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Anotacia

Cielom tejto zaverecnej bakalarskej prace je vypracovanie konkrétneho navrhu
zamestnaneckych  vyhod pre spolo¢nost ,,ALFA®“. Navrhovany program
zamestnaneckych vyhod bol vypracovany na zaklade teoretickych poznatkov o
Pudskych zdrojoch aich riadeni, o mzdach a mzdovych formach, o zamestnaneckych
vyhodach, ich uplatiiovani a Cerpani ana zdklade praktickych poznatkov ziskanych
z odbornej tlace a Statistickych zdrojov.. Navrhnuty systém zamestnaneckych vyhod bol

overovany u zamestnancov spoloc¢nosti prostrednictvom dotaznika.
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Uvod

Personalistika je v sti¢asnosti dynamickym odborom ako je dynamické sti¢asné
socidlne a ekonomické prostredie. Musi pruzne reagovat’ na kazdu legislativnhu zmenu
v oblastiach socialneho a zdravotného poistenia, dani zo zdvislej ¢innosti, bezpecnosti
prace, pracovnopravnych vztahov apod. Kazdad takato legislativna zmena vyvolava
v personalistike efektivne definovanie novych potrieb, formulovanie novych
personalnych stratégii a koncepcii. Personalistika tiez velmi citlivo reaguje na
hospodarsky vyvoj Statu a hlavne na schopnost’ konkurovat’ v hospodarskom prostredi.
Vsetky uvedené aspekty nlitia manazment vytvarat’ vo svojich firmach také prostredie,
aby Co najuspesnejSie obstali na trhu. Preto v sucasnosti sa persondlny manazéri usiluju
o vytvorenie takého systému odmenovania pre sveyieh zamestnancov, ktory by vytvoril
stabilny a hlavne vykonny pracovny kolektiv a tak eliminoval fluktuaciu zamestnancov
z dovodu odmenovania. Fungujuci systém odmenovania patri k zdkladnym faktorom
uspesnosti firmy a konkurencieschopnosti na trhu prace. Vysoké percento fluktuacie
vo firme moze mat’ za nésledok vyrazné zvySenie nadkladov na zamestnancov a zaroven
modze negativne ovplyvnit’ aj celkovy chod spolo¢nosti.

Integralnu stcast odmenovania tvori systém zamestnaneckych vyhod -—
benefitov. Tato oblast’ je v stcasnosti Castou témou diskusii tak v kruhoch vrcholovych
i liniovych manazérov, ako i medzi samotnymi personalistami. Téma bakalarskej prace
tiez vyplynula zrozhovoru o tomto v sucasnosti chybajicom prvku personalneho
nastroja v spolo¢nosti ,,ALFA*. Ide o konkrétnu spolo¢nost’, ktora pdsobi na Slovensku,
ale nezela si byt v tejto bakalarskej praci menovana. Spolo¢nost’ nepouzivala v praxi
cieleny systém zamestnaneckych benefitov, pretoze mala znané existenéné problémy
v predchadzajucich Styroch rokoch. Presla velkymi organizacnymi zmenami, ktoré jej
pomohli ajej hospodarske vysledky sa zlepSili. Spolocnost’ sa uz v znacnej miere
stabilizovala a v su¢asnosti napreduje. V stvislosti s touto zlepSujucou sa situdciou sme
videli priestor a moznost’ v spolo¢nosti navrhnit’ novy systém zamestnaneckych vyhod
— benefitov, ktory by vyrazne posilnil systém odmeniovania.

Praca je rozdelend do troch Casti. Prva Cast’ (kapitola 1) predstavuje teoretické
zhrnutie poznatkov z oblasti riadenia 'udskych zdrojov s hlavnym zameranim na oblast’
odmenovania zamestnancov. Sustredili sme sa najmd na poznatky zo stimulacie
a motivacie zamestnancov.

Ciel'om tejto Casti je definovat’ benefit ako pojem, ozrejmit’ jeho ¢lenenie, typy,
ale predovsetkym poukézat’ na vyhody vyuZzivanie zamestnaneckych vyhod. Na zaklade
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Stidia, ¢lankov prevazne uverejnenych na internete, sme dokdzali vymedzit’ najCastejSie
vyuzivané benefity, ako aj najobl'ibenejSie benefity.

V druhej casti (kapitola 2) ponukame vSeobecné informdcie o spolo¢nosti ALFA,
obozndmenie sa so sucasnym programom benefitov v spolo¢nosti i so zamestnaneckymi
vyhodami v konkuren¢nom prostredi. V zavere kapitoly uvadzame nas konkrétny navrh.
Ciel'om néasho nového programu bolo vytvorit’ taky program benefitov, ktory by bol
motivujici pre zamestnancov v spolo¢nosti ,,ALFA® a zaroveni konkurencieschopny
voci ostatnym firmam. Na§ ndvrh vychddzal z teoretickych najmodernejsich poznatkov
uvadzanych v literature.

V tretej cCasti (kapitola 3) je opisand metodika vyskumu, samotné vysledky
vyskumu a overenie hypotéz. Overenie nového ndavrhu programu benefitov sme

13

realizovali prostrednictvom praktického vyskumu v spolo¢nosti ,,ALF. formou

dotazniku.



1 Teoretické poznatky vymedzenia pojmu odmenovania
Zamestnancov

V tejto teoretickej Casti st vymedzené zékladné procesy a ich definovanie riadenia
I'udskych zdrojov — samotné riadenie 'udskych zdrojov, systém odmenovanie, podstata
stimulacie a motivicie zamestnancov. V rdmci systému odmeinovania st opisané
zakladné charakteristiky zamestnaneckych vyhod, ktoré nasledne su teoreticky
aplikované v programoch zamestnaneckych vyhod. Tieto teoretické poznatky potom
budu aplikované v ndvrhu programu zamestnaneckych vyhod pre konkrétnu spolo¢nost,,
ktora si nezela byt menovand. Pre cely tejto bakalarskej prace budeme uvadzat’ ndzov

LALFA®,

1.1 Ludské zdroje a ich riadenie

V stcasnosti sa v odbornej terminoldgii pouzivaju terminy personalistika,
persondlna praca, persondlne riadenie, riadenie l'udskych zdrojov apod. Uvedené
terminy maju vyznam v teoretickej oblasti, pri pouzivani v praxi sa medzi nimi velky
rozdiel nerobi. V poslednej dobe pre prax je najCastejSie pouzivany pojem riadenie
I'udskych zdrojov.

V literatre si uvadzané viaceré spoOsoby vysvetlovania pojmu riadenie
I'udskych zdrojov. Jednou z najcharakteristickejSich a najcastejSie pouzivanych definicii
je definicia celosvetovo uznavaného britského odbornika na personalistiku Michaela
Armstronga.

»Riadenie l'udskych zdrojov je mozné definovat ako strategicky a logicky
premysleny pristup riadenia k najcennejSim vyrobnym faktorom organizicie, t.j. v nej
pracujucich T'udi, ktori iako jednotlivci iako kolektivy prispievaji k dosahovaniu
cielov.

Hlavné charakteristiky riadenia l'udskych zdrojov st:

e Uspokojuje potrebu strategického pristupu k riadeniu l'udskych zdrojov pomocou
prepojenia podnikovej stratégie a stratégie l'udskych zdrojov.

e V dosledku integrovanej politiky apraxe v oblasti l'udskych zdrojov prindsa
komplexny a logicky premysleny pristup na zaistenie vzdjomne sa podporujucej
politiky a praxe pri zamestnavani l'udi..

e Je orientované na oddanost’ a angazovanost — zdorazinuje vyznam dosiahnutie
oddanosti k poslaniu a k hodnotam organizacie.

e Zamestnanci si chapani ako aktivum, ako bohatstvo organizacie alebo ako l'udsky
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kapital, do ktorého je potrebné investovat’ tym, ze sa im budu poskytovat’ prilezitosti
na vzdelavanie a rozvoj a Ze organizacia bude skuto¢nou uc¢iacou sa organizaciou.
e [udské zdroje su chapané ako zdroje konkurencnej vyhody.

’, ’ v . . ’ . . 1 v rooe ’ vz 1
e Vykonni zlozka riadenia l'udskych zdrojov je zalezitostou liniovych manazérov.*

Na zaklade uvedenej definicie mdézeme syntetizovat’ vSeobecny ciel’ riadenia
I'udskych zdrojov, ktory predstavuje zaistenie schopnosti organizacie plnit’ svoje ciele
prostrednictvom l'udi v oblasti zabezpeCovania arozvoja zamestnancov aich
ohodnocovania, v oblasti vztahov medzi manazmentom organizicie a zamestnancami

a sucasne prostrednictvom tychto cielov dosiahnut’ konkuren¢nu vyhodu na trhu.

1.1.1 Kbvalita a riadenie 'udského potencialu

Uz od cias, ked’ si ¢lovek zacal uvedomovat, ze sam vSetku pracu nezvladne,
pokusal sa ju priclenit niekomu dalSiemu. V davnejSich dejindch velakrat pravda
nasilim, pretoze za vykonany tikon ¢i pracu, nemal v umysle platit’, alebo na tuto pracu
priradil otroka, ziskané¢ho bojom alebo kupou. Ako rastol majetok c¢loveka, na
dosiahnutie vicSieho objemu prace potreboval stile viac 'udi. Ak bol dobry gazda,
vS§imal si, ktory ¢lovek mu ten isty objem prace vykona za menej penazi alebo

¢

rychlejSie. Teda uz vtedy sa pokusal ,riadit™ svoje hospodarstvo, pravda znalosti
o tomto riadeni mal od niekoho zjeho blizkeho okolia, spravidla od rodica alebo
spravcu. S nastupom kapitalizmu a rozvojom priemyslu vSak uz takéto ,,zdedené alebo
odpozerané“ znalosti nestacili a bolo ich treba nastudovat. Na vykonanie prace bol
najimany ¢lovek, ktory danej praci rozumel, vykonaval ju rychlo, odborne a svedomito.

Za tspesnostou kazdého podniku stoja vo velkej miere I'udia — zamestnanci, a to
hlavne ich angaZovanost, motivacia, pracovné nasadenie a v neposlednom rade
lojalnost’ voci zamestnavatel'ovi. V sicasnosti sa naozaj presvied¢ame o tom, Ze uspech
spolo¢nosti zavisi v nemalej miere na tom, akymi 'ud'mi organizacia disponuje, teda
akych T'udi riadi atito spdtne urcuju jej UspeSnost. Velakrat organizécia v tazkom
konkurenénom boji prezije vlastne iba vdaka nim. Teda uz nielen uspesny
podnikatel'sky zamer, technickd zakladna spolo¢nosti, stale finan¢né zdroje,
priechodnost’ informa¢nych tokov, ale predovsetkym zamestnanci, ktorych spolocné
vedomosti, skusenosti, schopnost’ ucit’ sa a pracovat’ na sebe aj d’alej a tieto vedomosti

dat’ spoloc¢nosti spétne k dispozicii, sa povazuju za zaklad uspechu spolo¢nosti. Preto ak

si spoloc¢nost’ stanovi ciel’, tento ovplyvnia predovsetkym I'udské zdroje. Josef Koubek

' Michael Amstrong: Rizeni lidskych zdrojir, Grada Publishing, Praha 2002, str. 27



o tomto fakte tvrdi: ,,V stcasnej dobe uz nikto nepochybuje o tom, ze l'udia rozhoduju
0 uspesnosti organizacii a ze ich riadenie rozhoduje o tom, ¢i organizacia nielen uspeje,
ale & vobec v turbulentnych podmienkach su¢asného sveta prezije.*

Ludské zdroje su kapitdlom spolocnosti, ktory mdze v nemalej miere ovplyvnit’
naplnenie stanovenych cielov. Spravnym vyuzivanim tychto zdrojov, ale
tiez starostlivostou o ne si spolo¢nost’ vytvara konkurencna vyhodu na trhu. LCudia a ich
kolektivne zruc¢nosti, schopnosti a skusenosti, spolocne s ich schopnost'ou ich vyuzivat
v zdujme zamestnavatel'skej organizécie, su teraz povazovani za nie¢o, o vyznamne
prispieva k uspe$nosti organizacie a &o tvori vyznamny zdroj konkurenénej vyhody.’
Jednym z dovodov je aj to, Zze zamestnanci a ich organizicie si navzajom prepojeni.
Spolo¢nost’” nemdze existovat’ bez zamestnancov a zamestnanci st zase zavisli na
organizacii, v ktorej su zamestnani.

Ludské zdroje sa nazyvaju aj ludsky potencial a kazdd organizacia a jej
organizaéna Struktira musi tento [ludsky potencial respektovat.® Ak hovorime
o l'udskom zdroji v podniku, rozumieme tym cely l'udsky potencial. Tvoria ho nielen
pocet a Struktira zamestnancov, ale aj také aspekty, akymi st vzdelanost’ a kultura,
medziludské vztahy, schopnost spoluprace, vnimanie socialnych a ekologickych
faktorov prostredia a podobne.’ Cudsky potencial, jeho velkost' a §truktira su jednym
z podnikovych vyrobnych faktorov a zaroven maji pre fungovanie podniku a jeho

. o 6
rozvoj rozhodujtci vyznam.

Armstrong definuje ludsky kapitdl ako Tudsky faktor v organizicii. Je to
kombindcia inteligencie, zru¢nosti a skusenosti, ¢o déava organizacii jej zvlastny
charakter. Cudské zloZzky organizécie su tie zlozky, ktoré st schopné ucenia sa, zmeny,
inovacie a kreativneho usilia, ¢o — ak je riadne motivované — zabezpecuje dlhodobé
prezitie organizacie.” ,,Vyskumy ukazuji, Ze dolezitym predpokladom stability
a dobrého fungovania kazdej firmy je nielen dobry vyrobny program, ale aj to, ako

dokaze pracovat’ s 'udskym potencidlom, ako dokaze vyuzivat’ vzdelanie zamestnancov

KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management press,

2007, s. 11.

> ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 35.

4 MIKUS, P. — DROPPA, M.: Ziklady manazmentu. Ruzomberok: Edi¢né stredisko Pedagogickej
fakulty, 2008, s. 107.

> KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna praca a tispesnost podniku.
Bratislava: §PRINT, 2007, s. 9.

6 KUPKOVIC, M. a kol.: Podnikové hospoddrstvo: komplexny pohlad na podnik. Bratislava: SPRINT,
2002, s. 216.

7 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,

2007, s. 50.
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a motivovat’ ich, ato nie len po stranke finan¢nej, ale aj vytvorenim optimalnych
pracovnych a socialnych podmienok, v ktorych ma byt praca vykonavana.*®

Dolezitou sucastou riadenia ludskych zdrojov je prirodzene aj formovanie
pracovnej sily. To sa nazyva aj staffing. ,,Staffing mézeme v strucnosti definovat’ ako
formovanie poctu, Struktury apracovnych schopnosti pracovnej sily (personalu)
organizécie, riadenie kvantitativnych a kvalitativnych stranok jej mobility.«’

Podla Milkovicha a Boudreaua hlavnymi aktivitami pri riadeni l'udskych
zdrojov st formovanie pracovnej sily, rozvoj pracovnikov, odmeiiovanie a vztahy
so zamestnancami  a odbormi.'®  Zamestnanci v kazdom organizacii  vstupuja
do komplikovanej siete formalnych aj neformdlnych vztahov. Ked’ze formalne procesy,
postupy a komunikaéné cesty su zédkladom pracovnych vztahov, ich realizdcia nie je
myslitelnd bez neformdlneho styku liniovych manazérov a veducich timov

. . . ;. .11
so zamestnancami, ako aj medzi samotnymi zamestnancami.

1.1.2  Stabilizacia Pudskych zdrojov

Stabilita zamestnancov na Urovni firmy oznacuje celkové mnoZstvo odchodov
anovych prijati. Stabilizdciu pracovného kolektivu mozno chéapat’ jednak ako
samostatny proces, ktorému musia vediici venovat’ intenzivnu pozornost’, jednak ako
nevyhnutna stdast’ celého systému riadenia.'? Stratégie stabilizicie by mali byt
zalozené na pochopeni faktorov, ktoré stabilizaciu ovplyviiuji. Medzi konkrétne
faktory, ktoré ovplyviiujii stabilizaciu, patria:'®
e povest’ podniku,

o ziskavanie, vyber a rozmiestiiovanie,
e Styl a iroven vedenia (pracovnici sa zasnubujll s podnikmi, ale rozvadzaji s manazérmi),
e prilezitost’ k vzdelavaniu a uceniu,
e uznavanie, ocenovanie a odmenovanie vykonu.

Nestabilita a odchody klIicovych pracovnikov mézu mat’ mimoriadny vplyv na
celkovy chod podniku. Fluktuicia je vo vSeobecnosti spajand so spokojnostou

zamestnanca, pricom sa predpoklada, ze ¢im je zamestnanec spokojnej$i so svojou

¥ CORNEJOVA, H. Abeceda personalistiky.: Olomouc: Anag, 2008, s. 129.

KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroju: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management press,

2007, s. 237.

" MILKOVICH, G. —- BOUDREAU, I.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 1993, s. 54 —
56.

""" KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna prica a iispesnost podniku.
Bratislavz}: SPRINT, 2007, s. 160.

2" KUBALAK, M.: Stabilizacia pracovnych kolektivov. Bratislava: Praca, 1982, s. 82.

' ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 333.
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pracou, tym je pravdepodobnejsie jeho zotrvanie v tejto pozicii.'* V praxi sa asto stava,
ze prave ludia, ktorych si organizacie praju udrzat, byvaju obvykle tymi, ktori

. e W W r : 15
s najvacsou pravdepodobnost'ou odchadzaju.

1.2 Stimulacia a motivacia zamestnancov

Posobenie na psychiku jednotlivea zvonka oznacujeme pojmom stimuldcia
a definujeme ho ako vonkajSie pdsobenie, v dosledku ktorého dochddza k zmene
spravania Cloveka prostrednictvom zmeny psychickych procesov, prostrednictvom
zmeny jeho motivacie. V pripade stimulacie ide teda o proces vedomého a zdmerného

ovplyvitovania &innosti in¢ho ¢loveka.'®

1.2.1 Stimulacia pracovného spravania

V snahe zvySovat’ vykonnost’ zamestnancov, ktora je ovplyvnend uroviiou ich
schopnosti a motivacie, si podniky intenzivnejSie nutené zaoberat sa touto
problematikou. Ciel'om podniku je najst’ také spdsoby riadenia, nastroje a techniky,
ktoré umoznia zamestnancom uplatnit’ vlastné schopnosti a uspokojit’ svoje potreby
v sulade so zamermi podniku.'”

Vo vSeobecnosti mozeme povedat, Ze stimuldcia je vonkajSi podnet, ktory
pOsobi na spravanie pracovnika nepriamo, prostrednictvom jeho motivacie.

Pojmom motivdacia rozumieme vSetky vnutorné podnety, ktoré aktivizuju
¢loveka a vedl ho k ur€itému spravaniu.

Podnik disponuje Sirokou Skalou réznych nastrojov, prostrednictvom ktorych
mdze priamo alebo nepriamo poOsobit’ na svojich zamestnancov a usmerfiovat ich

spravanie a vykon zelanym smerom.

1.2.2 Stimulaé¢né prostriedky

Stimula¢né prostriedky mézeme rozdelit’ do dvoch kategorii:'®
a) externé stimulacné nastroje

b) interné stimulacné ndstroje

" KONCZ, P.: Fluktudcia. [online], [cit. 21.3.2011]. Dostupné na:
http://www.psychostudia.sk/index.php?option=com_content&view=article&id=14:fluktuacia&catid=
1:latest-news.html.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 332.

16 KACHANAKOVA, A. a kol.:Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: SPRINT, 2007, s. 144.

' KACHANAKOVA, A. a kol.:Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: SPRINT, 2007, s. 143.

" KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: SPRINT, 2007, s. 144,
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a) vramci kategdrie externych stimulaénych nastrojov sledujeme tie nastroje, ktoré
maju svoj povod v okoli podniku a to napr. :
e imidz podniku,
e situacia na trhu prace,
e celkova makroekonomicka situacia,
b) v kategori internych stimula¢nych nastrojov sledujeme tie nastroje, ktoré si podnik
priamo vytvara. Mo6Zzu mat’ povahu peniaznt alebo nepeiiaznu to napr.:

e mzda,

materialne vyhody a sluzby,

¢ spolocenské postavenie,

e praca, ktord uspokojuje,

e prilezitost’ pre rozvoj a pracovny postup,

e pozitivne hodnotenie pracovnika bezprostrednym nadriadenym,
e uznanie spolupracovnikov,

e spravodlivé a schopné vedenie,

e osobna sila a vplyv,

e dobré pracovné podmienky.

Z uvedenych nastrojov si nasledne podnik vybera tie stimula¢né nastroje, ktoré
sut vzhladom na jeho podmienky, Strukturu a charakteristiky zamestnancov

najvyhovujicejsie a z tychto potom vytvara vlastny systém odmeiiovania."”

1.2.3 Motivacia zamestnancov

Klacovym pojmom motivacnej teodrie je tzv. motiv. Hovorime o motivoch
urcitého rozhodnutia alebo aktivity. Napr. o motivoch odchodu z firmy, motivoch prace
mimo pracovnu dobu, atd’. . Motivy st dévody, pohnttky jednania.

Motivovanie pracovnikov, to je mnozstvo dolezitych problémov a otdzok, ktoré
stoja pred manazérmi firiem:

e  Ako ziskat’ a udrzat’ pracovné Usilie a zaujem pracovnikov o prosperitu firmy?

e Ako podnietit’ 'udi k hl'adaniu uspor a zlepSenie v pracovnom procese?

e Akym sposobom presved¢it pracovnikov, aby zotrvali vo firme iv tazkych
dobéch?

e Ako ziskat’ do firmy schopnych odbornikov?

" KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: SPRINT, 2007, s. 145.
2 BELOHLAVEK, F.: Jak vést a motivovat lidi, Brno: Computer Press, 2008, s. 39.
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e Ako dosiahnut’, aby pracovnici boli ochotni nastupit’ na mimoriadne zmeny i mimo

svoju pracovnu dobu, ak je to potrebné?

Mnohi manazéri sa domnievaju, Ze cela motivacia pracovnikov je finan¢nou
otazkou. V 40-tych rokoch vSak Abraham Maslow ukdazal, Ze existuje celd skupina
inych motivov, ktoré mézu manazéri vyuzivat’ a ktoré ich ni¢ nestoja. Zadkladom l'udske;j
aktivity je uspokojovanie potrieb. K tomu, aby firma dosiahla uspokojenie potrieb
pracovnikov, je potrebné vyuzit’ jednotlivé urovne Maslowového systému®':

o fyziologické potreby (ochranné pomdcky, ochrana zdravia, odstranovanie rizika
a Skodlivych vplyvov na pracovisku),

0] potreby istoty a bezpecia (dobra perspektiva firmy, ktora zaisti pracovnikom
zamestnanie do buducna),

0] potreba sunalezitosti (vytvaranie dobrych pracovnych vzt'ahov na pracovisku,
ktoré pripata pracovnika ku firme — Sportové sutaze, kultarne akcie, atd’.),

0] potreba uznania a ocenenia (peniaze, pochvala),

o] potreba sebaaktualizacie (dobre organizovana praca, ktord pracovnika tesi a ktora

mu umozni ukazat’ svoje schopnosti).

Na tento sposob motivovania vSak nie su va¢Sinou pripraveni ani manaz€ri ani
pracovnici. Neuspokojovanie potrieb vyvolava frustraciu, na ktoru ludia reaguju
réznym spdsobom. Odchodom z firmy, poklesom pracovnej vykonnosti, agresivitou.

Mnozstvo teoretickych prac sa snazi vysvetlit’ rozne aspekty priebehu motivacie.
Podra tedrie expektancie je ¢lovek motivovany k praci iba vtedy, ked’ jeho usilie vedie
k odpovedajiicim vysledkom — vykonom a za tento vykon musi nasledovat’ odmena,
ktora ma pre ¢loveka vyznam.

Modifikéacia organizacného chovania dava navody k formovaniu spravania sa
I'udi, ktoré¢ je mozné posilnit’ pozitivnym alebo negativhym spevnenim — prezentacia

prijemnych skutoc¢nosti, ¢i odstranenie tych neprij emn}'/ch.22

1.3 Odmenovanie

Odmeniovanie tvori neoddelitelni sucast nastrojov na ovplyviiovanie
pracovného vykonu a motivacie zamestnancov. Vychadza zo stratégie podniku a zo
stratégie l'udskych zdrojov. M4 hmotni a nehmotni formu. Najvicsiu Cast’ v oblasti
odmenovania predstavuji mzdy. Aby vSak bol naplneny ciel odmenovania je

nevyhnutné do tejto oblasti zahrnut’ i zamestnanecké vyhody a r6zne formy formalnych

2 BELOHLAVEK, F.: Jak vést a motivovat lidi, Brno: Computer Press, 2008, s. 41.
2 BELOHLAVEK, F.: Jak vést a motivovat lidi, Brno: Computer Press a. s, 2008, s. 41.
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1 neformalnych foriem.

1.3.1 Systém odmenovania zamestnancov

Odmenovanie je sucast'ou celého komplexu persondlnych systémov a nastrojov,
ktoré pouzivaju spolo¢nosti v ramci riadenia l'udskych zdrojov. Neexistuje jeden
zaruceny jednotny model, ktory sa d& srovnakym vysledkom pouzit v kazdej
spolo¢nosti. Kazda firma si musi vytvorit’ svoj vlastny systém odmenovania. Stratégia
celkovej odmeny by mala napomdhat dosahovaniu pldnovanych obchodnych
vysledkov. Ddlezitt rolu vcelom procese nastavenia systému zohrava vedenie
spolo¢nosti, zamestnanci a manazéri.

Autor M. Synek definuje zakladné personalne &innosti takto:*
e planovanie pracovnikov,

e ziskavanie a vyber pracovnikov,

e rozmiestiiovanie pracovnikov,

e hodnotenie pracovnikov,

e hodnotenie prace a popis pracovnych miest,

e odmenovanie.

Moézeme teda povedat’, Ze odmeiiovanie je jednou zo zdkladnych personédlnych
¢innosti realizovanych v systéme odmenovania.

Podl'a Kachanakovej jednou z priorit oblasti personalneho riadenia, na ktoré¢ sa
sustred’'uje pozornost’ ako samotného podniku, tak i jeho zamestnancov, je manazment
odmernovania. Jeho cielom je zabezpecit’ tzv. pozitivne spravanie zamestnancov, ktoré
podporuje dosahovanie podnikovych cielov. Prostriedkom na jeho dosiahnutie je
stimulacia pracovného spravania zamestnancov prostrednictvom vhodného systému
odmeriovania, ktory bude zamestnancov dostatocne motivovat’ a zabezpe¢i im pocit
spravodlivej odmeny.**

Podla Armstronga systém odmeiovania predstavuje vysledok vzajomne
prepojenej politiky odmenovania s konkrétnymi podnikovymi procesmi a praktickymi
postupmi pri odmeniovani zamestnancov v nadviznosti na ich prinos, schopnosti a ich
trhovi hodnotu. Je utvarany v ramci filozofie, stratégie a politiky odmenovania

organizacie a zahfila usporiadanie procesov, praxe, Struktir a postupov, ktoré

» SYNEK, M. Nauka o podniku: Ucebni texty pro bakaldiské studium. Praha: Vysoka 3kola

ekonomicka} \% Prazp, 1998.
*  KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: SPRINT, 2007, s. 143.
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zabezpecuju a udrzuju vhodné typy a trovne miezd a platov, zamestnaneckych vyhod

a inych foriem odmien*. *°

Otazky, ktoré riesi systém odmefiovania mdzeme zhrnut’ do nasledujucich bodov:*®

e priority odmenovania v nadviznosti na strategické i kratkodobé ciele podniku,

e Struktura celkovej odmeny z hl'adiska podielu zékladnej, pohyblivej a nepriame;j
odmeny a vyuZitie nepeniaznych odmien,

e uroveinl miezd a platov najmd vzhladom na konkurencieschopnost’ na trhu prace
a vlastnu finan¢nu situaciu,

e diferenciacia miezd a platov na zdklade mzdovych tarif a platovych stupnic,

e uplatnenie vhodnych foriem miezd vzhladom na ich Ginnost v nadvdznosti
na charakter prace a takisto ich preferovanie v podniku (podl'a zavislosti od vykonu
alebo od kvalifikacie),

e Specifikdcie odmetiovania manazérov a Specialistov (manazérska mzda, pohyblivé
zlozky mzdy, osobitné zamestnanecké vyhody),

e zamestnanecké vyhody ,

e vymedzenie pradvomoci subjektov podiel'ajicich sa na rozhodovani odmenovani,

e riadenie a kontrola odmenovania,

ZloZky systému odmeriovania

Autori Livian a Prazskd vymedzuji tri zdkladné kategérie v systéme

odmefovania a to: >’
a) penazné — priame, o predstavuje zékladnu peniazni odmena ako napr.:

e mzda/plat,

¢ doplnky k zdkladnej pefiaznej odmene - prémie, odmeny, provizie,
b) penazné — nepriame, prostrednictvom

e zamestnaneckych akcii,

e vstupu zamestnancov do kapitalu podniku,

e sporenia zamestnancov na zdklade vzdjomného vkladu zamestnanca

a zamestnavatel’a,
¢ financné Ciastky vyplacané v krizovych situdciach zamestnanca,
e rdzne formy poistenia — doplnkové dochodkové poistenie, irazové alebo Zivotné

poistenie,

»  ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada 2002 str.553,
% ARMSTRONG,M.: Persondlni management. Praha: Grada Publishing: 1999. 593s.,
*" Livian, Y.F. — Prazska, L.: Rizeni lidskych zdrojii v Evrope. Praha: HZ system: 1997. s. 98,
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e pozicky,
e thrada telefonnych vydavkov,
e priplatky na stravovanie a oSatenie,
c) nepenazné, ktoré zah¥na iné materialne hodnoty a to:
¢ sluzobny byt a mobilny telefon,
e sluzobny automobil a pohonné hmoty,
e sociadlne vyhody a sluzby — doplnkové dovolenka na zotavenie, starostlivost’

o deti, poradenstvo v krizovych obdobiach, posiliiovne a rekreaéné zariadenia.

1.3.2 Zamestnanecké vyhody

,Zamestnanecké vyhody su stcastou odmenovania aich vyznam v mnohych
podnikoch rastie. K hlavnym dévodom preco podniky zamestnanecké vyhody poskytuji
, patri snaha ziskat’ a udrzat’ si kvalitnych zamestnancov, podporovat’ pozitivny vztah
k zamestnavatel'ovi a poskytovat’ zamestnancom danovo zvyhodneny spdsob odmeny.
Siroké spektrum zamestnaneckych vyhod vyuzivajo hlavne velké firmy a malé
organizacie ich poskytuju len v obmedzenom rozsahu. Benefity v SR a v CR pribliZzne
predstavuji 10 % zo mzdovych nakladov a priblizne 5 % z celkovych personalnych
nakladov. Najviac vyuzivanou formou zamestnaneckych vyhod je stravovanie za
zvyhodnent cenu.“*®

Ak chceme vymedzit problematiku zamestnaneckych vyhod aich vyuzivanie
v nasom spolocenskom systéme, znova sa na ne musime pozerat’ skrze l'udské zdroje,
I'udsky potencidl, skrze zamestnancov organizacii.

Teodor Kollarik, prodekan Fakulty socidlnych a ekonomickych vied Univerzity
Komenského v Bratislave, hovori: ,,V akomkol'vek rezime spokojni I'udia odvadzaju
evidentne lepsi pracovny vykon, st spol'ahlivejsi a v praci stabilnejsi, lepSie odolavaju
stresu, ale aj ponukdm na zmenu zamestnania“.”’ Podobny nazor méa aj personalna
poradkyna Tatiana Lesayova, ktord hovori: ,,Vdaka pozitivhemu emociondlnemu
naboju, ktory sa l'ahko prendsa, pdsobia doslova ako t'ahtni kolektivu. Naopak Tl'udia,
«30

ktorych vykonavana praca nebavi, st ¢asto konfliktni.

Vyska platu nie je jedinym kritériom, podla ktorého l'udia hodnotia dobré

2 Kolektiv autorov : Meritum Personalistika 2007 2008, Praha: ASPI, a.s. 2007 str. 348 — 349.

¥ MATLON, 1. Ked sa S§tastie zakladd na prdci. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-sa-stastie-zaklada-na-praci.html.

% MATLON, 1. Ked sa Stastie zakladd na praci. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-sa-stastie-zaklada-na-praci.html.
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zamestnanie.”’ K dal§iemu délezitému faktoru spokojnosti pracovnikov patri podla
sociologov aj rovnovdha medzi pracovnym a sukromnym Zzivotom. Spokojnost’ v praci
je vyznamne spita aj s kvalitou zivota. Jej miera sa neviaZze len na financné
ohodnotenie, ale ddlezité su pre I'udi aj moznosti pracovného postupu, firemna kultara,
uznanie kolegov a nadriadenych, socialna prestiz prace & jej rozmanitost’.*

Ako sme uz v predchadzajucej kapitole spomenuli, zamestnanecké vyhody alebo
,oenefity su nepriama forma odmenovania zamestnancov v penaznej alebo nepenazne;j
forme. St to také formy odmien, ktoré organizacia poskytuje zamestnancom z dovodu,
ze su ich zamestnancami (maju uzatvorentl pracovnu zmluvu) a ich vySka nezéavisi od
vykonu pracovnika.*® Ich ulohou nie je dosiahnut’ okamzity narast pracovného vykonu,
ale stabilizaciu zamestnancov, ich lojalitu k podniku, pocit spolupatri¢nosti, udrzanie
aupevnenie firemnej kultary. V dlhodobom casovom horizonte maju vplyv aj na
zvyienie vykonu a kvality prace zamestnancov.*

Typické zamestnanecké vyhody st stanovené tak, aby spifali tieto ciele:>

e  konkurencieschopnost’ voci ostatnym firmam,

e nakladovu efektivnost’,

e prispdsobenie sa jednotlivym potrebam a preferencidm zamestnancov v najvyssej
moznej miere,

e sulad so zakonmi,

e poskytovat taky subor vyhod aodmien, aby organizicia ziskala audrzala
kvalitnych pracovnikov,

e uspokojovat’ osobné potreby zamestnancov,

e posilinovat oddanost’ a vedomé zavizky zamestnancov voci organizacii,

e  zlepsit vykon organizécie.

Podla psychologicky Tatiany Lesayovej je benefit velmi taktnd a vyznamna
forma odmefiovania. Podla nej dobre nastavené zamestnanecké vyhody spinaja ulohu

motivacie na vys$i vykon a prispievaju k zotrvaniu vo firme. Teodor Kollarik poklada

za benefit aj fakt, ak si firma dokaze vytvorit u svojich zamestnancov pozitivny imidz

3! KRISTOFICOVA, D.: Ked' firmy rozmazndvajii svojich zamestnancov. [online], [cit. 23.11.2010].
Dostupné na: http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-firmy-rozmaznavaju-svojich-
zamestnancov.html.

32 KRISTOFICOVA, D.: Ked' firmy rozmazndvajii svojich zamestnancov. [online], [cit. 23.11.2010].

Dostupné na: http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-firmy-rozmaznavaju-svojich-

zamestnancov.html.

KOUBEK J.: Persondlni prace v malych podnicich. Praha: Management Press, 1995, s. 274.

3 KOUBEK J.: Persondlni prace v malych podnicich. 2.vyd. Praha: Grada Publishing, 2003, s. 198.

¥ BAJZIKOVA, L.a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2006, s.
154.

33
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tym, ze ich nechape iba ako nastroje, ktoré maji slizit' na vytvaranie zisku. Vtedy sa
stotoznia s firmou a pocit spolupatri¢nosti pdsobi aj motivane.*

Je potrebné rozliSovat medzi benefitmi a kompenzaciami. Kompenzacie
predstavuji.  prdvom ndrokované preplacanie urcitych sluzieb zamestnancom
zamestnavatel'om. Vhodnym prikladom je zdvodné stravovanie ¢i prispevok na stravu.
Ich poskytovanie upravuje legislativa. Pri stravnych listkoch zamestnavatel hradi
55 percent z ich hodnoty, no nie je ur¢end minimalna hodnota stravnych listkov, iba
maximalna hranica prispevku. Existuji vSak aj spolo¢nosti, ktoré zamestnancom
prispievaju na stravné listky napriklad aj zo socialneho fondu, a teda sumou vyssou, ako

uklada legislativa. Kompenzacia sa tak astoéne meni na benefit.”’

Formy zamestnaneckych vyhod

Zamestnanecké vyhody modzeme rozclenovat rdéznym sposobom. Koubek
rozdel'uje zamestnanecké vyhody do troch skupin. Prva skupinu tvoria vyhody socialne;j
povahy ako napriklad rozne druhy poistenia, podnikové pdzicky, materské skolky a pod.
Do druhej skupiny zaradujeme vyhody vztahujice sa k praci, napr. stravovanie,
vzdelavanie hradené podnikom, predaj tovarov za zvyhodnené ceny ainé. Vyhody
spojené s postavenim v organizacii ako poskytnutie sluzobného automobilu, prispevok
na telefon a byvanie tvoria tretiu skupinu zamestnaneckych vyhod.*®
V Eurdpe sa &lenia do troch skupin:*

1. vyhody socidlnej povahy,

2. vyhody, ktoré maju vztah k praci (stravovanie), vyhodnejs$i predaj podnikovych
vyrobkov, vzdeldvanie hradené organizaciou,

3. vyhody spojené s postavenim v organizacii

V USA do 5 skupin:*

1. pozadované zakonmi a predpismi (prispevky na socidlne zabezpecenie,
zabezpecenie v nezamestnanosti, nemocenské zabezpecenie),

2. tykajice sa dochodkov zamestnancov (podnikové dbéchodky, dochodkové

pripoistenie, dochodky za odsluzené roky v organizacii),

w

® MATLON, 1. Ked sa Stastie zakladd na prdci. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:

http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-sa-stastie-zaklada-na-praci.html.

POKOINA, K.: Pracujte dobre, postarajii sa o vds. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:

http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/pracujte-dobrepostaraju-sa-o-vas.html.

3% KOUBEK J.: Persondlni prace v malych podnicich. 2.vyd. Praha: Grada Publishing, 2003, s.198.

¥ BAJZIKOVA, L.a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského,2006, s.
154.

% BAJZIKOVA, L.a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2006,
s. 154.
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3. tykajuce sa poistenia zamestnancov (prispevok na zivotné a urazové poistenie),

4. tykajice sa platenia neodpracovanej doby (platena dovolenka, platené sviatky,
platené prestavky v praci),

5. ostatné (zl'avy na vyrobky a sluzby poskytované organizaciou, odlu¢né, uhrada
nakladov vzdeldvania, podnikové automobily, rekreacie, podnikova zdravotna
starostlivost’ a in¢).

V Eurdpe, ktora je viac socialne orientovana v porovnani s USA je velka cast’
zamestnaneckych vyhod garantovana zdkonmi (napr. Zakonnik prace, dokumenty EU,
kolektivnymi zmluvami). Niektoré zamestnanecké vyhody vyuZzivaju pracovnici
povinne, niektoré podla svojho vyberu, na niektoré si priplacaju, d’alSie sa uplne
bezplatne.*!

Vo vSeobecnosti mozeme teda podla charakteru benefity rozdelit’
do nasledujtcich 7 kategorii:*

a) Penzijné systémy — patria k najdolezitejSim zamestnaneckym vyhodam. V SR je to

doplnkové dochodkové pripoistenie.

b) Osobné istoty — ide o vyhody, ktoré posiliiuju osobné istoty zamestnanca a jeho

rodiny (nemocenské, zdravotné, Grazové a zivotné poistenie).

¢) Financna vypomoc — pdzicky, zI'avy na tovar a sluzby vyrabané alebo poskytované

organizaciou.

d) Osobné potreby — dovolenka na zotavenie, poskytovanie zdravotnej starostlivosti
o dieta, poradenstvo pri odchode do dochodku, finanéné poradenstvo, rekreacie,
Sportové aktivity.

e) Podnikové automobily a benzin — tato kategoria je velmi Ziadana a oceniovana
forma benefitu.

f) Iné vyhody — zvySuji Zivotni urovenl zamestnancov ako napriklad priplatky na
oSatenie, uhrada telefonnych uctov, mobilné telefony, kreditné karty, niektori
zamestnavatelia povol'uju pruzny pracovny ¢as - umoziuju pracu z domu,

g) Nehmotné vyhody — charakteristika organizacie, jej dobré meno, kde sa oplati byt’
zamestnany.

Pokial’ chce podnik plne vyuzit’ cely potencial zamestnaneckych vyhod a sluzieb

pre skvalitnenie vlastného systému odmenovania, je nevyhnutné zabezpecit pri ich

' BAJZIKOVA, L.a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2006, s.
154.

' BAJZIKOVA, L.a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2006, s.
154.
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riadeni adresnost’, transparentnost’ a informovanost’.

Toto je mozné zavedenim prvku volitelnosti do systému nepenazného
odmeniovania, zndmeho ako ,,cafeteria systém*, ktory ddva moznost" zamestnancom
volit’ si z pontikanej skaly benefitov také, ktoré najlepsie zodpovedaju ich preferenciam.
Fungovanie ,cafeteria systému“ prirodzene predpokladda zo strany zamestnancov
informovanost’ a orientaciu v systéme zamestnaneckych vyhod.” Vrchna riaditel’ka
odboru LCudské zdroje VUB banky Vladimira Josefiova hovori: , Ked'ze zamestnavame
Siroké spektrum l'udi s réznymi zdujmami, najviac sa vyuziva cafeteria systém, cCize
moznost’ vyberu medzi réznymi druhmi prispevkov napriklad na S$portové, kultirne
akcie, nad§tandardnt zdravotn@ starostlivost’ a jazykové vzdelavanie."** Benefity totiz
pdsobia motivujtco, len ak v pravej chvili uspokojuju potreby zamestnanca. A naopak.
Napriklad zamestnavatel' ponuka zahranicné dovolenky a pobyty na zaujimavych
miestach, ale vd¢§ina zamestnancov je v situacii, ze potrebuji peniaze na zaplatenie
by boli prispevky na byvanie a poskytnutie auta na sukromné ucely. Preto je dblezité,
aby zamestnavatelia komunikovali so svojimi zamestnancami a vedeli, ¢o potrebuju.
Len tak splnia zamestnanecké vyhody svoju ulohu a budu mat’ vyznam. Dostanu ich ti
l'udia, ktori ich prave potrebuju a ich spravanie bude silne motivované. Optimalne je, ak
spolo¢nost’ mapuje potreby zamestnancov pravidelne a systém poskytovanych benefitov

Y v -« 45
obmiena aspon raz rocne.

1.3.3 Poskytovanie a Struktira zamestnaneckych vyhod na Slovensku

Firmy na Slovensku vyzivaju dva systémy poskytovania zamestnaneckych vyhod.:

e prvym je systém ,,jadra®, ktory predstavuje plosné pridelovanie vyhod pre vSetkych
zamestnancov (napriklad prispevky na stravovanie nad povinny ramec). Vyuzivaju
ho najma vo firmach, v ktorych funguji odbory.

e systém ,.blokov* preferuju subjekty pre rozne kategorie zamestnancov, napriklad pre
zeny, muzov ¢i zamestnancov v rizikovych usekoch. Presne podla potrieb l'udi

v jednotlivych kategoriach potom vytvoria uréita skupinu vyhod.*

#  KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie ludskych zdrojov.: Persondlna prdaca a uspesnost’ podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 157 — 158.

*“ GOSSANYI, V.. Benefity vo firmich sa menia. [online], [cit. 15.10.2010]. Dostupné na:
http://hnonline.sk/c1-20603880-benefity-vo-firmach-sa-menia.html.

POKOJNA, K.: Pracujte dobre, postarajii sa o vds. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/pracujte-dobrepostaraju-sa-o-vas.html.

POKOINA, K.: Pracujte dobre, postarajii sa ovds. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/pracujte-dobrepostaraju-sa-o-vas.html.
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Aby si firmy udrzali Tudi a boli pre nich ako zamestnancov atraktivne,
spolo¢nost’ Deloitte odporaca zaviest odmenovacie systémy zalozené na ,.hodnotove;j
propozicii“ zamestnancov, vychadzajlicej zo stratégie spolo¢nosti. V angli¢tine sa to
nazyva ,Employee Value Proposition®“. Tento model nechidpe odmenovanie len
z finan¢nej stranky. Do hodnoty je zahrnuté aj atraktivne pracovné prostredie i to, ¢i je
napln prace zaujimava a prepojena s moznostami odborného a osobného rastu. Ako
hodnota je v tomto modeli vnimana dokonca aj sama organizicia, jej imidz, organizacna
kultira a $truktira, l'udia, ktori v nej pracuju, manazéri a kolegovia.*” Odmefovanie je
sucastou celého komplexu persondlnych systémov a nastrojov, ktoré pouzivaju
spoloCnosti v ramci riadenia ludskych zdrojov. Neexistuje vSak jeden zaruceny
unifikovany model, ktory sa da srovnakym vysledkom pouzit' v kazdej spolocnosti.
Firma by si mala vytvorit’ svoj vlastny systém. Systém, ktory bude napliiiat’ odakavania
ludi ivedenia spolo¢nosti v oblasti odmenovania, zohl'adnovat priority a moznosti
danej firmy, vychadzat' z konkrétnej firemnej kultiry a podporovat firemné hodnoty,

v v: . . , . 48
odmenovat’ Ziadané vykony a prejavy sprdvania zamestnancov.

Experti spolo¢nosti Deloitte si pri pohl'ade na slovensky trh prace uvedomili, Ze
v takejto situdcii si chcu firmy v prvom rade udrzat’ svojich zamestnancov. Okrem
pefiaznych odmien ich motivuju prave benefitmi. Tie hraju Soraz vyznamnejsiu alohu.*
,»Vhodne zvoleny motivator moze na uchadzaca alebo zamestnanca posobit’ ovela lepsie
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ako vysokd mzda a sucasne pritom zamestnavatelovi Setrit’ naklady,

tvrdia experti
z Deloitte. Je nutné si vSak uvedomit, ze benefity st sice dolezitym, nie vSak
rozhodujicim néstrojom na stabilizaciu zamestnancov. Za najdolezitejSiu tlohu kazdej
firmy povazujeme vytvorenie zaujimavej prace, na ktora je mozné ziskat’ kvalitnych
kandidatov. Ani ten najvelkorysejsi systém benefitov totiz neprildka do spolo¢nosti bez

stratégie, s nemotivujucim pracovhym prostredim, bez moznosti kariérneho rastu

a vzdelavania, kvalitnych zamestnancov a ani nepoméze ich motivacii.”

Podl'a Viery Liebeovej, riaditel’ky poradenskej spolo¢nosti Weastra, spokojnost,

motivaciu na vyssie vykony a lojalitu ovplyviluju také hodnoty a ,,uspokojovace* ako

47 PRIBISOVA, S.: Hnaci motor : motivitory. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:

http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/hnaci-motor-motivatory.html.

Odmernovanie v praxi - ako si vytvorit svoj system odmernovania. [online], [cit. 15.10.2010].

Dostupné na: http://www.a-

set.sk/Content/articles/clanky Strat%C3%A9gia%200dme%C5%88ovania-1.html.

¥ PRIBISOVA, S.: Hnaci motor: motivétory. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/hnaci-motor-motivatory.html.

0 GOSSANYI, V.. Benefity vo firmich sa menia. online], [cit. 15.10.2010]. Dostupné na:
http://hnonline.sk/c1-20603880-benefity-vo-firmach-sa-menia.html.
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napriklad uznanie, postup, osobny rast, autorita, sebarealizacia, prestiz &i pravomoci.’

Mnohé spolocnosti prichadzaju s novymi nefinancnymi benefitmi, aby
zatraktivnili zamestnanie vo svojej firme. Napriklad v odvetvi sofistikovanych sluzieb
v oblasti vyvoja, telekomunikécii a informatizacie uz pri motivacii pracovnikov peniaze
prestdvaju zohravat' rozhodujicu ulohu. Tu sa motivuji zamestnanci vytvaranim
prostredia pre osobny rast, sebavzdeldvanim a kariérnym postupom, benefitmi za vykon
a réznymi vyhodami, napriklad zabezpecenim sukromnej zdravotnej starostlivosti. Na
pracovné vykony l'udi dnes okrem platu vplyvajl teda aj iné motiva¢né faktory. Najma

Cas, ako alternativny motivacny faktor.

Eva Rackova, riaditel’ka kariérneho centra na Masarykovej univerzite v Brne,
k tejto problematike dodava: ,,Ak ma firma, ktorej znacke verim a chcem pre fiu
pracovat’, nielen zaplati, ale ponikne mi okrem finan¢nej odmeny aj benefit volného
¢asu, ¢i uz v podobe dni pracovného vol'na navyse alebo flexibilného pracovného ¢asu,
ziska u mfia na cene.“>? Kazdy spravny riaditel’ firmy méZe a mal by ocenit’ svojich
zamestnancov, ak nie financ¢ne, tak aspoil platenym volnom. Je to inak aj
najobl'ibenejsia forma odmeny.”

Objem a Struktura benefitov je priamo imerna tomu, nakol'ko je firma uspesna
a ¢l zamestnavatel povazuje zamestnanecké vyhody za dolezité pri motivacii
pracovnikov. Rozsah a obsah zamestnaneckych vyhod zaroven vyrazne limituje danovy
systém. Aj politici teda urcia poskytovanie akych benefitov je pre zamestnavatela
vyhodné.>* Struktara benefitov vo firmach je rézna a meni sa aj v danej spolo&nosti.
Prispdsobuje sa napriklad veku zamestnancov. V ,,call centrach* pracuju prevazne mladi
I'udia. Po praci vyhladavaju zabavu, a tak im zamestnavatel’ venuje permanentky do
fitnescentra, listky na bowling, diskotéku, pripadne jednorazovo prispeje
na prestahovanie. Po niekol’kych rokoch si vSak tito l'udia zaloZia rodinu a budu
uprednostiiovat’ benefity rodinného charakteru. Do popredia ich zdujmu sa dostanu
vylety s detmi, nickol’ko dni volna navy$e & praca z domu. Daliia etapa

v poziadavkéch prichddza, ked si ¢lovek uvedomi potrebu starat’ sa o svoje zdravie

51 PRIBISOVA, S.: Hnaci motor : motivitory. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http.//profit.etrend.sk/aktivny-zivot/hnaci-motor-motivatory. html.

52 PRIBISOVA, S.: Hnaci motor: motivitory. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http.//profit.etrend.sk/aktivny-zivot/hnaci-motor-motivatory. html.

53 KRISTOFICOVA, D.: Ked firmy rozmazndvajii svojich zamestnancov. [online], [cit. 23.11.2010].
Dostupné na: http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-firmy-rozmaznavaju-svojich-
zamestnancov.html.

54 POKOJNA, K.: Pracujte dobre, postarajii sa o vds. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:
http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/pracujte-dobrepostaraju-sa-o-vas. html.
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a budicnost’. Prichddzaju na rad rézne druhy poisteni — déchodkové, Zivotné, urazové.”
Iné¢ spolo¢nosti a firmy zas prispievaji svojim zamestnancom na doplnkové
dochodkové sporenie a zamestnanci vyuzivaju prostriedky zo socidlneho fondu na
uhradu Sportovych a kultrnych aktivit. Medzi benefity v sticasnosti patri aj platena
vyucba cudzieho jazyka, vicsinou anglického. Takisto kultirne ¢i Sportové podujatia
predstavuju na Slovensku popularny balik zamestnaneckych vyhod, a to tak pre
zamestnancov, ako aj pre zamestnavatel'ov. V poslednych rokoch sa vSak ich Struktuara
meni. Takmer o tretinu menej finanénych prostriedkov poskytuji firmy na kultarne
akcie, pricom na spolocenské a Sportové podujatia vyska prispevku zostava na rovnake;j

tirovni.>®

Najobl'ibenejsim benefitom zamestnancov spolo¢nosti IBM Slovensko st podla
S. Budjacovej ,,bonusové dni dovolenky, d’alej v rebricku oblibenosti v IBM vedie
zdravotnd starostlivost’ v sukromnych zdravotnickych zariadeniach, doplacanie mzdy
pocas praceneschopnosti a takisto platby na zivotné poistenie ¢i prispevok na doplnkové
dochodkové poistenie.” °7 Oblibenou formou zamestnaneckych vyhod je pridelovanie
firemnych automobilov, avsak v sucasnosti az 88 percent spolo¢nosti ho uskutocniuje na
zaklade pracovnej kategorie, do ktorej zamestnanec patri. Obstardvanie 4ut sa viac
orientuje na cenu ako na ich Specifickii znacku. Rastici charakter méa financovanie
vozového parku formou operativneho lizingu, Coraz menej firiem vyuziva formu
priameho ndkupu alebo financny lizing. Klesajuci charakter ma tieZz poskytovanie
mobilnych telefonov, a to na vSetkych urovniach zamestnancov. Spolo¢nosti poskytuju
sluzobné mobily najméd zamestnancom na urovni manazmentu, ako aj obchodnickym
kategoriam, v ovel'a mensej miere administrativnym pracovnikom.>®

Vyuzivanie benefitov na udrzanie a motivaciu zamestnancov na Slovensku je
premietnuty aj v udajoch Statistického uradu Slovenskej republiky. Podla prehladu
uvedenom v prilohe ¢. 3 vyplyva, ze za roky 2006 az 2009 spolo¢nosti venuju zna¢né
finan¢né prostriedky na benefity. Benefity nie su sice menovite uvedené tak, ako ich

v tejto praci nazyvame, ale st zahrnuté napr. v skupine socidlne vyhody.

> POKOJNA, K.: Pracujte dobre, postarajii sa o vds. [online], [cit. 23.11.2010]. Dostupné na:

http://profit.etrend.sk/archiv-profitu/rok-/cislo-/pracujte-dobrepostaraju-sa-o-vas.html.
% GOSSANYI, V.: Benefity vo firmich sa menia. [online], [cit. 15.10.2010]. Dostupné na:
http://hnonline.sk/c1-20603880-benefity-vo-firmach-sa-menia.html.
KRISTOFICOVA, D.: Ked firmy rozmaznavajii svojich zamestnancov. [online], [cit. 23.11.2010].
Dostupné na: http://profit.etrend.sk/aktivny-zivot/ked-firmy-rozmaznavaju-svojich-
zamestnancov.html.
 GOSSANYI, V.. Benefity vo firmich sa menia. online], [cit. 15.10.2010]. Dostupné na:
http://hnonline.sk/c1-20603880-benefity-vo-firmach-sa-menia.html.
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1.3.4 Ciele a problémy zamestnaneckych vyhod

Pri poskytovani zamestnaneckych vyhod musime brat’ do tivahy skuto¢nost’, ze
musia byt’ vyhodné pre zamestnancov aj pre zamestnavatel'ov.
Dovodom preCo zamestnavatelia do systému odmenovania zahffaju

1 zamestnanecké vyhody (okrem nutnosti vyhoviet legislative) je predovsetkym to, ze

zamestnanecké vyhody mézu:

e zlepSovat povest’ a konkurencieschopnost’ podniku na trhu prace, a tak ulahcit’
nabor a stabilizaciu zamestnancov;

e podporovat’ relaxéaciu, rozvoj a socidlne zdzemie zamestnancov, a tym podporovat’
nepriamo aj ich vykonnost’;

e zlepSovat zamestnanecké vztahy, podporovat’ lojalitu a stotoZnenie s organizaciou
¢i hrdost’ na zamestnavatel’a;

e prindSat organizdcidm a zamestnancom danové vyhody;

e prindSat podnikom moznost’ Uspor ndkladov spojenych so zamestnaneckymi
vyhodami a potom ich poniknut’ zamestnancom za nizs$iu cenu ako je ich trhova
cena (dosledkom nakupovania sluzieb vo vel'kom);

e nepodliehat’ v porovnani s finanénym odmenovanim inflacii;

e 7z ckonomického hladiska umoziiuju organizaciam pocas urcitej doby disponovat’

s0 zdrojmi uréenymi na vyplatu (thradu) zamestnaneckych vyhod.>

Vyuzivanie zamestnaneckych vyhod neprindsa len pozitivne vysledky ale mé aj svoje
uskalia ktoré suvisia predovSetkym stym, Ze zamestnanecké vyhody, ktoré casto
vyvolavaju zvysené naklady v podniku:

e nemaju priamy motivaény vyznam a preto nepdsobia bezprostredne na vykon
zamestnancov. Zamestnanci ich c¢asto povazuju za ndrokovatelné anie ako
nadstandardnu starostlivost. Ked’ sa zamestnanecké vyhody uz zavedd, potom ich
je vel'mi tazko zrusit'.

e zamestnanci maju tendenciu poziadavky na zamestnanecké vyhody zvySovat’;

e pri plosSnom poskytovani vyhod maju sklon stavat’ sa nepruznymi (napr. nemusia
pri dochodkovom pripoisteni alebo nadStandardnej zdravotnej starostlivosti
vyhovovat mladym zamestnancom, ktori nepocituji potrebu vyuzivat tieto

vyhody);

59 Kolektiv autorov: Meritum Personalistika 2007 2008, Praha: ASPI, a.s. 2007 str. 354 — 355.
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e su casto poskytované mechanicky, na zdklade porovnania sinymi podnikmi,
kopirovanim trhovych trendov, ¢i pod tlakom poradenskych firiem, ktoré ich
poskytovanie odporucaju a pri tom nie st nastrojom odmenovania, ktory vychadza
z potrieb organizicie;

e vyvolavaju nespokojnost, ak ich prizndvanie vyvoldva pocity nespokojnosti,

. . .- . . .60
obvinenia z nadrziavania alebo z favorizovania.

V tejto kapitole sme opisali vS§eobecny rozmer 'udskych zdrojov a ich riadenie a
jednu zo zédkladnych persondlnych Cinnosti odmenovanie zamestnancov. V ramci nej
sme blizSie definovali oblast zamestnaneckych vyhod. Zamestnanecké benefity su
definované ako nepriama forma odmernovania zamestnancov v penaznej alebo

nepenaznej forme.

60 Kolektiv autorov: Meritum Personalistika 2007 2008, Praha: ASPI, a.s. 2007 str. 355
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2 Akciova spolo¢nost’ ,,ALFA*

V tejto kapitole sa budeme venovat vSeobecnym informaciam o spolo¢nosti
ALFA, opisu prostredia pre uplatnenie zamestnaneckych vyhod a navrhom jednotlivych
benefitov, ktory je vysledkom vyuzitia poznatkov zo Studia literatiry a teoretickej Casti
tejto prace a ziskanych informdcii o samotnej spolo¢nosti a o zamestnancoch. Nazov
spolocnosti ALFA je fiktivny, pretoze spolocnost’ nedala suhlas na zverejnenie jej
plného nazvu. Udaje o spoloénosti st skuto&né.

V prvej Casti druhej kapitoly, pre lepsi pohl'ad na naSu spolo¢nost’, opisujeme
vSeobecné informécie, vyvoj a Struktiru zamestnancov avyvoj hospodarenia
spolocnosti. V druhej casti poukazeme na hlavnych konkurentov spolo¢nosti
a charakterizujeme niektoré z ich ponukanych benefitov. V zavere kapitoly pristiipime

k vlastnému navrhu programu benefitov.

A r e r e W . 1
2.1 Vseobecné informacie o spolo¢nosti °

Spolo¢nost’ ,,ALFA®, pre ktori sme sa pokusili navrhnat novy program
zamestnaneckych vyhod, podnikd vo finanénom sektore. Patri k prvym spolo¢nostiam,
ktoré vznikli v tomto segmente po roku 1989. Zaciatok ¢innosti spolo¢nosti sa datuje
k 1. januaru 1994, kedy na zaklade univerzalnej licencie zahdjila svoje podnikanie ako
komer¢nd poistoviia pre zivotné aj nezivotné poistenie. Hlavnym predmetom ¢innosti
spolo¢nosti je zabezpecenie poistnej ochrany nielen v komunalnej sfére, napr. poistenie
majetku miest a obci, ale svoje sluzby ponuka aj fyzickym osobdm a podnikatel'skym
subjektom. Svojimi kvalitnymi produktmi posobi v oblastiach Zivotného i nezivotného
poistenia.

V roku 2001 ziskanim licencie na predaj zodpovednostného poistenia za Skody
sposobené prevadzkou motorového vozidla rozsirila svoje pdsobenie o vyznamny
produkt, ¢o prispelo k podstatnému rozsireniu portfélia poistnych zmlav. V tom istom
roku doslo zaroven k akvizicii, ako aj k zmene Struktury akciondrov. Spolo¢nost’ ma

obchodné zastupenie v 7 pobockach a 46 obchodnych miestach.

Vyznamnym datumom v spolocnosti bol aj 1. oktober 2009, kedy bola
spolo¢nost’ integrovand so spolo¢nostou s rovnakym obchodnym zameranim. Tato
integracia napomohla spolo¢nosti zaujat’ na trhu poistovnictva vyznamné miesto

v segmente zivotného poistenia. Ukazalo sa, ze vSetky tieto zmeny vyrazne pozitivne

6! Uvedené udaje st z internych materialov spoloénosti — Vyro&né spravy z roku 2010 a 2009.
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ovplyvnili ¢innost” spolo¢nosti, prispeli k stabilizacii spolo¢nosti na trhu poistovnictva.
Spravnost’ rozhodnutia sa spolo¢nosti k zdsadnym zmendm potvrdzuje aj ta skutocnost’,
ze spolocnost’ ,,ALFA*“ sa zaradila medzi vyznamné poistovacie spolocnosti na
Slovensku, dokonca v roku 2010 so svojim podielom na trhu skoncila medzi piatimi
najvacsimi poistovacimi spolo¢nostami (Tabulka €. 3).

V stcasnosti spolocnost’ svoju ¢innost’ realizuje na celom Slovensku v 14
pobockach, ktoré disponuji 62 obchodnymi miestami. Okrem vykonnych zamestnancov
spolo¢nost’ zamestnava siet internych obchodnych zéstupcov, ktorych pocet sa
pohybuje v poslednych rokoch v rozpiti od 150 do 200 k poslednému diiu roka 2009 ich
bolo 198 a ku koncu roka 2010 ich bolo 178 (Tabulka ¢. 1). K uspesnému chodu
spolocnosti prispieva aj intenzivna spoluprdca s 250 externymi agentskymi
spolo¢nostami, s 11 externymi maklérskymi spolo¢nostami a 45 fyzickymi osobami
sprostredkovavajicimi poistenie vyluéne pre uvedenu spolo¢nost’. Ich prostrednictvom
ponuka spolo¢nost’ svoje poistné produkty.

Pri sprostredkovani predaja poistenia svoju nezastupitelnt1 ilohu zohrava aj siet’
pobociek a pracovnikov zazmluvnenej banky na Slovensku, ktora k 31. decembru 2010
ponuka produkty spolo¢nosti na svojich 47 pobockach. Od 1.1.2010 sa rozsirila
spolupraca o d’alSiu banku na slovenskom trhu, ktorej expozitury ponukaju svojim
klientom produkty spoloc¢nosti ,,ALFA*“. Na podporu obchodnym spolupracovnikom
a chod spoloc¢nosti aj v ostatnych oblastiach zabezpe€uje na centrale viacero odbornych
usekov a oddeleni. Spolo¢nost’ v roku 2010 zamestndva na pracovny pomer 347
zamestnancov, z toho 178 pracuje v obchodnej sieti a 169 je administrativnych

pracovnikov na roznych tusekoch.

. W r v r W . 2
2.2 Organizaéna $truktira spolo¢nosti

Organizac¢na Struktira spolocnosti ,,ALFA“ je rozvetvena na niekolko
vertikdlnych aj horizontalnych vrstiev. Ak by sme ju chceli opisat pomocou
pyramidovej Struktiry, na vrchu pyramidy by bolo umiestnené predstavenstvo
spolocnosti, ktoré je priamo nadriadené sekretariatu predstavenstva a investiture, a tie
zasa kontrolnému centru a aktuariatu.

Spolo¢nost’ ,,ALFA* sa organizacne ¢leni na nasledovné tiseky: obchodny Gisek — hlavné
zameranie Useku je na nasledovné oblasti: internd siet’, externa siet, marketing, podpora
predaja, siet’ kontinuita,

e Usek poistenia 0s6b — zaobera sa hlavne vznikom a vyvojom produktov poistenia

62 Uvedené udaje sti z internych materialov spolo¢nosti — Vyroéné spravy z roku 2010.
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0sdb, upisovanim rizik a poistnou matematikou,

e usek nezivotného poistenia — medzi jeho kompetencie patri vznik avyvoj
produktov nezivotného poistenia, underwriting majetku a zodpovednost’
za medzil'udské vztahy),

e usek likvidacie PU NP — riadi regionalne centra, zabezpecuje likvidaciu $kod na
strojoch, domacich §kod, $kdd na majetku, $kod zo vSeobecnej zodpovednosti,
zahrani¢nych $kdd a zaobera sa exkasom, regresmi, analyzami,

e ckonomicky usek — zabezpecuje oblasti dani, financovania spolo¢nosti, inkasa,
exkasa, provizii, i¢tovnictva a rozpoctovnictva,

e  usek zaistenia,

e Usek riadenia l'udskych zdrojov — stard sa persondlny rozvoj a vzdeldvanie
zamestnancov a zabezpec€uje vypocet miezd zamestnancov,

e uUsek prevadzky — poskytuje podporu regiondlnym centrdm, metodicky riadi
prevadzku Zivotného prostredia a prevadzku nezivotného poistenia,

e Usek IT — do kompetencii tohto useku patri sprava a zabezpeCovanie datového
centra, sprava IT sieti asystémov, vyvoj audrzba uzivatel'skych informacnych

produktov pre potreby spolo¢nosti.

2.3 Ukazovatele vyvoja a $truktiiry zamestnancov®

S cielom vytvorit motivujuci program benefitov bolo nutné sa pozriet' aj na
niektoré ukazovatele spolo¢nosti blizsie a to:
1. vyvoj po¢tu zamestnancov v hlavnom pracovnom pomere,
2. vekovu Struktiru zamestnancov,
3. vzdelanostnu Struktiru zamestnancov,

4.a vyvoj hospodarskeho vysledku od roku 2006.

2.3.1 Vyvoj poctu zamestnancov v hlavnom pracovnom pomere

V roku 2010 bol priemerny evidencny prepocitany stav zamestnancov
k 31.12.2010 347. Oproti roku 2009 to predstavuje medzirocny. narast zamestnancov
0 3,9 percentualneho bodu. Z celkového poc¢tu zamestnancov pracovalo v spolo¢nosti
74% zien. Zaroven z Tabul’ky 1 mdzeme sledovat’ vyvoj poctu zamestnancov od roku
2002, ktory rastol priemerne indexom 1,05 (Graf.c.1). Pocet obchodnych zastupcov

v sledovanom obdobi zaznamenava kolisavy trend (Graf ¢. 2). Od roku 2002, kedy

3 Uvedené udaje st z internych materialov spoloénosti — Vyro&né spravy z roku 2010, 2009, 2008,

2007, 2006
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pocet obchodnych zastupcov bol najnizsi, doslo k postupnému zvysSovaniu distribucne;j
siete az do roku 2009. Rok 2010 opdt zaznamenal pokles v pocte obchodnych
zastupcov o 10% a to na uroven 178.

Z celkového poctu zamestnancov v roku 2010 pdsobilo 21 zamestnancov na
manazérskych pozicidch, z tohto poctu pdsobilo v manazmente (na pozicii riaditel’)

6 zien.

2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

Vykonni zamestnanci 114 112 115 112 119 130 136 131 136 169

Obchodni zastupcovia 118 98 102 118 136 142 151 162 198 178

Zamestnanci spolu 232 210 | 217 | 230 255 272 287 | 293 334 347

Tabulka ¢. 1 Vyvoj po¢tu zamestnancov v hlavhom pracovnom pomere
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Graf ¢. 1 Vyvoj poétu zamestnancov Graf ¢. 2 Vyvoj poctu obchodnych zastupcov
v rokoch 2001-2010 v rokoch 2001 - 2011

2.3.2 Vekova Struktira zamestnancov k 31. decembru 2010

K 31. decembru 2010 priemerny vek zamestnancov spolo¢nosti ,, ALFA*
predstavuje 38 rokov. Skupina zamestnancov v rozpéti veku od 31 rokov do 40 rokov
predstavuje jednu tretinu zo vSetkych zamestnancov. Zamestnanci na Naproti tomu
najmensiu skupinu tvoria zamestnanci vo veku viac ako 61 rokov, ¢o predstavuje 2 %.
Celkova vekova Struktira je uvedena v Grafe ¢. 3.

Vekova Struktura je jednym z faktorov, ktory najviac ovplyviiuju jednotlivé

benefity, ktoré buda zaradené do systému zamestnaneckych vyhod.
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Graf ¢. 3 Vekova Struktira zamestnancov spolo¢nosti ,,ALFA“ v roku 2010

2.3.3 Vzdelanostna Struktira zamestnancov k 31. decembru 2010
Vzdelanostna Struktiura zamestnancov spoloc¢nosti ,,ALFA®, ktord je zobrazena

v Grafe 4 poukazuje na skutocnost’, ze je takmer rovnaké zastupenie zamestnancov so
stredoskolskym vzdelanim s maturitou (48 %) a zamestnancov s vysokoskolskym
vzdelanim II. stupiia (47 %). Podiel zamestnancov so stredoskolskym vzdelanim bez
maturity (2 %) a zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim I. stupna (3 %) pre je
vel'mi nizky a ich poziadavky na systém zamestnaneckych vyhod jeho samotnu tvorbu

ovplyvnia minimélne.

SS bez
maturity
2%
VS II. st. =
47% SS.
s maturitou
48%
VS |.st.
3%

Graf €. 4 Vzdelanostna Struktira zamestnancov spolo¢nosti ,,ALFA“ v roku 2010

2.3.4 Vyvoj hospodarskeho vysledku po zdaneni
Najvacsi vplyv na hospodarsky vysledok v obdobi rokov 2006 az 2010 mala

realizdcia organiza¢nych zmien, ktoré vytvorili vSetky predpoklady na to, aby
spolo¢nost’ ,,ALFA* sa zmenila zo stratovej organizacie na ziskovi. Kedze hospodarsky
vysledok po zavedenych zmenach ma stipajucu tendenciu Co vytvara i predpoklad na

zavedenie zamestnaneckych vyhod, ktoré si budu vyzadovat aj dodato¢né financné
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naklady. Vyvoj hospodarskeho vysledku po zdaneni je uvedeny v Tabulke ¢. 2
a v Grafe ¢. 5.

Vyrazny nérast hospodarskeho vysledku v roku 2010 podporili najmé prijmy
z obchodnej Cinnosti v objeme 149,6 mil. EUR predpisaného poistného, ¢o

predstavovalo narast o 9,3 percentudlneho bodu v porovnani s rokom 2009.

2006 2007 2008 2009 2010
Zisk (+)/Strata(-) -2988 -33570 77 134 2142
Medziro&ny index - 11,23 436,97 1,74 15,99

Tabulka €. 2 Vyvoj hospodarskeho vysledku po zdaneni v tis. €
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Graf €. 5 Vyvoj hospodarskeho vysledku spolo¢nosti ,,ALFA“ po zdaneni v rokoch 2006 — 2010
2.4 Systém zamestnaneckych benefitov

Zamestnanecké benefity su silnym motivujicim faktorom pre zamestnancov, ktoré
spolo€nosti vyuzivaju v rdmci zvysenia svojej atraktivnosti a v kone¢nom dosledku maji
prispiet’ k zvySeniu vykonnosti zamestnancov. NaSou snahou bolo pri tvorbe nového
programu vytvorit' taky program benefitov, ktory by bol motivujici pre zamestnancov
v spolo¢nosti ,,ALFA* a zarovenl konkurencieschopny voci ostatnym firmam. Na§ navrh
vychadzal z teoretickych najmodernejSich poznatkov uvadzanych v literatire. Opieral sa
o hibkovy monitoring motivaénych faktorov vlastnych zamestnancov spoloénosti

»ALFA* prostrednictvom praktického vyskumu formou dotazniku.

2.4.1 Benefity v konkurené¢nom prostredi
K 31. 12. 2010 v Slovenskej republike na trhu poistovnictva malo povolenie

podnikat’ 20 poistovni. Z toho 12 poistovni je univerzalnych, 5 zivotnych a 3 nezivotné
poistovne.

Takmer vSetky poistovne su zdruzené v Slovenskej asociacii poistovni — 19
poistovni z 20 a k tomu sa pridruzili este 3 pobo¢ky poistovni z inych ¢lenskych statov EU.
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Na pomerne malom trhu poistovnictva na Slovensku spolo¢nost’ ,, ALFA*

postupne svojim podielom zaujala popredné miesto — v roku 2010 to predstavovalo 4.

miesto s 9,46 percentnym podielom. Ma vSak i nad’alej ambicie zvysit' svoj podiel na

trhu, k ¢omu by mala prispiet’ 1 zvySena aktivita zamestnancov vyznamne podporena
) y y Y

novym systémom poskytovania zamestnaneckych vyhod.

% podiel na

P. ¢. Nazov poist'ovne trhu
1 | Allianz - Slovenska poistoviia, a. s. 28.,94%
2 | KOOPERATIVA poistovna, a. s., VIG 22,81%
3 | Generali Slovensko poistoviia, a. s. 9,46%
4 |,, Spolo¢nost’ Alfa‘“ 7,24%
5 | Amslico poistoviia — Alico, a.s. 6,11%
6 | UNIQA poistoviia, a. s. 4,97%
7 | ING Zivotna poistoviia, a. s. 4,17%
8 | CSOB Poistoviia, a. s. 3,80%
9 | Wiistenrot poistovna, a. s. 2,45%
10 | AXA zZivotni poistovna, pobocka poistovne z iného &lenského tatu EU 2,40%
11 | Union poistovia, a. s. 1,94%
12 | Poistovna Slovenskej sporitel'ne, a. s., VIG 1,83%
13 | AEGON Zivotna poistoviia, a.s. 1,22%
14 | Poistovna Cardif Slovakia, a.s. 0,62%
15 | VICTORIA - VOLKSBANKEN Poist'ovnia, a. s. 0,52%
16 | ERGO Zivotna poist'oviia, a.s. 0,37%
17 | Groupama poistovna, a.s. 0,36%
18 | Deutscher Ring Lebensversicherung - AG, pobocka poistovne z iného ¢l. $tatu EU 0,24%
19 | Poistoviia Postovej banky, a. s. 0,20%
20 | Deutscher Ring Sachversicherung - AG, pobocka poistovne z iného ¢&l. §tatu EU 0,17%
21| D.A.S. poist'ovina pravnej ochrany, a. s. 0,11%
22 | Groupama zivotna poistovia, a. s. 0,06%
23 | Slovenska kancelaria poistovatel'ov 0,00%

Tabulka & 3 Trhovy podiel poistovni na Slovensku v roku 2010%

V suvislosti s cielom navrhnit’ novy program benefitov spolo¢nosti ,,ALFA*

sme preStudovali najCastejSie poskytované zamestnanecké vyhody jej najvacsich

64

neauditované

Uvedené tudaje st zdrojov SLASPO, pri obidvoch poistovniach Deutscher Ring su tdaje
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konkurentov. Porovnanim benefitov, ktoré sme =ziskali zinternetovych stranok
jednotlivych  poistovni sme zistili, Ze najcastejsie poskytuju nasledujuce:
zamestnanecké vyhody:

1. zvyhodnené vybrané druhy poistenia:

e 7ivotné poistenie,

e poistenie majetku,

e poistenie motorovych vozidiel,

e cestovné poistenie a iné);

prispevok na doplnkové dochodkové sporenie;

prispevok na stravovanie;

zvyhodnené vybrané produkty a sluzby partnerov jednotlivych spolo¢nosti;

prispevok na zdravotnu starostlivost’;

podnikova rekreacia vo vlastnych zariadeniach;

$portové firemné podujatia (letné Sportové hry, stretnutie turistov);

firemné podujatia pre deti (s prilezitosti Mikula§ a medzinarodného dna deti);

A e RS I S

prispevok pri narodeni diet’at’a;

_
e

prispevok na detsky tabor, $portovy vycvik dietata, skolu v prirode;

—
—

prispevok na vyucbu anglického jazyka;

NajrozmanitejSie a najStedrejSie benefity ponukaji zamestnavatelia v sektore
informacnych technoldgii, v telekomunikaciach, vo farmaceutickom priemysle
a finan¢nych institucidch. Niektoré spolocnosti poskytuji aj neStandardné benefity.
Letecké spolo¢nosti ddvaju zamestnancom letenky zdarma, alebo za nizSie ceny.
Poskytuju im internetové pripojenie z domova, prispevky, ¢i zl'avy na vzdelédvanie deti,
vyhodné dovolenky. Takéto benefity s Casto spité s Cinnostou, ktora zamestnavatel
vykonava. 'V organizacidch pdsobiacich v oblasti informacnych technologii,
telekomunikacii a finan¢nictva su najcastejsie poskytované nasledovné benefity:

1 pouzitie mobilného telefonu na sukromné ucely;
stravné listky/zavodna jedalen;

pouzitie firemného automobilu na sukromné ucely;
obcerstvenie na pracovisku;

prispevky na kultirne podujatia;

prispevok na dovolenku;

prispevky na Sportové aktivity;

doplnkové dochodkové poistenie, irazové poistenie;

O 0 9 &N W B~ W DN

zvySenie zakladnej vymery dovolenky;

—_
(==

finan¢na kompenzacia pri praceneschopnosti;

[
[

preplacanie vzdelavacich aktivit;

34



12 preplacanie nadStandardnej zdravotnej starostlivosti.

Pri porovnani oboch skupin spolocnosti, t.j. poistovni a IT, telekomunika¢nych
a finan¢nych spolo¢nosti, moéZzeme konstatovat, ze skupiny benefitov, ktoré poskytujua
sa vyrazne neodliSuji. Spolo¢nosti si vo velkej miere konkuruji najmi ponukanou

sumou urcenou pre jednotlivé benefity a ich frekvenciou poskytovania.

2.4.2 Existujuci systém benefitov v spolo¢nosti "ALFA"
Jednou zo zloziek motivacie zamestnancov je aj kazdoro¢na realizacia celého

radu zamestnaneckych benefitov.

Spolo¢nost” ,,ALFA* informuje svojich zamestnancov o sucasne pontkanych
zamestnaneckych vyhod prostrednictvom intranetu, ku ktorému maju pristup vsetci
zamestnanci spolo¢nosti. Program poskytovania zamestnaneckych vyhod nie je
dohodnuty v kolektivnej zmluve ani vinom firemnom zavdznom dokumente. Tato
skuto¢nost’ moéze viest v budicnosti k znizeniu pdsobeniu benefitov na motivaciu
zamestnancov alebo ovplyvnit ich lojalitu k spolo¢nosti.

V sucasnosti  spolocnost’  poskytuje svojim zamestnancom nasledujice
benefity:®

1. Prispevok na stravovanie zamestnancov

Stravné listky, na ktoré prispieva zamestnavatel sumou vo vySke 55 %

z hodnoty. stravného stanoveného pre pracovné cesty od 5 do 12 hodin.
2. Prispevok k doplnkovému dochodkovému pripoisteniu,

Doplnkové dochodkové pripoistenie (dalej len ,,DDP*) je v spoloCnosti
umoznené v stlade so zamestndvatel'skou zmluvou s doplnkovou doéchodkovou
poistovnou.

Zamestnavatel’ poskytne zamestnancovi prispevok z nakladov:

a) kazdému zamestnancovi, po skusSobnej dobe, vo vyske prispevku zamestnanca,
maximalne vSak do vysky 16,60 Eur mesacne;

b) zamestnancom, ktori pracuji v spolo¢nosti dlhsie ako 5 rokov vo vyske prispevku
zamestnanca, maximalne vSak do vysky 33,19 Eur mesacne.

Prispevok zamestnavatel'a sa zvySuje podl'a bodu b) po ukonceni kalendarneho
roka, v ktorom zamestnanec dosiahne dizku odpracovanych 5 rokov u zamestnavatel'a.
Déatumom vzniku ndroku na odchod do starobného dochodku, sa prispevok bude
poskytovat’ podl'a bodu a). Benefit je uréeny na udrzanie zivotnej urovne zamestnancov

po odchode na starobny, pred¢asny alebo invalidny déchodok.

% Uvedené udaje st z internych materialov spolo¢nosti — Vyroéné spravy z roku 2010.
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Poskytovanie zamestnaneckych zliav na vybrané produkty spolo¢nosti,

Poskytnutie zamestnaneckej 25% zl'avy na produkty spolo¢nosti ,,ALFA*. Zl'ava
moze byt poskytnutd len za podmienky, Ze zamestnanec je zaroven aj poistnikom na
poistnej zmluve, na ktorej si uplatiiuje uvedenti zl'avu a plati len pocas pracovného
pomeru. Po ukonceni pracovného pomeru bude tato zlava odobrand a poistné bude
prepocitané bez tejto zl'avy.

3. ZPavy na vybrané bankové produkty strategického partnera,

Strategicky partner zamestnavatel’a Slovenska sporitelnia, a.s. poskytne pre tento
rok vyhody azlavy na svoje vybrané produkty a sluzby. Prehlad aktudlnych zliav
a vyhod je zamestnancom vZzdy k dispozicii na intranete spolo¢nosti.

4. Odmeny pri Zivotnych vyro€iach

Spolo¢nost’ poskytne pracovnikom jednorazovi odmenu pri prilezitosti zivotného
jubilea a doby odpracovanej. Jubilejnd odmena méze byt priznana zamestnancovi pri
prilezitosti zivotného jubilea 50 a 60 rokov veku, v pripade, Ze mu neprinalezi odchodné.
Maximalna vySka odmeny sa mdze priznat’ v zavislosti od po¢tu odpracovanych rokov
v spolocnosti, ktoré zamestnanec dosiahol do konca kalendarneho roka, v ktorom vznikol
dovod pre jej priznanie nasledovne: do 2 rokov do 100 Eur, od 3 do 4 rokov do 150 Eur,
od 5 do 6 rokov do 250 Eur, od 7 do 8 rokov do 350 Eur, nad 8 rokov do 450 Eur.

5. Odchodné

Pri odchode do starobného ddchodku poskytuje firma odchodné vo vysSej ako
zakonnej vyske, aby sa aj takouto formou znizil dopad prechodu z produktivneho veku
zamestnanca do veku dochodkového.

Spoloc¢nost” kazdorocne vytvara a pouziva socialny fond v sulade so zdkonnymi
povinnostami. Tvorba socidlneho fondu je nad zdkonom stanoveny rdmec v sulade

s vyssou kolektivnou zmluvou.

Poskytovanie zamestnaneckych vyhod v takomto obmedzenom mnozstve bolo
nasledkom negativnych hospodarskych vysledkov v rokoch 2007 a 2008. Poskytovat
zamestnancom vyhody nad rdmec zazmluvneného platu je néakladova polozka
zamestnavatela  anapr. poskytovanie stravnych listkov je jedna z alternativ na
dodrzanie zékona ¢. 311/2001 Z. z., preto to nemdze byt povazované za plnohodnotny
benefit organizacie poskytovany pracovnikom.

V roku 2010 sa prostriedky zo socialneho fondu pouzili najmd vo forme
prispevku na stravovanie, na regeneraciu zamestnancov, prispevok na dopravné, ako aj

na zdravotnu starostlivost’. Realizacia jednotlivych druhov zamestnaneckych benefitov
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prispieva k zvySovaniu zivotnej urovne zamestnancov, k zlepSovaniu vnutro firemne;j

komunikacie a rozvijaniu produktivnych vzt'ahov v pracovnom procese.

2.5 Navrh nového systému benefitov v spolo¢nosti "ALFA"

Hlavnym cielom pri vytvarani programu bolo vytvorit taky navrh
zamestnaneckych vyhod, ktory by pritiahol, motivoval a wudrzal vykonovo

orientovanych zamestnancov.

Pri vlastnom navrhu systému benefitov sme vychadzali z doteraz prestudovanej
literatry. Pri jeho koncipovani nds ovplyvnili prace viacerych autorov. Aby
spolo¢nost’ ,,ALFA* dosiahla vys$Siu vykonnost' zamestnancov musi sa intenzivnejSie
zaoberat’ problematikou stimulacie a motivacie kompletného 'udského potencialu, ktory
interne participuje na raste aprosperite firmy. Prace Koncza, Armstronga
a Kachanakovej jasne interpretuju podnikové stimula¢né nastroje pri riadeni I'udskych
zdrojov. Na velké rezervy v oblasti motivacie zamestnancov spolocnosti pri
uspokojovani ich potrieb nas upozornil Maslowov systém motivacie. Tento spdsob
motivovania vSak nie je dostatoCne osvojeny ani manazérmi, ba ani samotni
zamestnanci nie st snim plne oboznameni. Neuspokojovanie komplexnych
zamestnaneckych potrieb u zamestnancov vyvolava frustraciu a pokles vykonnosti. Nas
novy program zamestnaneckych vyhod ma tomu nielen zabranit, ale napomdct

k vytvoreniu motivaéného pracovného prostredia a k stabilizacii zamestnancov.

Navrhnuty systém zamestnaneckych vyhod nebol vytvarany len na zaklade
poznatkov ziskanych v odbornej literature ale aj na zaklade konkrétnych poznatkov
zpraxe, ktoré sme cerpali zo sufasnych programov zamestnaneckych vyhod
v spolo¢nostiach podnikajucich nielen na poistnom trhu, ale aj v oblasti informa¢nych
technologii, telekomunikacii avo finanénom sektore. Do tvahy pri navrhovani
Struktary a vysky benefitov sme brali ifinan¢na situdciu spolocnosti ,,ALFA“. Na
zaklade analyzy ziskanych informécii, Ze spoloc¢nost v poslednych rokoch vykazuje
kladné hospodarske vysledky (vid’ Tabulka €. 2) a tiez, Ze v poslednom roku podstupila
modernizéaciu portfélia produktov, vytvorenu za ti¢elom posilnenia a podpory predaja,
mozeme konstatovat’, ze existuju priaznivé podmienky pre restrukturalizaciu suc¢asného
systému zamestnaneckych vyhod a zavedenie atraktivnejSich a motivujucich benefitov
pre zamestnancov spolo¢nosti ,,ALFA*

Zaroven od nového systému zamestnaneckych vyhod ocakavame, Ze realizacia

jednotlivych druhov benefitov moze pozitivne ovplyvnit’ firemnu kultiru v spolo¢nosti,
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prispiet  k zlepSovaniu vnutro firemnej komunikécie a k rozvijaniu produktivnych
vztahov v pracovnom procese. Samozrejme nové zamestnanecké vyhody by nemali
priniest’ osoh len samotnej spoloc¢nosti ale by mali prispiet’ i k zvySovaniu motivacie
zamestnancov a tiez viest’ k zlepSeniu ich kvality Zivota, napr. uspokojovanie osobnych

vol'no ¢asovych potrieb, starostlivosti o zdravie a pod.

2.5.1 Navrhovany systém zamestnaneckych vyhod

Stcasnu Struktaru benefitov navrhujeme doplnit’ o nové polozky. Komplex

tychto 8 benefitov by mal napomoct’ pozitivnej aktivacii 'udského potencidlu firmy.
Navrhované zamestnanecké vyhody je mozné rozdelit’ do troch kategorii:
1) kategoria osobnych potrieb;
2) kategoria finan¢nej pomoci;
3) kategoria osobnych istot a penzijnych systémov.
Stcasny systém zamestnaneckych vyhod odpora¢ame doplnit’ o nasledovné
benefity:
1) V kategorii osobnych potrieb:
a) prispevok na dovolenku pre zamestnanca resp. deti zamestnanca;
b) prispevok na stravovanie;
c) prispevok na dopravu do zamestnania;
2) V kategorii financna pomoc:
a) socidlna vypomoc;
b) pracovné vol'no s ndhradou mzdy vybranym skupindm zamestnancov nad
rdmec Zakonnika prace;
3) V kategorii osobnych istot a penzijnych systémov:
a) nadStandardna zdravotna starostlivost’;

b) podpora pri kratkodobej praceneschopnosti;

c) zvySené odchodné pri odchode na dochodok;

2.5.2 Specifikacia navrhovanych zamestnaneckych vyhod

1) Kategoria osobnych potrieb:

a) Prispevok na dovolenku
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Spolo¢nost’ ,,ALFA* poskytne svojim zamestnancom prispevok vo vyske 200

EUR ato dvakrat do roka (april, september), t, j. celkovo vo vyske 400 EUR.

Prispevok je mozné vycerpat na ndkup dovolenky alebo na zaktpenie detského

tabora pre svoje diet’a/deti.

b) Prispevok na stravovanie zamestnancov

Spolo¢nost’ poskytne vSetkym zamestnancom prispevok na stravovanie:

nad ramec zakona poskytne spolocnost zamestnancom na kazdy
odpracovany pracovny den prispevok na stravovanie v sume 3,00 € (plna
hodnota stravného listka);

prispevok na stravovanie bude poskytovany i v ¢ase Cerpanie dovolenky,
prispevok na stravovanie nepatri zamestnancom, ktory bolo poskytnuté

stravné v zmysle zdkona o cestovnych nahradéach.

¢) Prispevok na dopravu do zamestnania

Poskytnutie prispevku na dopravu do zamestnania:

spolo¢nost’ poskytne zamestnancom, ktori nemaju pridelené sluzobné
motorové vozidlo prispevok na dopravu do zamestnania v sume 8,33 EUR
mesacne,

prispevok bude vyplacany ku mzde vo vyplatnych terminoch mesiacov

januar a jul v sume 50,00 EUR.

2) Kategoria finan¢nej pomoci:

a) Nenavratna socialna vypomoc

zamestnavatel’ méze poskytnut’ zamestnancovi nendvratni socialnu
vypomoc az do sumy 400 €:

- pri Zivelnych pohroméch a inych tazivych situaciach;

- vinych zadvaznych pripadoch;

zamestnavatel’ méze poskytnut’ najbliz§im pozostalym nendvratnli socidlnu
vypomoc v pripade smrte'ného pracovného tirazu zamestnanca spoloc¢nosti
v sume 400,00 €.

nenavratna socialna vypomoc sa poskytne na zaklade pisomného navrhu
priameho nadriadeného zamestnanca po schvaleni ¢lena predstavenstva

zodpovedného za tsek riadenia 'udskych zdrojov.

b) Pracovné voPno s nahradou mzdy vybranym skupinam zamestnancov nad

ramec Zakonnika prace
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zamestnavatel’ poskytne osamelym zamestnancom, starajicim sa o dieta vo
veku do 15 rokov (u invalidnych deti vo veku do 26 rokov s podmienkou, ze
dieta nie je umiestnené v tyzdennom zariadeni socialnej starostlivosti),
pracovného volna snihradou mzdy na 1 den za kalendarny polrok.
V pripade nevycerpania pracovného vol'na v jednom kalenddrnom polroku
nie je mozné ho prevadzat’ do nasledujiiceho kalendarneho polroka.
zamestnavatel’ poskytne tehotnej zene pocinajuc 4. mesiacom tehotenstva do
dila néastupu na materskii dovolenku 1 dent pracovného volna s ndhradou
mzdy za predpokladu, Ze tehotna do ¢ mesiaca tehotenstva tato skutocnost’
oznamila zamestnavatel'ovi v zmysle § 40 ods.6 Zakonnika prace.
spolo¢nost’ ,,ALFA*“ poskytne zamestnancovi pracovné volno s nahradou
mzdy pri Umrti manZzela(ky) alebo deti o1 defi nad ramec stanoveny

Zakonnikom préce.

3) Kategoria osobnych istdt a penzijnych systémov:

a) Nadstandardna zdravotna starostlivost’

Zamestnavatel  zabezpe¢i  nadStandardni  zdravotni  starostlivost’
zabezpecenim komplexne;j preventivnej zdravotnej prehliadky
v zazmluvnenom zdravotnickom zariadeni 1 krat za dva roky v hodnote 100 €
zamestnavatel’ zabezpeci oné vySetrenie 1x za tri roky

zamestnavatel’ zabezpeci ockovanie proti chripke 1x ro¢ne.

b) Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti

spolo¢nost’ pri docasnej pracovnej neschopnosti poskytne od Stvrtého do
desiateho dna docasnej pracovnej neschopnosti nahradu prijmu vo vyske
70 % denného vymeriavacieho zakladu (uréeného podla § 55 zdkona

¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni).

¢) ZvySené odchodné pri odchode na dochodok

pri prvom skonceni pracovného pomeru, po nadobudnuti naroku na
predcasny starobny ddéchodok, starobny ddchodok, invalidny déchodok ak
pokles schopnosti vykonédvat’ zarobkovl Cinnost’ je viac ako 70 %, patri
zamestnancovi odchodné vo vyske jeden a pol nasobku jeho priemerného
mesacného zarobku, ak poziada o poskytnutie uvedeného dochodku pred
skonCenim pracovného pomeru alebo bezprostredne po jeho skonceni,

najneskor vSak do 10 dni od skoncenia pracovného pomeru.

Navrhovany zamestnanecky program benefitov spolu so sicasnym predstavuje
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suhrn benefitov pre zamestnancov spoloc¢nosti. Je navrhovany s cielom pritiahnut,
motivovat audrzat vykonovo orientovanych zamestnancov a scielom podpory
budovania ich dlhodobej kariéry v spolo¢nosti. Stratégia v oblasti zamestnaneckych
benefitov je orientovand na podporu spolocnosti v snahe udrzat a stabilizovat
zamestnancov atym ziskat konkurenéni vyhodu na trhu v kvalithom servise pre
klientov. V tomto smere by sa firma mala uberat’ cestou poskytovania nadStandardnych
benefitov klI'iCovym pracovnikom, ktoré su nad radmec fixne ukotvenym v Zakonniku

prace

Tento zamestnanecky program by mal byt v spolo¢nosti realizovany s cielom
poskytnut’ zamestnancom osobné istoty (nemocenské, zdravotné, urazové a zivotné

poistenie), zabezpecit' komplexnu zdravotnu starostlivost’ a regeneraciu.

Mal by naplnit’ oakdvania zamestnancov v oblasti osobnych potrieb (dovolenka

na zotavenie, rekreécie, Sportové a kultirne aktivity, atd’.).

Tiez by mal poskytnut’ finanéni pomoc v socialnej oblasti a podpory penzijnych
systétmov, C¢o patri k dolezitym zamestnaneckym vyhoddm v SR (doplnkové

dochodkové pripoistenie).

V kone¢nom dosledku to znamend pre spolo¢nost’ ,,ALFA* neustale pracovat
na vyuziti vlastnych firemnych stimula¢nych a motiva¢nych nastrojov smerujtcich
k zvySeniu atraktivnosti prace pre zamestnancov spolo¢nosti, upevitovat’ ich lojalnost’
k spolo¢nosti a vytvorit’ taku firemnua kultaru, ktord by zvySovala zdujem o zamestnanie

s vonkajSieho prostredie.
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3 Prakticka cast’

3.1 Hypotézy

Na zaklade stadia literatury a opisu organizacie sme pristapili v zaujme, o
najpresnejSie napomoct’ stabilizacii a motivacii sticasnych zamestnancov ako aj pri
vybere spravne motivovanych uchadzacov o zamestnanie v popisovanej organizacii k

vytvoreniu nasledujucich hypotéz:

3.1.1 Hypotéza 1

Systém zamestnaneckych vyhod v spolo¢nosti ALFA spliia iilohu motivicie na

zvySenie pracovného vykonu zamestnancov v spolo¢nosti ,,ALFA*,

Spolo¢nost  ALFA je vysoko orientovand na vykon ajej napredovaniu
a naplneniu planov o postupe na vysSSie miesto v rebricku konkurencie ma pomoct’
v nemalej miere tato jej orientdcia. Vysoky vykon zamestnancov spolo¢nosti ALFA ma

zabezpecit’ aj dobre nastaveny program beneftov.

3.1.2 Hypotéza 2
Systém zamestnaneckych vyhod v spoloénosti ALFA spliia tilohu stabilizdcie

zamestnancov v spolocnosti ,ALFA*.

Na plneni planov spolo¢nosti ALFA maju svoj podiel urCite aj zamestnanci a nie
len svojou motivaciou k vysokym pracovnym vykonom. Ako kazda spoloc¢nost, aj
spolo¢nost’ ,,ALFA*“ k svojmu uspesnému napredovaniu potrebuje mat’ aj stabilné
pracovné teamy, aby nestrdcala ¢as anemalé financné prostriedky ziskavanim

a zasSkol'ovanim novych pracovnikov.

3.2 Realizacia vyskumu

Spolo¢nost ALFA je orientovana na vykon. Preto sme vyskum realizovali
s cielom stimula¢né benefity optimalizovat tak, aby ich ponuka zamestnancov
motivovala k vysSej vykonnosti a zdroven mala vplyv na ich stabilizaciu a zotrvanie

v spolo¢nosti.

3.2.1 Zber dat

Ako hlavnil metédu zberu dat sme zvolili dotaznik v elektronickej forme (vid’

priloha B), ktory sme ulozili na portdli www.gmail.com. Formou elektronickej posty

sme zaslali zamestnancom informdciu o jeho uloZeni a ziadost’ o zii€astneni sa nasom
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vyskume. Pristup bol umozneny na zaklade internetovej adresy, ktory respondenti
dostali v sprievodnom e-maile. Otazky v dotazniku boli zdmerne ndhodne usporiadané,
aby nebolo jasna paralela medzi niektorymi otdzkami.

Dotaznik pozostava z 11 otdzok, ktoré st nasmerované na overenie hypotéz.
Otazky ¢.: 1, 2, 3, 7, 8, boli zostavené s cielom zistit’ vSeobecny pohl'ad zamestnancov
na oblast’ zamestnaneckych benefitov a otazky ¢.: 4, 5, 6, 9, 10 a 11 dotaznika smerovali

na overenie vhodnosti a spokojnosti navrhovanej Struktiry. zamestnaneckych vyhod.

3.2.2 Vzorka respondentov
Upozornenie o moznosti vyplnenia dotaznika bolo zaslané 347 zamestnancom.

Zamestnanci sa mohli do vyskumu zapojit' v priebehu piatich mesiacov. Priblizne
v polovici tohto obdobia sme zamestnancom poslali pripomienkovy e-mail, nakol'ko
sme zistili, ze sme do toho Casu ziskali odpovede iba od 55 respondentov. Podla

vysledkov sme zistili, ze dotaznik vyplnilo 147 zamestnancov.

Osoby %
Pocet oslovenych respondentov 347 100,0
Pocet zamestnancov, ktory vyplnili dotaznik 147 42,4
Pocet zamestnancov, ktory nevyplnili dotaznik 200 57,6

Tabul’ka ¢. 4

Vyplinené
dotazniky
42,4%

Nevyplnené
dotazniky
57,6%

Graf ¢. 6 Podiel vyplnenych dotaznikov

Pri primarnom vyhodnocovani dotaznika boli vyhodnotené jednotlivé odpovede
na jednotlivé otdzky a pri sekundarnom vyhodnocovani sme zistovali zloZzenie vzorky
respondentov podrla:

e pohlavia,
e veku,
e rodinného stavu,

e apoctu deti.

Dotaznikového zistovania sa zacastnilo dve tretiny zien a jedna tretina muzov
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(Graf. ¢. 7). Vo vzorke respondentov bolo zastiipené 21 % muzov a 79 % zien, Co

korelujes so celkovou Struktarou v v spolocnosti ,,ALFA* (Tabul'ka €. 5).

Pohlavie Zamestnanci celkom Vzorka respondentov
Muzi 24 % 79 %
Zeny 76 % 21 %
Spolu 100 % 100 %

TabuPka ¢. 5

Podl'a vekovej Struktiry nami navrhovani zamestnanecké vyhody najviac oslovil

skupinu pracovnikov vo veku od 31 do 40 rokov (Graf ¢. 8). M6Zeme konStatovat,, Ze

vzorka respondentov, ktori vyplnili dotaznik takmer zodpoveda vekovej Struktire

spolocnosti (Tabul’ka €. 6).

Vekové rozpitie

Zamestnanci celkom

Vzorka respondentov

18 — 30 23 % 28 %
31-40 33 % 40 %
41 - 50 29 % 28 %
51 -60 13 % 4%
Nad 60 rokov 2% 0 %
Spolu 100 % 100 %

TabulPka ¢. 6

Podla rodinného stavu svoj zaujem o benefity potvrdili najmid zamestnanci

v stave slobodni a bezdetni, ktorych zastupenie z celkové poctu bolo 48% (Graf €. 9).

Vo vzorke respondentov boli v rovnakej miere zastipeni bezdetni zamestnanaci

a zamestnanci s jednym dietatom alebo s dvoma det'mi po 48 % (Graf €. 10).

O Struktire zamestnancov podla rodinného stavu apodla poctu deti nam

spolo¢nost’ ,,ALFA* neposkytla.

Udaje uvedené v tabulkdch & 5 a6 poukazuji na skutoénost, Ze vzorka

respondentov je proporciondlna k celkovému poc¢tu zamestnancov, t.zn. Ze ma

zodpovedajucu vypovedni hodnotu.

Zeny

Graf & 7 Struktiira respondentov podPa

pohlavia

51-60
rokov

Nad 60

Graf ¢. 8 Vekova Struktira respondentov
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3 aviac
deti
4%

Rozvedeny/a
16%

Zenatylvydata
36%

Graf & 9 Struktiira podl’a rodinného stavu Graf ¢. 10 Rozdelenie respondentov podla
respondentov poctu deti

3.3 Vyhodnotenie vyskumu

3.3.1 Dotaznik
Respondenti odpovedali v dotazniku na nasledovné otazky (cely dotaznik je uvedeny

v prilohe B):

1. Povazujete sucasné zamestnanecké benefity vo Vasej praci za motivujaci faktor?

2. Pri rozhodovani o zotrvani v sucCasnej praci by zohravali zamestnanecké benefity
pre Vas dolezitu ulohu?

3. Predstavte si seba na pozicii personalistu. Snazili by ste sa vyuzit’ zamestnanecké
vyhody spolo¢nosti na ziskanie a udrzanie vhodného kandidata?

4. Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov do sucasnej Struktiry benefitov by
Vias motivovalo k zvySenej aktivite?

5. Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov (podla prilohy dotazniku) do
sucasnej Struktary benefitov by prispelo k zotrvaniu vo firme?

6. Urcite pre kazdy benefit definovany podl'a prilohy dotazniku, ¢i by Vas motivoval
k zvySenej aktivite:
e Prispevok na stravovanie zamestnancov,
e  Prispevok na dopravu do zamestnania,
e  Zdravotna starostlivost’ o0 zamestnancov,
e Platené vol'no vybranym skupinam zamestnancov nad ramec Zakonnika prace,
e  Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do dochodku,
e Socialna vypomoc,
e Prispevok na dovolenku,

7. Stotoznujete sa s nazorom, ze zamestnanecké benefity maju byt konkurencie-

schopné voci ostatnym firmam?
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10.

11.

Uprednostnili by ste iného zamestnavatel'a, ak by poskytoval lepSie benefity ako
V4&s sucasny zamestnavatel'?

Povazujete zamestnanecké benefity za konkurencieschopné?

Myslite si, ze takato Struktira benefitov by mohla prildkat’ pracovnikov
z konkurencie?

Urcite pre kazdy benefit definovany podla prilohy dotazniku, ¢i je podla Vas,
konkurencieschopny voci ostatnym firmam:

e Prispevok na stravovanie zamestnancov

e  Prispevok na dopravu do zamestnania

e  Zdravotna starostlivost’ o zamestnancov

e Platené vol'no vybranym skupinam zamestnancov nad ramec Zakonnika prace
e Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do dochodku

e  Socidlna vypomoc

e Prispevok na dovolenku

Skalu pre hodnotenie sme zvolili pre vietky otazky rovnaku®

a./ urcite ano
b./asi ano
c./ asi nie

d./ uréite nie

3.3.2 Vyhodnotenie dotaznika
Dotaznik sme vyhodnocovali v 3 krokoch:

1. krok: vyhodnotenie Hypotézy 1

2. krok: Vyhodnotenie hypotézy 2

3. krok: Overenie postoja zamestnancov k navrhovanym benefitom.

Hypotéza 1

Hypotézu 1 sme vyhodnocovali na nasledovnych otazkach v dotazniku:

l.
3.

Povazujete sti¢asné zamestnanecké benefity vo Vasej praci za motivujuci faktor?
Predstavte si seba na pozicii personalistu. Snazili by ste sa vyuzit' zamestnanecké
vyhody spolo¢nosti na ziskanie a udrzanie vhodného kandidata?

Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov do stucasnej Struktury benefitov by

Vas motivovalo k zvySenej aktivite?

Na otazku ¢. 1 odpovedali vsetci respondenti kladne a z toho viac ako tri Stvrtiny

bolo presvedcenych o motivujicom faktore benefitov. (Graf €. 11)
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Na otazku ¢. 4 reagovalo viac ako 80 % respondentov pozitivne a z toho 37 % je
presvedcenych, ze benefity sa daju vhodne vyuzit na ziskanie zaujemcov o pracu
v spolocnosti a udrzanie zamestnancov v spoloc¢nosti. (Graf ¢. 12)

Na otazku ¢.4 tak isto reagovalo viac ako 80 % respondentov pozitivne a povazuju

pridanie benefitov k suc¢asnym za motivacny faktor na zvySenie aktivity v praci. (Graf €. 13)

Otazka | Otazka | Otazka |Hypotéza| Otazka | Otazka | Otazka | Hypotéza
¢ 1 ¢.3 ¢. 4 1 polu ¢ 1 ¢.3 ¢. 4 1 polu
osoby %
urcite ano 112 45 35 192 76,2% 30,6% 23,8% 43,5%
asi ano 35 76 85 196 23,8% 51,7% 57,8% 44,4%
asi nie 0 21 18 39 0,0% 14,3% 12,2% 8,8%
urcite nie 0 5 9 14 0,0% 3,4% 6,1% 3.2%
Spolu 147 147 147 441 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Tabul’ka ¢. 7
Povazujete su¢asné zamestnanecké benefity Predstavte si seba na pozicii personalistu. Snazili by ste
vo Vasej praci za motivujuci faktor? sa vyuzit' zamestnanecké vyhody spoloénosti na ziskanie
a udrzanie vhodného kandidata?
asi nie urcite nie urcite nie
0,0% 0,0% 3,4%
asi ano urcite ano
238% i
urcite ano asiano
76,2% 51,7%
Graf ¢. 11 Otazka €. 1 Graf ¢. 12 Otazka €. 3
Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov do Hypotéza 1
sUcasnej Struktary benefitov by Vas motivovalo
k zvySenej aktivite? . .
urcite nie
. 3,2%
asi nie
urcite nie 8,8%
6,1%
urcite ano uréite ano
23,8% 43,5%
asiano
asi ano 44,4%
57,8%
Graf ¢. 13 Otazka ¢. 4. Graf ¢. 14 Hypotéza 1

Z celkového vyhodnotenia Hypotézy 1 ,Systém zamestnaneckych vyhod
v spolocnosti  ALFA  spliia tilohu motivicie na zvySenie pracovného vykonu
zamestnancov v spolocnosti ALFA.* vyplyva, ze pre takmer 90 % respondentov poklada
benefity za motivator na zvysenie pracovného vykonu. Tato skutocnost’ poukazuje na
skutocnost, Zze Hypotéza 1 bola potvrdend. Vyhodnotenie Hypotézy 1 je uvedené

v tabul’ke €. 7. (Graf €. 14)
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Hypotéza 2

Na overenie Hypotézy 2 boli zaradené do dotaznika nasledovné otazky:

2. Pri rozhodovani o zotrvani v sucasnej praci by zohravali zamestnanecké benefity

pre Vas dolezitu ulohu?

5. Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov (podla prilohy dotazniku) do

sucasnej Struktiry benefitov by prispelo k zotrvaniu vo firme?

8. Uprednostnili by ste iného zamestnavatel'a, ak by poskytoval lepSie benefity ako

Vas stiCasny zamestnavatel'?

Na otazku ¢.2 odpovedali vSetci respondenti pozitivne a 75 % ich je presvedcenych, ze

zamestnanecké benefity hraji dolezitu tlohu pri zotrvani v si¢asnom zamestnani. (Graf

& 15)

Na otazku ¢. 5 takmer 90 % pozitivne reagovalo, ze pridanie novych benefitov by

podporilo ich zotrvanie vo firme. (Graf ¢. 16)

Na otazku ¢, 8 odpovedalo viac ako 83 percent respondentov, ze by odisli zo spolo¢nosti

»ALFA®, ak by im iny zamestnavatel’ pontkol vyhodnejs$i systém zamestnaneckych

vyhod. Graf €. 17)

Otazka | Otazka | Otazka |Hypotéza| Otazka | Otazka | Otazka | Hypotéza
.2 ¢ 5 ¢. 8 2 spolu .2 ¢ 5 ¢. 8 2 spolu
osoby %
urcite ano 111 55 38 204 75,5% 37,4% 25,9% 46,3%
asi ano 36 77 85 198 24,5% 52,4% 57,8% 44,9%
asi nie 0 14 21 35 0,0% 9,5% 14,3% 7,9%
urcite nie 0 1 3 4 0,0% 0,7% 2,0% 0,9%
147 147 147 441 100,0% |100,0% |100,0% | 100,0%
Tabulka ¢. 8
Pri rozhodovani o zotrvani v sucasnej préci by zohravali (podia prilohy

zamestnanecké benefity pre Vas délezita Glohu?

asi nie
0,0%

asi ano
24,5%

uréite nie
0,0%

uréite ano
75,5%

Graf ¢. 15 Otazka €. 2

D ie novych

do sué j Struktary
vo firme?

urcite nie

1%

by prispelo k zotrvaniu

uréite ano

37%

asi ano
52%

Graf ¢. 16 Otazka ¢. 5
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Uprednostnili by ste iného a Fa, ak by posky lepsie Hypotéza 2
benefity ako Vas sii¢asny zamestnavatel?

uréite nie
0,9%

urcite nie
2,0%

asi nie
14,3%

uréite &no
25,9%

uréite ano
46,3%

asi ano
44,9%

asiano
57,8%

Graf ¢. 17 Otazka €. 8 Graf ¢. 18 Hypotéza 2 spolu

Z celkového vyhodnotenia Hypotézy 2 ,,Systém zamestnaneckych vyhod
v spolocnosti ALFA spliia tilohu stabilizicie zamestnancov v spolocnosti ALFA.“
vyplyva, Ze viac ako 90 % respondentov pokladd systém zamestnaneckych vyhod za
prvok stabilizdcie zamestnancov s spolo¢nosti. Tato skutocnost’ poukazuje na
skutocnost, ze Hypotéza 2 bola potvrdend. Vyhodnotenie Hypotézy 2 je uvedené
v tabul’ke €. 8. (Graf ¢. 18)

Z vyssie uvedenych udajov vyplyvaji jednoznacné zavery. Predpoklady
formulované v hypotézach sa potvrdili. Pre vi¢Sinu zamestnancov su zamestnanecké
benefity motivujuce na vyss$i pracovny vykon a zaroven prispievaju k zotrvaniu vo
firme. Zamestnanecké benefity zohravaji vyznamna tulohu v spolo¢nosti ,,ALFA®,
nielen pre sucasnych zamestnancov. Z odpovedi vyplynulo, Ze st tieZ povazované za
vynikajlici nastroj pri motivéacii nového kandidata pred konkurenc¢nou spolocnostou

a tiez pri motivacii udrzat’ si zamestnancov v spolo¢nosti ¢o najdlhSiu dobu.

Overenie postoja zamestnancov k navrhovanym benefitom
Postoje zamestnancov k navrhovanym benefitom a k ich konkurencie schopnosti

voci vonkajSiemu prostredie sme overovali nasledovnymi otdzkami €. 6 a €. 11.

6. Urcite pre kazdy benefit definovany podla prilohy dotazniku, ¢i by Vas motivoval
k zvysenej aktivite:
e Prispevok na stravovanie zamestnancov
e Prispevok na dopravu do zamestnania
e Zdravotnd starostlivost’ o zamestnancov
e Platené vol'no vybranym skupindm zamestnancov nad rdmec Zakonnika prace
e Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do dochodku
e Socidlna vypomoc

e Prispevok na dovolenku
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V nasledujticej Tabulke ¢. 9 st uvedené vysledky dotaznika na overenie zaujmu

zamestnancov o dopliiujuce benefity k su¢asnému systému benefitov.

Urdite Asi - Urdite | Asi . .| UrCite
. . Asi nie Spolu | . . Asi nie . Spolu
Navrhovany benefit ano__| ano ano_| ano nie
Osoby %

1. Prispevok na 129 18] 0 147| 78| 122 00| 00| 12000
stravovanie zamestnancov
2. Prispevok na dopravu 129 12| 6 147| 878| 82| 41| 00| 12000
do zamestnania
3. Zdravotna starostlivost 100 47 0 147| 680| 320 0.0 00| 00,0
0 zamestnancov
4. Platené volno vybranym
skupindm zamestnancov 100 24 17 147 680| 163| 11,6 41| 100,0
nad ramec ZP
5. Podpora pri kratkodobej
praceneschopnosti 117 24 6 147 796| 16,3 4,1 0,0 100,0
a odchode do déchodku
6. Sociélna vypomoc 110 34 3 147 748| 231 2,0 0,0 100,0
7. Prispevok na dovolenku 144 3 0 147 98,0 2,0 0,0 0,0| 100,0

Tabul’ka ¢. 9 Otazka €. 6

K navrhnutym zamestnaneckym vyhodam respondenti od 68 % do 98 % zaujali

jednoznacné stanovisko k rozsireniu sucasného systému zamestnaneckych vyhod

o navrhnuté benefity. Pri zamestnaneckej vyhode ,,Platené¢ vol'no vybranym skupinam

zamestnancov nad rdmec ZP“ malo takmer 15 % respondentov negativny postoj

(Tabulka €. 9), ¢o mohla ovplyvnit’ Struktura respondentov, kde negativne sa mohla

vyjadrit’  skupina respondentov, ktorych by sa tento benefit netykal. Globalne

vyhodnotene odpovedi respondentov k navrhovanym benefitom je uvedené v grafe ¢.19.

Asi nie

Urcite nie
0,6%

Ur¢ite ano
80,6%

Graf ¢. 19 Globalne zhodnotenie zaujmu o navrhované benefity
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11. Urcite pre kazdy benefit definovany podla prilohy dotazniku, ¢i je podla Vas,

konkurencieschopny voc¢i ostatnym firmam:

e Prispevok na stravovanie zamestnancov;

e Prispevok na dopravu do zamestnania;

e Zdravotna starostlivost’ 0 zamestnancov;

e Platené vol'no vybranym skupindm zamestnancov nad ramec Zakonnika prace;

e Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do déchodku;

e Socialna vypomoc;

e Prispevok na dovolenku;

Urcite Asi .. | Urcite UrCite | Asi . .| Urcite
. . Asi nie . Spolu | ~, . Asi nie . Spolu
Navrhovany benefit ano ano nie ano ano nie
Osoby %

1. Prispevok na 74 | 66 | 7 | o | 147 | 503 | 449 | 48 | 00 | 1000
stravovanie zamestnancov
2. Prispevoknadopravu | 15 | 425 | 12 | o | 147 | 68 | 850 | 82 | 00 | 1000
do zamestnania
3. Zravotna starostivost | o5 | 440 | 45 | o | 147 | 150 | 748 | 102 | 00 | 1000
0 zamestnancov
4. Platené volno vybranym
skupinam zamestnancov 80 46 20 1 147 | 544 | 31,3 | 13,6 0,7 | 100,0
nad ramec ZP
5. Podpora pri kratkodobej
praceneschopnosti 116 25 6 0 147 | 78,9 | 17,0 4.1 0,0 | 100,0
a odchode do déchodku
6. Sociélna vypomoc 62 81 4 0 147 | 42,2 | 551 2,7 0,0 | 100,0
7. Prispevok na dovolenku 135 12 0 0 147 | 91,8 8,2 0,0 0,0 | 100,0

Tabul’ka ¢. 10

Na otazku ¢. 11, urcenie konkurencie schopnosti zamestnaneckych vyhod vo¢i

externému prostrediu, odpovede respondentov boli oproti otazke ¢. 6 uz vo viacSom

rozptyle. Jenozna¢ny postoj respondentov ktomu, ze navrhované benefity su

konkurencie schopné voci ostatnym firmam bol necelych 50 %. Ale celkovy pozitivny

postoj aj tak presiahol hodnotu 90 % (Graf €. 20). VAc¢si rozptyl odpovedi pripisujeme aj

skuto€nosti, Ze jednotlivi respondenti mali rozdielne informacie o vonkajSom prostredi.
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Asinie Urcite nie
6,2% 0,1%

Asi ano
45,2%

Urcite ano
48,5%

Graf ¢. 20 Globilne zhodnotenie nazoru o konkurencie schopnosti benefitov vo¢i inym firmam

Na zéklade uvedeného prieskumu o pridani benefiktov k sucasnému systému
zamestnaneckych vyhod mdzeme skonStatovat, Ze navrhované benefity boli zvolené
tak, aby viedli zamestnancov k motivacii na vyS$s$i vykon ak zotrvaniu vo firme.
Najnizsie percento pozitivneho hodnotenia vykazuji benefity zdravotna starostlivost
o zamestnancov a platené volno vybranym skupinam zamestnancov nad rédmec
Zakonnika prace. Domnievame sa, ze nakolko vicSina spolo¢nosti ma vo svojich
programoch Standardne ukotvené uvedené benefity, nasi zamestnanci ich vnimaji ako

nevyhnutny doplnok do nového navrhovaného programu.

V Tabulke 8 st uvedené vysledky dotaznika na overenie II. hypotézy k

jednotlivym benefitom.

Z uvedenych vysledkov moézeme opidtovne konstatovat vhodnost' navrhu
Struktary benefitov, ktoré maju byt konkurencieschopné voci ostatnym firmam
v zmysle stabilizacie vlastnych zamestnancov a zvySenia atraktivnosti spolo¢nosti
“ALFA* na zamestnaneckom trhu. NajsilnejSou zbrafiou voci konkurencii sa zda byt’
podla vysledkov ro¢ny prispevok na dovolenku/detsky tabor vo vyske 400 EUR. Tento
benefit bol nastaveny so zdmerom ziskat’ kvalitnych odbornikov od naSich najvacsich
konkurentov. Z analyzy benefitov konkurencie sme zistili, Ze tento typ benefitu nie je
sucast’ou programu v mnohych spolo¢nostiach.

Podpora navrhovanych benefitov ma stvislost’ aj s vysledkami demografickych
dat uvedenych hore v kapitole ¢. 4.2.2. Demografickym rozdelenim sme sa snazili
dosiahnut’, aby nami navrhnute benefity boli pre zamestnancov, ¢o najatraktivnejsie.
Jedna sa o pracovnikov v produktivhom roku, v stave slobodny — 4 ale s detmi. Tato
skupina je pre organizaciu smerodajnd a preto sa by sa ju mala organizicia najviac

motivovat. Napriklad v pripade benefitu Prispevok na dovolenku, ktory bol jednym
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znajvysSie ocenenych. Nielenze je to nezanedbatelna finanénd pomoc napr. pre
slobodnt matku s dietatom, ale dava pocit, ze sa zamestnavatel’ stard aj o rodinnych
prislusnikov zamestnancov. Z rovnakého dovodu bol zrejme vysoko oceneny aj benefit
Platené vol'no vybranym skupindm zamestnancov nad ramec zakonnika prace.

Na zaklade uvedenych vysledkov mozeme konstatovat, ze nami navrhovany systém
benefitov je pre naSich zamestnancov motivujuci a je konkurencieschopny voci

ostatnym spolo¢nostiam na trhu.

3.4 Odhad finanénych nakladov na navrhované benefity
Na zéklade navrhnutych a dotaznikom overenych zamestnaneckych vyhod odhadované

naklady na pridané benefity predstavuju ro€ne viac ako 353 tisic €. Vzhladom na
skutoCnost’, Ze spolo¢nost’ ndm neposkytla prehl'ad Cerpania mzdovych nakladov tak
tento odhad finan¢nych prostriedkov porovnavame k hospodarskemu vysledku po
zdaneni v roku 2010. Navrhované benefity by predstavovali 16,5 %. Toto porovnanie
nam ukazuje, ze benefity aj ked s pomerne financne naroné sme zvolili spravne

a spolocnost’ ,,Alfa* ich moze vposkytovat'.

Benefit Pocet Frekvencia €/mer.j. Suma Pozna
zam. mka
Prispevok na dovolenku 347 2 x za rok 200 138800,00
Prispevok na stravovanie
zamestnancov 347 | 250 krati za rok 1,91 165692,5| 1)
Prispevok na dopravu do zamestnania 169 | 12 krat za rok 8,33 16893,24 | 2)
Nenavratna socialna vypomoc 5 roéne 400 200,00 | 3)

Pracovné vol'no s nahradou mzdy
vybranym skupindm zamestnancov
nad ramec Zakonnika prace - tehotné 20 rocne 43 860,00 | 4)
Pracovné vol'no s nahradou mzdy
vybranym skupindm zamestnancov
nad ramec Zakonnika prace —

starostlivost’ o deti 174 2 krat za rok 43 14964,00 | 5)
Nadstandardnd zdravotna starostlivost’ | 347 rodne 33,33 11565,51
Podpora pri kratkodobe;j

praceneschopnosti 4 6 21 504,00 | 6)
Zvysené odchodné pri odchode na

déchodok 3 rocne 1335 4005,00
Spolu 353484,25
Tabulka ¢. 11 Odhad finanénych nakladov na navrhované benefity
Poznamky:

1) 1,91 € predstavuje rozdiel medzi 55% (2,09 € )z hodnoty stravného na pracovnej od 5 do 12 hodin
a celkovej hodnoty stravného listka (3,00 €).

2) Prispevok je pocitany len na vykonnych zamestnancov, Obchodni zastupcovia maju pridelené
sluzobné motorové vozidla.

3)  Sumu sme odhadli, pretoZe sa jedna o nepredvidané udalosti.

4)  Suma sme tak isto odhadli, pretoze spolo¢nost’ nam neposkytla Gidaje o tehotnych zenach.

5) Sumu sme odhadli podla grafu ¢. 10, ktory naznacuje, ze v spolo¢nosti je 50 % zamestnancov
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s detmi (148).
6) Sumu sme odvodili od priemernej diZky praceneschopnosti, ktora nepresahuje 2 % z celkove

odpracovaného Casu.

3.5 Systém zamestnaneckych vyhod spolo¢nosti ,, ALFA“

V tabul’ke ¢. 12 uvddzame cely systém zamestnaneckych vyhod, t.j. povodné,

upravené a novévé zamestnanecké vyhody.

P6vodny zamestnanecké vyhody Doplnené zamestnanecké vyhody
1 Prispevok na stravovanie zamestnancov | Prispevok na stravovanie zamestnancov
Prispevok zamestnavatel’a na jeden stravny | a) Prispevok zamestnavatel'a na jeden
listok vo vyske 55 % z hodnoty. stravného stravny listok v sume 3 €
stanoveného pre pracovné cesty od 5do 12 | b) Prispevok na stravovanie bude
hodin v zmysle platnej legislativy poskytovany i v Case Cerpanie
dovolenky.

c) Prispevok na stravovanie nepatri
zamestnancom, ktory bolo poskytnuté
stravné v zmysle zdkona
o cestovnych ndhradach

2 Prispevok na doplnkové déochodkové
poistenie

Zamestnavatel poskytne zamestnancovi
prispevok  znakladov na doplnkové
dochodkové poistenie:

a) kazdému zamestnancovi, po skuso-
bnej dobe, vo vyske prispevku za-
mestnanca, maximalne vsak do vysky
16,60 Eur mesacne;

b) zamestnancom, ktori pracuju v spo-
lo¢nosti dlhsie ako 5 rokov vo vyske
prispevku zamestnanca, maximalne
vSak do vysky 33,19 Eur mesacne.

¢) Prispevok zamestnavatela sa zvysuje
podl'a bodu b) po ukoncéeni kalendar-
neho roka, vktorom zamestnanec
dosiahne dizku odpracovanych 5 ro-
kov u zamestnavatel’a.

d) Datumom vzniku naroku na odchod
do starobného dochodku, sa prispevok
bude poskytovat’ podla bodu a).

3 Zamestnanecké zPavy na vybrané
produkty spolocnosti ,,ALFA“

a) Poskytnutie zamestnaneckej 25 %
zlavy na  produkty  spoloc¢nosti
»ALFA®.

b) Zlava moze byt poskytnutad len za
podmienky, Ze zamestnanec je zaroven
aj poistnikom na poistnej zmluve, na
ktorej si uplatiiuje uvedenu zlavu
a plati len poc¢as pracovného pomeru.

¢) Po ukonéeni pracovného pomeru bude
tato zlava odobrana apoistné bude
prepocitané bez tejto zl'avy.

4 ZPavy na vybrané bankové produkty
strategického partnera
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Strategicky partner zamestndvatela Slo-
venska sporitel'na, a.s. poskytne vyhody
azlavy na svoje vybrané produkty
a sluzby. Prehlad aktudlnych zliav a vyhod
je zamestnancom vzdy k dispozicii na
intranete spolocnosti.

Odmeny pri Zivotnych vyrociach

a) Spolo¢nost’ poskytne zamestnancom
jednorazovi odmenu pri prilezitosti Zi-
votného jubilea 50 a 60 rokov veku.

b) Maximalna vyska odmeny sa moze
priznat’ v zavislosti od poc¢tu odpraco-
vanych rokov v spolo¢nosti, ktoré za-
mestnanec dosiahol do konca kalen-
darneho roka, v ktorom vznikol dovod
pre jej priznanie nasledovne:

do 2 rokov do 100 Eur,

od 3 do 4 rokov do 150 Eur,

od 5 do 6 rokov do 250 Eur,

od 7 do 8 rokov do 350 Eur,

nad 8 rokov do 450 Eur.

c¢) Odmena sa prizna len v pripade, Ze
zamestnanec nema narok na odchodné.

Odchodné

Odchodné

Pri odchode do starobného déchodku
poskytuje spolocnost’ ,,ALFA* na navrh
priameho nadriadené¢ho odchodné vo
vysSej ako zdkonnej vyske maximalne vsak
v sume 1,5 nasobku priemernej mzdy.

Prispevok na dovolenku

a) Spolo¢nost’ ALFA* poskytne
zamestnancom prispevok na dovo-
lenku vo vyske 200 EUR a to dva-krat
do roka (april, september), t, j. celkovo
vo vyske 400 EUR.

b) Prispevok je mozné vycerpat’ na nakup
dovolenky alebo na  zakupenie
detského tabora pre svoje dieta/deti

Prispevok na dopravu do zamestnania

a) Spolo¢nost’ poskytne
zamestnancom,  ktori  nemaju
pridelené¢  sluzobné¢  motorové

vozidlo prispevok na dopravu do
zamestnania v sume 8,33 EUR
mesacne,

b) Prispevok bude vyplacany ku mzde
vo vyplatnych terminoch mesiacov
janudr a jul v sume 50,00 EUR.

Nenavratna socidlna vypomoc

a) zamestnavatel moze
zamestnancovi nenavratnu
vypomoc az do sumy 400 €:
e pri zivelnych pohromach a inych

tazivych situaciach;
e vinych zavaznych pripadoch;

poskytnut
socialnu
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b) zamestnavatel moze poskytnut

najbliz§im  pozostalym nenavratnu
socialnu  vypomoc v  pripade
smrtel'ného pracovného urazu
zamestnanca  spoloCnosti v sume
400,00 €.

nenavratnd socialna vypomoc sa
poskytne na zéklade pisomného
navrhu priameho nadriadeného
zamestnanca po schvaleni Cclena
predstavenstva zodpovedného za
usek riadenia l'udskych zdrojov.

10 Pracovné voI'no s nahradou mzdy
vybranym skupinam zamestnancov nad
ramec ZP

11 Nadstandardnd zdravotna starostlivost’

12 Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti

TabulPka ¢. 12
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4 Zaver

Cielom bakalarskej prace bolo vypracovat konkrétny program benefitov
pre zamestnancov spolo¢nosti ,,ALFA“. Ak hovorime o benefitoch, vzdy mame na
mysli zamestnanecké vyhody, ktoré poskytuje zamestnavatel svojim zamestnancom.
V vode nasej prace bolo nutné vysvetlit vakom vztahu st spolo¢nosti aich
zamestnanci. Dospeli sme k zaveru, Ze I'udské zdroje, l'udsky kapital a I'udsky potencial,
¢o su vSetko synonyma k zamestnancom, st nevyhnutnou sucast'ou fungovania kazdej
spolocnosti a bez nich nie je mozné, aby akakol'vek organizacia mohla fungovat'.

V teoretickej Casti sme sa prevazne venovali benefitom, ¢ize zamestnaneckym
vyhoddm. Benefity st vel'mi vyznamné pre zamestnancov aj ztoho dévodu, Ze su
pozitivom, ktoré zamestnanci hladaji. Su nastrojom na udrzanie a stabilizaciu
zamestnancov v dlhodobom ¢asovom obdobi. Pokladali sme za nevyhnutné vysvetlit’
tento pojem, ako aj ozrejmit ablizSie charakterizovat moznosti ich vyuzivania
v stcasnosti. Uviedli sme aj r6zne pohl'ady a nazory odbornikov na tuto tému. Benefity
vo svojom plnom vyzname st v naSej spolo€nosti pomerne novym pojmom, ktory sem
prenikol spolu s prichodom novych firiem a novych zamestnavatelov zo zahranicia,

prevazne zo zapadnej Europy a Ameriky.

V druhej Casti prace sme sa uviedli vSeobecné informacie o spoloc¢nosti ,,ALFA*.
Specifikovali sme jej organizaénii §truktiru auviedli zoznam jej stcasnych vyhod,
ktory je znacne skromny, pretoze spolo¢nost v minulosti prekonala isté existencné
tazkosti. V stcasnej dobe vSak zacina znova napredovat. V zavere druhej Casti sa
nachddza nas konkrétny navrh systému benefitov pre spolocnost’. Navrhovany program
ma tiez psychologicky charakter. Pri jeho vytvoreni sme vyuzili pohlad personalistu,
ktorého cielom bolo vytvorit' taky program benefitov, ktory by bol pre svojich
zamestnancov motivujuci k dosahovaniu vysSich pracovnych vykonov —amal by
prispiet’ k zotrvaniu zamestnancov vo firme. V neposlednom rade by mal splnit’ tlohu
konkurencie schopnosti vo¢i ostatnym spolo¢nostiam v tomto zmysle. Pri  navrhu
nového programu benefitov sme vychadzali zo Studia literatury a teoretickej Casti tejto
prace.

V tretej asti prace sme pristipili k overeniu, ¢i nas navrhovany program spiiia
uvazované ulohy a ciele. Praktické overenie sme uskutoc¢nili prostrednictvom dotazniku,

ktory bol zaslany zamestnancom. Dotaznik obsahoval 12 otazok v ramci, ktorého sa

mali respondenti vyjadrit’ aj k jednotlivym 7 navrhovanym benefitom. Na zaklade
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vyhodnotenia dotaznika sme dospeli k zaveru, e navrhovany program spiiia tlohu
motivacie na vys$i vykon amal by prispiet k zotrvaniu zamestnancov vo firme.
Respondenti  jednoznacne podporili motivacny dopad zamestnaneckych benefitov.
Druhou tlohou bolo zistit, ¢i navrhovany program je konkurencie schopny voci

ostatnym firmam. V ramci vyhodnotenia vysledkov sme rovnako pozitivne vyhodnotili

naplnenie aj tejto ulohy.

Zaverom konStatujeme, Ze sme naplnili ciel’ bakalarskej prace a na§ navrhovany

program zamestnaneckych vyhod méze byt v kone¢nom dosledku prinosom pre nasu

spolo¢nost’.
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6 Zoznam priloh

Priloha A — Organiza¢na Struktara spolo¢nosti ,,ALFA*
Priloha B — Vyskumny dotaznik

Priloha C — UpIné naklady prace (mesaéné, hodinové) v EUR, $truktara
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Priloha A - Organizac¢na Strukttra spolo¢nosti ,,ALFA*

Predstavenstvo
spolo¢nosti

Sekretariat

Controling predstavenstva

Usek

Investment Aktuariat

Usek

obchodu

Usek

RLZ

Usek

poistenia os6b

Usek nezivotného

prevadzky

Usek

poistenia

Usek

IT

Usek

likvidacie PU NP

Usek

pravny

Usek interného

ekonomicky

Usek

zaistenia

servisu
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Priloha B — Vyskumny dotaznik

12.

13.

14.

15.

16.

PovaZzujete sti€asné zamestnanecké benefity vo VaSej praci za motivujuci faktor:
a./ urcite 4no

b./ asi 4no

c./ asi nie

d./ uréite nie

Pri rozhodovani o zotrvani v su€asnej praci by zohravali zamestnanecké benefity
pre Vas dolezitu ulohu:

a./ urcite ano

b./ asi ano

c./ asi nie

d./ uréite nie

Predstavte si seba napozicii personalistu. Snazili by ste sa vyuzit
zamestnanecké vyhody spoloc¢nosti na ziskanie a udrzanie vhodného kandidéata:
a./ urcite ano

b./ asi ano

c./ asi nie

d./ uréite nie

Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov (podl'a prilohy dotazniku) do
sucasnej Struktary benefitov by Vas motivovalo k zvysenej aktivite:

a./ ur€ite ano

b./asi ano

c./ asinie

d./ urcite nie

Doplnenie novych zamestnaneckych benefitov (podla prilohy dotazniku) do
sucasnej Struktary benefitov by prispelo k zotrvaniu vo firme:

a./ urcite ano

b./ asi ano

c./ asinie

d./ uréite nie
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17. Urcite pre kazdy benefit definovany podla prilohy dotazniku, ¢i by Vas

motivoval k zvySenej aktivite:

Prispevok na stravovanie zamestnancov
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Prispevok na dopravu do zamestnania
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./uréite nie

Zdravotna starostlivost’ 0 zamestnancov
a./ urCite dno, b./ asiano, c./ asinie, d./uréite nie

Platené vol'no vybranym skupinam zamestnancov nad rdmec Zakonnika
prace
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do dochodku
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Socialna vypomoc
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Prispevok na dovolenku
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

18. Stotozitujem sa s nazorom, ze zamestnanecké benefity maji byt

19.

20.

konkurencieschopné voci ostatnym firmam :

a./ urcite ano

b./ asi ano

c./ asi nie

d./ urcite nie

Uprednostnili by ste iného zamestnavatel’a, ak by poskytoval lepSie benefity ako

Vs sucasny zamestnavatel’:

a./ uréite ano

b./ asi ano

c./ asi nie

d./ uréite nie

Povazujete = zamestnanecké benefity (podla prilohy dotazniku) za

konkurencieschopné:

a./ urcite ano
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21.

22.

b./ asi &no

c./ asi nie

d./ uréite nie

Myslite si, ze takato Struktira benefitov (podla prilohy dotazniku) by mohla

prilédkat’ pracovnikov z konkurencie:

a./ urcite ano

b./ asi ano

c./ asi nie

d./ uréite nie

Urcite pre kazdy benefit definovany podla prilohy dotazniku, ¢i je podla Vs,

konkurencieschopny voci ostatnym firmam:

Prispevok na stravovanie zamestnancov
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Prispevok na dopravu do zamestnania
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie

Zdravotna starostlivost’ 0 zamestnancov
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./uréite nie

Platené voI'no vybranym skupindm zamestnancov nad ramec Zakonnika
prace

a./ urCite ano, b./asi ano, c./ asinie, d./urcite nie

Podpora pri kratkodobej praceneschopnosti a odchode do déchodku
a./ urCite ano, b./asi ano, c./ asinie, d./urlite nie

Socialna vypomoc
a./ urCite ano, b./ asi ano, c./ asinie, d./urlite nie

Prispevok na dovolenku
a./ urCite ano, b./asiano, c./ asinie, d./urcite nie
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Priloha C - Upiné naklady prace v SR v EUR, $truktura

Uplné naklady prace

Mzdy

Nahrady mzdy

Platby do programu sporenia

Penazné plnenia zo zisku po zdaneni

Vlastné vyrobky predavané so zl'avou

Pouzitie sluzobného vozidla pre osobnil potrebu
Poskytnutie sluzobného bytu

Doplnkové déchodkové poistenie

Néhrada prijmu pri doCasnej pracovne;j
neschopnosti

Prispevky na dochodok a zdravotnu starostlivost’
Prispevky na stravovanie

Jubilejné odmeny

Ostatné prispevky do socialneho fondu
Benefity spolu

Ostatné naklady prace

Uplné naklady prace

Mzdy

Nahrady mzdy

Benefity spolu

Ostatné naklady prace
Zdroj: Statisticky tirad SR

2006

908,25
578,4
75,45

0,60
4,18
0,13
1,16
0,10
5,48

1,93
0,96
11,29
0,60
4,91
31,34
223,06

2006

100,0%
63,7%
8,3%
3,5%
24,6%

Rok
2007 2008
€/zam
988,98 1067,72
628,33 676,06
83,18 90,85

0,66 0,80
6,17 4,25
0,07 0,07
1,16 1,49
0,13 0,13
5,97 6,27
2,09 2,49
1,79 2,12
11,85 12,35
0,73 0,70
5,24 5,78

35,86 36,45
241,61 264,36

Rok
2007 2008
%

100,0%  100,0%
63,5% 63,3%
8,4% 8,5%
3,6% 3,4%
24,4% 24,8%

2009

1092,05
687,97
95,24
0,32
4,08
0,08
1,77
0,26
5,92

2,49
0,88
14,56
0,75
5,16
36,27
272,57

2009

100,0%
63,0%
8, 7%
3,3%
25,0%
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