort v spolo¢nosti zastavaji (MATUSOVA, 2018).

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. je taktiez drzitelom niekolkych certifikatov. Konkrétne
certifikat systému kvality podla normy CSN EN ISO 9001:2001, EKO-NOM, ¢len SYBA
(MATUSOVA, 2018).

2.6 Analyza sucasného systému hodnotenia a odmenovania

zamestnancov

Systém hodnotenia zamestnancov v Spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. je postaveny hlavne
na zamestnancoch, kvalite odvedenej prace a Casu, za ktory su zamestnanci schopni danu
zékazku vykonat. Hlavnym cielom je zvySovanie vykonnosti zamestnancov. Systém
odmenovania je v spolo¢nosti rozdeleny na pefiazné a nepenazné nastroje. Medzi penazné
nastroje samozrejme patri pevna mzda, benefity (pracovny tefelon, stravné listky,
sluzobné auto) a odmenovanie na zaklade vykonnosti zamestnanca, ktoré su konkrétne
Specifikované v kolektivnej zmluve. Medzi nepenazné nastroje patri vzdelavanie
zamestnancov, ¢i uz su to jazykové kurzy, rozne Skolenia tykajuce sa novych trendov
a technologii az po zakladné zaskolenie novych zamestnancov na pracovisku. Tento
systtm ma zamestnancom ukéazat' jeho vyznamni poziciu vo firme a motivovat

ho k lepsie a kvalitnejsSej praci.

2.6.1 Analyza systému hodnotenia zamestnancov

KaZzdy zamestnanec spolo¢nosti by mal byt v pravidelnych intervaloch alebo
pri zvlastnych prileZitostiach (ukoncenie skUiSobnej doby, véaZne nedostatky,...)

hodnoteny. Predmetom hodnotenia je hlavne pracovny vykon zamestnanca.

Interval hodnotenia (lisi sa podla pracovnej pozicie) a méze byt
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- tyzdenny (vykonnostny): u vSetkych obchodnych pozicii
- mesacny (vykonnostny a aktivity): u vSetkych obchodnych pozicii
- Stvrtroény (vykonnostny a aktivity): u vSetkych pracovnikov

- ro¢ny (vykonnostny a aktivity): u vedicich pracovnikov

Neformalne hodnotenie prebieha kazdy den. Konatel' spolocnosti je s ostatnymi
zamestnancami stale kontakte v kancelarskych priestoroch, vidi ich pracu a moéze

ju v priebehu diia ohodnotit’ (KASJAKOVA, 2018).

2.6.2 Analyza systému odmenovania zamestnancov

Zarad'ovanie do jednotlivych druhov pracovnych miest, zakladné¢ platy, osobné
ohodnotenie a prémiové zlozky urcuje prikazom konatel’ spolo¢nosti . Riadny vyplatny

termin je 15.-teho v mesiaci za mesiac predchadzajuci.

Mzda nalezi kazdému zamestnancovi za vykonanu pracu a je ohodnotena na zaklade
zlozitosti, namahavosti, zodpovednosti, pracovnej vykonnosti a dosiahnutych

pracovnych vysledkov.
Zmluvni mzdu tvoria:

- fixna zloZzka mzdy,
- pohybliva zlozka mzdy,
- pripadné d’alSie zlozky mzdy.

V spolocnosti je uplatiovand pevna mesacna mzda, ku ktorej sa nasledne pripocitavaji
odmeny a benefity podl'a rozhodnutia konatel’a spolo¢nosti. Zamestnanci s odmenovany
na zéklade Sikovnosti, rychlosti a spravnosti prevedenia zadanej ulohy. Dalej
st odmenovani za pripadny zaskok kolegov a inej prace nad rdmec svojich povinnosti

(KASJAKOVA, 2018).

Pohyblivi zloZku mzdy pre zamestnancov tvori motivacnd vykonova prémia, ktort
individudlne stanovuje konatel' spolo¢nosti. Jej cielom je motivovat’ pracovnika

k pravidelnému vykonavaniu ukonov (KASJAKOVA, 2018).
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Rozdielne nastavent pohyblivi zlozku mzdy maju obchodni zastupcovia. Pri uzatvarani
obchodov prezentuju zékaznikovi cennikovi cenu produktu, avSak okrem nej maji
stanovenll tzv. manazérsku cenu, ktora je o 20 % nizSia ako cennikovéa cena. Takze
obchodnik ma moznost’ poskytnut’ zdkaznikovi zl'avu do vysky 20 % z cennikovej ceny.
Tento cenovy rozdiel poskytuje obchodnikovi priestor na vyjedndvanie so zdkaznikom
a ta Cast’ rozdielu manazérskej a cennikovej ceny, ktorti obchodnik ,,usetri* sa prepocitava

a podl'a nej sa stanovi jeho mesa¢na prémia (KASJAKOVA, 2018).

Tabulka ¢. 12: Vy$ka mesa¢nej mzdy podPa pozicie 2016 (Zdroj: Vlastné spracovanie podla:
MATUSOVA, D. Interview, 2018)

Pracovna pozicia Mzda v eurach
Konatel” spolo¢nosti 1400 - 1600€
Obchodni zastupcovia 1000 — 1200 €
Produktovy manazér 1000 — 1200 €
Obchodny asistent 700 — 800 €
Asistent marketingu 700 — 800 €
Ugtovnik 1000 — 1200 €
Majster vyroby 1200 — 1300 €
Konstruktér 1100 — 1200 €
Skladnik 1100 — 1200 €

V tabulke vys$Sie je vyjadrend mzda zamestnancov v danej spolo¢nosti. Ciastka

je vyjadrena v brutto hodnote a m6ze sa menit’ v zavislosti od odmien.
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Odmeny
V nasledujicej Casti sa zameriame na druhy odmien poskytovanych spolo¢nostou.
Odmena za dobre odvedenu zakazku

Odmena za dobre odvedenu zakazku nie je presne stanovend. Odvija sa od vySky zisku
na danej zakazke ale aj od pristupu a snahy zamestnanca. Odmenu z tohto zisku nasledne ur¢i

konatel’ podl'a vlastného uvaZenia.
Odmeny pri vyznamnych Zivotnych a pracovnych vyrociach

Odmeny su poskytované v roku, na ktory pripadd jubileum. Pri prilezitosti Zivotného
jubilea 50 rokov, 60 rokov konatel spolo¢nosti poskytne zamestnancom odmenu
V hodnote 100 €. Je u vSak podmienka, ze zamestnanec musi v spolo¢nosti pracovat
aspon 10 rokov. Pri pracovnych prilezitostiach sa vySka odmien li§i od poctu

odpracovanych rokov.

o 1lrok—-20€

e 2roky-25€
e 3roky-30€
e 4roky-35€

e 5aviac rokov — 40 € (KASJAKOVA, 2018).
13. plat

Narok na 13. plat ma v spolocnosti Ekobal, spol. s.r.o. kazdy zamestnanec, ktorého
pracovny pomer Vv tejto spolo¢nosti trval nepretrzite aspoii 2 roky. Vyska trindsteho platu
sa U jednotlivych zamestnancov 1iSi. Trinasty plat je znak toho, ze sa spolo¢nosti dari,
teda je samozrejmé, Ze na tychto vysledkoch maji podiel aj zamestnanci. Tuto
odmenu si vSak zamestnanci musia zasluzit' svojim vysokym pracovnym nasadenim,
kazdodennym zdokonalovanim svojich zru¢nosti a schopnosti ale hlavne spokojnost'ou
zakaznikov, ktori budi so sluzbami spokojni abudi prindSat’ spoloc¢nosti zisk

a prosperitu (KASTAKOVA, 2018).
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Benefity

Zamestnavatel' v rdmci motivacie poskytuje svojim zamestnancom niekol’ko benefitov
finanéného aj nefinancného charakteru. Medzi penazné benefity patria napriklad
sluzobny telefén so sluzobnym pausidlom a neobmedzenym volanim, stravné listky,
prispevok na Sport a prispevok na penzijné pripoistenie. Medzi nepeniazné benefity patria
neobmedzené mnozstvo kavy a Caju na pracovisku, ovocné misy, Sick days — 3 dni..
Spoloc¢nost’ organizuje raz — dvakrat ro¢ne aj roznorodé team — buildingy ako napriklad
lyzovacky, wakeboarding, maraton, bowling. VSetky tieto akcie st dobrovolné a plne

hradené zamestnavatelom. Poméahaju utuzovat kolektiv (KASTAKOVA, 2018).
Kvalita pracovného Zivota

V stcasnosti sa spolo¢nost’” Ekobal, spol. s.r.o. modernizuje. Okolo budovy sa potiahla
Sa nova asfaltovd cesta aviac sa spristupnila prijazdova cesta pre zamestnancov
a pre zakaznikov, ktori prichadzaju do spolo¢nosti. V blizkej buducnosti je naplanovana
renovacia budovy a kancelarskych priestorov. Zamestnanci maju taktiez k dispozicii

dodavku k prevazaniu vzoriek materialov pre zékaznikov (KASJAKOVA, 2018).

Dalej vietci dotknuti pracovnici absolvuji v priebehu roku vzdelavanie, ktoré im pre
vykon prace urcuje legislativa SR. Ide predovsetkym o preskolenia v oblasti bezpecnosti
prace, poziarnej bezpecnosti a o preskolenia vodicov vysokozdviznych vozikov. U
pracovnikov vykondvajucich Specialne cinnosti (zvaranie, vedenie VZV), bude

pravidelne kontrolovana platnost’ preukazov (KASJAKOVA, 2018).

Obchodni zastupcovia, asistentky a produktovi manazéri absolvuju pravidelné skolenia
zamerané na zvySovanie znalosti a profesionalitu pri predaji jednotlivych sortimentov,
s dorazom na predaj technologii. Absolvuju taktiez 3 diiovy tréning obchodnych zru€nosti

s dorazom na vyjednavacie techniky, argumenticiu a zvladanie namietok

(KASJAKOVA, 2018).

Pracovnici ekonomického oddelenia sa musia priebezne vzdelavat’ v oblasti aktudlnych

poziadaviek legislativy na uétovnictvo a dane (KASTJTAKOVA, 2018).
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2.6.3 Zhrnutie vysledkov dotaznikového Setrenia

Pre najlepSie a najspravodlivejSie pochopenie procesov prebichajiicich v spolo¢nosti
nie je dostacujuce spolichat’ sa len na informacie od vedenia spolo¢nosti, ale je potrebné
zamerat’ pozornost’ aj na ndzor samotnych zamestnancov, ktorych pripadne zavedené

zmeny podstatne ovplyvnia.

Ako prostriedok komunikacie bol pouzity dotaznik s cielom zistit’ ndzor zamestnancov
na sti¢asny systém hodnotenia a odmefovania. Ci st so siiéasnym systémom hodnotenia
a odmenovania spokojni a s ¢im naopak spokojni nie si. Dotaznik podany jednotlivym
zamestnancom V spoloc¢nosti bol anonymny a bol podany 24 zamestnancom. Dotaznik
sa sklada z 26 ot4dzok. Otazky v dotazniku boli zamerané na niekol'’ko podstatnych oblasti.
A z oblasti odmenovania zamestnancov, benefitov, hodnotenia zamestnancov, motivacie,
pracovného prostredia a spokojnosti s vedenim a spolo¢nostou ako takou. Vysledky

st zachytené v nasledujucom texte, v grafickom znazorneni a naslednom vyhodnoteni.

V spolo¢nosti su najcastejSie zamestnani zamestnanci vo veku od 31-40 rokov a to 50%.
Percentualne zastipenie 35% maji zamestnanci vo veku od 41-50 rokov. Najmladsi
a najstarsi zamestnanci spolo¢nosti predstavuju rovnaké percentualne zastipenie a to 8%
z celkového poctu zamestnancov. To svedCi o dobrom vekovom rozloZeni spolo¢nosti.
Vysokoskolské vzdelanie méa v spolocnosti az 12 zamestnancov ¢o predstavuje 46%.
Stredoskolské vzdelanie ma 35% =z opytanych a vysSie odborné vzdelanie 19%
¢o je idedlny pomer na obor, v ktorom sa spolocnost pohybuje. Pracovni dobu
Vv spolo¢nosti tvoria prevazne zamestnanci zamestnani po dobu 10-19 rokov (43%)

a nasledne 1-9 rokov (27%).

So sGcasnym systémom odmenovania je spokojnych presne 50%, ktori odpovedali
na otazku skor ano a 34,62% ano. Ostatnych 23% odpovedalo skor nie a nie. Na otazku
¢1 vyska mzdy zodpoveda pracovnému vykonu zamestnanci odpovedali presne 50% éano
a skor ano a 50% skor nie a nie. Je to z toho dévodu, Ze v spolo¢nosti nie st vel'mi dobre
rozlozené pracovné sily a teda niektori zamestnanci musia za jeden den toho zvladnut
omnoho viac ako iny. S pomerom pevnej a pohyblivej zlozky mzdy je 58% spokojnych,
19% uplne spokojnych, 15% skor nespokojnych a 8% vobec nesuhlasia. Sucasny systém

odmenovania je az pre 69% dostato¢ne motivujlici. Na otazku odpovedali skor ano.
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So systémom odmenovania uplne suhlasi 12% z opytanych. Naopak 15% odpovedalo
skor nie a vobec nesthlasi len jeden zamestnanec. Aj ked drviva vacsina je so suCasnym
systémom odmenovania stotoznend, 19% by zmenu uvitali a az 65% odpovedali taktiez
skor ano. Skor nie predstavuje 12% a nie 4% z opytanych. Sucasné zamestnanecké
vyhody su dostacujuce pre 19%, 58% odpovedalo skor ano. Pre 19% skor nie a nie pre
8%. Skor spokojnych je s napliou prace 50% respondentov, 12% je Giplne spokojny avsak
az 27% odpovedalo skor nie a 12%, Ze nie su spokojni s ich napliiou prace. Je to opat’
z dovodu, ktory je uz spominany vyssie, Ze nie kazdéa pracovna pozicia je rozlozena tak
aby bol spravne vyuzity ¢as. Niektori pracovnici maju pohodovu pracu s minimom stresu,

iny zas niekedy nestihaju.

Na pracovisku prevladaju zvicsa neformalne vzt'ahy. Formalne vztahy maju zamestnanci
len ku konatelov spoloc¢nosti a ti predstavuju 8% z celkového poctu zamestnancov.
S pracovnym prostredim je spokojnych 38%, 46% odpovedalo na otazku skor ano, 13%
skor nie a nie. Stres na pracovisku je pre 19% zanedbatel'ny, pre 65% primerany a pre
19% nadmerny. VSetko vSak zdvisi od mnoZstva objednavok, ¢i je dostatok materialu na
sklade, ¢i zdkaznik nepozaduje nejaku prednostnti expediciu tovaru ale aj od priebehu
mesiaca. Na zaCiatku a v priebehu mesiaca stres nie je tak citelny ako na konci. Spokojni
s vediicimi pracovnikmi je az 88% zamestnancov €o znaci, Ze vedenie spolo¢nosti sa
naozaj snazi o dobré vztahy so svojimi zamestnancami a prijemné prostredie na
pracovisku. Zamestnanci maji vzdy moznost’ oslovit' svojich nadriadenych avsSak
vedenie spolocnosti je vel'a krat vel'mi vytazené a nie vzdy maju Cas. Na otdzku preto
odpovedalo 85% ano a skor ano. 12% skor nie a jeden zamestnanec, ktory odpovedal nie.
Je vSak zndme, Ze to je veI'mi dobry kamarat vedenia spolo¢nosti preto usudzujem, ze Slo
o vtip. Styl riadenia v spolo¢nosti je roznorody. Zavisi od postavenia Vv spolo¢nosti
ale aj od dolezitosti niektorych zadkazok. Podl'a zamestnancov je z 2% direktivny, zo 46%
demokraticky, Z 19% liberalny a kontrola zo strany vediiceho v pomere 70/30
predstavuje 27%. Spétni vdzbu, pochvalu od nadriadené¢ho dostdva 65% a 35% skor
nie ¢oho si vedenie spolo¢nosti nie je vedomé avsak je mozné, Ze zamestnanci sa opat’
snazili dotaznik ovplyvnit’ svojimi negativnymi odpoved’ami. Hodnotenie zamestnancov
zavisi od naplne prace, ktori musia za urcity ¢as splnit’ a to je u kazdého zamestnanca
iné. Kazdy denn je hodnotenych 19% zamestnancov, mesacne je hodnotenych 58%

a Stvrtroc¢ne 27%. Zmenu systému hodnotenia by uvitalo 12% s odpovedou ano, 27%
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z opytanych odpovedali skor ano, 42% na otdzku odpovedalo skor nie a 23%
nie. Spolo¢nost’ ako dobrého zamestnavatela by 50% zamestnancov odporucilo, 38%
skor odporucilo a 13% skor neodporucilo. Pri otazke ¢i si¢asny zamestnanci premyslaji
nad zmenou prace odpovedalo 19% nie, 65% skor nie, 8% skor ano ataké isté

percentualne vyjadrenie je aj pri odpovedi ano.

Z dotaznikového preskimania vyplyva Ze, najlep$ia odmena je za spravne vykonani
zakazku. Obzvlast tato odmena sa javi ako vel'mi dobry tah od konatela spolo¢nosti.
Podl'a dotaznikového prieskumu vyslo, Ze zamestnanca najviac motivuje odviest’ svoju
pracu kvalitne, spravne, samostatne a bez chyb. Jedna sa o plnenie zmluvy v dohodnuty
termin bez d’alSich viac prac a viac nakladov. Ak tato zakazka prebehne tak ako ma a
vSetko nasledne spravne funguje, pri zékazke nedoslo k chybam a naslednym stratam za
opravy a material tak zamestnanci dostavaji velmi dobré odmeny. Tato odmena
zamestnanca motivuje zo vSetkého najviac. Motivuje to zamestnancov, aby sa snazili a

boli plne koncentrovani na dana précu.

Tabulka ¢. 13: Silné a slabé stranky dotaznikového Setrenia (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Silné stranky Slabé stranky
Stali zamestnanci Nespokojnost’ s ndpliou prace
Spravodlivost’ odmenovacieho systému Psychicka narocnost’
Spokojnost’ s pracovnymi podmienkami -
Dobra komunikacia -
Ponuka skoleni -

2.6.4 Riadeny rozhovor

Pre riadeny rozhovor s konatelom spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. bolo pripravenych
niekol’ko otazok. Vysledkom polozenych otdzok by mal byt ndzor managementu
spolo¢nosti na sGcasny stav systému hodnotenia a odmetiovania zamestnancov

a na stcasny celkovy stav spolo¢nosti.

1) Musi Celit’ spolocnost’ Ekobal, spol. s r. o. s nedostatkom pracovnej sily? Ak dano,

aky vel’ky je tento problém?

Ano problém vznika na vietkych oddeleniach hlavne v poslednych dvoch rokoch.
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2) Mate problém s obsadzovanim niektorych pracovnych pozicii? Ak dno, tak s ktorymi

tieto problémy suvisia?

Problémy su hlavne vo vyrobe s robotnickymi profesiami (zvarac¢, strojny zamocnik,
elektrikar, ale aj konstruktér, veduci vyroby. Taktiez je problém s produkt manazérmi

s aktivnymi jazykovymi znalostami.
3) Ako je rieSeny problém s nedostatkom pracovnikov?

Prax a nabor Studentov zo strednych odbornych $kdl, praca so Studentami vysokych §kol,
vyuzivame pracovné agentiry na vyhladavanie vhodnych kandidatov, aktivne

vyhl'adavanie a inzercia na portaloch ako je www.profesia.sk apod.

4) Pri hl’adani novych zamestnancov, pouZivate nejaké externé spolocnosti, stredné /

vysoké Skoly alebo Urad prace SR? Ak nie, mdte o tiito spoluprdicu zdujem?
Vyuzivame.

5) Co pre vds znamenajii konkurenéné ponuky inych spoloénosti pre ziskanie novych

pracovnikov?
Zvysenie mzdovych nakladov, problém s vyhl'addvanim novych zamestnancov.
6) Ste spokojni so svojimi zamestnancami a ich odvedenou prdacou?

Ano systém je nastaveny tak, aby pracovnici boli odmenovani za odvedenu pracu, maji
adekvatne pracovné podmienky a bonusy za pracu naviac, maji smernicami presne
vymedzeni pracovni napli povinnosti a pravomoci. Samozrejme odmenujeme

aj aktivity a prinos pri zavedeni noviniek a modernych postupov prace.
7) Planujete v systéme odmeriovania nejaké zmeny?

Ano systém odmeniovania je v naSej spolocnosti vel'mi pruzny a prisposobujeme ho

aktualnym podmienkam na trhu prace.
8) Komunikujete so zamestnancami ohl’adom ich odmeriovania Ci vyske miezd?

Ano, pravidelne.
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Tabul’ka €. 14: Silné a slabé stranky podla riadeného rozhovoru s konatel’om spolo¢nosti Ekobal,

SPO. S.r.0. (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Silné stranky Slabé stranky

Pruzny systém odmenovania Problém s obsadzovanim robotnickych
pozicii

Vyhl'adavanie zamestnancov réznymi -

spOsobmi
Odmenovanie zamestnancov za kvalitne -
odvedenu pracu
Pravideln4 komunikécia so -
zamestnancami

PrileZitosti Hrozby
- Neochota pracovat’ manualne
- Nedostatok pracovnej sily

2.7 Porterova analyza

Porterov model piatich sil patri medzi jeden z najvyznamnej$ich nastrojov urcenych pre
analyzu konkuren¢ného prostredia spolo€nosti. Zaobera sa piatimi kI'i€ovymi vplyvmi,
ktoré priamo alebo nepriamo ovplyviiuju konkurencieschopnost’ spoloc¢nosti. Jedna
sa o silu suCasnych konkurentov, riziko vstupu potencidlnych konkurentov, silu

dodévatel'ov, silu odberatel'ov a hrozbu substitu¢nych produktov.

2.7.1 Riziko vstupu potencialnych konkurentov

Spolo¢nost’” Ekobal, spol. s.r.o., posobi na slovenskom trhu uz viac ako 20 rokov

a v sucasnosti patri medzi lidrov v dodavani baliacich technologii a obalovych materialov.

Vybudovala si dobré meno a ziskala mnoho dobrych a stalych zdkaznikov, takze nema
nudzu o nové pracovné zédkazky. Je to velkd vyhoda oproti ostatnym, ktori eSte len
za¢inaju na trhu. Vel'mi naro¢ny je pre novych konkurentov pociato¢ny kapital na
rozbehnutie firmy. Riziko vstupu potencidlnych konkurentov je teda vel'mi nizke

(KASJAKOVA, 2018).

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.0. poskytuje vysoko kvalitné produkty a sluzby pre svojich
zakaznikov. SnaZi sa byt' konkurencieschopna ale zohl'adnit’ aj cenu tovaru pontkant

zakaznikom (KASTAKOVA, 2018).
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Okrem toho nezavisla komisia expertov Brand Council programu Slovak Superbrands,
tvorena profesionalmi z oblasti biznisu, marketingu, komunikacie a vyskumu, udelila
spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. cenu Slovak Business Superbrands Award 2018, ¢im

ocenila jej ispech v podnikani a vybudovanie silnej znacky (KASJAKOVA, 2018).

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. sa tym zaradila do skupiny elitnych znaciek z 90 krajin na
5 kontinentoch, predstavujucich vzor uspesného rozvoja a neustaleho zvySovania hodnoty
znacky. Ocenenie Superbrands je tak potvrdenim kvality a povzbudenim pre zakaznikov

pri ich kazdodennych rozhodnutiach (KASTAKOVA, 2018).

2.7.2 Sucasny konkurenti

Spolo¢nost” Ekobal, spol. s.r.o. sa pohybuje v oblasti velkoobchodu. Na Slovensku sa
v tejto oblasti pohybuje okolo 30 000 d’alSich spolo¢nosti ¢o znamena silno konkurenéné
prostredie (KASJAKOVA, 2018).

Najvacsim konkurentom na Slovensku je spolo¢nost TICHELMANN SK s.r.o., ktora za
posledné dva roky odkupila niekol'’ko menSich spolo¢nosti a tym sa stala pre spolocnost’
Ekobal, s.r.o. hlavnym konkurentom v oblasti baliacej techniky a obalového materialu.
Je tomu tak aj z dovodu, Ze spoloénosti vedu konkuren¢ny cenovy boj ked’ze spolo¢nost’
TICHELMANN SK, s.r.o. pontka az prekvapivo nizke ceny za svoje produkty a sluzby
(KASJAKOVA, 2018).

Konkrétne v oblasti baliacej techniky a obalového materialu v okrese Povazska Bystrica
kde sa spolo¢nost’ nachadza posobia este d’alsie 3 konkurenéné spolo¢nosti a to Balmat
— Peter Zadnancin, Povazska Bystrica, M.J. Maillis, Czech, s.r.0., Povazské Podhradie
a Wrent, s. r. 0., Povazska Bystrica. Bohuzial’ na registri ani inych internetovych zdrojoch
sa nepodarilo najst vhodné materidly o vySSie menovanych konkurentoch, takze

nie je mozné vykonat riadne porovnanie (KASJAKOVA, 2018).

Na rozdiel od priemeru EU, kde priemysel v roku 2012 prispel k celkovej tvorbe HDP
podielom 15,5 %, v uvedenom obdobi v SR priemysel zabezpecil 25,5 % HDP, v tom
priemyselnd vyroba 20,3 %, priCom tento segment hospodarstva vykazal vysoky
medziroc¢ny rast hrubej pridanej hodnoty o 10 % . Vyvoj v rokoch 2013 az 2016 podl'a
zdrojov SU SR je uvedeny v obrazku nizsie (KASJAKOVA, 2018).
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Tabulka ¢. 15: Sektorové prispevky k HDP SR v stalych cenach ret’azenim k roku 2010 (Zdroj:
Spracované podl'a: Analyza vyvoja priemyselnej vyroby. MHSR.sk [online])

Statisticka klasifikacia
ekonomickych éinnosti SK 2013 2014 2015 2016
NACE Rev. 2
Hospodarstvo dhrnom .
mil. Eur 71 126,2 72 840,2 757925 78 854.7
index 1014 102.4 103,6 103.3
v tom: Pofnohospodarstvo, .
lesnictvo a rybolov (A) mil. Eur 25205 24865 29201 28324
index 1195 98,7 99,5 1121

Priemysel spolu (B - E)

mil. Eur 162172 169004 19 065,0 220135

index 96,6 104,2 106,8 106,6
z toho:
priemyselné vjroba (C) mil. Eur 132787 138348 16 024,3 18 8985
index 904 104,2 107.9 107.8
Stavebnictvo (F) )
mil. Eur 57889 5 6566 63104 54277
index 96,4 ar.7 109,3 99.8

Tabulka ¢. 16: Podiely sektorovych prispevkov k HDP SR v stalych cenach ret’azenim k roku 2010
(Zdroj: Spracované podl'a: Analyza vyvoja priemyselnej vyroby. MHSR.sk [online])

Statisticka klasifikacia

ekonomickych éinnosti
SK NACE Rev. 2 2013 2014 2015 2016

v tom:

Polnohospodarstvo, 354% 341% 385%  350%
lesnictvo a rybolov (A)

Priemysel spolu (B - E) 2280% 2320% 2515% 27,.92%

z toho: prie elna
vyroba Fg} - 1867% 1899% 2114% 2397%

Stavebnictvo (F) 814% 777% 833% 688%

Priemysel, ako najvyznamnejsia zloZka tvorby HDP v hospodarstve SR, si svoju poziciu

postupne stale posiliiuje.
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2.7.3 Sila dodavatelov

Aj ked spoloc¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. ma vlastny vyvoj aj vyrobu je do zna¢nej miery
zavisla aj na dodavateloch. Spolo¢nost ma mnoho dodavatelov baliacej techniky
a obalového materidlu a mnoho dalSich potrebnych materidlov potrebnych na vykon
prace ¢i dokoncenie zakaziek. Spolo¢nost’ si dodéavatelov starostlivo vyberda podla
mnohych faktorov, ako su cena, splatnost’ faktar, rychlost’ a kvalita dodania objednavky,
technickda podpora a mnoho dalSich. KedZe dodavatelia ovplyviluji ceny materialu
a dalSich produktov, maji velku Spekula¢nt silu, avSak i konkurencia medzi tymito
dodévatel'mi je velka, takze sa snazi mat’ o najlepSie ceny a udrziavat’ dobré vztahy
so svojimi odberatel'mi, teda vyjedndvacia sila zo strany dodadvatel'ov nie je taka silna

(KASJAKOVA, 2018).

2.7.4 Sila odberatel’ov

Spolo¢nost’ mé vel'a novych i stalych odberatel'ov no nie vSetci st aj spol’ahlivy. Ako silni
odberatel'a mozu byt definovani ti, ktori dodrziavaju splatnost’ faktur a st pravidelnymi
zékaznikmi. Odberatel’'a pozaduji rychlu a kvalitne vykonanu pracu, d’alej servis a opravy
v pripade potrebnosti. Dalej je to technicka podpora. Hlavnym faktorom je dovera, bez ktore;
sa ziadna zakazka nezaobide. St odberatelia, ktori pravidelne meskaju so splatnost'ou svojich
faktar avSak st to taktiez stalymi a vernymi zékaznikmi takze da sa vzdy urobit’ kompromis.
Najdolezitejsie je vSak vyjednanie spravnych podmienok, tak aby boli vyhodné pre obe strany
a nasledne je pravne zabezpecit, teda vyjednavacia sila odberatel'ov je znacne slabSia

(KASJAKOVA, 2018).

2.7.5 Hrozba substitu¢nych produktov

Produkty st z pomerne velkej ¢asti zamerané do priemyslu a polnohospodarstva, kde
je kladeny velky doraz nielen na kvalitu ale taktieZ na Zivotnost. Vyroba je velmi
Specificka a finan¢ne narocnd hlavne na pociatocny kapital. V sti€asnej dobe neexistuje
substitat, ktorym by mohli byt dané vyrobky nahradené. Zatial sa neosvedCil iny
alternativny material, z ktorého by sa mohlo vyrabat’. Nebola ani nijdend ind vhodna

vyrobna technologia (KASJAKOVA, 2018).
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2.7.6 Zavery z Porterovej analyzy piatich konkurenénych sil

Na zaklade prevedenej analyzy piatich sil je mozné urit’ prilezitosti, hrozby a silné

a slabé stranky.

Tabulka ¢. 17: Porterova analyza (Zdroj: Vlastné spracovanie)

PrileZitosti Hrozby
Slaba vyjedndvacia sila dodavatel'ov Silné vyjednavacia sila odberatel'ov
Malé riziko vstupu konkurencie na trh Silna konkurencia v obore baliacej

techniky a obalového materialu
Neexistencia substititov

Silné stranky Slabé stranky

Znalost’ zahrani¢nych dodavatel'ov a -
odberatelov

2.8 Analyza trhu prace

Spoloc¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o0. pdsobi v okrese Povazska Bystrica v Tren¢ianskom kraji,
takze aj analyza trhu prace bude zamerand na tuto oblast. Analyza sa bude venovat’
obyvatel'stvu z hladiska poétu, veku a vzdelania. Dalej bude rozobrani miera
nezamestnanosti v Tren¢ianskom kraji, porovnanie ponuky a dopytu po klacovych
pracovnych poziciach pre spoloénost’ v okrese Povazska Bystrica. Dalej bude uvedeny
prehlad najpouzivanejSich benefitov a priemerné mzdy, legislativne zmeny v oblasti

zamestnavania a dotacie na zamestnancov.

2.8.1 Obyvatel’stvo a nezamestnanost’

Nasledujica tabulka je zamerand na vyvoj obyvatel'stva v TrenCianskom kraji
a na porovnanie nezamestnanosti tohto kraja so Slovenskou republikou v rokoch 2013
az 2017. Podla Slovenského $tatistického tradu sa pocet obyvatel'ov v Tren¢ianskom
kraji pohybuje okolo 588 816. Tento pocet kazdoro¢ne mierne klesa. Pre zamestnavatel'a
je vsak dolezitejsi pocet ekonomicky aktivnych obyvatelov, ktorych je priemerne 296
240. Tento pocet ma taktieZ stipajicu tendenciu okrem roku 2014 kedy pocet obyvatel'ov

mierne klesol. Za poslednych 5 rokov miera nezamestnanosti v Slovenskej republike
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neustale klesala. Pre samotnych obyvatelov je tento udaj priaznivy avsak z pohladu
spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. to znamena menej potencialnych zamestnancov, va¢si boj

o zamestnancov medzi konkurentmi a tym padom sa stavaji zamestnanci drahsi.

Tabul’ka ¢. 18 Vyvoj obyvatel’stva v TK (Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Verejna databaza idajov.
STATDAT sk [online])

2013 2014 2015 2016 2017

Pocet 593 159 592 394 591 233 589 935 588 816
obyvatel’ov
Trenciansky

kraj

Percentualna - -0,13% -0,20% -0,22% -0,19%
Zmena

Pocet 291 000 295 600 294 400 299 300 300 900
ekonomicky
aktivnych
obyvatel’ov
Trenciansky
kraj

Percentualna - + 1, 56% -0,41% + 1, 64% + 0,53%
Zmena

Nezamestnanost’ 13,5% 12,29% 10,63% 8,76% 5,94%
Slovenska
republika

Miera 10, 74% 9,56% 7,71% 5,85% 3,53%
nezamestnanosti
V Trencianskom

kraji

Miera nezamestnanosti v Tren¢ianskom kraji kazdoro¢ne klesa dokonca sa drzi pod

vwe

v roku 2017 a to konkrétne 3,53%.

2.8.2 Analyza obyvatel’stva podla veku

Tabulka nizSie znazorfiuje vekové zlozenie obyvatelstva v Trenc¢ianskom Kkraji

za poslednych 5 rokov. Je zrejmé, Ze najviac obyvatelov sa nachadza v produktivnom
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veku od 15 — 64 rokov, avsak pocet 0sob v tomto veku klesa a naopak pocet 0sdb vo veku
nad 65 rokov stipa. Tato situdcia nie je ekonomicky idedlna, pretoze to znamena,
ze je stale menej a menej ,,zivitelov* a viac ,,tych Co treba zivit™. Obyvatel'stvo starne
rychlejsie. Pocet mladych l'udi v predproduktivhom veku mé kolisavy trend. Od roku
2013 — 2015 pocet mladych I'udi klesal, av§ak v rokoch 2016 — 2017 zacal opat’ stipat.
Pomer starsich 'udi vo¢i mladym je ale stale vyssi, €o pre spolo¢nost’ do buducnosti moze

znamenat’ mozny nedostatok pracovnej sily.

Tabul’ka ¢. 19 Vekové zloZenie obyvatel’stva v TK (Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Verejna databaza

udajov. STATDAT.sk [online])

Rok 0-14 15 - 64 65 a viac Priemerny
rokov vek
2013 79 010, 5 427 114 86 652 41
2014 78 801 423 693,5 89 319 41,34
% zmena - 0,38% - 0,81% 3,08% 0,83%
2015 78 519 419 864,5 92 200,5 41,66
% zmena - 0,36% - 0,91% 3,23% 0,77%
2016 78 777,5 415168,5 95429, 5 41,95
% zmena 0, 33% -1,13% 3,5% 0,70%
2017 79 538 409 822 98 730 42,22
% zmena 0,97% -1,3% 3,46% 0,64%

2.8.3 Analyza obyvatel’stva podl'a vzdelania

.....

Na ziklade tabulky moéZeme vidiet, Ze najvacsi podiel predstavuji osoby
so stredoskolskym vzdelanim zakoncené maturitou ato 43,89% pre celé Slovensko,
a45,40% pre Trenciansky kraj. Druhy najvacS$i podiel predstavuji osoby
so stredoSkolskym vzdelanim bez maturity, ¢o st osoby s vyuénym listom.
Pre spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. je tito situdcia na trhu prace priaznivd nakolko

zamestnava aj pracovnikov na robotnickych poziciach, ktoré st najviac vhodné pre osoby
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so stredoskolskym vzdelanim a osoby vyucené v obore. Vysokoskolské vzdelanie

ma v Trencianskom kraji 22,17%, zatial’ ¢o zakladné a bez vzdelania len 2,66%.

Tabulka ¢. 20 Vzdelanie obyvatel’stva v TK (Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Verejné databaza
udajov. STATDAT.sk [online])

Vzdelanie

Zakladné
a bez
vzdelania

Stredoskolské | StredosSkolské |  VysokoSkolské
bez maturity | s maturitou vzdelanie

Vzdelanostna
Struktura
obyvatel’stva 167 700 729 000 1209 100 648 900
v SR v roku
2017 [v tis.]

Vzdelanostna
Struktura
obyvatel’stva 6,09% 26,46% 43,89% 23,56%
v SR v roku
2017 [v %]

Vzdelanostna
Struktura
obyvatel'stva 8 000 89 600 136 600 66 700
V Trencianskom
kraji v roku
2017 [v tis.]
Vzdelanostna
Struktura
obyvatel’stva
V Trencéianskom
kraji v roku
2017 [v %]

2,66% 29,78% 45,40% 22,17%

2.8.4 Analyza ponuky a dopytu na trhu prace

Na zaklade dat ziskanych z Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR je v okrese
Povazska Bystrica zaevidovanych 546 pontk volnych pracovnych miest. Za ucelom
analyzy ponuky a dopytu na pracovnom trhu boli vybrané najddleZitejSie pracovné oblasti
pre spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. Ako moZeme vidiet’ v tabulke nizSie dopyt po praci

v okrese Povazskd Bystrica je vacSi ako ponuka prace. Je vSak dolezité vytvorit
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dostato¢ne ohodnotené a motivujuce pracovné podmienky aby prilakali tych
najkvalitnejSich uchadzacov. V poslednom pripade naopak ponuka niekolkonasobne
prevySuje dopyt ato pri pracovnikoch vo vyrobe a priemyslu. Teoreticky by tato
skutocnost’ mala zabezpecit, ze sa na dani pracovni poziciu dostami len ti najlepsi

a najkvalitnej$i uchadzaci.

Tabulka ¢. 21: Ponuka a dopyt po praci v okrese Povazska Bystrica (Zdroj: vlastné spracovanie
podl'a Verejna databaza tidajov. STATDAT.sk [online])

Pracovna pozicia Ponuka pracovnej sily Dopyt po pracovnej sile
Administrativa 6 12

Doprava a logistika 37 46

Marketing a reklama 4 5

Obchod 12 15

Vyroba a priemysel 20 3

2.8.5 Mzdové Setrenie

Ako je vidiet’ z nasledujucej tabul’ky, priemerna hruba mzda v TrenCianskom kraji bola
v roku 2016 pod troviiou celosStatnej priemernej hrubej mzdy v Slovenskej republike.
Tento rozdiel bol priblizne 84 €, podl'a SK NACE v oblasti velkoobchodu tento rozdiel
predstavoval priblizne 93 €. V rovnakom roku dosahovala priemerna hruba mzda
v spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. necelych 1095 € Co je vysoko nad celorepublikovym
priemerom. AvSak tento tdaj nie je Uplne presny nakol’ko je to priemerna hruba mesacna
vsetkych pracovnych pozicii v spolo¢nosti. Je samozrejmé, Ze zamestnanec na najnizsej

pozicii takto vysokt mzdu nedosahuje.
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Tabulka €. 22: Priemerna hruba mesacna mzda v Tren¢ianskom kraji (Zdroj: vlastné spracovanie

podla Verejna databaza udajov. STATDAT.sk [online])

Priemerna hruba Priemerna hruba
mesacna mzda mesaéna mzda podla
NACE
Slovenska republika 1044 971
Trenciansky kraj 960 878

Spolo¢nost’ nie je ochotnd zverejnit’ konkrétnu vySku mesacnej hrubej mzdy svojich
zamestnancov ale dd sa povedat, Ze hodnoty z tabulky st porovnatelné s realnou

mesac¢nou mzdou.

Tabulka ¢. 23: Priemerna hruba mesaéna mzda podl’a pracovnej pozicie (Zdroj: vlastné spracovanie

podla Verejna databaza udajov. STATDAT.sk [online])

Pracovna pozicia Priemerna mesa¢na hruba mzda

Najvyssi riadiaci pracovnik / konatel 2048 €

spolo¢nosti

Administrativny pracovnik 861 €

Uétovnik 1017 €

Obchodny zastupca 1174 €

Produktovy manazér 1496 €

Majster vyroby 1217€
KonStruktér 1210€

Skladnik 799 €

2.8.6 Zamestnanecké benefity

Nasledovna tabul’ka znazoriiuje najCastejSie poskytované zamestnanecké benefity za rok
2016. V konkurencnom boji o zamestnancov zohravaji benefity velka rolu, pretoZe

pracovnici sa Casto nerozhoduju len na zéklade ponukanej mzdy ale aj na zaklade
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zamestnaneckych vyhod. V sucasnosti zamestnanci povazuju benefity uz ako Standard

a nevnimajt ich len ako benefity.

Portal Platy.sk este v januari uverejnil prieskum na vzorke 65-tisic I'udi, v ktorom uvadza
najrozsirenejsie benefity v slovenskych firméach. Rebricku kraluji firemné akcie, tesne
nasleduje benefit vo forme napojov zadarmo a vzdelavania. Tretina respondentov

priznala, Ze ziadnou firemnou vyhodou nedisponuje.

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. z tabul’ky ¢. 24 poskytuje svojim pracovnikom niekol’ko
benefitov. Jednym z hlavnym benefitov, ktory spolo¢nost’ pontka je sluzobny telefon.
Je to aj z dovodu, Ze pri vykone svojej prace je potrebny. V tabulke sa tento benefit

nachadza na piatom mieste.

Medzi prvé TOP benefity poskytované zamestndvateI'mi su Firemné akcie, Népoje
zadarmo a Vzdelavanie. Co sa tyka spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. mdzeme povedat’
to isté. Pre spolo¢nost’ st firemné akcie vel'mi vyznamnym benefitom na utuZovanie
a prehlbovanie vztahov. Napoje ako si voda, kéva, ¢aj su na pracovisku
samozrejmostou. Treti najCastejsi benefit je vzdeldvanie zamestnancov. Okrem
zo zékona povinného vzdelania BOZP vzdeldva spolo¢nost’ svojich zamestnancov

na vsetkych pracovnych poziciach.

Z tabul’ky vysSie spolo¢nost” Ekobal, spol. s.r.0. poskytuje eSte prispevok na penzijné
pripoistenie, konkrétne 3,5 % z hrubej mzdy zamestnanca, prispevok na stravovanie
a sick days, prispevok na Sport. Spolocnosti zdlezi aj na mimo mzdovej motivacii svojich
pracovnikov, o ¢om svedc¢ia aj vyvazene zostavené penazné a nepeniazné zamestnanecké

vyhody.
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Tabul’ka €. 24: Prieskum zamestnaneckych benefitov v slovenskych firmach (Databaza financnych
udajov. FINSTAT.sk [online])

Benefit Pracovnici, ktori maju benefit k dispozicii (v %)
Firemné akcie 26
Népoje zadarmo 20
Vzdelavanie 20
Flexibilny pracovny ¢as 18
Mobil na sukromné ucely 17
Zamestnanecké zl'avy 13
Prispevok spolo¢nosti na 12
DDS
Notebook aj na sikromné 12
ucely
Praca z domu 9
Dovolenka navyse 9
Strava na dramec zédkona 6
Auto aj na sukromné 6
ucely
Zdravotné poistenie 6
Preplatenie dopravy do 6
prace
Preplatenie Sportovych 5
aktivit
Sick day 5
NadStandardna zdrav. 3
Starostlivost’
Prispevok na byvanie 1
Ziaden benefit 32

2.8.7 Analyza konkurencie z h’adiska odmenovania

Pre uplnost mzdového Setrenia bola vyvinutd snaha o analyzu produktivity prace,

priemernej mzdy a benefitov najvyznamnejSich konkurentov spolo¢nosti Ekobal, spol.
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S.r.0. Avsak z verejne dostupnych informdcii na internete nebolo mozné zistit’ potrebné
udaje a rovnaky vysledok priniesla aj snaha o zistenie informacii prostrednictvom emailu

a telefonického rozhovoru.

2.8.8 Dotacie

Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s r. 0. méze dotacie Cerpat’ z Eurdpskych sociadlnych fondov
a od uradu prace. V pripade Eurdpskych socidlnych fondov sa jedna o operany program
Zamestnanost’, ktory riadi Ministerstvo prace a socialnych veci, a operany program
Vyskum, vyvoj a vzdelavanie riadeny Ministerstvom Skolstva, mladeZe a telovychovy.

Urad prace pontika erpania dotéacii v ramci programu Eurépa 2020.

2.8.9 Operaény program Zamestnanost’

Opera¢ny program Zamestnanost’ platny pre obdobie 2014 - 2020 podporuje intervencie
z troch tematickych cielov. Prvym cielom je podpora trvalo udrzateI'nej zamestnanosti,
kvalitnych pracovnych miest a mobility pracovnej sily. Druhy ciel’ sa zameriava
na podporu v oblasti socidlneho zaclenenia a boja proti chudobe a diskriminacii
a poslednym cielom je posilnenie inStitucionalnej kapacity verejnych organov
a zainteresovanych stran a efektivnej verejnej spravy (Opera¢ny program Zamestnanost’

a socialna inklazia. ASFEU.sk [online]):

2.8.10 Operaény program Vyskum, vyvoj a vzdelavanie

Operacny program Vyskum, vyvoj a vzdelavanie je platny aj pre obdobie 2014 - 2020
a zameriava sa na rozvoj l'udskych zdrojov pre vedomostni ekonomiku a udrzatelny
rozvoj v socialne sudrznej spolocnosti. Nadvdzuje na neho podpora vyskumu, ktory
potrebuje pre svoj rozvoj kvalifikovanej pracovnej sily (Operacny program Vzdelanie.
ASFEU.sk [online]).

2.8.11 Stratégia Europa 2020

Stratégia Eurdpa 2020 je zamerand opét na tri zdkladné priority, ktoré sa navzajom
podporuju. Prvym z nich je inteligentny rast, ktory chce rozvijat’ ekonomiku zalozenti

na znalostiach a inovaciach. Dalsim bodom je udrzatelny rast, alebo inak povedané
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podporovanie konkurencieschopnejSich a ekologickejSich ekonomik, ktoré st mene;j
narocné na zdroje. Poslednym cielom je inkluzivny rast. Ide o podporu ekonomiky

s vysokou zamestnanost'ou, ktoré zabezpeci socidlnu a izemnil soudrznostil 60.

Europska komisia ma vytycent tiroven, ktoré chce do roku 2020 dosiahnut’, a v suvislosti
s fiou navrhuje ur¢ité ciele EU. Medzi tieto ciele patri napriklad, Ze 75% obyvatel'stva
medzi 20 a 64 rokmi by malo byt zamestnanych, 3% hrubého domaceho produktu
Europskej tinie by mala byt’ investovana do vyskumu a vyvoja, mala by sa dosiahnut’
vyty€enych ciel'ov v oblasti klimy a energie, mala by sa zvy$it’ hranice deti, ktoré dosiahli
vysokoskolské vzdelanie, a pocet I'udi ohrozenych chudobou by mal klesnut’ o 20

miliénov (Stratégia Europa 2020. EC.EUROPA .eu [online]).

2.8.12 Legislativa

Hlavnym zakonnym ustanovenim v oblasti zamestnavania je zdkonnik prace. V fiom
st zakotvené prava a povinnosti ako zamestnanca tak aj zamestndvatela pri vykone
zéavislej prace. NajddlezitejSim zdkonom na useku pracovného prava je zakon ¢. 311/2001

Z. z., zékonnika prace, v zneni neskorsich predpisov.

Zakony sa neustale vyvijaji, upravuju a pribudaji nové. Preto nie je prekvapujuce,

ze Ministerstvo prace a socidlnych veci zaviedlo niekol’ko zmien platnych od 1.5.2018.

Narodna rada SR dna 14. februara 2018 schvalila novelu zakona ¢.63/2018 Z.z., ktorym
sa meni a doplta zakon ¢.311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov.
Uvedenou novelou Zakonnika prace, ktora nadobtuda uc¢innost’ od 1.5.2018, dochadza

k viacerym zmenam v oblasti zamestndvania.

NajvyraznejSou zmenou od 01.05.2018 je zvySenie priplatkov zamestnancom pri praci
v noci, cez sviatky a cez vikendy. Tieto sa budli zvySovat v dvoch fizach: od 1.5.2018
aod 1.5.2019. Zaroven bude existovat’ viacero vynimiek pre zamestnavatelov, u ktorych

prevaZzuje nocna praca.

Zvysenie tychto priplatkov za pracu znamena pre zamestnavatel'ov aj zvySenie nakladov.
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Od 01.05.2018 si niektori zamestnanci polepSia na vyplatnej paske schvalenim tejto
novely Zakonnika prace, ktorou sa zvySia priplatky za no¢nu préacu, pracu cez sviatky
a cez vikendy. Zvysovanie priplatkov (okrem priplatku za sviatok) sa uskuto¢ni v dvoch
fazach. Prva faza sa uskutocni od 01.05.2018, druhd od 01.05.2019. Pri no¢nej praci

sa upravili priplatky rdzne, a to: v zavislosti od toho, ¢i ide o rizikovi pracu alebo nie.

Priplatky za pracu su urené v percentach a odvijaju sa od minimalnej hodinovej mzdy /
v nasich tabulkéach pocitané z minimalnej mzdy 480,- EUR v 1. stupni naro¢nosti prace/.
Zaroveni je uvedené, o kol’ko EUR sa zvySi hodinova mzda s priplatkom. Uvedend suma
je vSak minimalna suma priplatku, ktora je dand pre kazdého zamestnanca,
a to bez ohl'adu na naroc¢nost’ prace (okrem nocnej prace, pri ktorej rizikové povolania
maju vysSie priplatky). Zamestnavatelia tak mdézu zamestnancom poskytnut’ aj vacsie
priplatky. Tieto priplatky sa tykaji vSetkych zamestnancov pracujucich na zaklade
pracovnej zmluvy, dohdd, ako aj zamestnancov vo verejnej sfére (Zmeny v Zakonniku

prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Priplatky za noénd pracu od 1. 5. 2018 a od 1.5. 2019

Stav do 30.04.2018 Stav od 01.05.2018 Stav od 01.05.2018
Merizikové povolanie 20 % (0,5518 EUR za hodinu) 30 % (0,8277 EUR za hodinu) 40 % (1,1036 EUR za hodinu)
Rizikove povolanie 20 % (0,5518 EUR za hodinu) 35 % (0,9656 EUR za hodinu) 50 % (1,3795 EUR za hodinu)
Priplatok za pracu pofas sviatkov od 1. 5. 2018

Stav do 30.04.2018 Stav od 01.05.2018

50 % (1,3795 EUR za hodinu) 100 % (2,7590 EUR za hodinu)
Priplatok za pracu v sobotu od 1. 5. 2018 a od 1.5. 2019

Stav do 30.04.2018 Stav od 01.05.2018 Stav od 01.05.2019

0% 25 % (0,6897 EUR za hodinu) 50 % (1,3795 EUR za hodinu)
Priplatok za pracu v nedefu od 1. 5. 2018 aod 1.5. 2019

Stav do 30.04.2018 Stav od 01.05.2018 Stav od 01.05.2019

0% 50 % (1,3795 EUR za hodinu) 100 % (2,7590 EUR za hod.)

Obrazok €. 5: Priplatky zamestnavatePov za no¢nu pracu (Zdroj: Spracované podl'a: Zmeny v

Zakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online].)
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VysSka minimélnej mzdy

Vlada Slovenskej republiky schvalila zvySenie minimalnej mzdy od 1.1.2018 na 480,-
EUR za mesiac pre zamestnanca odmenovaného mesa¢nou mzdou v 1. stupni naro¢nosti

prace.

Podl'a zédkona ¢. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde v zneni neskorsich predpisov suma
minimalnej mzdy za kazdu hodinu odpracovanu zamestnancom predstavuje 1/174
zo sumy mesacne] minimalnej mzdy. Pre rok 2018 bude vyska hodinovej minimalne;j
mzdy v 1. stupni naro€nosti prace 2,7590 EUR. Minimalna mzda pre rok 2018 vo vyske
480,- EUR prislicha k prvému stupiiu narocnosti prace a od nej sa odvijaju sumy
minimalnych miezd pre ostatné stupne naro¢nosti. Sposob vypoctu je vyndsobenim
minimalnej mzdy pre 1. stupenl naro¢nosti prace s koeficientom minimalnej mzdy, ktory
prislicha ku konkrétnemu stupfiu naro¢nosti prace (Zmeny v Zakonniku prace od

01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Minimalna mzda v roku 2018 pre jednotlivé stupne naroénosti prace

40 hodinovy tyzdenny pracovny ¢as

Stupef Koeficient Minimalny mzdowy narok

narocnosti minimalnej mzdy hodinowy mesaény
1 1,0 27590 480,00
2 1,2 3,3108 576,00
3 1.4 3,8626 672,00
4 1.6 44144 768.00
5 1.8 49662 564,00
3 2.0 5,5180 960,00

Obrazok €. 6: Minimanalna mzda v roku 2018 pre jednotlivé stupne naro¢nosti prace (Zdroj:

Spracované podl'a: Zmeny v Zakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online])
Trinasty a Strnasty plat

Dalsou zmenou, ktord prinisa novela Zakonnika prace od 01.05.2018 sa tulavy
privyplacani 13. a 14. platov (odmien) zamestnancom. Zamestnavatelia tak od tohto roku

moZu zamestnancom vyplacat’ letné, resp. viano¢né odmeny, ktoré budu oslobodené
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od danovej a odvodovej povinnosti. Tak ako aj u priplatkov, aj tieto danové a odvodové

ulavy budu prebiehat’ vo viacerych fazach postupne.

Vyplacanie 13. a 14. platu zavisi na zamestnavatel'ovi, ¢i svojim zamestnancom tieto
platy vyplati alebo nie. Ak ich zamestnavatel’ vyplati, na uplatnenie si ulav musi spinat’
viacero podmienok. Prvou je, aby tieto platy boli minimalne vo vyske priemerného
mesaéného zarobku zamestnanca. Dalou podmienkou je, Ze Glavy moZno uplatnit

maximalne do vysky 500,- EUR.

13. plat oslobodeny od daiiovej a odvodovej povinnosti moze zamestnavatel' vyplacat’
v kalendarnom mesiaci jin zamestnancom, ktorych zamestnava k 30.4.2018 aspoii dva
roky nepretrzite a posudzuje sa ich prijem za poslednych 12 mesiacov a 12
predposlednych mesiacov. Prvy krat je mozné vyplatit’ 13. plat vo mzde za mesiac maj
2018. Okrem 13. platu m6ze zamestnavatel’ vyplacat’ aj 14. plat v kalenddrnom mesiaci
november tym zamestnancom, ktorych zamestnava nepretrzite aspon 4 roky. Podmienkou

pre vyplatenie 14. platu je vyplatenie 13. platu.

Ak teda zamestnavatel’ vyplati zamestnancom odmeny (14. plat) v kalenddrnom mesiaci
november bez toho, aby zamestnancom vyplatil aj 13. plat v ma4ji, tento plat bude
podliehat’ danovej a odvodovej povinnosti ako doteraz (Zmeny v Zakonniku prace od
01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Povinnost’ zverejnenia poniukanej mzdy v pracovnych inzeratoch od 1.5. 2018.

Novela Zakonnika prace zavadza aj dalSiu povinnost pre zamestnavatelov,
a to povinnost’ zverejnit’ ponikani mzdu v pracovnych inzeratoch. Ak nasledne dojde
k uzavretiu pracovnej zmluvy, zamestnavatel' je povinny poskytnut zamestnancovi

minimalne mzdu, ktort uviedol v pracovnej ponuke (Zmeny v Zakonniku prace od

01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Socialne poistenie — Pracujuci dochodcovia nebudu musiet’ platit’ odvody z prijmu

do 200 eur azZ od 1. jula 2018.

Uvedené vyplyva z novely zédkona o socialnom poisteni, ktorti sice Narodna rada SR

ako celok schvalila s ucinnostou od 1. januara 2018, ale toto ustanovenie o praci
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dochodcov a ich odvodovej tlave s prijmom do 200 eur mesacne je platné s ucinnostou

az od 1. jula 2018.

Pracujuci dochodcovia na dohodu o vykonani prace a dohodu o pracovnej ¢innosti
nebudil musiet’ platit’ odvody z prijmu do 200 eur az od 1. jala 2018. Vynimku si méze
dochodca pri sibehu dohod uplatnit’ len pri jednej dohode.

Pracujuci dochodcovia, ktorym bol priznany predcasny starobny dochodok budu moct’
0d 01.07.2018 pracovat’ na dohodu. Tito dochodcovia budu aj zdravotne poisteni (Zmeny
v Zéakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Novela ziakona o sluzbach zamestnanosti icinna od 1. maja 2018.

V Narodnej rade Slovenskej republiky bol dia 8.2.2018 schvéleny navrh poslancov
Naérodnej rady Slovenskej republiky na vydanie zakona, ktorym sa meni a doplia zdkon
€. 5/2004 Z. z. o sluZzbach zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorSich predpisov. Tymto zakonom sa maji menit niektoré postupy v oblasti
zamestnavania Statnych prislusnikov tretich krajin na tzemi Slovenskej republiky,
ako aj zvysit’ motivaciu uchddzacov o zamestnanie na dochadzku, resp. prestahovanie

sa za pracou (Zmeny v Zakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

2.8.13 Oblast’ pracovnej mobility

Podpora pracovnej mobility uchadzacov o zamestnanie (UoZ) zatraktivnenim podmienok
pre vznik naroku na prispevok na dochadzku za pracou a prispevok na podporu mobility

za pracou:

- zvySenie maximalnej mesacnej vysky spomenutych prispevkov,

- moznost poskytovat prispevok na dochadzku za pracou bez ohladu na
vymedzenie sposobu dopravy do zamestnania,

- predizenie obdobia poskytovania pre znevyhodnenych UoZ,

- zruSenie obmedzenia poskytovania v ramci jednej obce,

- umoznenie kombinacie poskytovania oboch prispevkov tak, Ze sa umozni
poskytovat’ prispevok na podporu mobility za pracou aj zamestnancovi, ktory sa

prestahuje do miesta vykonu svojho zamestnania v obdobi pocas poberania
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prispevku na dochadzku za pracou alebo bezprostredne po skonceni jeho

poberania (Zmeny v Zakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

Zavedenie prispevku na prestahovanie za pracou, ktory bude uréeny na thradu nakladov
suvisiacich s prestahovanim ob¢ana do nového miesta trvalého pobytu (Zmeny v

Zakonniku prace od 01.05.2018. BRDBB.skk [online]).

2.9 SWOT analyza

Analyticka Cast’ je ukonena SWOT analyzou, ktora zhfia vSetky ziskané poznatky

zo spolo¢nosti Ekobal, spol. s r. 0. a jej okolia.

SWOT analyza sa v prvom rade zameriava na analyzu vnatorné¢ho prostredia spolo¢nosti.
Vo vnatornom prostredi urcuje jej silné a slabé stranky v porovnani s konkurenciou.
Ciel'om skiimanej spolo¢nosti je ¢o najefektivnejSie vyuzitie silnych stranok spolo¢nosti
sa pozornost’ zameria na analyzu vonkajSieho prostredia spolo¢nosti, ktora ma za ciel’

urcit’ prilezitosti a tiez hrozby spolo¢nosti.

Nasledne teda budu vyty¢ené silné a slabé stranky spolo¢nosti Ekobal, spol. s r. 0.,
a potom budt doplnené prilezitosti a hrozby. SWOT analyza teda sluzit’ ako zhrnutie celej

analytickej Casti.

2.9.1 Silné stranky

Tou najvyznamnejSou je pravdepodobne dlhoro¢na zavedena obchodna siet’ a bohaté
skusenosti. Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. je na trhu uz 22 rokov. Za ten ¢as zrealizovala
tato stovky projektov a ziskala si doveru mnohych vyznamnych zdkaznikov. Prekonala
svetovll hospodarsku krizu, ¢im dokdzala ze je finan¢ne stabilnou a konkurencie

schopnou spolo¢nost'ou na trhu automatickych dverovych systémov.

DalSou podstatnou vyhodou spolo¢nosti v konkurenénom prostredi je, ze patri medzi
lidrov na slovenskom trhu a svojim postavenim patri medzi najvicSich dodavatel'ov

obalovych materidlov a zaroveni je i vyrobcom baliacej techniky s vlastnym vyvojovym
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strediskom. To, Ze sa nezaobera len skladanim produktov z dovezenych polotovarov

ale najpredavanejsi produkt sama vyraba, jej dava naskok pred konkurenciou.

Dalsou silnou strankou je vlastny vyvoj. V Ekobal, spol. s.r.o. st produkty vyrabané
najmodernej$imi technologiami a vd’aka neustalym inovaciam vyrobnych prostriedkov

a procesov dokazu udrzovat’ naskok pred konkurenciou.

Prekonala svetovii hospodarsku krizu, ¢im dokézala ze je financne stabilnou
a konkurencie schopnou spolo¢nost'ou na trhu. Vo vysledkov hospodarenia z kapitoly
analyzy ekonomickej ¢innosti je vidiet, Ze spolo¢nost’ je stale v plusovych hodnotach,

¢ize je zrejmé, ze podniku sa dari.

V spolocnosti sa pri riadeni vyuziva najméd demokraticky $tyl riadenia, kedy su niektoré
pravomoci a rozhodnutia ponechané na zamestnancov, ¢o podporuje uvolnenejSiu
atmosféru na pracovisku. Zamestnanci tak maji vac¢si podiel sebarealizacie na procesoch
v spolo¢nosti ako keby mali vSetko nariadené direktivne bez moznosti prispiet’ vlastnymi
rieSeniami. Odrazom tychto vztahov st aj dlhoro¢ni zamestnanci, ktori pracuji

pre spolo¢nost’ v mnohych pripadoch aj viac ako 10 rokov.

Ako uz bolo spomenuté, spolo¢nost’ si zaklada na kvalitnom a trvalom zikaznickom
servise. Jej ponuka je skuto¢ne Siroka a zdkaznikovi poskytuje komplexnu realizaciu

zékazky od ponuky cez sprostredkovanie az po nasledny servis.

2.9.2 Slabé stranky

Z dotaznikového skiimania bolo zistené, ze skoro polovica zamestnancov nie je vel'mi
spokojna so svojou napliou prace. Rozlozenie pracovnej sily na urCitych pracovnych
poziciach nie je spravne rozvrhnuté a tym padom u niektorych zamestnancov vznika vicsia
psychické napdtie ako by bolo potrebné. Jednou zo slabych strdnok spolo¢nosti je aj mozny
odchod kl'aicovych zamestnancov. To je mozné do zna¢nej miery eliminovat’ vytvorenim
pracovného prostredia tak, aby k odchodom nedochadzalo. To znamena zistovat a plnit’

individudlne potreby zamestnancov.
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2.9.3 Prilezitosti

Prilezitosti pre skimanu spolo¢nost’ je silné postavenie v ramci konkurencie a malé riziko
vstupu potencialnych konkurentov na trh. Vel'kou prilezitostou moze byt nenaplneny trh.
Znamena to, Ze existuje esSte podstatné mnozstvo potenciondlnych zakaznikov. S tym
suvisi aj d’alSia prilezitost' a to orientdcia na segment kone¢nych zakaznikov. Ako

prilezitost’ sa javi aj vyuzitie moznych dotécii.

2.9.4 Hrozby

Medzi najvicsie hrozby rozhodne patri vysoko konkurenéné odbory, cenové vojny medzi
nimi a tiez konkuren¢ny dopyt po pracovne;j sile.

Odchod pracovnikov ku konkurencii patri tiez medzi vazne hrozby, ako posilnenie
konkurencie skiisenymi zamestnancami a to aj so znalostami zo skimanej spolo¢nosti,
ktoré mézu odovzdat’ v d’alSich spolo¢nostiach. Hrozbou je taktiez neustaly tlak na cenu,
ktoru spolo¢nost musi eliminovat’ pridanou hodnotou pre zakaznika, ako je vlastna

montaz, vlastny servis, skusenosti a referencie na uz zrealizované zdkazky.

2.9.5 Vyhodnotenie SWOT analyzy

Vysledky poukazuji na to, Ze v spolocnosti prevysuju pozitivne ukazovatele nad tymi
negativnymi. Vhodne vyuziva svoje silné stranky, ktoré prevysuju nad tymi slabymi. Aj
ked prilezitosti rovnako prevysuji nad hrozbami, ten rozdiel uz nie je taky vyrazny.
Spolo¢nost’ Ekobal, spol. s.r.o. je stabilnou a silnou spolo¢nostou, ktord dostatoCne
vyuziva svoj potencidl. AvSak pokial si chce svoje postavenie na trhu udrzat
aj v buducnosti, musi neustale napredovat’ a zlepsovat’ svoju ponuku sluzieb a produktov,

rozvijat’ sa a vyuzivat prilezitosti, ktoré sa jej naskytnu.
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Tabul’ka ¢. 25: SWOT analyza (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Silné stranky

e Spoloc¢nost’ Ekobal, spol. s.r.0. ako uz bolo spominané je zalozena od roku
1996, ¢o znamena, Ze uz ma dobru reputaciu, kontakty aj oblast’ svojich
zakaznikov

e Patri medzi lidrov na slovenskom trhu a svojim postavenim patri medzi
najvacsich dodéavatel'ov obalovych materidlov a zaroven je i vyrobcom
baliacej techniky s vlastnym vyvojovym strediskom

e Udava trend a zaroven vyrobu predopnutej folie FlexLight

e produkty su vyrabané najmodernejSimi technologiami a vd’aka neustalym
inovaciam vyrobnych prostriedkov a procesov dokazu udrzovat’ naskok pred
konkurenciou

e Vysledky hospodarenia su stale v plusovych ¢islach, ¢ize podniku sa dari

e Kuvalitni zamestnanci (znalost’ produktov a ich prezentacia zédkaznikom)

e Vyborny zdkaznicky servis

Slabé stranky

e Psychicka narocnost’
e Nespokojnost’ s pracovnou napliou
e Odchod kl'icovych zamestnancov

Prilezitosti

e Silné postavenie v ramci konkurencie

e Malé riziko vstupu potencionalnych konkurentov na trh

e Vyuzitie problémov konkurencie (napr. nespol’ahlivost’, nedostatok
dodatkovych sluzieb a podobne)

¢ Nenaplneny trh

e Orientacia na segment kone¢ného zakaznika

e MozZnost ziskania dotécii

Hrozby

e Konkuren¢ny odbor

e Cenova vojna s konkurenciou

e Tlak nacenu

e Odchod pracovnikov ku konkurencii
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3 VLASTNE NAVRHY RIESENIA

Nasledujuca kapitola obsahuje popis najdenych nedostatkov v oblasti hodnotenia
a odmenovania zamestnancov, navrhy na ich odstranenie, harmonogram zavedenia zmien
a ich ekonomické zhodnotenie. Vstupné informacie o spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. pre
ucely vytvorenia navrhov zlepSenia poskytuje predosla, analyticka Cast’ bakalarskej
prace, v ktorej prebehli analyzy vntitornych procesov spolo¢nosti, analyza zamestnancov,
ekonomickej situacie, okolia spolo¢nosti a analyza trhu prace. Vysledky jednotlivych

analyz st zhrnuté vo SWOT analyze.

Analyza sucasného systému hodnotenia a odmenovania zamestnancov bola zamerana na
opis tradi¢n¢ho sposobu odmetnovania zamestnancov a pracovnikov ako st napriklad 13.
a 14. plat, avSak v poslednych rokoch vzrasta trend alternativneho odmenovania
zamestnancov pomocou firemnych benefitov, ktoré sa teSia velkej popularite najmi
v oblasti ,,startupov® ¢i inovaénych firiem, ktoré¢ sa snazia vyclenit z davu. Tieto
spolo¢nosti sa odliSuju jednak pristupom k projekt manazmentu ale taktiez aj firemne;j
hierarchii a internou komunikaciou. Absencia procesov v tychto (najmid mensich)
spolo¢nostiach vedie k netradicnému rozloZeniu internych vztahov a dava priestor na
odmenovacie schémy a benefity, ktoré absentuju v tradicnych SME firmach /

korporaciach.

Navrhy odmenovania zamestnancov spocivaji v aplikovani tychto odmenovacich

schémach v uz zauzivanych firmach, ¢o moze mat’ za efekt Styri rozne scenare:

e odmietnutie zo strany zamestnancov a plny prechod na tradicné odmenovanie,
e plné prijatie zo strany zamestnancov a plny prechod na netradi¢né odmenovanie,
e Cast’ odmien tradi¢ne, Cast’ formou benefitov,

e plné prijatie benefitov a zachovanie tradicnych odmenovacich schém.

Na zaklade dotaznikového prieskumu boli vybrané nasledovné benefity, ktoré mézu byt’

aplikovatel'né ako forma odmien:

e odborné vzdelavanie a ucast’ na konferenciach,

e jazykové vzdelavanie,
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e napoje a jedlo zadarmo (kava, ¢aj, mineralky, bagety, obcerstvenie, ...),
e flexibilny pracovny cas,

e zaujimavé firemné akcie a team-buildingy,

e dovolenka navyse,

e sick day,

e prispevok na dovolenku.

Z prvého pohladu mozno vyzeraji dané benefity nezaujimavo, avSak z pohladu
zamestnancoVv ide o vel'mi zaujimavy spdsob odmeny, ¢oho dokazom su prave vysoko-

kvalitny a motivovani l'udia.

Dané benefity vSak neznamenaju uSetrené prostriedky pre zamestnavatela, nakol'ko
dochadza k poklesu produktivity (praca z domu, flexibilny pracovny c¢as, deii vol'na atd’),
alebo usetrenie nakladov na mzdach (dovolenka navySe, team-buildingy, vzdelavanie,
prispevok na dovolenku), ¢ize vSetky tieto aktivity vedu zamestnavatela k nutnosti
kompenzovat mozny usly zisk a znizend produktivitu a teda k moznému predizeniu

dodacieho €asu produktov ¢i sluzieb danej firmy.

Moznym rieSenim je kombinacia finanénych odmien s firemnymi benefitmi, ktoré
nemaju negativne dopady na chod firmy a zaroven mozu znamenat zaujimavy
prostriedok odmeny zamestnanca. Tato kombinécia je vhodna najmé pre pripady, kedy
by hrozilo plné odmietnutie danych benefitov zamestnancami a nebude znamenat’ “Sok”
zo zmeny v procesoch aktivnej firmy, pricom sa moze zachovat’ zabehnuty “cashflow”,

¢im by sa neohrozil chod firmy.

Cielom navrhovej casti je teda poskytnut’ rieSenia pre odstranenie nasledovnych

nedostatkov:

e nedostatky v systéme odmefiovania,

e odstranenie hrozby nedostatku zamestnancov.

3.1 Navrh rozvoja systému odmenovania

Navrhy zmien v si¢asnom systéme odmenovania su zostavené v nadviznosti na ziskané

vysledky z internej analyzy spolo¢nosti a vysledkov dotaznikového Setrenia, v ktorom
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viac ako polovica respondentov odpovedalo ano a skor ano na zmenu v systéme
odmenovania. Jeho ciel'om je najmi zvySenie motivacie a pracovného vykonu sucasnych

zamestnancov a rast atraktivity spolo¢nosti pre potencialnych zamestnancov.

ZvySenie motivacie a pracovného vykonu by sa mali dosiahnut’ zistovanim spokojnosti
zamestnancov a pravidelnym vyhodnotenim zamestnanca mesiaca. Tieto navrhy
si zalozené na kvalite odvedenej prace a spokojnosti konatel'a s odvedenou pracou
zamestnanca. K ziskaniu novych zamestnancov je navrhnuty ndborovy prispevok.
K zvySeniu motivacie a pracovného vykonu by malo byt dosiahnuté pravidelnym
zistovanim spokojnosti hodnotenia a odmenovania, vyhodnotenim zamestnanca mesiaca,
zefektivnenim organizacie pracovnych uloh, prispevkom na zdravotni starostlivost’

a prispevkom na vzdelanie a rozvoj.

3.1.1 Zefektivnenie organizacie pracovnych uloh

Na zaklade dotaznikového Setrenia bola zistend pritomnost’ stresu u zamestnancov
spdsobena neefektivnou organizaciou pracovnych tlloh. Pre zniZenie, pripadne eliminaciu
faktoru stresu na pracovisku autor prace navrhuje pravidelné pracovné stretnutia
v mesacnych intervaloch, kde bude prediskutovany plan prace na d’al$i mesiac a ciele,
ktorych ma byt dosiahnuté. Rovnako budu stanovené zodpovednosti a kompetencie
pracovnikov pre dané ulohy. Pracovnici buda na zaklade stretnuti lepSie poznat’ Struktiru

svojich pracovnych povinnosti, ¢im je mozné zvysit’ ich pracovny vykon.

3.1.2 Opakované zist'ovanie spokojnosti s hodnotenim a odmefnovanim

Z dotaznikového Setrenia vyplynulo, Ze v siasnosti je va¢Sina zamestnancov spolo¢nosti
spokojnych, avSak potreby kazdého jedinca sa v po Case menia a preto je potrebné
neustale zistovat, ¢i nedoSlo k zmene priorit a oCakdvania, ktoré maji zamestnanci
v skimanej spolo¢nosti ohladom odmetiovania. Stastny a spokojny zamestnanec byva
spravidla viac motivovany k podéavaniu kvalitnych vykonov, ¢o je jednym z kl'icovych
aspektov efektivnej prevadzky. Aby mohol zamestnivatel svojich podriadenych
motivovat, musi vediet, ¢o im na pracovisku chyba a ¢o je dovodom ich pripadnej
nespokojnosti. Prvym navrhom je teda zavedenie pravidelného zistovania spokojnosti

s aktudlnym systémom hodnotenia a odmenovania. Zistovanie by malo prebiehat
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kazdého Stvrt’ roka prostrednictvom dotaznikového Setrenia. Analyza spokojnosti formou
dotaznika je vhodna, pretoze respondenti odpovedaju anonymne. V pripade
organizovania schodzi, kde by sa vedenie spolocnosti pytalo na ich spokojnost
s hodnotenim a odmenovanim, by sa zrejme zamestnancami bali vyjadrit’ a vysledok
takéhoto konania by potom nemal tak velki vypovedni hodnotu. Pre skiimanie

spokojnosti sa moze pouzit’ uz vytvoreny dotaznik z Prilohy ¢. 1.

3.1.3 Zamestnanec mesiaca

Na zaklade najlepSieho pracovného vysledku podla hodnotiaceho procesu konatel'a
a veduceho vyroby bude navrhovany zamestnanec mesiaca.

Néavrh sa zakladd na mesaénom vyhodnoteni zamestnanca z hladiska splnenia
stanovenych mesaénych uloh. Takto zvolenému pracovnikovi by patrila odmena
k mesacnej mzde vo vyske 20€. Tento navrh je doporuceny najmé k zvySeniu motivacie

zamestnancov podéavat’ ¢o najlepsie vykony na pracovisku.

3.1.4 Naborovy prispevok

Takato motivacia vo forme finan¢nej odmeny navyse ku mzde by mala zvysit’ atraktivitu
zamestnavatel'a pre potencialnych zamestnancov a ulahcit’ tak spoloCnosti najdenie
kvalitnych pracovnikov. Tento prispevok je navrhnuty vo vyske 100€. Zamestnanec
by ho vSak nedostal jednorazovo ale bol by rozdeleny na dve Casti. Prva, nizSia Cast’,
by predstavovala 35€. T4 by mu bola vyplatena po skonéeni skuSobnej trojmesacénej
lehoty. Dal§iu ¢ast’ prispevku vo vyske 65€ by pracovnik dostal po odpracovani
6 mesiacov. Takéto rozdelenie je navrhnuté preto, aby sa prediSlo Spekuldciam zo strany
novych zamestnancov. Existuje riziko, Ze v pripade vyplatenia celé¢ho prispevku ihned’
po ukonceni 3 mesacnej skasobnej doby, by niektori uchadzac¢i o zamestnanie mohli
po jeho vyplateni ukoncit’ pracovny pomer. Preto je druha Cast’ prispevku vyssia, aby mali
novi zamestnanci motivaciu zostat’ u zamestnavatela, nakolko sa predpoklada,
7e po odpracovani 6 mesiacov bude zamestnanec zapracovany a zniZi sa tak riziko jeho

odchodu zo zamestnania.
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3.1.5 Prispevok na zdravotnu starostlivost’

S cielom zabezpeCenia jednotného pristupu, kvalitnej prehliadky a tspory casu
zamestnanca, by zamestnavatel’ zabezpeCoval pre svojich zamestnancov v pracovnom
pomere od prvého dna nastupu do pracovného pomeru prispevok na zdravotnu
starostlivost. Ak by zamestnanec chcel preventivne prehliadky absolvovat u svojho
lekéra ma na to narok. Tento prispevok by bol vhodny predovsetkym pre zamestnancov
z radov robotnickych profesii, ktori ocenia bezpecnost’ a ochranu zdravia pri ich praci.
V ramci prispevku zamestnavatel' zabezpecuje a hradi najméd preventivne zdravotné
programy, na ktoré pripadne nadvdzuje aj lieCebnd starostlivost. Ide o vstupné,
mimoriadnej, periodické, vystupné lekdrske prehliadky, prehliadky pracovisk a o¢né

vySetrenie, z ktorych zamestnanci donesu faktaru a spolo¢nost’ tito faktiru nasledne

preplati. Dalej je navrhnutd moZnost’ rozsirenia zdravotnej starostlivosti o permanentky
do posiliovni, bazénov a r6znych Sportovych klubov, ktoré¢ moézu byt pouzité aj pre
rodinnych prislusnikov. Pre zamestnavatel'ov je vSak vhodné, aby asponl Cast’ tohto
plnenia vyuzil osobne priamo jeho pracovnik, inak sa investicia do zamestnancovho

zdravia nebude U¢inna.

3.1.6 Vzdelavanie a rozvoj

Dal§im benefitom, ktory by zamestnanci uvitali si kurzy cudzich jazykov a kurzy
vlastného rozvoja. Vzhl'adom k faktu, ze obchodni zastupcovia aj produktovi manazéri
potrebuju k vykonu svojej prace aj cudzi jazyk je aj tento benefit vyuZitelnou zlozkou
Vv spoloc¢nosti. Takisto zamestnanci maji moznost’ vybrat’ si kurz sebavzdelavania, ktory
by prehibil ich pracovné zruénosti a schopnosti. Kurzy nie st povinné tak zavisi

len na zamestnancovi ¢i ich bude alebo nebu chciet’ vyuzit'.

3.2 Ekonomické zhodnotenie navrhnutych zmien

Vsetky navrhované zmeny by mali docielit’ zvySenie motivacie zamestnancov, tak aby
odvadzali svoju pracu ¢o najlepSie a mali tieZ zadujem na prosperite spolo¢nosti Ekobal,
spol. s.r.o., pretoze ked’ bude spolo¢nost’ darit, odrazi sa to aj na vyplatnej paske

jednotlivych zamestnancov.
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3.2.1 Opakované zist'ovanie spokojnosti s hodnotenim a odmernovanim

V ramci opakovaného zistovanie spokojnosti je potrebné vytlacit sedemstrankovy
dotaznik pre vSetkych zamestnancov spolo¢nosti. Jedna sa o danovo uznatel'ny vydaj pre
zamestnavatel'a. Pri vypocte bude uvazovany pocet zamestnancov za rok 2017, ¢o bolo

25 0sdb, a cena za 175 kusov papiera je 2,45€. Cena za atrament sa nezvazuje.

Odhadované celkové naklady predstavuji 3€, ¢o znamena, Ze naklad na jedného
zamestnanca predstavuje 0,12€. Okrem in¢ho sa jednd o danovo uznatelny vydavok.
Vdaka tomu spolo¢nost’ bude mat’ pravidelny prehl'ad o poziadavkach a o¢akavaniach
zamestnancov. Tym padom moze predist’ pripadnym problémom a tiez vyjst’ v Ustrety

zamestnaneckym poziadavkam

3.2.2 Zamestnanec mesiaca

Odmena pre zamestnancov mesiaca je jedno razova. Ked’Ze hodnotenie zamestnanca
mesiaca bude prebiehat vzdy na konci mesiaca, dany vitaz dostane odmenu
uz vo vyplatnej paske za dany mesiac. Tato suma predstavuje 20€ za mesiac, teda

spolo¢nost’ to bude stat’ 240€ za kalendarny rok. Ide o danovo uznatelny vydavok.

Vyhodou ocenenia zamestnanca mesiaca moze byt vicSia snaha zamestnancov o tieto

benefity, ale ¢i to zvysi pracovné nasadenie a snahu zamestnancov, sa prejavi az neskor.

3.2.3 Naborovy prispevok

Novy zamestnanec dostdva jednorazovi odmenu po troch a Siestich mesiacoch
vykondvanej pracovnej cCinnosti, ato Vcelkovej sume 100€. Tento naklad

je pre zamestndvatel'a daflovo uznatelnym vydavkom.

3.2.4 Prispevok na zdravotnu starostlivost’

Zamestnavatel' zodpoveda za bezpeCnost a ochranu zdravia pri praci u svojich
zamestnancov (Zakon ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci
a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov), je preto
povinnostou kazdého zamestnanca sa na zaklade jeho pokynu podrobit’ preventivnej

lekarskej prehliadke, ktorti vykonava zmluvny lekar zamestnavatel'a. Pre zamestnancov
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to znamena, ze vSetky vySetrenia zmluvnym lekdrom a naklady vo vyske 30€ s tym
spojené su zahrnuté v prispevku zamestnavatela. Tento ndklad je dafiovo uznatelnym
vydavkom. Na zamestnancov to ma dobry vplyv na psychiku aj telo zamestnanca, pretoze

maju moznost vidiet, Ze sa o nich spolo¢nost’ stara.

3.2.5 Vzdelavanie a rozvoj

Obchodni zastupcovia a produktovi manazéri ale aj ostatni zamestnanci moézu vyuzit
kurzy biznis angli¢tiny na prehibenie svojich jazykovych schopnosti. Néklady na kurz
anglictiny na jedného zamestnanca ¢inia na 1. polrok v celkovej sume 72,5€ spolu
s poplatkom pri zapise a 62,5€ za 2. polrok. Celkové néklady na kurz biznis angli¢tiny
pre obchodnych zastupcov a produktovych manazérov €inia 1215€. Tento ndklad je

daflovo uznatelnym vydajom.

3.2.6 Celkové zhodnotenie navrhovanych zmien

Tabul’ka €. 26: Celkové zhodnotenie navrhovanych zmien (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Nakladové polozky Naklad na 1 Celkové naklady pre
zamestnanca spolo¢nost’ za 1 rok
Naklad na zistenie 0,12€ 12€

spokojnosti s hodnotenim
a odmenovanim

Zamestnanec mesiaca 20€ 240€
Naborovy prispevok 100€ 200€
Prispevok na zdravotnu 30€ 780€
starostlivost’
Vzdelavanie a rozvoj 135€ 1215€
Celkom 285,12€ 2447€

Celkové naklady v roku 2016 dosiahli 6 996 132€, mzdové naklady 301 885€.
Pri zavedeni navrhovanych zmien by podl'a vypoc¢itanych nakladov tychto zmien celkové
naklady spolo¢nosti vzrastli priblizne o 0,03 % a mzdové nédklady priblizne o 0,09 %.

Tieto hodnoty vSak nie si Uplne presné nakolko v nich nie st zahrnuté ndklady na
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vzdelavanie vSetkych zamestnancov D4 sa vSak predpokladat’, ze aj potom bude narast
celkovych aj mzdovych nakladov zanedbatel'ny ¢o naznacuje, Zze nadvrhy by bolo mozné

realizovat’.

3.3 Harmonogram navrhu zmien

Nasledujuci casovy harmonogram by mal ul'ah¢it’ spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. ¢asovi
organizaciu zavedenia zmien. Casové udaje su len orientacné, nakolko treba brat
do uvahy aktudlnu situaciu v spolo¢nosti, prebiehajuce projekty a fakt, ze so zmenami

je potrebné obozndmit’ zamestnancov.

Tabul’ka ¢. 27: Harmonogram navrhu zmien (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Datum Cinnost’
16. -20.7. 2018 Oboznamenie vedenie spolo¢nosti
S navrhovanymi zmenami
23.-24.7.2018 Schodza vedenia spolo¢nosti s vedicimi
pracovnikmi o navrhovanych zmenach
30.7.-3.8.2018 Oboznamenie zamestnancov
0 prebiehajucich zmenach
13.8.2018 Zahajenie vyuzivania nového systému
hodnotenia a odmenovania
1.-31.9.2018 Pozorovanie zamestnancov
Oktéber 2018 Vyhodnotenie zamestnanca mesiaca
November 2018 Zavedenie pravidelného Stvrtrocného

hodnotenia zamestnancov
prostrednictvom dotaznika
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ZAVER

Spravny systém odmenovania a hodnotenia je vel'mi dolezity, ¢i uz ide o mald, strednt
organizaciu ¢i velku nadndrodnii spolo¢nost. Kazdd firma, ktord chce dosahovat
efektivneho vykonu svojich pracovnikov, by nemala zabudat’ investovat’ do I'udského
kapitalu, pretoze pracovnici su hybna sila kazdej spolo¢nosti.

Dobre spracovany a zrozumitelny systém odmien a hodnotenia je pre uspesnost
a dlhodobt existenciu firmy zasadné.

Cielom bakalarskej prace bolo analyzovat’ suCasny stav v systéme hodnotenia
a odmenovania pracovnikov v spolo¢nosti Ekobal s.r.o. Praca je rozdelend do troch
hlavnych casti. Prvai Cast’ tvorili teoretick¢é vychodiska, ktoré blizSie Specifikovali
a objasnili dolezité pojmy a definovali celkovi problematiku hodnotenia a odmenovania
pracovnikov. DalSia ¢ast, analyticka, predstavila vybranu spoloénost’, zacala analyzou jej
vnutorného prostredia prostrednictvom analyzy 7S, ktora obsahovala aj analyzu
zamestnancov. Pre analyzu ekonomickej situacie spolo¢nosti boli vyuzité uctovné vykazy
z rokov 2012 az 2016. Dalej bola zistovana spokojnost’ zamestnancov prostrednictvom
dotaznikového Setrenia a pohl'ad vedenia na sucasny vyvoj spolo¢nosti prostrednictvom
riadeného rozhovoru s konatel'om spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o. Informacie o okoli
spolo¢nosti poskytla Porterova analyza 5 sil spolu s analyzou trhu prace a mzdovym
Setrenim. SWOT analyza, ktord kapitolu ukoncila, predstavuje suhrn vSetkych predoslych
analyz.

Tretia a zaroven posledna Cast’ predstavuje samotné navrhy zmien sicasného systému
hodnotenia a odmefiovania zamestnancov. Konkrétne navrhy predstavovali zefektivnenie
pracovnych uloh jednotlivych zamestnancov, ktoré maju dopomdct’ lepSiemu rozvrhnutiu
pracovnych sil v spolo¢nosti a znizeniu stresovych situdcii, opdtovné zistovanie
spokojnosti s hodnotenim a odmenovanim, navrh na zamestnanca mesiaca, prispevok
na zdravotnu starostlivost’, naborovy prispevok pre novych zamestnancov a v poslednom

rade navrh na vzdelanie a rozvoj zamestnancov.
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Priloha ¢:1: Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.0. (Zdroj:vlastné spracovanie)

Dobry den, som studentkou Fakulty podnikatel'skej VUT v Brne. Chcela by som Vs
poziadat’ o vyplnenie tohto kratkeho dotaznika. Odpovede st samozrejme anonymné.
Vyplnit' tento dotaznik by Vam nemalo zabrat’ viac ako 10 minut. Ziskané tdaje
vyuzijem iba na vlastné ucely ato K napisaniu mojej bakalarskej prace s nazvom

,»Navrh systému hodnotenia a odmenovania zamestnancov*.
Dakujem za Vs cCas aj ochotu,

Valéria Kocifajova

Oznacte zakruzkovanim jednu moznost’, ktord je podla vasho ndzoru najvystiznejSia,

pripadne dopliite slovny komentar.

1. Pohlavie:

o Zena

o Muz
2. Vek:

o 20— 30 rokov
o 31-40rokov
o 41 -50 rokov
o 51-60 rokov

3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:

o stredoskolské vzdelanie s maturitou
o vyssie odborné

o vysokoskolské vzdelanie



4. Ako dlho pracujete pre spolo¢nost’?

o menej ako 1 rok
o 1-5rokov
o 6-10rokov

o 10 a viac rokov
5. Ste spokojny / spokojna so sicasnym systémom odmeiiovania?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nhie

6. Ste spokojny / spokojna s vySkou Vasej mzdy?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie

7. Zodpoveda vySka Vasej mzdy odvedenému pracovnému vykonu?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie



8. Ste spokojny / spokojna s pomerom pevnej (zakladna mzda) a pohyblive;j
(odmeny, priplatky...) zloZky mzdy?

o ano
o skor ano
o skor nie

o hie

9. Je podPla Vas systém odmenovania spravodlivy?

o Ano
o skor ano
o skor nie

o hie

10. Je pre Vas sticasny systém odmenovania dostato¢ne motivujuci?

o Ano
o skor ano
o skor nie

o nie

11. Privital / privitala by ste zmenu systému odmenovania?

o Ano
o skor ano
o skor nie

o nie



12. PovaZujete sucasné zamestnanecké vyhody za dostato¢ne motivujtice?

o Ano
o skor ano
o skor nie

o hie

13. Ste spokojny / spokojna s napliiou Vasej prace?

o ano
o skor ano
o skor nie

o hie

14. Aké vzt’ahy prevladaji na pracovisku ?

o formalne ku vSetkym
o formalne len k nadriadenym

o neformdlne ku vSetkym

15. Ste spokojny / spokojna s Vasim pracovnym prostredim (osvetlenie,
klimatizacia, hlu¢nost’, dostato¢né vybavenie potrebné k praci...) ?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie



16. Ako by ste ohodnotil / ohodnotila stres na Vasej pracovnej pozicii?

o zanedbatelny
o primerany ob¢as nadmerny

o nadmerny
17. Ste spokojny / spokojna s vedenim spolo¢nosti?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nhie

18. Ste spokojny / spokojna so vztahom medzi Vami a veducimi pracovnikmi?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie

19. Mate moZnost’ oslovit’ vedenie spolo¢nosti s VaSimi pripomienkami alebo
navrhmi?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie



20. Dostavate zo strany vedenia spolo¢nosti patri¢né vyjadrenie k VasSim
pripomienkam?

o ano

o skor ano

o skor nie
o nie
DIOVOQ. . e ettt e e e e e e e e e e et e eeeeeeaea e ——aa e araeaaararaaaa

21. AKy $tyl riadenia je v spolo¢nosti uplatiiovany?
o direktivny — veduci o vSetkom rozhoduje, zadava tillohy a zameriava sa len na
vlastny nazor, nenecha si poradit’
o demokraticky - veduci je aktivny ale vypocuje si aj ndzor ostatnych, avsak pri
rozhodovani ma posledny slovo
o liberdlny - podriadeni sami rozhoduju o postupe prace, maja ,,vol'nt ruku®, mala

kontrola zo strany vediceho — pomer tak 70 ku 30

22. Dostava sa Vam pochvaly / uznania od nadriadeného?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie

Vi



23. Ako casto byvate hodnoteny / hodnotena?

o kazdy den

o kazdy tyzden
o kazdy mesiac
o raz za Stvrtrok
o raz za polrok
o razzarok

INY INTEIAL ..o s

o

24, Privital / privitala by ste zmenu systému hodnotenia?

o ano
o skor ano
o skor nie

o hie

25. Odporucdil / odporucila by ste spolo¢nost’ ako dobrého zamestnavatel’a?

O ano
o skor ano
o skor nie

o nie

26. PremysPal / premySlala ste v poslednej dobe nad zmenou zamestnania?

o ano
o skor ano
o skor nie

o nie

vii



Priloha 2: Vyhodnotenie odpovedi zamestnancov Ekobal, spol. s.r.o. (Zdroj: vlastné spracovanie)

Sumarizacia odpovedi zamestnancov spolo¢nosti Ekobal, spol. s.r.o.

1. Pohlavie.
ZENA 12 46,15%
MUZ 14 53,85%
POHLAVIE
m ZENA
m MUZ
2. Vek.

20-30 2 8%
31-40 13 50%
41-50 9 35%
51-60 2 8%
VEK
m 20-30
m 31-40
m 41-50
51-60

viii



3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie.

STREDOSKOLSKE VZDELANIE 9 35%

VYSSIE ODBORNE 5 19%

VYSOKOSKOLSKE VZELANIE 12 46%
VZDELANIE

® STREDOSKOLSKE VZDELANIE
m VYSSIE ODBORNE
= VYSOKOSKOLSKE VZELANIE

4. Ako dlho pracujete pre spolo¢nost’.

MENEJ AKO 1 ROK 4 15%
1-9 ROKOV 7 27%
10-19 ROKOV 11 43%
20 A VIAC ROKOV 4 15%

DLZKA PRACOVNEHO POMERU

15% 15% ® MENEJ AKO 1 ROK
27% ® 1.9 ROKOV
43% ® 10-19 ROKOV

20 A VIAC ROKOV




5. Ste spokojny / spokojna so siicasnym systémom odmeiiovania?

ANO 9 34,62%
SKOR ANO 13 50,00%
SKOR NIE 3 11,54%
NIE 1 3,85%

SPOKOJNOST SO SUCASNYM
SYSTEMOM ODMENOVANIA

= ANO

m SKOR ANO

m SKOR NIE
NIE

6. Ste spokojny / spokojna s vySkou Vasej mzdy?

ANO 5 19%
SKOR ANO 15 58%
SKOR NIE 5 19%
NIE 1 4%




SPOKOJNOST SO MzDOU

= ANO

m SKOR ANO

u SKOR NIE
NIE

7. Zodpoveda vySka Vasej mzdy odvedenému pracovnému vykonu?

ANO 3 12%
SKOR ANO 10 38%
SKOR NIE 10 38%

NIE 3 12%

VYSKA MZDY KU VYKONU

12% 12%

q

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

Xi



8. Ste spokojny / spokojna s pomerom pevnej (zakladna mzda) a pohyblivej

ANO 5 19%
SKOR ANO 15 58%
SKOR NIE 4 15%
NIE 2 8%

SPOKOJNOST S POMEROM PEVNEJ A
POHYBLIVEJ MZDY

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

9. Je podPla Vas systém odmeiovania spravodlivy?

ANO 4 15%
SKOR ANO 17 65%
SKOR NIE 4 15%
NIE 1 4%

Xii



PERCENTUALNE VYJADRENIE

m ANO

m SKOR ANO

m SKOR NIE
NIE

10. Je pre Vas stic¢asny systém odmernovania dostato¢ne motivujuci?

ANO 3 12%
SKOR ANO 18 69%
SKOR NIE 4 15%
NIE 1 4%

SPOKOJNOST S MOTIVACIOU
SYSTEMU ODMENOVANIA

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

Xiii



11. Privital / privitala by ste zmenu systému odmeriovania?

ANO 5 19%
SKOR ANO 17 65%
SKOR NIE 3 12%
NIE 1 4%

PRIVITALI BY STE ZMENU?

m ANO

m SKOR ANO
= SKOR NIE
" NIE

12. PovaZzujete stuc¢asné zamestnanecké vyhody za dostatone motivujice?

ANO 4 19%
SKOR ANO 15 58%
SKOR NIE 5 19%
NIE 2 8%

Xiv



JE MOTIVACIA SUCASNYCH ZAMESTNANECKYCH
VYHOD DOSTACUJUCA?

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

13. Ste spokojny / spokojna s napliiou Vasej prace?

ANO 3 12%
SKOR ANO 13 50%
SKOR NIE 7 27%
NIE 3 12%

SPOKOJNOST S NAPLNOU PRACE

12% | 12%

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

XV



14. Aké vztahy prevladaji na pracovisku ?

FORMALNE KU VSETKYM 12 46%
FORMALNE K NADRADENEMU 12 46%
NEFORMALNE KU VSETKYM 2 8%

VZTAHY NA PRACOVISKU

B FORMALNE KU VSETKYM
B FORMALNE K NADRADENEMU
m NEFORMALNE KU VSETKYM

15. Ste spokojny / spokojna s Vasim pracovnym prostredim (osvetlenie,

klimatizacia, hlu¢nost’, dostatocné vybavenie potrebné k praci...) ?

ANO 10 38%
SKOR ANO 12 46%
SKOR NIE 3 12%
NIE 1 4%

XVi



SPOKOJNOST S PRACOVNYM
PROSTREDIM

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

16. Ako by ste ohodnotil / ohodnotila stres na Vasej pracovnej pozicii?

ZANEDBATELNY 5 19%
PRIMERANY 17 65%
NADMERNY 4 19%

STRES V PRACOVNEJ POZICII

18% 19%

= ZANEDBATELNY
= PRIMERANY
= NADMERNY
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17. Ste spokojny / spokojna s vedenim spolo¢nosti?

ANO 12 46%
SKOR ANO 9 35%
SKOR NIE 5 19%
NIE 0 0%

SPOKOJNOST S VEDNEIM SPOLOCNOSTI

= ANO
m SKOR ANO
m SKOR NIE
" NIE

18. Ste spokojny / spokojna so vzahom medzi Vami a vedicimi pracovnikmi?

ANO 13 50%
SKOR ANO 10 38%
SKOR NIE 2 8%
NIE 1 4%

Xviii



SPOKOJNOST SO VZTAHOM S VEDUCIMI
PRACOVNIKMI

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

19. Mate moznost’ oslovit’ vedenie spolo¢nosti s Vasimi pripomienkami alebo

navrhmi?
ANO 9 35%
SKOR ANO 13 50%
SKOR NIE 3 12%
NIE 1 4%

MOZNOST OSLOVIT VEDENIE S
PRIPOMIENKAMI

= ANO

m SKOR ANO

m SKOR NIE
NIE

Xix



20. Dostavate zo strany vedenia spolo¢nosti patri¢né vyjadrenie k Vasim

pripomienkam?

ANO 8 31%
SKOR ANO 13 50%
SKOR NIE 5 19%
NIE 0 0%

DOSTAVATE DOSTATOCNE VYJADRENIE K
PRIPOMIENKAM?

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE

21. Aky $tyl riadenia je v spolo¢nosti uplatiiovany?

DIREKTIVNY 2 8%
DEMOKRATICKY 12 46%

LIBERALNY 5 19%

KONTROLA ZO STRANY VEDUCEHO 70/30 7 27%

XX



STYL RIADENIA SPOLOCNOSTI.

® DIREKTIVNY

® DEMOKRATICKY

™ LIBERALNY

KONTROLA ZO STRANY VEDUCEHO
70/30

22. Dostava sa Vam pochvaly / uznania od nadriadeného?

ANO 7 27%
SKOR ANO 10 38%
SKOR NIE 5 19%
NIE 4 19%

DOSTAVATE POCHVALY OD NADRIADENEHO

XXi

= ANO

m SKOR ANO

= SKOR NIE
NIE



23. Ako casto byvate hodnoteny / hodnotena?

KAZDY DEN 4 19%
KAZDY MESIAC 15 58%
KAZDY STVRTROK 7 27%
KAZDY ROK 0 0%

INTERVAL HODNOTENIA ZAMESTNACOV

24. Akym spoésobom a od koho byvate hodnoteny / hodnotena?

m KAZDY DEN

B KAZDY MESIAC

H KAZDY STVRTROK
11 KAZDY ROK

VEDUCI OBCH. ODDELENIA 13 50%
VEDUCI EKON. ODDELENIA 2 8%
VEDUCI VYROBY 9 35%
VSETCI KONATELIA 2 8%
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SPOSOB HODNOTENIA

= VEDUCI OBCH. ODDELENIA
m VEDUCI EKON. ODDELENIA
= VEDUCI VYROBY

1 VSETCI KONATELIA

25. Privital / privitala by ste zmenu systému hodnotenia?

ANO 3 12%
SKOR ANO 7 27%
SKOR NIE 11 42%
NIE 6 23%
F 1

PRIVITANIE ZMENY HODNOTENIA

= ANO

m SKOR ANO
1 SKOR NIE
" NIE

xxiii



26. Odporucdil / odporucdila by ste spolo¢nost’ ako dobrého zamestnavatel’a?

ANO 13 50%
SKOR ANO 10 38%
SKOR NIE 3 12%

NIE 0 0%

ODPORUCILI BY STE ZAMESTNAVATELA?

12% 0%

m ANO

m SKOR ANO
= SKOR NIE
" NIE

27. PremysPal / premyslala ste v poslednej dobe nad zmenou zamestnania?

ANO 2 8%
SKOR ANO 2 8%
SKOR NIE 18 92%
NIE 4 19%
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UVAZUJETE O ZMENE ZAMESTNANIA?

= ANO
m SKOR ANO
1 SKOR NIE

" NIE

XXV



Priloha 3: Prvky systémov odmefiovania a ich vzajomné vztahy (Zdroj: vlastné spravovanie podl'a
Armstronga, 2007, s. 24)

Nefinanc¢ni
odmény
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