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Abstrakt

Tématem bakalafské prace je ,,Navrh zmén systému hodnoceni a odménovani
pracovnikii vybraného podniku.“ Prvni ¢ast se zaméfuje na shrnuti teoretickych
poznatkd tykajicich se metod hodnoceni a odménovani. V druhé Casti je analyzovan
soucasny stav spole¢nosti, ktery je podkladem pro navrh vlastniho feseni. Posledni ¢ast

obsahuje doporucené navrhy na zlepseni soucasného systému hodnoceni a odménovani.

Abstract

Subject matter of bachelor’s work is ,,Proposal for Changes in the Employee Evaluation
and Remuneration System of a Selected Company.“ First part focuses
on a summary of theoretical knowledge relating to methods of evaluating
and rewarding. Second part of this work contains present conditions in the company
which is background for my own solution. The last section contains the recommended

proposal for improving the current system of evaluating and rewarding.
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Uvod

Bakalafska prace se zabyva navrhem systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct
podniku, ktery provozuje zemédélskou ¢innost. Zaméstnavani lidi ve spolecnosti nelze
zaméfit pouze na zajiStovani vysokého vykonu, ktery vede k pozadované produktivite.
Podniky nesmi zapominat na patficné napliiovani pozadavkii a potieb svych
zaméstnancl. Pozadavky mohou byt ekonomické, spolecenské nebo etické. Jakakoliv
organizace musi znat, jak jeji zameéstnanci plni tkoly a pozadavky pracovni pozice,
jaka je uroven jejich pracovniho vykonu a jejich vztahy s okolim souvisejicim s jejich
praci. Tyto informace zajiStuje systém hodnoceni pracovnikil a tim pomaha spolecnosti
plnit  strategické cile pomoci individudlnich «cili svych zaméstnanct.
Systém odméniovani neznamend pouze mzdu, plat nebo jiné formy penézni odmény
za vykonanou praci, zahrnuje 1 dal§i vyhody plynouci z pracovniho poméru.
Jestlize je systém hodnoceni spravné propojen se systémem odmeénovani, stavaji

se nejsilnéj§imi persondlnimi nastroji diky své motivaéni sile.

Prace je =zaméfena na danou problematiku, protoze systém hodnoceni
a odmeénovani je pro spolecnost jednim znejvaznéjSich problémil. Se stdvajicim
systémem hodnoceni a odmeénovani jsou nespokojeni zaméstnanci i management.
Jiz dlouhou dobu uvazuje management spole¢nosti nad zavedenim zmén v systému
hodnoceni a odménovani. Diky bakaldiské praci bude patrné, které prvky systému
hodnoceni a odméinovani jsou problematické a jakym smérem by se mél podnik v dané

oblasti vydat.

V teoretické Casti prace jsou popsana teoretickd vychodiska oblasti hodnoceni
a odménovani pracovnikli. Analyticka ¢ast prace obsahuje strucny popis spolecnosti
Eko Hnizdo s.r.o., analyzu soucastného stavu systému hodnoceni a odménovani
spolecnosti a rozbor dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno mezi zaméstnanci
spolecnosti. Navrhova ¢ast prace obsahuje hlavni problémy systému hodnoceni
a odménovani a zmény, které by odstranily tyto nedostatky. V posledni ¢asti prace

jsou uvedeny ptinosy a ndklady navrhovanych zmén.

10



1 Charakteristika problému a cile prace

Systém hodnoceni a odménovani predstavuje pro spolecnost jeden z nejvaznéjSich
problémi, proto je bakalaiskéd prace zaméfena na danou oblast. Se stdvajicim systémem
hodnoceni a odménovani jsou nespokojeni zaméstnanci i management. Nespokojenost
je zplisobena predevsim demotivovanosti zameéstnancti, kterd snizuje vykon odvadény

zaméstnanci a produktivitu.

Nejdiive je nutné objasnéni teoretickych vychodisek daného tématu. Dal§im krokem
je strucné popsani spolecnosti Eko Hnizdo s.r.o. a zanalyzovani prostfedi, ve kterém
je podnik umistén. Pak je nutné zanalyzovani soucasného stavu systému hodnoceni
a odménovani spolecnosti. Nasleduje zhodnoceni soucastného stavu zkoumané oblasti
podniku. Poslednim krokem je navrzeni zmén systému hodnoceni a odménovani

spolecnosti, které povedou ke zlepSeni situace podniku v dané oblasti.

Shrnuti cili prace:

studium teoretickych podkladu,

- zanalyzovani spoleCnosti,

- provedeni dotaznikového Setieni,

- vytvoreni systému hodnoceni zaméstnanct,

- Uprava systému odmeénovani zaméstnanct,

- propojeni systému hodnoceni pracovnikil se systémem odménovani pracovnikd,
- zvySeni motivovanosti zameéstnanct,

- zvySeni efektivity prace,

- zlepSeni pracovniho prostiedi,

- zlepSeni vztahi na pracovisti,

- zvySeni spokojenosti pracovnikd.
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Metody ziskavani informaci
Teoreticka ¢ast:

- odborna literatura,

- internetové zdroje.
Analyticka ¢ast:

- konzultace s jednatelem spolecnosti
- podnikové dokumenty,
- dotaznikové Setfenti,

- komunikace se zamé&stnanci.

>
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2 Teoreticka ¢ast

vvvvvv

wewvr

tykajici se hodnoceni a odménovani pracovnikd.

2.1 Hodnoceni pracovniku

Vsechny spole¢nosti prochazi urfitym vyvojem, vzdy se dostanou do faze vyvoje,
kdy si uvédomi, Ze je potieba Iépe vyuzivat své zdroje (lidské 1 financni).
Snazi se ptimét pracovniky k maximalnim vykonlm, odménovat rozdilné pracovniky
podle ptinosii pro spole¢nost, atd. Soustiedi-li se spolecnost na zvySovani vykonnosti,
nesmi zapomenout na uc¢innou motivaci. A pravé hodnoceni patii mezi nejucinngjsi
motivacni nastroje. V praxi se Casto setkavame s demotivacnim ucinkem hodnoceni,
za ktery muze Spatnd aplikace systému hodnoceni do spole¢nosti. Mezi nejcastéjsi
chyby patii vybér nevhodnych kritérii hodnoceni, chyb¢jici navazujici personalni

systémy nebo neprofesionalni vedeni hodnoticiho rozhovoru. (7, str. 11)

Jestlize je systém hodnoceni kvalitné nastaven a zaroven je spravné aplikovan, miizeme

jeho prostiednictvim docilit:

- Motivace hodnoceného k maximalnimu vykonu, k pozadovanému chovéani.

- Objektivizace podkladi pro odméiovani, kariérniho rastu.

- Ovliviiovani ndzorl na spolec¢nost, produkty, management a zvySovani loajality.

- Poskytnuti a ziskani zpétné vazby o vykonu, potencialu, rozvojovych potiebach,
nazorech, spokojenosti, vztazich, irovni komunikace.

- Navrhnout a prodiskutovat potfebné opatieni a zmény, které se tykaji zplisobu
vykonu préce.

- Urceni vykonovych a rozvojovych cili a jasné ur¢eni dohody.

- Informovanosti zaméstnance o feSeni provoznich problémd, atd. (5, str. 293)
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2.1.1 Systémy hodnoceni pracovniki

V praxi jsou pouzivany rizné systémy hodnoceni, jsou zaloZeny na riznych postupech,

pravidlech, principech, pouzivaji odlisné metody a kritéria hodnoceni. Zakladni dé€leni:

Systematické hodnoceni — Hodnoceni probihajici v pravidelnych c¢asovych
usecich, nejCastéji jednou za rok nebo za predem urcenych okolnosti.
Naptf. pfi Castém stézovani zdkazniki na vykon pracovnika, pii prefazeni
pracovnika na jinou pozici, pii nahlé zméné vykonnosti pracovnika.
Systematické hodnoceni probiha podle pfedem danych postupt. Je dano,
kdo koho hodnoti, kdy ho hodnoti, podle jakych kritérii, za jakym ucelem,
podle jakych metod a zdroji informaci, jaké bude mit hodnoceni dopad
a v jaké oblasti. Systematické hodnoceni je vétSinou realizovano ustné€ 1 pisemné
a pisemna ¢ast byva soucasti osobni slozky zaméstnance.

Nesystematické hodnoceni — Nesystematické hodnoceni je provadéno nahodile
podle aktudlni potieby bez pfedem jasné definovanych postupii, metod a kritérii
hodnoceni. VétSinou je realizovano v souladu s obecné platnymi zasadami
o poskytovani zpétné vazby. Hodnoceni je provadéno ustné a ma neformalni

charakter. (7, str. 11 - 12)

Systematické hodnoceni ma 3 zdkladni podoby:

1) Hodnoceni kompetenci — Hodnoceni kompetenci se zaméfuje na hodnoceni

dovednosti, znalosti, schopnosti, vlastnosti a postojii. Obvykle je provadéno
v delSich ¢asovych usecich, vétSinou jednou za rok. M4 vliv na rozvoj a kariéru
zaméstnance a na pevnou slozku platu zaméstnance. Vztah mezi urovni
kompetenci a vysi pevné slozky platu se odrazi od principu ¢lenéni platovych
skupin podle schopnosti zaméstnancti vykondvat rdzné obtizné pracovni
¢innosti, nikoliv podle zastavané pozice, poctu odpracovanych let, atd.
Rizni se nédzory ohledné toho, jestli by mélo byt hodnoceni kompetenci
spojovano s odméiovanim pracovnik. Ne&kteti teoretici zastdvaji nazor,
ze hodnoceni kompetenci ma byt pevné svazano pouze s rozvojem a kariérou

zaméstnance. Vyjimkou je vefejny sektor, ktery se tidi Natizenim vlady
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2)

3)

2.1.2

Proces

1)

o platovych pomérech zaméstnanct ve veifejnych sluzbach a spravé. Zde je dano
ze zékona, Zze se zaméstnancliim zvySuje pevnd slozka platu podle poctu
odpracovanych let na dané pozici a ne podle skute¢né urovné jejich kompetenci.
Pti tvorbé kompeten¢nich modell, podle kterych realizujeme nejen hodnoceni
pracovnikd, ale také jejich vybér a rozvoj, vychazime z pozadavki jednotlivych
pozic.

Hodnoceni vykonu — Hodnoceni vykonu se zaméfuje na hodnoceni kvality
a mnozstvi vykonané prace. Je provadéno v kratSich ¢asovych usecich, vétSinou
jednou za meésic. Ma vliv na pohyblivou slozku platu — bonusy, vykonové
prémie. U hodnoceni vykonu jsou vétSinou hodnoceny ulohy nebo cile.
Na plnéni pfedem urcenych kritérii je pevné vazana pohybliva slozka platu.
Kritéria pro vyplaceni bonusi jsou vétsinou stanovena individudlng, jednotlivym
kritériim jsou vétSinou ptifazeny vahy jejich podilu na celkovém bonusu.
Mimoiadné hodnoceni — Mimofadné hodnoceni je provadéno mimo obvyklé
casové useky, neni kratkodobé ani dlouhodobé. Ale probihd v pfedem urcenych
situacich, napf. pifi pieraZzeni pracovnika na jinou pozici. Je to soucast
systematického hodnoceni, vyuziva postupt, principti a kritérii hodnoceni
kompetenci nebo hodnoceni vykonu. V praxi se obvykle setkdvame
s mimofadnym hodnocenim kompetenci nez s mimotddnym hodnocenim

vykond. (7, str. 12 - 15)

Proces hodnoceni pracovniki

hodnoceni pracovnikli ma devét ¢asti, které se déli do tii asovych tsekd.

Piipravné obdobi:
Rozpoznani a stanoveni predmétli hodnoceni, stanoveni pravidel, postupl
a zasad hodnoceni.
Analyzovéni pracovnich mist, revize existujictho popisu a klasifikace
pracovnich mist. Vytvofeni pfedstavy o typech vykonu na pracovnich mistech

1 ve spole¢nosti jako celku a 0 moznostech zlepseni.
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2)

3)

Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, stanoveni norem pracovniho
vykonu, volba metod hodnoceni a stupnic pro rozlieni rizné urovné pracovniho
vykonu. Urceni rozhodného Casového useku, ve kterém se budou zjiStovat
informace o pracovnim vykonu.

Informovani pracovnikli o pfipravovanych zménach v hodnoceni a jeho ucelu,
pfedev§im je nutné vysvétlit nova kritéria hodnoceni a normy pracovniho
vykonu. Dadle je potieba vysvétlit pracovnikiim, co se od nich ocekava

a prodiskutovat s nimi ptipadné otazky. (5, str. 215)

Obdobi ziskavani informaci a podklad:

Zjistovani informaci pozorovanim pracovnikll pfi vykonu pracovni ¢innosti,
vyhodnoceni vysledkt jejich prace. Dilezita otazka je, kdo je kompetentni
ke zjiStovani informaci a kdo bude vlastné hodnoceni provadét.

Vytvoteni dokumentace o pracovnich vykonech. Tato faze je velice dulezita,
protoze k vytvofenym zdznamim je mozné se kdykoliv vratit a podrobnéji
analyzovat. Pisemny zdznam také snizuje riziko sporti mezi hodnocenym
a hodnotitelem. Dokumentace by se méla ukladat jednotnym zpiisobem

a jednotnym zpiisobem by méla byt i pofizovana. (5, str. 215)

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu:

Vyhodnocovani pracovniho chovani, pracovnich vysledkli, pracovnich
schopnosti a dalSich vlastnosti pracovnikti. Porovnavani skutecnych vysledkl
s normami vykonu nebo o¢ekdvanymi vysledky prace.

Rozhovor s hodnocenym zaméstnancem o vysledcich hodnoticitho procesu,
o problémech, které ukédzal hodnotici proces a o feSeni téchto problémi.
Pti této fazi se musi postupovat opatrné a obezietné, aby se docililo toho,
ze hodnotici proces bude mit motivaéni efekt.

Nésledné pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance po hodnoticim
rozhovoru, ptipadné poskytovani pomoci pfi zlepSovani jeho vykonu. Zkoumani

efektivnosti hodnoticiho procesu. (5, str. 215)
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2.1.3 Kdo hodnoti pracovniky

1) Primy nadiizeny

Ve velké vétsin€ ptipadl je nejkompetentnéj$i osobou pro hodnoceni pracovniki jejich
pfimy nadfizeny. Ten také vyhodnocuje vSechny podklady hodnoceni, at’ je pofizoval
a predlozil kdokoliv. Dale vytvaii zpodkladi zavéry, vede hodnotici rozhovor,
diskutuje s pracovniky o pfinosech opatieni, atd. Hodnoceni provadéné piimym
nadfizenym ma své vyhody i nevyhody. Pfimy nadfizeny zna piesn¢ ukoly ptislusného
pracovniho mista, praci svého podiizeného, podminky za kterych pracuje. Zné zédzemi
pracovnika i vlivy, které na né¢j mohou pulsobit. Poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu
na vykon, provadi neformalni hodnoceni, ze kterého pak vytvaii formalni hodnoceni.
Mezi nevyhody patfi mozna zaujatost a nedostateCna autorita, hrozi priliSné sblizeni

pracovnika s pfimym nadfizenym. (5, str. 216)
2) Nadrizeny primého nadfizeného

Casto funguje jako ovéfovatel a schvalovatel hodnoceni piimého nadtizeného.
Muize vSak hodnoceni provadét sam, odpadd tim hrozba nebezpecného sblizeni
s pracovnikem, takZze nehrozi nedostatecnd autorita ze strany zaméstnance.
Toto hodnoceni je vhodné zejména, mé-li byt dané hodnoceni podkladem pro povyseni
nebo odménovani. Zarucuje také objektivni hodnoceni ve vétsi skupiné zaméstnancii.
Nevyhodou je mozné nedostate¢na informovanost o pracovni pozici, podminkach prace

na dané pozici a vlivech na pracovnika. (5, str. 216)
3) Pracovnik personalniho utvaru

Tento typ hodnoceni neni pfili§ Casty, pouziva se v piipadech, kdy neexistuje pfimy
nadiizeny. Takova situace nastdva v pravnickych a konzultantskych firméch,
ve vyzkumnych tymech. Hodnoceni se obtiZzné organizuje, do velké miry je zavislé

na schopnostech a kvalitich daného personalisty. (5, str. 216 - 217)
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4) Hodnoceni zakazniky

Casto se pouziva, jestlize pracovnik pfichazi do piimého kontaktu se zakazniky
a lze snadno pfifadit konkrétni vyrobek ¢i sluzbu ke konkrétnimu pracovnikovi.
Nevyhodou je hrozba, Ze nespokojenost zakaznika s vyrobkem nebo sluzkou se preméni
na nespokojenost s vykonem pracovnika, ktery reprezentuje spolecnost v kontaktu
se zakaznikem. Dalsi nevyhodou je, ze zdkaznik provadi hodnoceni vétSinou
jen v ptipad¢ nespokojenosti. Hrozi tedy riziko, ze se objevi vét§i mnozstvi negativnich
a neobjektivnich hodnoceni. Jestlize se hodnoceni od zdkaznika vyzaduje, provadi

to formaln¢ a bez rozmysleni, o tyto informace se nelze opirat. (5, str. 217)
5) Hodnoceni spolupracovnikem nebo skupinou spolupracovniki

Hodnoceni byva celkem spolehlivé, spolupracovnici znaji podrobny popis pracovni
pozice, znaji pracovni podminky a vlivy, které plisobi na pracovnika a jeho vykon.
Hodnoceni je pfijatelnéjsi pro hodnoceného, je v ném rovnopravné postaveni,

ale spolupracovnici nejsou pfiili§ ochotni spolupracovat na hodnoceni. (5, str. 217)
6) Hodnoceni podiizenym

Pouzivd se malo. Vhodné je v situaci, kdy podfizeny zna podrobné popis prace
nadfizeného a ostatni vlivy na n¢j piisobici. Je zaméteno pfedev§im na pracovni chovani
nadfizeného. Vyhodou je, Ze nadfizeny ziskd dals$i pohled na svou praci a na zakladé
toho miize zlepsit své pracovni chovani. Nevyhodou je, ze podiizeny ma casto snahu
vyfizovat si ucty s nadfizenym, je-li dotaznik anonymni. Naopak neni-li dotaznik

anonymni, podfizeny se chce Casto zalibit. (5, str. 217)
7) Sebehodnoceni

Neustale roste vyznam tohoto hodnoceni, je vhodné jako piiprava pracovnika
na hodnotici pohovor. Nejcastéji ma formu zprdvy o vysledcich prace ¢i vyplnéni
hodnoticiho formulafe. Nékdy se pouziva zvlastnich formuldii, znichz neni
pracovnikovi ziejmé, jak budou jednotlivé odpovédi hodnoceny. To zajisti vétsi
pravdivost a otevienost. Vhodné je pracovnikim sdélit, ze hodnoceni poslouzi
ke zlepSenti jejich pracovnich podminek. Nevyhodou je, Ze n¢kteti pracovnici budou mit

potiebu se precefiovat a jini se naopak budou podceriovat. (5, str. 217 - 218)
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8) Tymové hodnoceni

Pouziva se pro dosazeni maximalni objektivity. Tym byva obvykle sloZen z pfimého
nadfizeného, spolupracovnikii, psychologa a dal§ich. Hodnoceni pracovnici se podileji
na praci tohoto tymu. Obdobny tym se pouzivd k vyvozovani zavérti z hodnoceni

ziskanych z vice zdroju. (5, str. 218)

2.1.4 Metody hodnoceni pracovniki

Metod hodnoceni pracovnikl je nepfeberné mnozstvi a maji mnoho variant. Zde jsou
uvedeny nejpouzivangj$i metody hodnoceni. Urcit spravnou metodu hodnocenti je velice
obtizné, je nutné brat ohledy na mnoho faktor, napf. povaha a naroCnost prace,
podminky k vykonu prace, atd. Dilezité¢ je predem vysvétlit zvolenou metodu

hodnoceni zaméstnanclim a prodiskutovat s nimi ptipadné navrhy na zmény.
1) Metoda zarazovani

Metoda zafazovani pouziva princip sefazeni hodnocenych zaméstnancii podle predem
uréenc¢ho kritéria od nejlepsiho zaméstnance po nejhorsiho. Tato metoda je vhodna
pro méné pocetné pracovni skupiny (max. 15 osob). U vétsiho poctu pracovnikii
je mozné metodu upravit tak, Zze vytvotime skupiny, do kterych zatfazujeme pracovniky
(naptiklad skupina excelentnich pracovnik, skupina primémych pracovnikli a skupina
podprimérnych pracovnikii). Celkové ale plati, ze u pracovni skupiny, kterd mé vétsi
pocet pracovnikill, je vhodné zvolit jinou metodu hodnoceni. Metoda zafazovani ndm
poskytne seznam zaméstnanci od nejlepSiho po nejhorSiho. Je tfeba si uvédomit,
ze nejlepsi pracovnik jednoho oddéleni bude mit jiné kompetence, nez nejlepsi
pracovnik jiného oddéleni a bude hodnocen podle jinych kritérii. Pfesto musime
stanovit pravidla, kterd provazuji tuto metodu hodnoceni se systémy odmeénovani,

rozvoje a kariérniho planovani. (7, str. 31)
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2) Metoda parového srovnavani

Pti hodnoceni metodou parového srovnavani jsou vykony a kompetence daného
pracovnika postupné¢ srovnavany s vykony a kompetencemi ostatnich pracovnik.
Na zaklad¢ téchto predem danych kritérii hodnotitel rozhoduje, ktery z dvojice
pracovniku je lepsi. Za kazdé pozitivni srovnani se pracovnikovi pti¢itd bod. NejlepSim
pracovnikem je ten, ktery ziskd nejvice bodi. Tento zplisob hodnoceni se uziva
u pracovnich skupin maximalné do 15 osob, u vétSich pracovnich skupin se hodnoceni

podle této metody stava velice naronym. (3, str. 65)
3) Nucena distribuce

Metoda nucené distribuce umoznuje rozdélit hodnocené pracovniky do vykonnostnich
skupin na zaklad¢ Gausovy kiivky. Toto ¢lenéni je zaloZeno na ptedpokladu, ze rozdily
mezi pracovniky odpovidaji statisticky normdalnimu rozloZeni v bézné populaci.
To znamena, ze hodnotitel zatazuje pracovniky podle jejich vykonii a kompetenci
do 5 skupin. Do prvni zatadi 10% nejlepSich pracovnikd, do druhé 20% dobrych
pracovnikt, do tieti 40% primérnych pracovniki, do ¢tvrté 20% slabSich pracovniki
a do paté 10% nejhorsich pracovnikli. Tato metoda hodnoceni se pouziva v situacich,
kdy pouziti jinych metod je obtizné, zejména pro velky pocet hodnocenych pracovnikd.
Hodnotitel snadno ur¢i né¢kolik malo nejlepSich a nejhorSich, déle ty, ktefi podavaji

spiSe lepsi nebo slabsi vykony, ostatni ponecha v prostiedni skuping. (3, str. 65 - 66)
4) Metoda kritickych udalosti

Metoda kritickych udalosti je zaloZzena na pozorovani a zaznamendavani kritickych
(extrémné uspéSnych, extrémné neuspéSnych nebo cCastych) forem nebo vysledkl
pracovniho chovani. Vysledkem hodnoceni je ptehled vSechno pozitivnich
a negativnich kritickych udélosti pracovnika. Tato metoda se v praxi pouziva jako
napomocny podklad pro rozvoj zaméstnancti. Do systému hodnoceni byva casto
zatazovani jako dopliikovda metoda. Pouzijeme-li tuhle metodu pro hodnoceni
zaméstnancl, musime 1 vtomto piipadé promyslet a urcit vztahy mezi vysledky

hodnoceni a systémem odménovani, rozvoje a kariérniho ristu. (7, str. 33)
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5) Hodnotici rozhovor

Metoda hodnoticiho rozhovoru je obvyklou soucasti kazdého hodnoceni. Rozhovor
probihd podle ptfedem stanoveného scénafe, hodnotitelé i hodnoceni se na zakladé
znalosti tohoto scénafe rozhovoru predem pfipravuji. Pfedem vyplnény formulai mtize
byt podkladem pro hodnotici rozhovor, v fad¢ spole¢nosti jsou hodnotitelé i hodnoceni
Skoleni ve vedeni hodnoticitho rozhovoru. Jsou S$koleni predevSim ve sdélovani
a piijimani kritiky, v aktivnim naslouchani, v feseni konflikt, v argumentaci. (7, str.

33)
6) Hodnotici skaly

Hodnotici Skaly patii k nejnovejSim vyuzivanym psychometrickym metodam, umoziuji
hodnotit chovéni, osobnost, vysledky prace, vztahy, atd. Jejich vyplilovani i interpretace
vysledkt jsou relativné jednoduché a ¢asové nendrocné. V tom je jejich sila i slabina
chybami jsou vzijemné piekryvani stupiili, je zvolej nevhodny pocet stupnd, je zvolen
nevhodny pocet hodnocenych polozek. Jsou-li 8kéaly Spatn¢ zpracovany, hodnoceni

ztraci smysl i motivacni ucinek. (7, str. 33 - 34)
Hodnotici skéaly maji 3 podoby:

- numerické skaly,
- grafické Skaly,
- Skaly se slovnim popisem. (7, str. 33 - 34)

7) Psychologické testy a dotazniky

Psychologické testy a dotazniky poskytuji hodnotitelim informace o osobnosti
hodnoceného, o jeho vlastnostech, schopnostech, postojich, hodnotach, atd. VyuZzivaji
je pouze psychologové a jsou velice naro¢né na interpretaci vysledkl. Tato metoda
je kombinovéana s pozorovanim a rozhovorem, nejvice se vyuzivaji pfi vybéru
zaméstnancl, piefazovani zaméstnanci a pro ucely rozvoje. Pro manazery

a personalisty je dulezité spravné specifikovat pozadavky na testovani. (7, str. 38)
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2.2 Odménovani pracovniki

Odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, poptipad€ jiné formy penézni odmény,
které poskytuje spole¢nost pracovnikovi jako kompenzaci za vykonanou praci.
Odménovani zahrnuje také povysSeni, formdlni uzndni a jiné zaméstnanecké vyhody
poskytované spolecnosti pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu pouze
z titulu pracovniho poméru. Stdle castéji se =zafazuje mezi odmény vzdélani
poskytované spolecnosti. Diulezité jsou také tzv. wvnitini odmény, ty souvisi
se spokojenosti pracovnika s vykonanou praci. Je dulezité, aby mu prace piinaSela
radost, pocit uzitecnosti a uspésnosti. Takovych pocitl Ize docilit napt. neformalnim
uznanim okoli, moznosti ucastnit se urcitych aktivit nebo tkold, které by pracovnikovi
prindseli pocit, Ze je potfebny. Odmeény tohoto druhu musi odpovidat jeho osobnosti
a jeho pottebam. Pouzivaji se tedy penézni a nepenézni formy odmeénovani,

které dohromady tvoii celkovou odménu. (5, str. 283 - 284)

Hlavni cile odmétiovani:

- Odmeénovat lidi podle toho, jak si jich spole¢nost ceni a jakou hodnotu vytvareji.

- Odmeénovat pouze spravné véci, aby bylo jasné, jaké chovani a vysledky jsou
zadouci.

- Motivovat pracovniky a ziskéavat jejich oddanost.

- Ziskévat a udrzovat si kvalitni pracovniky.

- Vytvéfet pozitivni pracovni vztahy a klidné prostfedi na pracovisti.

- Spojovat postupy odmenovani s cily spole¢nosti.

- Odmeénovat rovnym zpusobem, pracovnik musi byt odménén v porovnani
s jinymi pracovniky ve spolecnosti. Porovnani jednotlivych praci musi byt
co nejobjektivnéjsi, za praci stejné hodnoty musi byt poskytnuta stejnd odména.

- Fungovat diisledné, rozhodnuti o odméné nesmi byt zavisla na libovili a nesmi
se bezdlivodné ménit.

- Fungovat prihledné a srozumitelné, lidé musi presné¢ védét, jak systém

odménovani funguje a jaky ma na n¢ vliv. (2, str. 515 - 516)
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2.2.1 Strategie odménovani

Strategie odménovani je prohlaSeni o zaméru, ktery urcuje, co chce spolecnost
v dlouhodobém casovém useku udélat v oblasti zpiisobli a procesi odménovani,
které pomohou pfi splnéni podnikatelskych zaméra spolecnosti a naplnéni poteb stran
zainteresovanych ve spolecnosti. Strategie odméinovani vyjadiuje ucel a smér,
je ramcem pro vytvareni politiky, zplisobl a procesi odméinovéani. Je zalozena
na znalosti potieb spolec¢nosti, jejich pracovnikli a toho, jak mohou byt co nejlépe

uspokojeny. (2, str. 529)
Pro¢ mit strategii odménovani?

- Spole¢nost musi mit predstavu, kam sméfuje, jak se tam dostat a jak zjisti,
ze se tam dostala.

- Ve vétsin¢ spolecnosti jsou naklady na odménovani nejvétsi vydajovou
polozkou, mohou tvofit 60 %, ve spolecnostech siln€ zavislych na pracovni
sile tvoti 1 vetsi podil. TakZe se jisté vyplati zamyslet se nad tim, jak by méli byt
v dlouhodobé perspektivé fizeny a investovany.

- Je mozna existence pozitivni zévislosti mezi odménami a pracovnim vykonem,
méli bychom se zamyslet nad tim, jak tuto zavislost posilit.

- Opravdovy piinos strategie podnikédni se nachazi v kvalitnim propojeni
s ostatnimi oblastmi politiky spolecnosti. To je dobry divod pro vytvoieni
kvalitni strategie odménovani, jestlize bude spolupracovat s dalSimi prvky fizeni

lidskych zdrojli a navzédjem se budou podporovat. (2, str. 529 - 530)
Struktura strategie odménovani

Strategie odménovani by méla byt zaloZena na podrobné analyze nynéjSiho stavu
odménovani, kterd bude obsahovat informace o silnych a slabych strankach.
Tato analyza by spoleCnosti méla odhalit nedostatky v odméinovani. Ukazuje nam
srovnani toho, co se déje, stim, co by se mélo dit a poukazuje nam na to,
které nedostatky je potfeba napravit. Spolecnost by méla hledat pficiny vSech
nedostatkil, aby mohla rozhodnout, co je tieba podniknou pro jejich odstranéni. (2, str.

530 - 531)
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Faze strategie odménovani

- Navrh zmén, které se hodlaji podniknout v oblasti odméiovani.

- Divody predloZeni téchto navrhi. Dlvody by méli pfindSet argumenty
pro navrhy a méli by poukazovat na to, jak tyto navrhy uspokoji potiteby
podnikéni a jak budou vypadat naklady a ptinosy. M¢lo by byt také poukazano
na vSechny problémy tykajici se lidi, kterymi se bude nutné zabyvat. Je nutné
navrhnout feseni téchto problému.

- Vytvofeni planu, jak, kdy a kym budou zmeény realizovany. Plan by m¢l
obsahovat, jaké kroky je tfeba podniknout, mél by vzit v ivahu omezené zdroje
a potfebu komunikace, zapojeni lidi a jejich proskoleni. Mély by byt urceny cile
kazdé Casti strategie, Casovy plan a kdo je odpovédny za plnéni strategie.

- Nakonec se definuji zdkladni zasady a hodnoty, které by se mély uplatiiovat

pii formulovani a realizaci strategie. (2, str. 531 - 532)

2.2.2 Celkova odména

Celkovd odména obsahuje vSechny druhy odmén — vnitini, vnéj$i, pfimé a nepiimé.
Déle vSechny typy odmén — mzda nebo plat, zésluhovda odména, zaméstnanecké
vyhody, nepenézni odmény, zahrnujici vnitini odmény, které pifindsi prace sama.
Vsechny tyto odmény jsou vzajemné provazany a tvori celkovou odménu. Celkova

odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmeén. (2, str. 520)

Transakéni odmény — hmotné odmény plynouci ztransakce mezi pracovnikem
a zaméstnavatelem. VéEtSinou maji penézni povahu. Jsou dulezité pro ziskavani

a stabilizaci zaméstnancii, ale mohou byt snadno kopirovany konkurenty. (1, str. 186)

Rela¢ni odmény - nehmotné odmény, jsou dilezité pro zvySovani hodnoty
transak¢nich odmén. Kazdd spolecnost by méla kombinovat transakéni a relacni

odmény. (1, str. 186)

Pojeti celkové odmény nespoléhd jen na jeden nebo dva izolované fungujici

mechanismy odménovani, vénuje pozornost kazdému zpisobu, jak odménit pracovniky
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a dosédhnout toho, aby nalezli uspokojeni v provadéni prace. Cilem je maximalizovat

vliv odméfiovani na motivaci, oddanost a angazovanost v praci. (2, str. 520)
Vyhody koncepce celkového odménovani

- Celkovy efekt vice riznych typli odmén ma hlubsi a dlouhodobéjsi dopad
na oddanost a motivaci pracovnik.

- Optimalni vyuzivani transakénich a relacnich odmén vede ke zlepseni
pracovnich vztahtl, coz je dal$i ovlivnéni pracovnikili v pozitivnim sméru.

- Relacni odmény mohou pracovnika silnéji piipoutat ke spolecnosti,
jestlize odpovidaji jeho osobnim potiebam.

- Relaéni odménovani mize byt konkurenéni vyhodou, jelikoz nastavuje pozitivni
psychologickou smlouvu s pracovnikem, kterou konkurence napodobi jen téZce,

coz vede k udrzeni a ziskani Odménovani manualnich pracovnika. (2, str. 521)

Transakéni
&
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni mzda / plat ¢ duchody
o zasluhova odména e dovolena
¢ penéZni bonusy ® zdravotn| péde
¢ diouhodobé pobidky ® jiné funkéni vyhody
e akcie * flexibilita
¢ podily na zisku
Tndividudin » Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi

o vzd®lavani a rozvoj na pracovisti
e vzdélavani a vycvik

o fizeni pracovniho vykonu

® rozvoj kariéry

zakladni hodnoty organizace
slyl a kvalita vedeni
pravo pracovnik( se vyjadfit
uznani
uspéch
vytvateni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluping prace, prostor
pro vyuZivani a rozvijeni dovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem
o fizeni talentd

v
Relacni

Obrazek 1: Model celkové odmény (Pievzato ze 2, str. 522)
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2.2.3 Odménovani manualnich pracovniki

Penézni odména manudlnich pracovniki je nej€astéji provadéna pomoci ¢asovych sazeb

(hodinové sazby, denni sazby, atd.) nebo podle vysledkl prace. (2, str. 526)

Casové sazby

Pracovnik dostane zaplaceno predem urcenou sazbu za hodinu, kterou skute¢né
odpracoval. Casové sazby se nejéastéji pouzivaji v piipadech, kde je nemozné pouzit
hodnoceni podle vysledkd, napt. tdrzba. Pro pracovniky je vyhodou, ze jejich vydélky
jsou stalé a predvidatelné, také se nemuseji neustale dohadovat o piiplatcich za praci
piesCas, atd. Nevyhoda cCasové sazby je neexistence motivace pro pracovniky,
odmeéna neni zavisla na usili, vykonu nebo vysledku pracovnika. Denni sazby jsou
nékdy upravovany systémem vysokych dennich sazeb u prace s méfitelnym vykonem.
Vysoké denni sazby jsou vyss$i nez minimalni ¢asova sazba a obsahuji prvek bonifikace.
Vyssi zékladni sazba povzbudi pracovnika k vysSimu pracovnimu usili a nenastanou
problémy souvisejici se zavedenim pobidkového systému. Vysoké denni sazby jsou
vétSinou zavedeny nad Urovni lokdlnich trznich sazeb, aby pftildkaly a udrzely kvalitni

pracovniky. (4, str. 526)

Systém odmeérnovani podle vysledki

Tento systém motivuje pracovniky tim, Ze vazi jejich celou mzdu, nebo ¢ast mzdy,
na vysledek jejich prace (pocet vyrobenych vyrobk, atd.). Hlavnimi druhy odménovani
podle vysledki jsou systémy normovani prace, ikolovd mzda, mzda s mé&fenym dennim
vykonem a odména podle vykonu. V nékterych piipadech se pouZzivaji také systémy
tymovych bonust. Celopodnikové systémy c¢asto nabizi bonusy, které se mohou
vyplacet misto individualnich nebo tymovych bonust nebo jako dodatek k nim. (4, str.

526)
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2.2.4 Zasluhové odménovani

Zasluhové odmény dostava pracovnik za celkové pfispéni k plnéni cilli spole¢nosti.
Témito odménami se odméiuje nejen vykon pracovnika, ale 1 jeho schopnosti. (6, str.

159)
Zasluhové odménovani plni tyto funkce:

1) Motivuje pracovniky k lepsimu vykonu, rozvoji jejich dovednosti a schopnosti.

2) Je spravné a spravedlivé odménovat pracovniky na zaklad¢ jejich vysledkd,
schopnosti a piispeni k plnéni cilii spolecnosti. Je-1i toto odménovani zalozeno
na spravnych, spravedlivych a pfedem danych kritériich, nevyvolava zadné
napéti a pfispiva k vytvoreni klidnych vztahtli na pracovisti.

3) Jasné tika, Ze pracovni vykon a schopnosti jsou nejdulezitéjsi. (6, str. 160)

Prvni z funkei zésluhového odménovani je nejpopularnéjsi, ale je zaroven
nejpochybnéjsi. Zasluhova odména mize sice motivovat, ale musi byt splnéna fada
dilezitych a piisnych podminek. Splnéni uréitych podminek pro spravné fungovani
vyzaduje i1 druhd funkce. Tteti diivod nelze precenovat, v tomto ohledu mize plnit

hlavni roli kazdodenni proces vedeni lidi a komunikace s nimi. (6, str. 160)

Odménovani podle vykonu
Hlavnimi znaky odménovani podle vykonu jsou:

- Mzdova struktura — je navrZzena tak, aby poskytovala prostor pro zvySovani platu
v ramci mzdového rozpéti dané tiidy prace.

- Rast mzdy a vykon — mzdova sazba a hranice ristu mzdy v rdmci mzdového
rozpéti se odvozuje od dosazeného hodnoceni vykonu.

- Zpomalujici se zvySovani — zvySovani mzdy vazané na vykon je vétSinou
nastaveno tak, Ze se v ramci stupné zpomaluje. Rlst mezd by mél byt nejvétsi

v pocatcich vykonavani prace, kdy je uceni nejintenzivnéjsi. (6, str. 163)
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Zvyseni mezd odraZejici vykon pracovnika jsou casto mald, vétSinou je to mezi tfemi
a deseti procenty. Mezi spolecnostmi a kategoriemi pracovnikli jsou vSak znacné
rozdily. Z hlediska koncepce fizeni pracovniho vykonu je velikym nedostatkem tohoto
odménovani to, ze jde o mechanicky ptistup, ktery nebere v uvahu profil pracovnika
jako takovy a nehodnoti vibec jeho schopnosti a celkovy piinos pro spolecnost.
Proto je stile castéji upouSténo od odménovani podle vykonu a rozhoduje
se 0 odmeénovani na zdkladné hodnoceni celkového profilu pracovnika. Vyhody tohoto
druhu odmeéiovani jsou zvySeni motivace pracovnikd, spravnost odmeénovani
pracovniki podle jejich vykonu, existence hmatatelného ndstroje odménovani

v

a uznavani uspésné prace. Nevyhodami jsou zejména obtiznost najit objektivni méfitka
a ukazatele vykonu, mozny pokles kvality produkce. Pracovnici se zaméii predevsim
na kvantitu, jestlize se vyvine piili§ velky diraz na individualni vykon, hrozi tpadek

tymové prace. (6, str. 164 - 165)

Odménovani podle schopnosti

Odménovani podle schopnosti umoziiuje zvySeni mzdy v zdvislosti na posouzeni
urovn¢ schopnosti pracovnikii. Odménuje za jejich schopnost efektivné pracovat
a nikoliv pouze za jejich vykon. Jako vychodisko pro posouzeni schopnosti se pouzivaji
vypracovan¢ profily nebo systémy schopnosti potfebnych pro vykonavani urcité prace
ve spolecnosti. Tak je dana uroven schopnosti o¢ekdvand na urcité pracovni pozici,
ktera se srovnava se skute¢nou urovni schopnosti konkrétniho pracovnika. Casto jsou
pracovnici posuzovani podle vice polozek nebo kritérii, pak se provadi celkové
posouzeni, které¢ umoznuje vyjadrit celkovou troven schopnosti konkrétniho pracovnika

podle klasifika¢ni stupnice. (6, str. 166)
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Nejcastéjsi podoba klasifika¢ni stupnice:

5. Vysoce ptekracuje uroven pozadovanych schopnosti.

4. Prekracuje uroven pozadovanych schopnosti.

3. Spliiuyje troven pozadovanych schopnosti.

2. Nedosahuje urovné pozadovanych schopnosti, ale odpovidajicim tempem se rozviji.

1. Nedosahuje tirovné pozadovanych schopnosti a rozviji se pomaleji, nez se ¢ekalo. (6,

str. 166)

Hodnoceni podle klasifika¢ni stupnice se odrazi ve vysi mzdy. Problém v odméinovani
podle schopnosti se nachazi v tom, Ze je obtizné méfit a posuzovat urovné jednotlivych
schopnosti pracovnika. Velkou vyhodou je dlouhodoby potencidl, ktery piinasi tento
zpusob odménovani. Kdyz pracovnik dosdhne urcité urovné schopnosti, miize jit dale

tim, ze je bude efektivné vyuzivat. (6, str. 166 - 167)

Odménovani podle piinosu

Odménovani podle piinosu zohlediiuje, Ze by méli byt pracovnici odméfovani
za své vysledky i za své schopnosti. Odménuje se tedy nejen to, ¢eho pracovnici
dosahli, ale i to, jak toho dosdhli. Jde o kombinaci odméniovani podle vykonu
a odménovani podle schopnosti, ale zaroven o respektovani toho, Ze pii uplatiiovani
koncepce fizeni pracovniho vykonu jsou dulezité a ocenuji se jak vysledky,

tak schopnosti. (6, str. 170)

Existuji dva pristupy odménovani podle prinosu

1) Prvni piistup pouziva uceleny, celkovy pohled na to, co pracovnik do své prace
vnasi, a to na zaklad¢ informace o jeho schopnostech, a na to, co odevzdava
v podobé¢ vysledki. To muze byt zalozeno na propracovaném systému

schopnosti tak, aby mohlo byt analyticky zvazovano chovani, i kdyz nakonec
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se formuluje celkovy pohled. Podobné se posuzuje vykon pii dosahovani cila
a plnéni norem. Informace z téchto zdroji se pak spoji, velikost ptinosu
pracovnika se pak porovnava s piinosem jinych pracovnikl, aby bylo mozné
rozhodnout o odméné.

2) Druhy pfistup zahrnuje klasifikaci vysledk i schopnosti, tyto klasifikace
se berou v uvahu pii rozhodovani o zvySeni mzdy. Lze to délat mechanicky

s pomoci matice. (6, str. 171)

Odménovani za o¢ekavané vysledky prace

Odmeénovani za ocekavané vysledky prace patii mezi méné¢ znamé zpusoby
odménovani. Alternativni nazev penzumové odmény hovoii o tom, ze jde o odmény
za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik spole¢nosti zavaze
splnit nebo splilovat béhem urcitého mnozstvi a v urCité kvalité. Spolecnost znd
pracovnikovi schopnosti a dovednosti, tak opravnéné ocekava, Ze pracovnik ukoly splni,
tak mu pribézné vyplaci urcitou pevnou cEastku zahrnujici uz urcitou vykonnostni
slozku. Pracovnik ma4 jistotu pfijmu béhem dohodnutého obdobi a ma moznost v ramci
dohodnutého obdobi vyrovnat mozné vykyvy ve svém vykonu. Po uplynuti
dohodnutého  obdobi se  provadi  vyhodnoceni  dosazenych  vysledkd.
Toto vyhodnocovani muze mit vliv na ureni mzdy za ocekavané vysledky prace
pro dalsi obdobi. Predpokladem uplatnéni tohoto druhu odmény je piesné stanoveni
oc¢ekavanych vysledki a mozZnost jejich kontroly, dilkkladné plénovani, stanoveni

pracovnich postupil a existence norem spotieby prace. (6, str. 171 - 172)

Druhy odmén za ofekavané vysledky prace

1) Smluvni mzda.
2) Mzda s méfenym dennim vykonem.

3) Programova mzda. (6, str. 172)
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2.2.5 Zaméstnanecké vyhody a priplatky

Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou odmény poskytované navic k riznym formdm penézni
odmény. Jejich cilem je wudrzet kvalitni pracovniky poskytnutim atraktivniho
a konkurenceschopného souboru celkovych odmén. M¢li by uspokojovat osobni
potieby pracovnikil, posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnika viic¢i spole¢nosti.
Zamgéstnanecké vyhody nemaji ptfimy vliv na vykon a motivaci pracovnika, ale vytvaii

piiznivéjsi postoje pracovnikli ke spoleCnosti a to dlouhodobé zvysuje jejich

angazovanost, oddanost a vykon spole¢nosti. (2, str. 595)

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

wev

- Osobni jistoty — jsou to vyhody posilujici osobni jistoty pracovnika a jeho
rodiny, napft. zdravotni, nemocenské, Zivotni nebo trazové pojisténi.

- Finanéni vypomoc — vypomoc pii koupi domu, pijcky, pomoc pii stéhovani
a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem

- Osobni potieby — opravnéni, kterd jsou uznanim vzajemného vztahu mezi
domacimi potfebami a povinnostmi a praci. Jedna se napriklad o dovolenou
na zotavenou, péfe o déti, preruseni kariéry, poradenstvi pii odchodu
do diichodu, finan¢ni poradenstvi, posilovny a rekreacni zafizeni.

- Podnikové automobily a pohonné hmoty — i kdyZ jsou automobily nyni
mnohem vyraznéji zdanény, neustale je to velice oceniovana vyhoda.

- Jiné vyhody — témi mohou byt dotované stravovani, piiplatky na oSaceni,
uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony, kreditni karty a jiné vyhody
zvySujici pracovnikiim zivotni urover.

- Nehmotné vyhody — charakteristiky spolecnosti, které ptispivaji ke kvalité

pracovniho zivota. (2, str. 595 - 596)
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Zaméstnanecké priplatky

Lokalni priplatky

Zvlastni priplatky jsou vyplaceny pracovnikim, ktefi bydli ve velkych méstech.
Tyto piiplatky maji vyrovnat vyssi nadklady na bydleni a jiné Zivotni ndklady. Ptiplatky
se vyplaceji k zédkladni mzd¢, mnoho zaméstnavateld je ale zahrnuje do sazeb mistniho

trhu prace. (2, str. 599)
Diety

Hodnota pfispévkii na stravovani a ubytovani na sluzebnich cestich se mezi
spole¢nostmi velmi li§i. Nékteré stanovuji sazby podle mista nebo zatazeni pracovnika.
Jiné toleruji rozumné sazby, aniz by ptedem stanovily rozpéti. Casto se urci piijatelny

hotel a ndklady na stravovani. (2, str. 599)
Priplatky za praci pirescas

Ptiplatky za piesCasovou praci se uplatituji u vétSiny manuélnich pracovniki, ostatnich
pracovnikd, i u manaZzerti. Pracovnici s vysS§imi platy mohou obdrzet nahradni volno.
Spolecnosti platici piescasovou praci proplaceji vétsinou jedenaptilndsobek bézné sazby
za odpracovanou dobu pfescas ve dnech od pondéli do soboty a dvojnasobek

za odpracovanou dobu piescas o nedélich a statem uznavanych svatcich. (2, str. 599)
Priplatky za sménovou praci

Poskytuji se v sazbach, které se vétSinou lisi podle uspotadani smén. Naptiklad
piiplatek ve vysi jedné tfetiny zdkladni mzdy mulze byt vyplacen pracovnikiim
pracujicim v noci. Pracovnici pracujici €asné¢ rano nebo pozdé odpoledne mohou

obdrzet méné. (2, str. 599)
Priplatky za pohotovost

Jsou poskytovany tém, ktefi museji byt k dispozici, aby se na pozadani dostavili

do prace. (2, str. 599)
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3 Analyza problémii a souc¢asného stavu

Tato  c¢ast  bakalafské price je zaméfena na  konkrétni  spolecnost
Eko Hnizdo s.r.o.. Kapitola obsahuje struény a zaroveil jasny popis spolecnosti

a analyzu soucasného systému hodnoceni a odménovani pracovnikd.

3.1 Popis spole¢nosti

Zapséano: OR 11. ¢ervna 1993 oddil C. vlozka 10948.
Sidlo: Hnizdo 1, okres Znojmo, PSC 669 02.

1CO: 48532738.

DIC: CZ48532738.

Pocet zaméstnancii: 42 (jedna se o primérny pocet).

Statutarni organ:

Jednatel: Frantisek Popp,
Znojmo, JaroSova 18.

Jednatel: FrantiSek Vybiral,
Hnizdo 40, PSC 669 02.

Jednatel: Martin Pekarek,

Jaroslavice 632.

Zékladni kapital: 105 000,- K¢. (9)
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3.1.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Spole¢nost Eko Hnizdo s.r.o. vznikla v roce 1993 privatizaci ¢asti Statniho statku
Znojmo. Hospodaii na vinicich azabyvda se zeméd€lskou produkei v lokalité
Morava. Pliivodni osada Je¢menisté vznikla v roce 1787 na spravnim tzemi byvalého

louckého klastera. Tato oblast lezi jizn¢ od Znojma na rakouskych hranicich v katastru

vvvvvv

Ridicim organem spole¢nosti je valna hromada, kterd je tvofena tiemi spolecniky.
Valnd hromada je schopna se usnaset, jsou-li pfitomni spolecnici, ktefi maji alespon
polovinu vSech hlasii. Kazdy spole¢nik ma 33 % podil podniku, z toho plyne, Ze valna
hromada je schopna se usnaset, jsou-li pfitomni alespoti 2 spole¢nici. VSichni spole¢nici
jsou zaroven 1 jednateli. Kazdy znich je opravnén jednat jménem spole¢nosti
samostatné. K rozhodnuti o obchodnim vedeni podniku je tifeba souhlas vétSiny
jednateld, coZ jsou 2 jednatelé. Jednatelé jsou povinni zajistit fadné vedeni predepsané
evidence a Ucetnictvi, vést seznam spolecniki a informovat spole¢niky o zaleZitostech
spolecnosti. Na jednatele se vztahuje zakaz konkurence. Spolec¢nici se podileji na zisku
ur¢eném valnou hromadou k rozdéleni mezi spole¢niky v poméru svych obchodnich

podili, to znamena, Ze kazdy spolecnik dostava 33 % zisku. (9)

Spole¢nost Eko Hnizdo s.r.o. se d¢li na tfi ¢asti. Kazdy spolecnik ma na starost jednu

¢ast:

- 7ivoCiSna vyroba,
- rostlinnd vyroba,

- vinohradnictvi.
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Organizacni struktura spolecnosti

Jiz bylo zminéno, Ze spolecnost tidi 3 spolecnici, ktefi jsou zaroveni jednateli.
Kazdy z nich m4 na starost jednu ze tii ¢asti spolecnosti. Spolecnici jsou si navzajem

rovni, jelikoz ma kazdy z nich 33 % podil.

Rostlinna vyroba Zivotiind viroba Vinohradnictvi
Martin Pekarek Frantitek Vybiral Frantisek Popp
o
‘ 8 Ridien ‘ ‘ 6 Manudlnich pracovniki | ‘ Zistupce jednatele ‘
Vedouci technik vinohradi
15 Manuilnich pracovniki ‘ ‘ 5 Ridigh

Obrazek 2: Organizad¢ni struktura spole¢nosti (vlastni zpracovani)

Schéma organiza¢ni struktury podniku je velice duilezité, pfesné totiZ vymezuje vztahy

nadfizenosti a podfizenosti mezi pracovniky.
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3.1.2 Financovani podniku

V letech 2000 az 2009 byla spolecnost pouze dvakrat ve ztraté, v ostatnich letech
produkovala zisk. Velikost zisku je zavisla predev§im na pocasi. V letech 2005 a 2009
prisSly zivelné pohromy a zniCily znacnou ¢ast produkce. Tento fakt zptsobil,
7e se podnik dostal do velké ztraty. Produkce byla pojiSténa, ale pojisStovna zaplatila
pouze malou cast Skody a zvedla pojistné, na rok 2010 jiz nebylo mozné produkci
pojistit. Podnik ma pftiblizné ¢tytikrat vice pohledavek nez zavazkl. Co se likvidity
a stability ty¢e, Eko Hnizdo s.r.o. se pohybuje v pozitivnich ¢islech, jelikoz neni ptilis

zatizena uvéry. Spolecnost je zavisld na statnich dotacich. Bez dotaci nelze konkurovat

rrrrr

Vysledky hospodaieni za ucetni obdobi 2000-2009
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Graf 1: Vysledky hospodai‘eni za icetni obdobi 2000-2009 (Upraveno dle 15)
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Poskytnuté dotace na provozni ucely za rok 2009:

Castecnd uhrada ndkladii spojenych s neskodnym odstranénim kadaveri
ve vysi 42 tis. K¢,

zvySeni kvality rostlinné produkce cestou nadhrady chemického oSetieni
ve vysi 21 tis. K¢,

dopliikova platba na zemédélskou ptidu ve vysi 1055 tis. K&,

podpora pojisténi hospodarskych zvirat ve vysi 42 tis. K¢,

jednotna platba na plochu zemédélské piady ve vysi 3305 tis. K¢,

podpora agroenviromentalnich opatieni - titul ekologické zemédélstvi
v celkové vysi 3143 tis. K¢,

podpora ucasti na vystavach vin ve vysi 14 tis. K¢,

ochrana vinice pted Skodami zplisobenymi ptactvem ve vysi 36 tis. K¢,
podpora agroenviromentdlnich opatfeni vramci péstovani meziplodin
v celkové vysi 208 tis. K¢,

podpora pojisténi specialnich plodin - vinic ve vysi 218 tis. K&,

investicni dotace na ochranu proti poSkozeni kefi révy vinné

zpusobovanému zveéti ve vysi 472 tis. K¢. (15, str. 1)

Podily ¢asti spole¢nosti na vynosech

Vynosy spolecnosti v roce 2000

M Rostlinnd vyroba
W Zivodi$na vyroba
 Vinohradnictvi

M Dotace

Graf 2: Vynosy spolecnosti v roce 2000 (Upraveno dle 15)
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Vynosy spole¢nosti v roce 2005

B Rostlinnd vyroba
W Zivodi$na vyroba
 Vinohradnictvi

M Dotace

Graf 3: Vynosy spolecnosti v roce 2005 (Upraveno dle 15)

Vynosy spole¢nosti v roce 2010

B Rostlinnd vyroba
W Zivodi$na vyroba
 Vinohradnictvi

M Dotace

Graf 4: Vynosy spole¢nosti v roce 2010 (Upraveno dle 15)

Z grafl je patrné, ze u vinohradnictvi doslo mezi roky 2000 a 2005 ke zvySeni vynost,
nariist byl zplisoben velkymi investicemi spole¢nosti do vinohradnictvi.
Tento trend pokracuje dale, ale vroce 2010 bylo mimotadné neptiznivé pocasi
pro vinohrady. Nepfiznivé pocasi zpusobilo snizeni vynosi z této ¢asti spolecnosti,
coz znamena, ze graf vynosi roku 2010 je zkreslen timto faktem. Vynosy z zivoc¢isné
vyroby a dotace od statu dlouhodobé klesaji, u zivocisné vyroby je to zpusobeno
dlouhodobym sniZzovanim vykupnich cen masa, u dotaci je to zplisobeno hospodaiskou
politikou statu. Na grafech by byl u rostlinné a zivocisné vyroby patrny vétsi pokles,
nebyt zkresleni v roce 2010. Vynosy rostlinné vyroby dlouhodobé stagnuji nebo mirné

rostou, vykyvy v grafech jsou zplisobeny nepiiznivym pocasim v roce 2010.
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3.1.3 Vyrobni program

Produkce ZivociSné vyroby:

- prasata,

- 0vcCe.

Produkce rostlinné vyroby:

jecmen — rizné druhy,

pSenice,

fepka,
hrach,

oves,

slunecnice,

broskve,

jablka.

Produkce vinohradnictvi:

- hrozny,

- vino.

U prasat se jedna o tzv. uzavienou vyrobu, coz je kompletni Zivotni cyklus prasat.
Produkce hrozni vznik4 na 140 ha piidy. Podnik prodavé velkou ¢ast produkce hroznt
spole¢nosti Znovin Znojmo a.s. a zbyla ¢ast hroznii je pouZzita na vyrobu vlastniho vina.
Objem vyroby vina je 10 000 litri za rok. Celd produkce spolecnosti je kompletné
biologickd, podnik se nachazi v tfileté zkuSebni dobé. Jestlize spolecnost Uspé$né

absolvuje zkusebni dobu, bude moci znacit své vyrobky logem biologické produkce. (8)

Nejvétsi pozornost ve spole¢nosti je vénovana vinohradnictvi. VSechny vinice jsou
zafazeny v integrované produkci ajsou biologicky chranény proti plstnatosti,
obaleci, kaderavosti, sviluskam a plisni Sedé. Chemické ochrana samoziejmé neptipada

v tvahu. (8)
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Vyhody:

- produkce hroznii pro vina Spickové kvality,
- zvySeni cukernatosti,
- systém nezatézuje zivotni prostiedi,

- umoznuje ziskani ochranné znamky integrované produkce. (8)
Integrovana produkce hroznu

Eko Hnizdo s.r.o. pouziva pro vyrobu svych prvotfidnich vin integrovanou produkci.
Integrovand produkce je moderni, absolutné ekologicky zamétfeny vinohradnicky
systém orientovany na produkci hroznli a vin Spickové urovné cestou nendsilnou
vzhledem k Zivotnimu prostiedi. Hlavnim cilem je minimalizace, resp. absolutni
vylou€eni uzivani hnojiv a chemickych pesticidi. Cela technologie je jak ve vinici,

tak ve sklepé systematicky kontrolovana komisi Svazu integrované produkce. (8)
Pozitiva integrované produkce hroznii:

- ochrana pidy na svazich pied vodni erozi,
- zvySeni obsahu humusu v padé,
- zlepseni fyzikalni a chemické struktury ptidy,

- je Setrny ke stovkam druh hmyzu a tim umoziluje jejich existenci. (8)

3.1.4 Analyza obchodni situace spole¢nosti

V oblasti Zivocisné vyroby se spole¢nost pohybuje pouze na mistnim znojemském trhu,
podnik prodava zivociSnou produkci prostiednictvim Agropol, druzstvo. Druzstvo
zprostiedkovava prodej mistnim jatkdm, u kterych je zarufeno, Ze jsou spolehliva
a likvidni. Druzstvo zastdva funkci zprostiedkovatele a funkci kontrolniho organu.
Tento systém se na Znojemsku zavedl v minulych letech, protoze zkrachovala mistni
jatka a pohledavky mistnich podnikt zistaly nesplaceny. Aby se tato neptizniva situace
neopakovala, zaloZilo se Agropol, druzstvo. V rostlinné vyrobé se spole¢nost pohybuje
na mistnim trhu. Co se tyce produkce hroznl, vétSina hrozni je proddna mistnimu

podniku Znovin Znojmo, a.s.. Tato spoleCnost je nejvétSim producentem vina
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v Ceské republice. Ze zbylé ¢&asti hrozni vyrabi spole¢nost vlastni vino.
V oblasti vinohradnictvi se podnik pohybuje na trhu celé Ceské republiky. Kvalita vina
spolecnosti Eko Hnizdo s.r.o. je na vynikajici urovni, dokazuje to mnozstvi ziskanych

medaili z ¢eskych a mezindrodnich soutézi.

V zivoci$né a rostlinné vyrob¢ se spole¢nost nachdzi na témét ,,dokonale konkurenénim
trhu®, s cenami se neda ptilis pohybovat. Podniky si navzajem pomahaji a panuje mezi
nimi pratelskd atmosféra. V oblasti vinohradnictvi se spole¢nost nachazi
na ,,nedokonale konkuren¢nim trhu®, produkce Eko Hnizdo s.r.0. si ziskala diky mnoha
ocenénim velmi dobrou povést. Ve vinohradnictvi panuje také pratelska atmosféra

a podniky si pomahaji.

Vyrobnim zdrojem v zemédélstvi je puda. Spolecnost ji ziskdva zvelké casti
od pozemkového fondu, ktery postupné rozprodava pudu stitu za odhadni cenu.
Eko Hnizdo s.r.0. ma 70 % ptedkupni pravo na ptidu ve svém okoli, jelikoZ ji obd¢lava.
Zbyla ¢ast pidy jde do drazby. Spole¢nost se dlouhodobé¢ snazi nakupovat piidu v okoli
podniku. Eko Hnizdo s.r.o. timto zplisobem zvySuje objem produkce. Majetek podniku
je z velké casti zastaraly, ale spole¢nost nema dostatek finanénich prosttedkii na obnovu

a nyni nechce zvySovat svoji zadluzenost. (9)

3.1.5 Analyza konkurence

Analyza je zaméfena na zemédélské podniky, které provozuji svoji ¢innost v okoli
spole¢nosti Eko Hnizdo s.r.o., mezi nejvyznamngj$i konkuren¢ni podniky patii

zejména:

- Agrodruzstvo Vrbovec,

- ZEPO Strachotice s.r.o.,

- Jaroprodukt Jaroslavice s.r.o.,

- ZEKO Dyjékovice s.r.0.,

- Zemédélské druzstvo Hodonice,

- DAN-MORAVIA AGRAR as..
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Eko Hnizdo s.r.o. poskytuje svym zaméstnancim mzdu ve srovnatelné vysi,
jako konkuren¢ni zemédélské podniky z okoli. Spolecnost ale také poskytuje svym
pracovnikim zaméstnanecké vyhody v maximalni vysi 10 000 K¢ na zameéstnance

za rok, coz konkurenc¢ni spole¢nosti svym zaméstnanciim neposkytuji. (14)

Dle klasifikace CZ NACE na strankach ¢eského statistického uradu spadéd spolecnost
Eko Hnizdo s.r.o. do sekce B — Zemédélstvi, lesnictvi a rybatstvi. V roce 2010 byl
celorepublikovy primér hrubé mzdy v sekci B 18 644 K¢&. Primér hrubych mezd
zaméstnancli spole¢nosti Eko Hnizdo s.r.o. za rok 2010 byl 16 495 K¢&. Hodnota
vyse hrubych mezd uvedena v CZ NACE je zkreslena, protoze v sekci B je zafazeno
také lesnictvi a rybaistvii Da se predpokladat, ze vySe hrubych mezd
v Eko Hnizdo s.r.o. se bude pohybovat mirn¢ pod celorepublikovym primérem oboru

zemédelstvi. (10)

3.1.6 Analyza situace na trhu prace v regionu

Vivoj nezaméstnanosti na Znojemsku v obdobi 4/2010-3/2011

Mezaméstnanost (%)

L= T R L= I -+

Graf 5: Vyvoj nezaméstnanosti na Znojemsku (Upraveno dle 11)

Spole¢nost Eko Hnizdo s.r.o. se nachézi v relativné chudém regionu, kde je nedostatek
pracovnich moZnosti a lidé jsou vdé¢ni za kaZzdou pracovni piileZitost. Z grafu je patrné,

7ze nezaméstnanost na Znojemsku je ovlivnéna sezénnimi pracemi. Mezi uchazeci
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o praci mirné pfevazuji muzi. V obdobi 2/2011 mélo Znojemsko druhou nejvyssi

nezameéstnanost v Ceské republice, o jednu pracovni pozici se uchazelo 42 lidi.

Uvedené hodnoty jsou primérem okresu Znojmo. Da se tedy predpokladat,

ze v okresnim meésté Znojmo bude niz§i nezaméstnanost, nez v okolnich vesnicich.

V okoli podniku je tedy vyss$i nezaméstnanost, nez jsou udavané priméry, protoze sidlo

Eko Hnizdo s.r.o. je pomérné€ vzdalené od okresniho mésta. (11)

3.1.7 Swot analyza

Silné stranky spole¢nosti:

Eko Hnizdo s.r.o. muze tézit ze svého dobrého jména, které si vybudovala
pfedev§im diky mnoha ocenénim svych vin, které ziskala v ceskych
a mezinarodnich soutézich.

Podnik se nachazi ve trileté zkuSebni dobé. JestliZze spolecnost Gispésné absolvuje
zkusebni dobu, bude moci znalit své vyrobky logem biologické produkce.
Takto oznacena produkce bude mit vyssi trzni hodnotu.

Spolecnost neni piili§ zadluzena a ma vice pohledavek nez zadvazki.

Slabé stranky spolecnosti:

Podnik se nachazi v relativné chudém regionu, spolecnost proto musi fesit Casté
kradeze. Tento problém by bylo mozné vyfeSit kazdodennim dovozem
a odvozem pracovnich nastroji z centralni budovy, kterou by hlidala ostraha.
Nyni se pracovni nastroje nechavaji v objektech na poli. Tyto objekty jsou
snadnym cilem pro zlod¢je.

Bio program je pro spolecnost silnou i slabou strankou. Slabou strankou
z pohledu mnozstvi produkce. Bio program zakazuje pouzivani chemickych
postfikd. NepouZivani chemickych postiikli snizuje objem produkce,
protoze se plodiny stavaji nachylnéj§i nemocem a to pifedev§im v obdobi

neptiznivého pocasi.
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Dalsi slabou strankou je pro spolecnost sezénni prace a nutnost rychle
zaméstnavat a propoustét zaméstnance. Spoluprace s pracovnim uUfadem neni
ptili§ Uspésnd, protoze lidé z pracovniho Uradu maji vétSinou mensi motivaci
k praci. Tento problém se da feSit vytvofenim letdk informujicich o volné
pracovni pozici. Letdky by mély byt rozvaZeny po okoli do stravovacich a jinych
zafizeni, aby se lidé dozvédéli o volné pracovni pozici.

Zastaralost technického vybaveni je dalsi slabou strankou podniku, spolecnost

nyni nedisponuje dostatkem finan¢nich prosttedkti na jeho obnovu.

Prilezitosti:

Ptilezitosti podniku je nakupovani plidy. Timto zplGsobem miiZze spolecnost
roz§ifovat své vyrobni zdroje. Spolecnost disponuje dostatkem technického
vybaveni a lidského kapitalu, je tedy schopna vyuzit ziskané vyrobni zdroje.
Eko Hnizdo s.r.o. ma predkupni pravo na pozemky ve svém okoli, které
rozproddva Pozemkovy fond CR, jelikoz vyuziva pozemky k zemé&délské
¢innosti.

Po uplynuti zkusebni doby Bio produkce bude mozné investovat
do modernizace zatizeni, pokud bude Bio produkce zvySovat trzby podniku

a nezméni se hospodarska politika statu.

Hrozby:

Hrozbu pro spolecnost predstavuje predevsim pocasi. V letech 2000 az 2008
bylo pocasi piiznivé a podnik byl pouze jednou ve ztrat€, v dalSich letech
produkoval mirny zisk. V roce 2009 bylo velice neptiznivé pocasi, bylo zni¢eno
40 % produkce. Pojistovna pokryla pfiblizné polovinu ztraty zplisobené pocasim
a zvysila pojistné. Eko Hnizdo s.r.o. nyni pojisténi produkce nevyuziva,
protoZe pro ni jiZ neni vyhodné.

Dalsi hrozbou je hospodarska politika statu, spolecnost je ve velké mite zavisla
na dotacich od statu. V zemé&délstvi to jinak neni mozné z divodu nizkych
vykupnich cen, které jsou snizovany diky nizkym prodejnim cendm zahrani¢nich
dovozcl, ktefi jsou podporovani dotacemi svych zemi. Pro dalsi rok
je ocekavano dalsi snizeni dotaci. Tento fakt by mohl zplisobit existencni

problémy spolecnosti.
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3.2 Analyza soucasného stavu

Zdroje informaci pro analyzu soucasného stavu byly konzultace s jednatelem
spoleCnosti a predev§sim anonymni dotazniky, které byly rozdany Ctyficeti
zaméstnancim spolecnosti. Dva zaméstnance nebylo mozné zastihnout. Konzultace
sucetni spolecnosti poslouzily jako zdroj informaci pii analyze soucasného stavu
hodnoceni a odménovani. Pro analyzu spokojenosti zaméstnanci byly pouzity

anonymni dotazniky.

3.2.1 Analyza sou¢asného stavu systému hodnoceni

Systém hodnoceni ve spolecnosti prakticky neexistuje. Hodnoceni ma nesystematicky
a neformdlni charakter navzdory jeho dulezitosti. Chybi motiva¢né hodnotici pohovor
a provazanost vykonu zameéstnance sjeho odménou. Poctivé pracujici zaméstnanec
dostava stejné hodnoceni a odmeénu jako zaméstnanec, ktery neplni své ukoly.
To vede k demotivovanosti vSech zaméstnancti spolec¢nosti, ktera zplisobuje nizkou

produktivitu prace.

3.2.2 Analyza sou¢asného stavu systému odménovani

Pevna slozka mzdy

Béhem konzultaci s jednatelem spolecnosti bylo zjiSténo, ze jako odména za vykon
pracovnika se ve spolecnosti Eko Hnizdo s.r.o. pouziva na vSech pozicich ¢asova mzda.
Na pozicich kucharka, fidi¢, manualni pracovnik je to pevnd hodinova mzda.
Na pozicich ucetni, zastupce jednatele a vedouci technik vinohradi je to pevnd mésicni
mzda. Tato mzda je narokovou polozkou odmény, zaméstnanec ji ma uvedenou

v pracovni smlouvé.
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Pohybliva slozka mzdy

Ve spolecnosti nastavaji Casto vyjimecné situace a je potieba, aby zaméstnanci

pracovali pfescas. Za praci piesCas jim ze zakona nalezi odména:

- Prace prescas - za dobu prace presCas nalezi zaméstnanci mzda, na kterou
mu vzniklo za tuto dobu pravo a ptiplatek nejméné ve vysi 25 % primérného
vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti
nahradniho volna v rozsahu prace konané ptescas misto ptiplatku. (12, § 114)

- Prace ve svatek - za dobu prace ve svatek nalezi zaméstnanci dosazend mzda
a nahradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, které mu zaméstnavatel
poskytne nejpozdéji do konce tietitho kalendainiho meésice nasledujiciho
po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté dobé. Za dobu cerpani
nahradniho volna nélezi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi pramérného
vydélku. Zaméstnavatel se miize se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti
piiplatku k dosazené mzd¢ nejméné ve vySi primérného vydeélku misto
nahradniho volna. (12, § 115)

- Prace vnoci - Za dobu nocni prace nalezi zaméstnanci dosazend mzda
a priplatek nejméné ve vysi 10 % prumérného vydélku. Jinou minimalni vysi
a zpusob urceni ptiplatku Ize sjednat jen v kolektivni smlouvé. (12, § 116)

- Prace vsobotu a v nedéli - Za dobu priace v sobotu a v ned¢li nalezi
zaméstnanci dosazend mzda a pfiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérného
vydélku. Jinou miniméalni vySi a zplsob wureni pfiplatku lze sjednat

jen v kolektivni smlouvé. (12, § 118)

Nenarokovou polozkou v pohyblivé slozce mzdy jsou ro¢ni prémie. Spolecnost

je vyplaci zaméstnanclim v zavislosti na hospodatském vysledku.
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Benefity poskytované zaméstnancim

- Eko Hnizdo s.r.o. hradi zaméstnancim 55 % ndkladi na obédy v zavodni
jidelné. Tento benefit je u zaméstnancti oblibeny.

- Pracovnikim, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani 2 roky a vice, podnik
pfispivda na penzijni pfipojiSténi. Ptispévek na penzijni pfipojisténi
je vmaximalni vysi 2 000 K¢ za rok a zaméstnanec musi mit alesponi 50 %
ucast. Penzijni pfipojisténi by mélo zvysit oddanost pracovniki viici spolecnosti,
ale o tento benefit neni ptili§ velky zajem.

- Zajistou formu benefitu Ize povazovat i podnikové vecirky, které jsou poradany
dvakrat za rok. Na podnikovém vecéirku muize kazdy zaméstnanec zdarma
konzumovat  urCité  mnozstvi  potravin. Tyto  potraviny  pochazi
ze zdroji spolec¢nosti a jsou pfipraveny v zavodni jideln€ spolecnosti. Podnikové
vecirky upevnuji pracovni kolektiv.

- Benefity jsou nenarokovou polozkou mzdy. (14)

3.2.3 Analyza spokojenosti zaméstnancu

Pro analyzu spokojenosti pracovnikll bylo pouzito dotazniku, ktery je pfilozen jako
ptiloha ¢.1. Dotaznik byl vyplnén Ctyficeti zaméstnanci, dva pracovniky nebylo mozné
zastihnout. Dotaznik obsahuje 19 uzavienych otdzek, ke kterym bylo mozné dopsat
komentai. Mozna hodnoceni jsou navrzena tak, aby byl dotazovany nucen vyjadfit
spokojenost ¢i nespokojenost. A aby nemél moZznost uvést neutrdlni odpovéd.

Na otdzky zaméstnanci odpovidali hodnocenim 1 az 4:

- hodnoceni 1 —ne,

- hodnoceni 2 — spise ne,

hodnoceni 3 — spiSe ano,

- hodnoceni 4 — ano.

Jiz pted rozdanim dotaznikli probéhla konzultace s jednatelem spolecnosti.
Na konzultaci bylo zjisténo, které casti stavajicitho systému hodnoceni a odménovani

jsou problematické. Dotaznik obsahuje otdzky na vSechny tyto problematické cCasti
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stavajictho systému hodnoceni a odméiovani. Pro vétsi komplexnost dotaznikového
Setfeni jsou v dotazniku zafazeny také otazky na casti stavajiciho systému hodnoceni

a odménovani, které jednatel spole¢nosti nevyhodnotil jako problémové.

Pocet odpracovanych let zaméstnanci v podniku

Udaj o poétu odpracovanych let pracovnika v podniku neni zahrnut v dotazniku,
aby byla zaru¢ena maximalni anonymita. Tato informace byla poskytnuta jednatelem
spole¢nosti. Spolecnost dosahuje v ukazateli fluktuace vynikajici hodnoty. Fluktuace
zaméstnancli ma Casto velkou vypovidaci hodnotu. Jestlize je fluktuace pracovniki
nizka, zaméstnanci nemaji divod odchazet a jsou tedy spokojeni. V piipadé Eko Hnizdo
s.r.0. je to jinak. Spolecnost se nachazi v chudém regionu, kde je nedostatek jinych
pracovnich pfileZitosti. TakZe nizké fluktuace zaméstnancli neznamend, Ze zaméstnanci

jsou spokojeni. Redlnou spokojenost pracovnikti ukéze az dal$i analyza dotaznikd.

Pocet odpracovanych let zaméstnancu v
podniku

B Méné nezZ 1 rok
m1-3roky
m3-5let

M Vice nez 5 let

Graf 6: Pocet let zaméstnanci v podniku (vlastni zpracovani)

1) Hodnoceni nad¥izeného
Otazka ¢. 1: MUj nadtizeny konstruktivné a pravidelné posuzuje mij pracovni vykon.

Celych 77 % dotazanych odpovédélo ne nebo spise ne. Tento vysledek byl ocekavan,

protoze systém hodnoceni ve spolenosti je nesystematicky a neformalni.
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Nesystematicky a neformalni systém hodnoceni nedava pracovnikovi zpétnou vazbu
na jeho vykon, pracovnik pak nevi, v jakych oblastech by mél zlepSit svlij pracovni
vykon. Pouze 23 % zaméstnancti odpovédélo na otdzku ano nebo spise ano. V systému

hodnoceni ma spole¢nost veliké mezery, které je potfeba odstranit.

Miij nadFizeny konstruktivné a pravidelné
posuzuje muj pracovni vykon.

3%

B Ne
H Spise ne
m SpiSe ano

H Ano

Graf 7: Posuzovani pracovniho vykonu (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 2: MUj nadfizeny provadi rozhodnuti, kterd se mé tykaji, po projednani

S€ mnou.

86 % dotazanych odpovédélo na otdzku ne nebo spiSe ne, coz je velice negativni

vysledek. Poukazuje to predevSim na absenci motivacné hodnoticiho pohovoru.

Miij nadiizeny provadi rozhodnuti, ktera
se mé tykaji, po projednani se mnou.

2%

M Ne
M SpiSe ne
1 Spise ano

M Ano

Graf 8: Rozhodnuti nadf¥izeného (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 3: Dostavam dostatek informaci o vécech, které se me tykaji.

Odpovédi na otazku ¢. 3 poukazuji na velké nedostatky v informovanosti zaméstnanch.
Nedostatky v informovanosti zaméstnancli jsou zplsobeny piedevSim absenci
pravidelnych porad. Po konzultaci s jednatelem spolecnosti bylo zjisténo, ze ze strany

zaméstnancl dosud nebyla zadna snaha a vedeni netusilo problém v této oblasti.

Dostavam dostatek informaci o vécech,
které se mé tykaji.

B Ne
M SpiSe ne
1 Spise ano

B Ano

Graf 9: Dostatek informaci ve spolec¢nosti (vlastni zpracovani)

2) Komunikace ve spolec¢nosti
Otazka €. 4: Jsem spokojen(a) s komunikaci v nasi spolecnosti.

Celych 85 % dotazanych neni spokojeno s komunikaci ve spole¢nosti. Tento vysledek
potvrzuje vysledky ptfedchozich otazek. Komunikace je jeden z nejzavaznéjSich

problémi spole¢nosti vzhledem k zaméstnanctiim.

Jsem spokojen(a) s komunikaci v nasi

spole¢nosti.
3%
B Ne
M Spise ne
i Spise ano
® Ano

Graf 10: Komunikace ve spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 5: Ve spole¢nosti mame dostatek porad.

U otazky €. 5 byly odpovédi o néco pozitivnéjsi, ptesto se vice nez polovina dotdzanych

vyjadtila negativné. Potvrzuji se vysledky odpovédi na otazky ¢. 1-4.

Ve spole¢nosti mame dostatek porad.

M Ne

M SpiSe ne
m Spise ano
B Ano

Graf 11: Porady ve spole¢nosti (vlastni zpracovani)

3) Vztahy s kolegy

Otazka ¢. 6: S kolegy mam dobré vztahy a panuje mezi ndmi vzajemna divéra.

Celych 66 % oslovenych odpovédélo negativné. Po konzultaci s jednatelem spole¢nosti
bylo zjiSténo, Ze mezi zaméstnanci jsou Casté spory piedevs§im kvili stdvajicimu
systému odménovani. K lepSimu vysledku nepomohly ani podnikové vecirky, které jsou

potadany dvakrat za rok.

S kolegy mam dobré vztahy a panuje
mezi nami vzajemna divéra.

B Ne
M SpiSe ne
1 Spise ano

H Ano

Graf 12: Vztahy s kolegy (vlastni zpracovani)
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4) Osobni rozvoj
Otazka ¢. 7: Vzdélavani ve spolecnosti je dobie planovano.

Na otazku ¢. 7 odpovédelo 68 % zaméstnanct kladné. Spole¢nost zajistuje tidi¢im
fidi¢ské opravnéni, jiné vzdélavani podnik nezajistuje. Vysledky poukazuji na to,
ze zaméstnanci v Eko Hnizdo s.r.0. nejsou pfili§ ambiciézni a nemaji zdjem o osobni
rozvoj naptiklad v cizich jazycich. Pouze 10 % pracovniki projevilo zajem o vzdélavani

tim, ze odpovedéli ne.

Vzdélavani ve spolecnosti je dobre
planovano.

M Ne
M SpiSe ne
m Spise ano

M Ano

Graf 13: Vzdélavani ve spole¢nosti (vlastni zpracovani)
5) Spokojenost s praci
Otazka ¢. 8: Spolecnost se zabyva hodnocenim mé spokojenosti s praci.

Celych 87% dotdzanych odpovédélo na otdzku negativné. Tento vysledek

opét potvrzuje, Ze spole¢nost ma veliké mezery v komunikaci.

Spolecnost se zabyva hodnocenim mé
spokojenosti s praci.

3%

m Ne
B Spise ne
I Spise ano

H Ano

Graf 14: Hodnoceni spokojenosti s praci (vlastni zpracovani)
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6) Odménovani pracovnika
Otéazka €. 9: Za tsili, které vykonavam, jsem dostatecné odmeénovan(a).

Vysledky odpovédi na otazku €. 9 jsou znacné ovlivnény faktem, ze ¢ast zaméstnanct,
kterda vyviji minimalni pracovni nasazeni, dostavad stejnou odménu jako pracovnici,
ktefi chtéji pracovat. Zaméstnanci vyvijejici minimalni pracovni nasazeni jsou
pak spokojeni se svou odménou. A pracovnici, ktefi chtéji pracovat, jsou nespokojeni
se svou odmeénou. Vysledkem analyzy otazky ¢. 9 tedy je, Ze stavajici systém

odménovani spolecnosti je nevyhovujici.

Za usili, které vykonavam, jsem
dostatecné odménovan(a).

H Ne
B SpiSe ne
1 SpiSe ano

H Ano

Graf 15: Spokojenost se mzdou vzhledem k usili (vlastni zpracovani)

Otéazka €. 10: Platy v nasi spolecnosti jsou vyssi ve srovnani s obdobnymi podniky.

Platy v Eko Hnizdo s.r.o. jsou pfiblizn¢ stejné jako v obdobnych podnicich v okoli.
Jenze spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim benefity v hodnoté 10 000 K¢ za rok
a dvakrat do roka potfadd podnikové vecirky. Pracovnici v okolnich podnicich
tyto vyhody nemaji. Odpovédi na otazku ¢. 10 prokézaly, Zze tento fakt si uvédomuje

66 % zaméstnancu.
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Platy v nasi spole¢nosti jsou vyssi ve
srovnani s obdobnymi podniky.

H Ne
B SpiSe ne
I Spise ano

H Ano

Graf 16: Spokojenost se mzdou (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11: Mij plat odpovida mé pozici.

Celych 85 % dotazanych odpovédélo kladné, coz je velice pozitivni vysledek.

Zameéstnanci tedy nemaji problém s vysi jejich odmény.

Miij plat odpovida mé pozici.

H Ne
M SpiSe ne
1 Spise ano

H Ano

Graf 17: Spokojenost se mzdou vzhledem Kk pozici (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12: Rozumim systému odménovani v nasi spolecnosti.

Podle odpovédi na otazku se da usuzovat, ze zaméstnanci nepochopili spravné otdzku.
Ziejmée si mysleli, Ze je otdzka zaméfena na jejich souhlas se systémem odménovani.
Neni mozné, aby nerozuméli stdvajicimu systému odménovani, je velice jednoduchy.
80 % dotazanych tedy nesouhlasi se stavajicim systémem hodnoceni. 20 % dotazanych
souhlasi se stdvajicim systémem hodnoceni. Po konzultaci s jednatelem spolecnosti bylo

zjisténo, ze 20 % dotazanych, kteti odpovedéli negativng, jsou zaméstnanci, kteti vyviji
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minimalni pracovni nasazeni. 80 % pracovniki, ktefi odpovédéli zaporné, chce
pracovat. Ale jsou demotivovani, protoZe dostavaji stejnou odménu jako zaméstnanci,

kteti vyviji minimalni pracovni nasazeni.

Rozumim systému odménovani nasi
spole¢nosti.

B Ne
M Spise ne
1 SpiSe ano

H Ano

Graf 18: Pochopeni stavajiciho systému odméiiovani (vlastni zpracovani)

7) Zaméstnanecké vyhody
Otazka €. 13: Poskytované zaméstnanecké vyhody odpovidaji praci, kterou vykondvam.

Po analyze odpovédi na tuto otdzku bylo zjiSténo, Ze mirnd vétSina zaméstnanci
je spokojena se stavajicimi zaméstnaneckymi vyhodami. Nespokojenost ostatnich
pracovnikll je zplisobena malou nabidkou benefiti. Kazdy zaméstnanec ma rizné

potieby a zajmy, nelze uspokojit v§echny pracovniky nabidkou dvou benefitt.

Poskytované zaméstnanecké vyhody
odpovidaji praci, kterou vykonavam.

M Ne

M Spise ne
 SpiSe ano
® Ano

Graf 19: Spokojenost s poskytovanymi benefity (vlastni zpracovani)
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Otéazka €. 14: Jsem spokojen(a) se stavajicimi zaméstnaneckymi vyhodami.

V otazce ¢. 14 byly hodnoceny dva stavajici benefity. Odpovédi tykajici se prispévki
na obédy byly v 76 % kladné. V piipad¢ prispévku na penzijni ptipojisténi bylo 51 %
kladnych odpovédi. To jsou pozitivni vysledky, ale pomoci benefiti by méli byt
uspokojeni vSichni zaméstnanci. Proto by méla spolecnost uvazovat nad rozsifenim

nabidky benefitt.

Jsem spokojen(a) se stavajicimi
zaméstnaneckymi vvhodami.

|
.

[*5}
Il

P2
Il

=
[l

Pramér odpov

=
I

Prizspévek na obédy Prispévekna Podnikove vedirky
penzijni piipojisténi

Graf 20: Spokojenost se stavajicimi benefity (vlastni zpracovani)

Otazka €. 15: Souhlasil(a) byste s témito zaméestnaneckymi vyhodami?

Zamgéstnanci hodnotili potencionalni benefity. Opét se ukazalo, ze kazdy zaméstnanec
ma jiné potfeby a zdjmy. Proto nelze vybrat pouze dva benefity, je potieba nabidnout
vétsi portfolio benefitli. Nejlepsi hodnoceni mél piispévek na dopravu, vepiové maso

a vitaminy. Ostatni navrhované zaméstnanecké vyhody by si také nasli své zajemce.
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.. B Sluneénice v uréitém mnoZstvi
Souhlasil(a) byste s témito
zaméstnaneckymi vihodami? B Obiliv uréitém mnodstvi

B Broskve v uréitém mnostyi

B Vepfové maso v uréitém mnofstvi

M Jablka v uréitém mnozstvi

% 2,5 B Prispévek na Zivotni pojisténi
_‘g 2 o Pfispévek na kulturu

E s W Pfizpévek na sport

= a ; Pfispévek na vzdéldvani

m Piispévek na vitaminy

Cruhy benefith Pfispévek na dopravu

Graf 21: Hodnoceni potenciondlnich zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)
8) Pracovni prostredi
Otazka ¢. 16: Moje pracovni prostiedi je vyhovujici a prostorné.

V otazce ¢. 16 dotazovani hodnotili své pracovni prostiedi, naprostd vétSina hodnoti
pracovni prostiedi v Eko Hnizdo s.r.o. pozitivné. Celych 91 % zaméstnancii odpoveédélo

kladné na tuto otazku.

Moje pracovni prostiedi je vyhovujici a

prostorné.
2%
H Ne
B Spise ne
m SpiSe ano
H Ano

Graf 22: Spokojenost s pracovnim prostiedim (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 17: Prace mé neptivadi do stresovych situaci.

Celych 83 % zamé&stnanci uvedlo kladnou odpovéd. Vysledky otdzky byly
konzultovany s jednatelem spolecnosti a bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nemaji byt
z ¢eho stresovani. Zameéstnavatel na pracovniky nevytvaii zadny tlak a se zdkazniky
nepiijdou do styku. Podle odpovédi dotazovanych ma Eko Hnizdo s.r.o. pracovni

prostiedi na vysoké urovni.
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Prace mé neprivadi do stresovych situaci.

H Ne
M SpiSe ne
m SpiSe ano

H Ano

Graf 23: Stresové situace v praci (vlastni zpracovani)

9) Perspektivnost

Otazka ¢. 18: Svou spole¢nost bych doporucil(a) dal§im lidem jako dobrého

zaméstnavatele.

Vysledky analyzy otazky jsou pozitivni, 80 % zaméstnancti uvedlo kladnou odpovéd'.
Odpovédi na otazku byly ziejmé ovlivnény faktem, ze se Eko Hnizdo s.r.o. nachazi
v chudém regionu, kde neni mnoho jinych pracovnich pftilezitosti. Ziejmé proto jsou

jejich néaroky nizké.

Svou spole¢nost bych doporucil(a) dalSim
lidem jako dobrého zaméstnavatele.

H Ne
M Spise ne
i SpiSe ano

H Ano

Graf 24: Spokojenost zaméstnancu (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 19: Vezmu-li v tivahu vSechny aspekty, pracuji zde rad(a).

Otazka ¢. 19 je velice podobna otazce ¢. 18. Potvrzuji to také vysledky obou otdzek,

protoZe jsou si velice podobné. Opét 80 % dotazanych uvedlo kladnou odpovéd'.

Vezmu-li v ivahu v§echny aspekty, pracuji zde
rad(a).

H Ne
M SpiSe ne
m SpiSe ano

H Ano

Graf 25: Celkova spokojenost zaméstnanci (vlastni zpracovani)

3.2.4 Shrnuti vysledku analyzy soucasného stavu

Eko Hnizdo s.r.o. obstdlo podle analyzy soucasné¢ho stavu v ukazatelich fluktuace,
pracovniho prostfedi a celkové spokojenosti zaméstnancii. Tyto ukazatele jsou
v pozitivnich ¢islech pfedev§im proto, ze se spolecnost nachazi v chudém regionu,
kde neni dostatek jinych pracovnich pfilezitosti. Podnik také obstal v ukazateli
vzdélavani, ovSem tento uspéch je pfisuzovan tomu, ze zaméstnanci v zemédelstvi maji
malé osobni ambice. Slabymi strankami podniku je systém hodnoceni zaméstnanct,
komunikace s pracovniky a odménovani zaméstnancl. Slabé stranky podniku vedou
k demotivovanosti zaméstnancii a zhorSeni vztahii na pracovisti. Dalsi slabou strankou
je mald nabidka zaméstnaneckych vyhod. Navrhy na odstranéni slabych stranek

spolecnosti jsou uvedeny v dalsi ¢asti bakalarské prace.
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4 Navrhova c¢ast

Analyza soucasného stavu systému hodnoceni a odménovani Eko Hnizdo s.r.o. byla
provedena pomoci konzultaci s jednatelem spolecnosti a dotaznikového Setfeni.
Po vyhodnoceni vysledkli analyzy bylo zjisténo, Ze spole¢nost ma v tomto sméru vazné
nedostatky. Tyto nedostatky zpisobuji ptfedev§im nespokojenost pracovnikili, Spatné
vztahy na pracovisti a demotivovanost zaméstnanci. To vede k nizké produktivité

prace. Hlavnimi nedostatky, na které by se méla spolecnost zaméfit, jsou:

1) Neexistence systému hodnoceni a nedostatky v komunikaci — systém
hodnoceni ve spolecnosti prakticky neexistuje. Zaméstnanci nevédi, v jakych
oblastech by méli zlepsit sviij pracovni vykon.

2) Demotivaéni systém odménovani — stavajici systém odménovani neni
provazan s vykony zaméstnanci. Zaméstnanci, kteti chtéji pracovat, dostavaji
stejnou odménu jako zameéstnanci, ktefi nechtéji pracovat. Stavajici systém
odménovani je tedy velice demotivujici. Tento problém c¢ésteéné zpiisobuje
absence systému hodnoceni. Vyskytuje se predev§im u manudlnich pracovnikl
a fidica.

3) Mala nabidka benefiti pro zaméstnance — z dotaznikového Setfeni vyplynulo,

ze velka ¢ast zaméstnancu by ocenila Sir$i nabidku benefitt.

4.1 Systém hodnoceni a komunikace ve spole¢nosti

Motiva¢né hodnotici pohovory

Hlavni casti systému hodnoceni by mély byt motivaéné hodnotici pohovory,
které se by se mély konat kazdy mésic. V usecich zivocisna vyroba a rostlinnd vyroba
je budou provadét pifimo jednatelé spolecnosti, protoZe jsou se zaméstnanci Casto

v kontaktu a budou tedy moci objektivné hodnotit vykon pracovnikli. V tseku
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vinohradnictvi bude motivaéné¢ hodnotici pohovor provadét jednatel spolecnosti
a vedouci technik vinohradid. V tseku vinohradnictvi je v ¢astém kontaktu
se zaméstnanci pouze vedouci technik vinohradi. U motiva¢né hodnoticich pohovort
v useku vinohradnictvi tedy bude pfitomen jednatel a vedouci technik vinohradi,
aby bylo docileno objektivniho hodnoceni vykonu zaméstnance. Zaméstnanec se dozvi,
co délal spravné a co délal Spatné. Vse se zapiSe do hodnoticiho listu zaméstnance.
Tyto listy se budou archivovat, aby bylo mozné monitorovat vykon pracovnika i zpétné.

Motivaéné hodnotici pohovor bude uzce propojen se systémem odménovani.

Hodnotici list zaméstnance za obdobi ............

ZAMESMANEC covevvrssenrssensssessssssssrsssssasessssssssresnes

Hodnoceni zaméstmavatele:

Podpis zaméstnavatele Podpis zamésmance

Obrazek 3: Hodnotici list zaméstnance (vlastni zpracovani)

Pravidelné porady

Analyza vysledki dotaznikového Setfeni prokdzala, ze zaméstnanci maji nedostatek
informaci, které se tykaji jejich prace. Uvitali by pravidelné porady, které nyni

neprobihaji. Spole¢nost by méla alesponl jednou za mésic uspotadat poradu, poskytnout
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na ni zaméstnanctim informace tykajici se jejich prace, také by méla vyslechnout jejich

otazky.

Opakovani anonymniho dotazniku

Spolecnost by méla piiblizn¢ za rok zopakovat dotaznikové Setfeni, aby bylo patrné,
jestli byly piijaté zmény ucinné. Opakovani dotaznikového Setieni je nutné i1 z diivodu,

7e potieby zaméstnancli se ¢asem mohou ménit.

4.2 Systém odménovani

Systém odménovani je nutné navrhnout tak, aby bylo moZné ho propojit se systémem
hodnoceni. Je nutné odménovat pracovniky podle jejich odvedeného vykonu.
Spole¢nost by meéla byt schopna podle systému hodnoceni kazdy mésic rozdélit

pracovniky do 3 skupin:

- zameéstnanci odvadéjici podprimérny vykon,
- zamgéstnanci odvadéjici primérny vykon,

- zaméstnanci odvadéjici nadprimérny vykon.

Rozdéleni do skupin by se uplatnilo pouze u pozic manudlni pracovnik, fidi¢
a kucharka. Na téchto pozicich je velky problém s motivaci pracovnikii. Ke kazdé
skupiné pracovnikli by pak mél byt pfifazen jiny tarifni stupen. Pracovnikiim nelze
snizovat hodinovou mzdu, protoZze ji maji uvedenou v pracovni smlouve.
Proto 1.tarifni stupent bude mit hodnotu jako soucasnd hodinova mzda, v tomto tarifnim
stupni budou zafazeni zaméstnanci, ktefi neplni pokyny nadiizeného nebo jejich
pracovni vykon je hluboko pod primérem. V 2.tarifnim stupni budou zatfazeni praimérné
pracujici zaméstnanci a bude mit hodnotu soucasné hodinové mzdy
plus 10 K¢ za hodinu prace. Ve 3.tarifovém stupni budou zafazeni zameéstnanci,
ktefi odvadi nadpriimérny vykon a bude mit hodnotu soucasné hodinové mzdy plus

20 K¢ za hodinu prace.
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Tabulka 1: Mzdové tarifni stupné (vlastni zpracovani)

Tarifni stupen Hodinova mzda

1.tarifni stupeti | Soucasna hodinova mzda

2.tarifni stupenn | Soucasnd hodinova mzda + 10 K¢/hod

3.tarifni stupenn | Soucasnd hodinovd mzda + 20 K¢/hod

Odména za odpracované hodiny

Spole¢nost Eko Hnizdo s.r.o. je velice zavisla na pocasi a proto ¢asto nastavaji situace,
kdy jsou nutné ptesCasy zaméstnanci. Tyto situace nastavaji predevSim v sezoné.
Pracovnici ¢asto nemaji zdjem a podnik ma problémy zajistit dostatek lidi na prescasy.
Spolecnost by méla zavést pies sezonu odménu za vSechny odpracované hodiny.
Jestlize pracovnik béhem mésice odpracuje vSechny pracovni hodiny a piescasy,
které po ném nadfizeny pozaduje, zvysi se mu hodinova mzda na vSechny odpracované

hodiny dané¢ho mésice o 5 K¢&/hod.

4.3 Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod

Po provedeni analyzy vysledkii dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze potieby
pracovniku jsou velice odlisné. Tyto potfeby nelze uspokojit nabidkou dvou benefitt,
proto by spole¢nost méla nabidku benefitii rozsitit. Jestlize zaméstnanec nyni vyuZije
vSechny nabizené benefity, ro¢ni néklady spolecnosti na benefity na jednoho
zaméstnance ¢ini 10 000 K¢. Podnik by mél rozsifit nabidku zaméstnaneckych vyhod
o prispévky na rizné zajmové aktivity, vzdélavani, dopravu a vitaminy. U ptispevkil
by byla vyZzadovdna minimaln€ 50 % spolutcast zaméstnance. Spole¢nost by také méla
vyuzit svych vyrobkll a poskytnout zdarma zaméstnancim své produkty v urcité
hodnoté. Kazdy benefit bude nabizen v urcité hodnoté a bude mu pfifazena procentni

vaha. Zaméstnanci si vzdy na pocatku roku zvoli zaméstnanecké vyhody, které budou
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Cerpat. Soucet vah zaméstnaneckych vyhod, vybranych jednim zaméstnancem,

nepiekroci hodnotu 100 %.

Tabulka 2: Nabidka zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)

Viaha
Zaméstnanecka vyhoda Rocni niklady spolefnosti na zaméstnanecké
jednoho zaméstnance
vyhody

Prispévek na stravovani 8 000 K¢ 80 %
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 2 000 K¢ 20 %
Prispévek na zivotni pojisténi 1 000 K¢ 10 %
Prispévek na kulturu 500 K¢ 5%
Ptispévek na sport 500 K¢ 5%
Prispévek na vzdélavani 2 000 K¢ 20 %
Prispévek na vitaminy 500 K¢ 5%
Prispévek na dopravu 1 000 K¢ 10 %

Beztplatny odbér obili 1 000 K¢ 10 %
Bezuplatny odbér broskvi 500 K¢ 5%
Bezuplatny odbér jablek 500 K¢ 5%
Bezuplatny odbér slune¢nic 500 K¢ 5%

Beztplatny odbér vept. masa 1 000 K¢ 10 %

4.4 Harmonogram realizace navrhovanych zmén

V Cervenci  roku 2011  spolecnost uspofdda prvni pravidelnou poradu,
kde zaméstnanclim vysvétli zmény, které se jich tykaji. Jedna se pfedevsim o zavedeni
motiva¢né hodnoticich pohovord, tarifnich stupfiit a odmén za odpracované hodiny.
Je nutné, aby jednatelé spolecnosti vyslechli ndmitky a odpovédéli na piipadné otazky.
Rozsiteni nabidky zaméstnaneckych vyhod spolecnost provede v lednu roku 2012,
tim se vyhne nepiehledné situaci, ktera by nastala rozSifenim nabidky benefitl
jiz v Cervenci roku 2011. Podnik by mél v ¢ervnu roku 2012 zopakovat anonymni

dotaznik, aby bylo patrné, jestli byly provedené zmény ucinné.
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Tabulka 3: Harmonogram realizace navrhovanych zmén (vlastni zpracovani)

Rok 2011

Pravidelna porada

Cervenec | Motiva¢né hodnotici pohovory

Zavedeni tarifnich stupiii a odmén za odpracované hodiny

Pravidelna porada

Srpen :
Motivaéné hodnotici pohovory
Pravidelna porada
Zari :
Motivacné hodnotici pohovory
. Pravidelna porada
Rijen i
Motivaéné hodnotici pohovory
: Pravidelna porada
Listopad :
Motivaéné hodnotici pohovory
' Pravidelnd porada
Prosinec

Motivaéné hodnotici pohovory

Rok 2012

Pravidelna porada

Leden | Motivac¢né hodnotici pohovory

Rozsifeni nabidky benefit pro zaméstnance

Pravidelna porada

Unor :

Motivaéné hodnotici pohovory
Pravidelna porada

Biezen :
Motivacné hodnotici pohovory
Pravidelna porada

Duben :
Motivaéné hodnotici pohovory
Pravidelna porada

Kvéten

Motivaéné hodnotici pohovory

Pravidelna porada

Cerven | Motiva&né hodnotici pohovory

Opakovani anonymniho dotazniku
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5 Prinosy a naklady navrhovanych zmén

5.1 Prinosy

ZvySeni motivace zaméstnancu

Zvyseni motivace zaméstnancli spoleCnost dosdhne piedevSim zavedenim systému
hodnoceni, zavedenim tarifnich stupiii v systému odménovani a propojenim systému
hodnoceni se systémem odmeénovani. Po provedeni téchto zmén bude zaméstnanec
védét, ze vySe jeho odmény se odviji od hodnoceni a hodnoceni se odviji od jeho
pracovniho vykonu. Tento fakt bude zaméstnance motivovat k odvedeni kvalitniho
pracovniho vykonu. Zavedeni odmén za odpracované hodiny bude zaméstnance

motivovat k odpracovani v§ech piescasii v mésici.
Zvyseni efektivity prace

Po provedeni navrhovanych zmén budou zaméstnanci motivovani k odvedeni kvalitniho

pracovniho vykonu, coz povede ke zvyseni efektivity prace.

ZvySeni informovanosti jednateli spole¢nosti a zaméstnanci

r~r

Po zavedeni motivacn¢ hodnoticich pohovori a pravidelnych porad se zvysi
informovanost jednateli spolecnosti a zaméstnancii. Jednatelé spole¢nosti budou vcas
informovani o problémech zaméstnanci a bude tedy mozZnost vcasného feSeni
problémi. Zaméstnanci budou Iépe informovani o vécech, které se tykaji jejich

pracovniho vykonu.
ZlepSeni vztaht na pracovisti

JiZ zminéné piinosy navrhovanych zmén systému hodnoceni a odméfiovani spolecnosti
Eko Hnizdo s.r.o. povedou také ke zlepSeni vztahi na pracovisti. Nebudou vznikat

neshody na pracovisti, protoze budou urcena jasna pravidla hodnoceni a odménovani.
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Zvyseni spokojenosti zaméstnancu

Zaméstnanci spole¢nosti budou pracovat v klidnéj§im pracovnim prostiedi, budou-li
odvadét kvalitni pracovni vykon, dostanou vyssi odménu. Budou si moci vybrat z vEtsi

nabidky zaméstnaneckych vyhod. Tyto skute¢nosti povedou ke zvySeni jejich

spokojenosti.

Zaméstnanecké benefity z dafiového hlediska

Pro pracovniky je Cerpani zameéstnaneckych vyhod casto vyhodnéjsi, nez obdrzeni
penéznich prémii nebo jinych finan¢nich nahrad. Mnoho zaméstnaneckych vyhod
je osvobozeno od danég z piijmul a povinnosti odvodu socialniho a zdravotniho pojisténi.
Nekteré zaméstnanecké vyhody jsou tedy pro zaméstnance vyhodnéjsi, nez finan¢ni

nahrady, ze kterych zaméstnanci musi odvadeét dan z piijml a socidlni a zdravotni

pojisténi.

Tabulka 4: Daifiové dopady jednotlivych benefiti na zaméstnance (13, §6)

Benefity Socialni poj. | Zdravotni poj. | DPFO
Ptispévek na stravovani Ne Ne Ne
Ptispévek na penzijni ptipojisténi Ne Ne Ne
Ptispévek na zivotni pojiSténi Ne Ne Ne
Ptispévek na kulturu Ne Ne Ne
Ptispévek na sport Ne Ne Ne
Piispévek na vzdélavani Ne Ne Ne
Prispévek na vitaminy Ano Ano Ano
Ptispévek na dopravu Ano Ano Ano
Bezlplatny odbér obili Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér broskvi Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér jablek Ano Ano Ano
Beztplatny odbér slunecnic Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér vept. masa Ano Ano Ano
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Mnoho zaméstnaneckych vyhod je daniové uznatelnym vydajem, o které si spolenost

Eko Hnizdo s.r.o. mize snizit danovy zéklad. Velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod

nepodléha socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi hrazeném

zameéstnavatelem.

Pro zaméstnavatele jsou tedy vyhodné&jsi benefity nez finan¢ni nahrady, ze kterych

zaméstnavatel vzdy hradi socialni a zdravotni pojisténi.

Tabulka 5: Daiiové dopady jednotlivych benefitii na zaméstnavatele (13, § 24)

Benefity Socialni poj. | Zdravotni poj. Daﬁ';i;:‘itelny
Ptispévek na stravovani Ne Ne Ano
Prispévek na penzijni piipojiSténi Ne Ne Ano
Ptispévek na Zivotni pojiSténi Ne Ne Ano
Ptispévek na kulturu Ne Ne Ano
Ptispévek na sport Ne Ne Ano
Ptispévek na vzdélavani Ne Ne Ano
Ptispévek na vitaminy Ano Ano Ne
Piispévek na dopravu Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér obili Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér broskvi Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér jablek Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér slunecnic Ano Ano Ano
Bezuplatny odbér vept. masa Ano Ano Ano

5.2 Naklady

ZvySeni mzdovych nakladi

Po zavedeni navrhovanych zmén systému odménovani

se ocekava piiblizné

16 % zvySeni mzdovych nédkladl. Vypocet zvySeni mzdovych nakladd je zaloZen

na predpokladu, Ze 15 % zaméstnancti dosahne na 1. tarifni stupen, 70 % zaméstnanct

dosdhne na 2. tarifni stupen a 15 % zaméstnanci dosdhne na 3. tarifni stupeil.
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Predpoklada se, ze odmény za odpracované hodiny ziskd 50 % zaméstnancti.
Do zvySeni mzdovych ndkladl je zapocten i mirny riist ndkladli na zaméstnanecké
vyhody. Po konzultaci s jednatelem spolecnosti bylo zjiSténo, Ze zvySeni mzdovych
nakladti vykompenzuje moznost sniZzeni poctu pres¢asovych hodin, které bude mozné
diky zvysené efektivité prace. Predpoklada se, Ze pocet piescasovych hodin bude snizen
0 50 %. V sezoné také nebude nutné najimat kratkodobé pracovniky. Po zahrnuti téchto
faktt do vypoctu bylo zjisténo, ze rist mzdovych nakladi po zavedeni navrhovanych

zmén bude mit hodnotu 2 %. Podnik si nepieje zvetejnéni konkrétnich propoctu.
Cas vynaloZeny na uskute¢néni zmén

Cas vynalozeny na pravidelné porady a motivaéné¢ hodnotici pohovory bude
pro spolecnost ndkladem. Zvysi se administrativa tvorbou a uchovdvanim motiva¢né
hodnoticich listi. Administrativu spolecnosti zatizi nutnost evidence zaméstnaneckych

vyhod a tarifnich stupnda.
ZvySené naklady na kancelarské potieby

Zvyseni nakladi na kancelarské potieby je spojeno s nutnosti tvorby hodnoticich listt.
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Bakalatfska prace se zabyva systémem hodnoceni a odméfovani zaméstnanct,
coz je dulezitou soucasti kazdého podniku, at’ se jednd o maly podnik s malym poctem
zaméstnancli nebo o velkou nadnarodni spole¢nost s velkym poctem zaméstnancii.
Oblast hodnoceni a odménovani zaméstnanct je velice specificka, nelze vymyslet
vSeobecny postup, ktery by bylo mozné pouzit ve vSech podnicich. V kazdé spolecnosti
by k této problematice méli ptistupovat specificky, musi brat v ivahu mnoho riznych
faktori, které jsou vkazdé spolecnosti jiné. Faktory ovlivitujici hodnoceni
a odménovani zaméstnancli se meéni, proto by mél management podniku provadét
v pravidelnych intervalech analyzu téchto prvkl, aby byli zaméstnanci spokojeni
a nem¢li potiebu odchazet. Dana problematika je velice rozsahla, proto nebylo mozné
se vénovat vSem jejim castem, prace je tedy zaméiena na nejpodstatnéjSi casti

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Teoretickd ¢éast bakalafské prace je zaméfena na teoretickd vychodiska hodnoceni
a odménovani zaméstnancl, ziskané poznatky byly pouzity pii tvorbé analytické
a navrhové Casti prace. Analytickd a navrhovd Céast jsou zaméfeny na konkrétni
spolecnost Eko Hnizdo s.r.o.. Informa¢nim zdrojem v analytické casti prace byly
konzultace s jednatelem spolecnosti a dotaznikové Setfeni. Pomoci téchto informacnich
zdroji byly zjistény nedostatky systému hodnoceni a odmeénovani pracovnik.
Mezi nejzavaznéjsi problémy systému hodnoceni a odménovani pracovnikl
patii neexistence systému hodnoceni, demotivacni systém odmeéinovani a mala nabidka
zaméstnaneckych vyhod. ResSeni slabych stranek podniku v dané problematice
je uvedeno v navrhové casti prace. Podnik by mél predevSim zavést motivacné
hodnotici pohovory a pravidelné porady, dal$im nutnym krokem je zavedeni mzdovych
tarifi a odmén za odpracované hodiny. Dtlezité je také rozSifeni benefiti
pro zameéstnance. V posledni ¢ésti jsou uvedeny dopady, které budou mit navrhované

zmény pro spolecnost v ptipad€ provedeni.
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Bakalafska prace se setkala spozitivnimi ohlasy u managementu spolecnosti
Eko Hnizdo s.r.0., hodlaji uskute¢nit vétSinu navrhovanych zmén. V horizontu né€kolika
let je nutné prizkum opakovat, protoze potfeby podniku a zaméstnancti se ¢asem méni.
Vysledek opakovaného prizkumu také prokaze, jestli byly provedené zmény ucinné

¢1 nikoliv.
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Prilohy

Pfiloha ¢.1 Dotaznik

Anonymni dotaznik pro ucely bakalarskeé prace

Prosim ohodnot'te bodové od 1 do 4 (1=ne, 2=5pi3e ne, 3=spide ano, 4=ano) Vasi
spokojenost s uvedenymi éastmi hodnoceni a odménovani Vasi prace.
Body

1) Zhodnoceni nadfizeného

—

Moy nadfizeny konstruktivné a pravidelné posuzuje muj pracovni vykon.

2. | Mij nadiizeny provadi rozhodnuti, kterase métykaji, po projednani se mnou.

3. | Dostavam dostatek informaci o vécech, které se mé tykaji.

2) Komunikace ve spoleénosti

o

Jsem spokojen(a) s komunikaci v nasi spoleénosti

5. | Vespoletnosti mame dostatek porad.

3) Vztahy s kolegy

[8:2]

- | Skolegy mam dobré vztahy a panuje mezi nami vzajemna divéra. |

4) Osobnirozvoj

7. | Vzdélavani ve spolecnosti je dobfe planovano. |

5) Spokojenosts praci

8. | Spoleénost se zabyva hodnocenim me spokojenosti s praci. |

6) Odménovani pracovnika

9. | Zausili, ktere vykonavam, jsem dostateéné odmenovan(a).

10. | Platy v nasi spoleCnosti jsou vy35i ve srovnani s obdobnymi podniky.

11. | Muyj plat odpovida mé pozici.

12. | Rozumim systemu odmeénovani v nasi spolecnosti.

7) Zaméstnanecké vyhody

13. | Poskytovane zamestnanecke vyhody odpovidaji praci, kterou vykonavam.

14. | Jsem spokojen{a) se stavajicimi zaméstnaneckymi vyhodami.

- prispévek na obé&dy

- plispévek na penzijni pfipojisténi

15. | Souhlasil(a) byste s témito zaméstnaneckymi vyhodami?

- pfispévek na Zivotni pojisténi

- pfispévek na kulturu

- prispévek na sport

- plispévek na vzdé&lani

- pfispévek na vitaminy

- prispévek na dopravu

- beziplatny odbér obili

- beziplatny odbér broskvi

- bezlplatny odbér vepfového masa

- beziplatny odbér jablek

bezuplatny odbér slunetnic

8) Pracovni prostredi

16. | Moje pracovni prostiedi je vyhovujici a prostorné.

17. | Prace mé nepfivadi do stresovych situaci.

9) Perspektivhost

18. | Svou spole€nost bych doporuéil{a) dalSim lidem jako dobrého zaméstnavatele.

19, | Vezmu-li v Ovahu v3echny aspekty, pracuji zde rad(a).
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