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Abstract

GLOVNOVA, L. Employee Benefits, Diploma thesis. Brno: PEF MENDELU in Brno,
2015.

The aim of the diploma thesis is to propose and recommend changes in the non-
monetary remuneration of employees in different companies. The thesis is focused
on the processing the issue of employee benefits under the applicable state law, with
an emphasis on the tax burden on the employer side and on the employee side. The
theoretical part consists of basic information about the issue of human resource
management, employee benefits, legislative regulation of benefits, cafeteria system
and an overview of provided employee benefits in the engineering sector. The result
part describes the current status of providing employee benefits in the selected
company, evaluation of questionnaire survey and analysis competitors in the sector.
In the result part of the thesis is also drawn comparison of profitability of benefit
and increase in wages from financial point of view. Based on the results of the ques-
tionnaire survey was proposed supplement of requested employee benefits and
changes in the providing of employee benefits through the cafeteria system.

Keywords
Employee benefits, motivation, employee, employer, income tax, cafeteria system

Abstrakt

GLOVNOVA, L. Zamestnanecké benefity, Diplomova praca. Brno: PEF MENDELU
v Brne, 2015.

Cielom diplomovej prace je navrhnut a odporucit zmeny v systéme nepenazného
odmenovania zamestnancov roznych spolo¢nosti. Praca je zamerana na spracovanie
problematiky zamestnaneckych benefitov podl'a platnej Statnej tipravy s dérazom
na danové zatazenie ako na strane zamestnavatela, tak aj na strane zamestnanca.
Teoreticku Cast tvoria zakladné informécie o problematike riadenia I'udskych zdro-
jov, zamestnaneckych benefitoch, legislativnej Uprave benefitov, kafetéria systéme
a prehl'ad poskytovanych zamestnaneckych benefitov v strojarenskom odvetvi. Vo
vysledkovej casti je popisany sucasny stav poskytovania zamestnaneckych benefi-
tov vo vybranej spolo¢nosti, vyhodnotenie dotaznikového prieskumu a analyza kon-
kurencie v odvetvi. Vo vysledkovej Casti prace je taktiez vypracované porovnanie
vyhodnosti benefitu a navySenia mzdy z finan¢ného hl'adiska. Na zaklade vysledkov
dotaznikového prieskumu bolo navrhnuté doplnenie Ziadanych benefitov a zmeny
v poskytovani benefitov prostrednictvom kafetéria systému.

Klacové slova
Zamestnanecké benefity, motivacia, zamestnanec, zamestnavatel', dan z prijmu, ka-
fetéria systém
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12 Uvodna tast

1 Uvodna ¢ast’

1.1 Uvod

»Ukadzte mi systém odmeriovania akejkolvek spolo¢nosti a ja Vam poviem, ako
sa chovaji jej l'udia.”
(Chuck Ames)

V sucasnej dobe kazdy podnik celi rychlemu technickému rozvoju a hlavne silnej
konkurencii, a to v kazdom odvetvi. Uspech firmy zavisi na velkom mnoZstve roz-
nych faktorov. Nejde len o finan¢né vysledky, dbleZité je aj to, ako je spolo¢nost’ vni-
mana z pohl'adu verejnosti. To, ako dana spolo¢nost posobi navonok, a to, akych vy-
sledkov dosahuje, je predovsetkym v rukdch samotnych zamestnancov spolo¢nosti.

KaZda organizacia usiluje o zvySovanie zisku. Jednou z internych moZnosti, ako
tohto ciel'a dosiahnut, je stimulovat svojich zamestnancov k tomu, aby podavali
lepsi vykon a tym sa zisk danej spolo¢nosti zvySoval.

Nie nadarmo sa hovori, Ze 'udia s najdoleZitejSim aktivom podniku. Vyznamné
st nielen ich znalosti, zru¢nosti, kreativne myslenie a talent, ale hlavne ich motivacia
k praci, ktora vyrazne ovplyviiuje vysku pracovného nasadenia zamestnancov. Kva-
litni pracovnici si dnes dobre uvedomuja svoje ceny na trhu prace a rozhoduju sa
vacsinou nielen podla platu, ale aj podl'a dalSich benefitov, ktoré im zamestnavatel
ponuka.

Majitelia firiem a management spolo¢nosti by si mal uvedomit, Ze kvalitni pra-
covnici st vel'mi vzacni, a preto by sa kazdy podnik mal o svojho zamestnanca starat’
a snazit sa, aby bol vo svojom zamestnani spokojny a citil sa prijemne. Nespokojny
pracovnik by mohol odist’ a odniest’ svoje know-how ku konkurencii, ale eSte dole-
Zitejsi je fakt, Ze hl'adanie nového zamestnanca s pozadovanymi znalostami a sku-
senostami je casovo aj finan¢ne dost naroc¢né.

Na to, aby sme mohli svojich zamestnancov lepSie motivovat, je d6lezité poznat’
ich potreby. Motivacia prostrednictvom platového ohodnotenia sa v poslednej dobe
javi ako nedostacujica. Stale viac vyznamnymi sa stava pochvala, ocenenie dobre
vykonanej prace a pocit zamestnanca, Ze je pre spolo¢nost nenahraditel'ny. V stvis-
losti s touto problematikou sa v poslednej dobe vel'mi rychlo rozvija oblast zamest-
naneckych benefitov, ktoré predstavuju starostlivost o zamestnancov a ktoré silno
p6sobia na motivaciu a spokojnost zamestnancov. V tejto dobe snad’ kazda vacsia
spolo¢nost ponuka svojim zamestnancom prispevky na penzijné pripoistenie, tyz-
deni dovolenky naviac ¢i zdravotné vol'no. Nehovoriac o stravnych listkoch, ktoré su
uzZ medzi zamestnancami chapané viac ako Standard neZ zamestnanecky benefit.
Vel'mi cenené su tieZ prispevky na Sportové ¢i kultirne aktivity.
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Pracaje rozdelené na teoreticku ¢ast a na nu nadvazujicu cast prakticku. Teoreticka
Cast bola spracovana na zaklade stadia odbornych zdrojov, ktoré si uvedené v zoz-
name pouzitej literatdry tejto prace a na zaklade vlastnych skusenosti ziskanych
v priebehu Studia. Teoreticka ¢ast’ tvori zaklad rieSenia cielovej problematiky, kto-
rymi je zhodnotenie zamestnaneckych benefitov v strojarenskom priemysle.

Pre naplnenie ciel'a budu v teoretickej ¢asti definované zakladné pojmy, legis-
lativna tUprava benefitov, ktord poskytne prehl'ad danovo uznatelnych benefitov.
Dalej budti popisané najéastejsie poskytované zamestnanecké benefity, bude nacrt-
nuta komparacia odmenovania zamestnancov v roznych krajinach a politika benefi-
tov v strojarenskom odvetvi.

1.2 Ciel prace

Hlavnym ciel'om tejto diplomovej prace je navrhnut a odporucit zmeny v systéme
odmenovania zamestnancov réznych spolo¢nosti. Praca je zamerana na spracovanie
problematiky zamestnaneckych benefitov podl'a platnej Statnej dpravy s dérazom
na danové zataZenie ako na strane zamestnavatela, tak aj na strane zamestnanca.
V praci bude taktiez predloZeny vSeobecny sihrn vyhodnosti najvyuzivanejsich za-
mestnaneckych benefitov z pohl'adu zamestnavatel'a aj zamestnanca a ich danovej
uznatel'nosti do nakladov, ktory méze byt ndvodom pre ostatné spolocnosti.

Dil¢im ciel'om vyskumu je preskimat vztahy, pric¢iny a dosledky medzi systé-
mom zamestnaneckych benefitov, motivaciou a produktivitou prace zamestnancov
a zhodnotit spokojnost’ s aktuadlnym systémom zamestnaneckych benefitov, pri-
padne navrhnut zlepSenia na zaklade vysledkov z dotaznikového vyskumu medzi
Zamestnancami.

Dil¢im ciel'om je tieZ vypracovat podrobny prehl'ad odbornej literatury, ktory

sa venuje danej problematike a bude sluZzit ako podklad k vypracovaniu praktickej
¢asti diplomovej prace. Dal$im diléim ciel'om je spracovat analyzu si¢asného stavu
odmenovania zamestnancov, ktora poukaZe na silné a slabé miesta v aktualne na-
stavenom odmenovacom systéme a navrhnut opatrenia na jeho zefektivnenie a zla-
denie so strategickymi ciel'mi firmy.

Navrhy na odstranenie slabych miest budu sldzit managementu vybranej spo-
lo¢nosti ako navod na zlepSenie nepeniazného odmenovania pracovnikov, ktory pri-
speje k spokojnosti zamestnavatel'a aj zamestnancov, k ich lojalite k spolo¢nosti,
k zvySeniu motivacie zamestnancov a tym aj k zlepSovaniu pracovnych vykonov.

Hlavna vyskumna otazka (HVO) sa zameriava na intenzitu vztahu medzi systé-
mom zamestnaneckych benefitov a spokojnostou s poskytovanymi benefitmi, s ¢im
uzko suvisi aj motivacia zamestnancov. K zisteniu odpovede na hlavnu vyskumnu
otazku bude potrebné venovat pozornost vedl'ajSim vyskumnym otazkam (VVO),
ktoré budu pri hl'adani odpovede na HVO velmi prinosné. Vedlajsie vyskumné
otazky postupne vyplynuli z teoretickej ¢asti diplomovej prace a budi zodpovedané
po uskuto¢neni empirického vyskumu.
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Hlavna vyskumna otazka znie: ,Akym spdsobom méZe systém zamestnaneckych
benefitov podporovat’ pracovnii motivdciu zamestnancov?“

Z hlavnej vyskumnej otazky boli vyvodené nasledujice vedlajSie vyskumné
otazky:

VVO1: Ako vyzerd a funguje sucasny systém zamestnaneckych benefitov vo vybranej
spolocnosti?

VVO02: Akd je previazanost’ systému zamestnaneckych benefitov s motivdciou zamest-
nancov?

VVO3: Do akej miery st pracovnici o zamestnaneckych benefitoch informovani?

VVO04: Do akej miery vyuZivaji pracovnici poskytované zamestnanecké vyhody?

VVO5: Akym sp6sobom sa dd sticasny systém odmeriovania zamestnancov upravit, aby
prispel k navyseniu pracovnej motivdcie zamestnancov?

K zodpovedaniu vyskumnych otazok a urcenia vztahov a zavislosti medzi jednotli-
vymi vyskumnymi premennymi bude vyuzité overovanie testovanych hypotéz.

Testované hypotézy:
HO1: Mienka o dbleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov nie je zavisla na
pohlavi.
HA1: Mienka o doleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov je zavisla na po-
hlavi.

HO2: Informovanost o moZnostiach Cerpania zamestnaneckych vyhod nie je zavisla
na pracovnej pozicii.

HA:z: Informovanost 0 moZnostiach ¢erpania zamestnaneckych vyhod je zavisla na
pracovnej pozicii.

HO3: Informovanost o moZnostiach ¢erpania zamestnaneckych vyhod nie je zavisla
na pocte odpracovanych rokov v spolo¢nosti.

HA3: Informovanost o moZnostiach ¢erpania zamestnaneckych vyhod je zavisla na
pocte odpracovanych rokov v spolocnosti.

HO4: Branie v ivahu zamestnanecké benefity pri uchadzani sa o pracu nie je zavislé
na vzdelani.

HA4: Branie v ivahu zamestnanecké benefity pri uchadzani sa o pracu je zavislé na
vzdelani.

HOs: Motivacia zamestnancov benefitmi nie je zavisla na pracovnej pozicii.
HAs: Motivacia zamestnancov benefitmi je zavisla na pracovnej pozicii.

HOs: Preferovanie voliteIného systému zamestnaneckych vyhod nie je zavislé na
pracovnej pozicii.

HAe: Preferovanie volitelného systému zamestnaneckych vyhod je zavislé na pra-
covnej pozicii.
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HO7: Spokojnost so suCasnymi zamestnaneckymi benefitmi nie je zavisla na pohlavi.
HA7: Spokojnost’ so si¢asnymi zamestnaneckymi benefitmi je zavisla na pohlavi.

HOs: Spokojnost so si¢asnymi zamestnaneckymi benefitmi nie je zavisla na pracov-
nej pozicii.

HAs: Spokojnost’ so si¢asnymi zamestnaneckymi benefitmi je zavisla na pracovnej
pozicii.

Jednotlivé vysledky st uvedené v podkapitole 3.3 Vysledky dotaznikového prie-
skumu.

1.3 Material a metodika

V nasledujicom texte bude pribliZenda metodika vyskumu, tj. jeho stratégia, vol'ba
vyskumnej metddy, jednotky skiimania a jednotky zistovania. Bude zhrnuta organi-
zacia vyskumu a objasnené mozZné rizika a obmedzenia vyplyvajtce z vybranej vy-
skumnej metddy a techniky.

Nez dojde k samotnému zberu dotaznikov, je nutné prehibit znalosti problema-
tiky, ktora je rozoberana vo vyskume a urcit ciel vyskumu. Vyskum bude doplneny
analyzou dokumentov. Ako uvadza Hendl (2012) ,za dokumenty sa povazuju také
data, ktoré vznikli v minulosti, boli zabezpefené niekym inym neZ vyskumnikom
a pre iny ucel, nez aky ma aktualny vyskum.” K spracovaniu tejto diplomovej prace
budd vyuzité nasledujice typy dokumentov: dradné dokumenty (vykaz ziskov
a strat U¢ POD 2-01 k 31. 12. 2012 a k 31. 12. 2013, vyro¢né spravy spolo¢nosti),
archivne data (Statistické idaje o firme), virtualne data (internetové stranky spoloc-
nosti)l.

Jednotkou skiimania je subjekt, na ktorého vlastnosti sa pytame vyskumnymi
otazkami. V tomto pripade je subjektom skimania vybrana strojarenska spoloc¢nost,
pricom pozornost je zamerana na jej stratégie v oblasti organiza¢nych ciel'ov a sta-
rostlivosti o zamestnancov.

Jednotkou zistovania je subjekt, od ktorého ziskame informacie o jednotke sku-
mania. V tomto pripade sd jednotkami zistovania kl'i¢ovi pracovnici spolo¢nosti,
radovi zamestnanci a zaroven dokumenty poskytnuté spolo¢nostou na rozbor. KI'a-
¢ova pozicia v spolocnosti je taka, ktord musi byt nutne obsadend pre to, aby orga-
nizacia mohla riadne fungovat. KIicovi pracovnici méZu byt v jednotlivych organi-
zaciach definovani rozne, obvykle sa jedna najma o pracovnikov na manaZérskych
poziciach. Za kl'i¢ového pracovnika vo vybranej spoloc¢nosti je povazovany clovek,
ktory je na riadiacej pozicii alebo ktory pracuje pre spolo¢nost dostato¢ne dlho na
to, aby rozumel danej praci a chapal suvislost medzi jednotlivymi procesmi a ktory
sa zapaja do diania v podniku.

1 Hendl celkovo uvadza tieto typy dokumentov: osobné dokumenty, dradné dokumenty, archivne
data, vystupy masovych médii, virtualne data a predmetné data. (2012).
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Pre hodnotenie ekonomickej situacie podniku budu vyuZité vykazy zisku a strat U¢
POD 2-01 za sledované trojroéné obdobie 2011-2013. Dalie podrobnejsie data k fi-
nancnej situacii budu Cerpané z dostupnych priloh k t€tovnym zavierkam, z vyroc-
nych sprav podniku. Na zhodnotenie sticasného stavu odmeriovania zamestnancov
budu vyuZité informacné dokumenty o poskytovanych benefitoch a informacie na-
dobudnuté z odbornych konzultacii s poverenou manazérkou l'udskych zdrojov.

Informacie ziskané z dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami ako aj zo
ziskanych dokumentov budu nasledne podrobené analyze a interpretované v pod-
kapitole 3.2. Analyza systému zamestnaneckych benefitov a v podkapitole 3.3 Vy-
sledky dotaznikového prieskumu.

1.3.1 Obmedzenia a mozné rizika

Pri realizacii vyskumu je nutné si uvedomovat' rizika a obmedzenia vyplyvajice
z jeho povahy. Tieto rizika sa nachadzaju na strane vyskumnika, jednotky zistovania
i metddy zberu dat. Za obmedzenie je mozné povazovat nedostatocnu skdsenost
s vyskumom, zo strany zamestnancov (jednotky zistovania) moéZe dochadzat k fil-
tracii informacii -nakol'’ko dotaznikové Setrenie prebieha na péde zamestnavatel™-
skej spoloCnosti, zamestnanci mozu mat tendenciu vyKkreslit podnik v pozitivnom
svetle. Aby bolo eliminované toto riziko, respondenti boli uisteni o iplnej anonymite
ziskanych dat.

Kazdy dotaznikovy vyskum je jedineCny, pretoZe je vZdy ovplyviiovany inymi
faktormi, ktoré vyplyvajud z r6znorodosti skimanych problémov. Aj napriek tomu je
vSak mozné definovat dve hlavné etapy, ktoré na seba logicky nadvazuju. Jedna sa
o etapu pripravy vyskumu a etapu realizacie vyskumu. Vel'’kd pozornost bola kla-
dena pripravnej faze celého vyskumu, a to z toho dévodu, aby bolo eliminované ri-
ziko ziskania nedplnych, pripadne nerelevantnych adajov. NajdoleZitejSou castou je
spravne definovanie problému, ktoré predstavuje hlavny predpoklad tispesnosti re-
alizacie vyskumu.

1.3.2 Obsah planu

V zavislosti na vyskumnom probléme a cieli je v plane urcené, ktoré informacie bude
potrebné zaistit pre uspeSné vyrieSenie skimaného problému. Potrebné ddaje budu
ziskané primarne a sekundarne.

Sekundadrne udaje
Data, ktoré boli ziskané a spracované z inych zdrojov, nez z vlastného vyskumu:

e Slovenskd agentura pre rozvoj investicii a obchodu (SARIO) - je prispev-
kovou organizaciou Ministerstva hospodarstva Slovenskej republiky fi-
nancovanou zo zdrojov Statneho rozpoctu. Agentura SARIO pripravuje
sektorové analyzy vybranych odvetvi slovenského priemyslu a regio-
nalne analyzy

e Ministerstvo hospoddrstva Slovenskej republiky - poskytuje prehl'ad a sta-
tistiky priemyselnych odvetvi na Slovensku
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e Statisticky tirad slovenskej republiky - Statisticky tirad SR je Ustrednym
organom S$tatnej spravy Slovenskej republiky pre oblast Statnej Statis-
tiky, urcuje metodiku Statistickych zist ovani, zhromazd'uje a spracovava
Statistické udaje. K vypracovaniu diplomovej prace boli vyuzité statis-
tické udaje z priemyselnej oblasti-roenka priemyslu SR

e Interné dokumenty (G¢tovné uzavierky U¢ POD 2-01 k roku 2012 a 2013)

e Finstat - poskytuje data o firmach na jednom mieste: hospodarske vy-
sledky, actovné zavierky, konkurzy, likvidacie, idaje z obchodného ves-
tnika a obchodného registra

e Obchodny register CR - poskytuje prehlad zakladnych legislativnych
a ekonomickych informécii o spolo¢nostiach v Ceskej republike

Primdrne udaje

Z dostupnych metdd zberu udajov bolo kvoli nemoZnosti ovplyvnit respondenta
tazatelom vybrané pisomné dotazovanie. Dal$imi vyhodami tohto typu dotazovania
je jednoduchS$ia organizacia, niZSia finan¢na narocnost a dostatok ¢asu na premys-
lenie odpovedi pre respondenta, na ktorého nie je vyvijany Ziaden Casovy tlak. Pi-
somné dotazovanie ma vsak aj slabsie stranky, medzi ktoré patri nizka navratnost’
dotaznikov, ¢akanie na odpovede byva dlhSie a neda sa kontrolovat do akej miery
respondent porozumel otazke. Pre konkretizaciu vlastnej organizacie zberu dat bolo
odpovedané na nasledujuce otazky:

Kedy? Dotazovanie prebehlo v termine od 3. 3. 2014 do 19. 3. 2014.

Kde? Respondenti boli dotazovani priamo na pracovisku.

Kto? Zamestnankyne personalneho oddelenia distribuovali dotazniky pomerovo
rovnomerne (vzhl'adom k celkovému poctu zamestnancov) na vSetkych 7 tsekov
spoloc¢nosti:

Tab. 1 Pomerové rozdelenie dotaznikov v jednotlivych tisekoch spolo¢nosti
Podnikovy tisek Pocet rozc{anych Ponvler(’)va Pocet za-
dotaznikov cast mestnancov
Vyrobny tsek 135 50,0 % 1049
Ekonomicky usek 20 7,4 % 156
Usek predaja 10 3,7% 78
l{sek riadenia kva- 20 74% 156
lity
Usek technickej 30 11,1 % 233
pripravy vyroby
Usek ndkupu 35 13,0 % 273
Us?k rladei.ﬂa lud- 20 74 % 156
skych zdrojov
SPOLU 270 100 % 2101

Zdroj: Vlastné spracovanie

50 % zamestnancov spoloCnosti tvoria vyrobni pracovnici, z toho dévodu bola
presne polovica dotaznikov rozdana vyrobnému tiseku. Navratnost dotaznikov vSak
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bola pomerne nizka, a to 14,8 %. Nizka navratnost vyplnenych dotaznikov od vy-
robnych pracovnikov moZze byt zapricinena velkym poctom zahrani¢nych pracov-
nikov vo vyrobe, ktori dotazniku nerozumeli, pripadne neochotou venovat ¢as jeho
vyplneniu. Z tohto dévodu je mozné urcité skreslenie vysledkov dotaznikového prie-
skumu, s ktorymi je potrebné pocitat. Druha polovica dotaznikov bola pomerovo
rozdana v jednotlivych nevyrobnych tusekoch spolocnosti. Presné pocty rozdanych
dotaznikov na jednotlivé useky su uvedené v tabul’ke ¢. 1.

0d koho?

Aby dotazovanie spliialo vietky pravidla pre tspesny priebeh a aplikaciu doporu-
Ceni do praxe, bolo nutné spravne urcit vyberovy subor respondentov. Vo vyskume
tejto diplomovej prace boli dotazovani vybrani zamestnanci vSetkych podnikovych
usekov spoloc¢nosti, a to v pocte, ktory pomerovo odpoveda zastipeniu pracovnikov
daného useku na celkovom poclte zamestnancov spolo¢nosti.

1.3.3 Dotaznikovy arch

Nastrojom dotazovania boli dotaznikové archy, ktoré patria k najpouZzivanejsim na-
strojom pri zbere primarnych ddajov. Otazky boli kladené v logickom slede tak, aby
im respondent porozumel a bolo tak eliminované riziko moZnych chyb pramenia-
cich z odpovedi respondenta. Kvéli vyssej navratnost dotaznikov bol zvoleny mensi
format - 2 stranok na jednom liste formatu A4, obojstranna tlaC. Pre respondentov
sa z psychologického hl'adiska jedna o prijatel'nejsiu verziu ako 4 listy formatu A4,
jednostranna tlac. Pre tento vyskum bol zvoleny polo Struktirovany dotaznik,
vd'aka ktorému je mozné zistit viac individualnych rozdielov.

Celkom 22 otazok bolo zostavenych v nasledujtcej logickej Struktuire:

kontaktna otazka,

otazky zamerané na zistenie informovanosti o poskytovani zamestnaneckych
benefitov,

otazky zamerané na motivaciu zamestnancov,

otazky zamerané na zistenie spokojnosti zamestnancov so sucasnym systé-
mom zamestnaneckych benefitov a ich vyuZivani,

otazky tykajuce sa preferencie jednotlivych zamestnaneckych benefitov,
identifika¢né otazky zamerané na zistenie charakteristik respondenta.

VV VYV VY

Pred samotnym spustenim zberu dotaznikov prebiehala pilotdZ na vzorke 10 l'udji,
na ktorej bola otestovana kvalita dotazniku. Po pilotaZzi boli odhalené chyby v Styli-
zacii a preto bola nasledne formulacia troch otazok upravena tak, aby nedoslo k ne-
spravnemu pochopeniu jednotlivych otazok. Po upraveni dotaznikového archu do
finalnej verzie bol zahajeny zber dat. Pre jednoduchSie vyhodnocovanie zozbiera-
nych dat boli vysledky prevedené do elektronickej podoby prostrednictvom univer-
zitného vyskumného systému UmbrelaZ2.

2Virtualne laboratérium pre zber a vyhodnotenie primarnych dat opytovacich zostav
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V dotaznikovom archu boli vyuZité nasledujice typy otazok:
polootvorené otazky s viacerymi mozZnostami (2 otazky),
uzavreté otazky (16 otazok),

matice s jednou moznost'ou na riadku (3 otazky),

matica s textovymi pol'ami (1 otazka).

VVVYY

Polootvorené otazky mali pomoct respondentovi s vyberom odpovedi, ak mu vSak
Ziadna z uvedenych moznosti nevyhovovala, mohol svoj nazor doplnit v moZnosti
,iné“. Uzatvorené otazky poskytovali jednoznacné moznosti, respondent nemal
priestor na vyjadrenie vlastného nazoru, avsak jednalo sa vac¢Sinou o otazky zame-
rané na vyjadrenie miery suhlasu, kde doplnenie vlastnych odpovedi nebolo po-
trebné. Dal$im typom otazok bola matica s jednou moZnostou na riadku, kde mal
respondent zaskrknuit' mieru suhlasu s danymi vyrokmi (1-aplne sdhlasim az 4-
uplne nesuhlasim), pripadne frekvenciu vyuZivania jednotlivych zamestnaneckych
benefitov, ktoré spolo¢nost poskytuje. Matica s textovymi pol'ami bola vyuzita len
v jednej otazke, kde mali respondenti vymenovat 5 podl'a nich najdéleZitejsich za-
mestnaneckych benefitov, kde 1. bol najdoleZitejsi benefit.

1.3.4  Vyhodnotenie kvantitativheho vyskumu

Z 270 rozdanych dotaznikov sa vyplnenych vratilo 121, avSak 8 z nich muselo byt
z vyhodnotenia vyluCenych kvoli chybajicim identifikacnym udajom. Celkova na-
vratnost dotaznikov bola pomerne vysoka, a to 44,8 %. Celkovo bolo vo vyskume
ziskanych 113 platnych dotaznikov, ktoré boli ndsledne vyhodnotené.
Zhromazdené data boli zo systému Umbrela exportované do programu MS Ex-
cel, v ktorom boli upravené a nasledne prevedené do programu Statistica CZ 12,
v ktorom boli vysledne spracované. Kazda otazka bola vyhodnocovana jednotlivo.
Uzatvorené a polootvorené otazky boli vyhodnotené pomocou tabuliek pocetnosti,
ktoré st uvedené v prilohe C. Niektoré z nich boli pre vacsiu prehl'adnost graficky
upravené.
» Absolutna pocetnost ni - poCet jednotiek, pri ktorych znak nadobuda tu ista
hodnotu. Stucet absoltutnych pocetnosti je rovna rozsahu siboru N.
» Relativna pocetnost’ pi- pomer absolitnej pocCetnosti a rozsahu suboru vyjad-
reny v percentach. Sucet relativnych pocetnosti je rovna jedne;j

pizﬂ— N
N

X
kde ni je absolutna pocetnost i-tého znaku a N je rozsah suboru.

Skélové otazky boli vyhodnotené metédou priradeného priemeru, pomocou ktorej
je mozné jednotlivé vysledky zovSeobecnit. Jednotlivym Skalam boli priradené koe-
ficienty (1-Uplne sthlasim aZ 4-Uplne nesthlasim). Na zaklade tabul’ky pocetnosti
bolo kazdej moznosti priradenych n-pocet respondentov. Ziskané pocty responden-
tov boli vynasobené prislusnym koeficientom. Suma jednotlivych vysledkov pred-
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stavuje priemer na hodnotiacej Skale. V pripade, Ze sa vypocitana priemerna hod-
nota bliZi k niektorému z priradenych koeficientov, méZeme zovsSeobecnit vnimanie
jednotlivych vyrokov (napr. ak bude vypocitany priemer 1,3, vyrok moze byt pova-
Zovany za pravdivy, pretoZe s nim vac¢sina respondentov uplne stuhlasi).

V otazke ¢. 17 mali respondenti uviest' 5 podl'a nich najdéleZitejSich zamestna-
neckych benefitov, kde prvy znamenal najvyznamnejsi benefit. Jednotlivym stup-
nom dolezitosti boli priradené koeficienty, ktoré boli nasledne ndsobené pocetnos-
tou odpovedi (vid’ Tab.2). Napriklad vyhodnotenie benefitu Dal$ia mzda prebiehalo
nasledovne: 0,3*61+0,25*17+0,2*11+0,15*8+0,1*5=26,45. Rovnakym spdsobom
boli vyhodnotené vsetky ostatné benefity.

Tab. 2 Rozdelenie vah podl'a dolezitosti benefitu

Dolezitost benefitu Vaha

1. najdolezitejsi benefit 0,30

2. najddlezitejsi benefit 0,25

3. najddleZitejsi benefit 0,20

4. najdoleZitejSi benefit 0,15

5. najddleZitejsi benefit 0,10
Suma 1,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Vysledné hodnoty boli zoradené od najvacsieho po najmensie, na zaklade ¢oho bol
spracovany zoznam najpreferovanejsich benefitov s prihliadnutim na ich déleZitost.

V programe Statistica CZ 12 boli ziskané data prekédované, v pripade matico-
vych otdzok a otadzok s viacerymi moZnymi odpoved’ami boli vytvorené zvazky,
ktoré zjednodusili nasledné spracovavanie. Niektoré otazky boli vyhodnotené pro-
strednictvom kontingenc¢nych tabuliek, v ktorych bolo mozné skimat zavislosti me-
dzi jednotlivymi premennymi a overovat tak platnost stanovenych hypotéz. Prvym
krokom k stanoveniu hypotéz je formulovanie nulovej hypotézy o nezavislosti zna-
kov a alternativnej hypotézy o zavislosti znakov. Platnost hypotéz bola overovana
prostrednictvom p-hodnoty a Cramerovho koeficientu. Pri stanovenej patpercent-
nej hladine vyznamnosti bola porovnavana tato hodnota s vypocitanou p-hodnotou.
Hladina vyznamnosti je pravdepodobnost chybného zamietnutia hypotézy, ktora je
v zhode so skuto¢nost'ou. Pokial je p-hodnota vacsia nez hladina vyznamnosti, nu-
lova hypotéza HO sa nezamieta. V opa¢nom pripade, ak je p-hodnota mensia ako hla-
dina vyznamnosti, hypotéza sa zamieta a prijima sa alternativna hypotéza. Je teda
mozné predpokladat’ zavislost hodnét. Na uréenie sily asociacie riadkovej a stipco-
vej premennej v kontingencnej tabul'ke bol pouZzity Cramerov kontingencny koefi-
cient, ktory predstavuje najvhodnejSiu mieru asociacie medzi dvoma nominalnymi
premennymi.

X2
nx(q—1)
kde g=min {r, s}, n=poéet pozorovani, r-pocet riadkov, s-pocet stipcov.

V =
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Cramerov kontingencny koeficient nadobuida hodnoty od 0 (Ziadny vztah) po 1 (do-
konaly vztah). Pri interpretacii kontingen¢ného koeficientu v psychologickom vy-
skume mozno pouzit $kalu, ktoru zaviedol Cohen (1988) pre korela¢ny koeficient.
Korelacia menej ako 0,1 je trividlna, 0,1-0,3 malg, 0,3-0,5 strednd a nad 0,5 je vel'ka.

1.3.5 Vyhodnotenie ekonomickej situacie

V ramci samotnej klasifikacie ekonomickej situacie bude najprv prevedena tradi¢na
finan¢na analyza, odhal'ujica silné a slabé miesta vo financnej stabilite podniku.
Ukazovatele boli vybrané s oh'adom na komplexnost vykonavanej analyzy, preto
boli zvolené pomerové ukazovatele produktivity a nakladovosti prace, zohl'adnu-
juce doleZité oblasti v ramci riadenia nakladovosti a riadenia 'udskych zdrojov.

Na vypocet zakladného pomerového ukazovatel'a produktivity prace bol vyuZity na-
sledujuci vztah:

vystu PH

vstup N
kde PPp je produktivita prace na pracovnika, PH je pridana hodnota a N je prie-
merny pocet pracovnikov.

Metodika vypoctu vsetkych ostatnych pomerovych ukazatel'ov je rovnaka ako u vys-
Sie uvedeného prikladu.

Na prepocet ekonomickych vysledkov ¢eskych podnikov bol pouZzity aktualny
kurz Ceskej narodnej banky k 5. 12. 2014, a to 27,64 CZK/EUR.
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2 Literarna resers

Na zaklade zvoleného ciel'a diplomovej prace budu v teoretickej asti podrobnejsie
pribliZené zakladné pojmy z oblasti zamestnaneckych benefitov, legislativna tiprava
jednotlivych benefitov, porovnanie foriem odmenovania zamestnancov v réoznych
krajinach a analyza benefitov a ekonomickych ukazovatel'ov v strojarenskom od-
vetvi.

2.1 Zakladné pojmy

V dnesnej dobe pojem ,riadenie I'udskych zdrojov“ do zna¢nej miery nahradil termin
spersonalne riadenie“ v zmysle oznacenia procesu tykajiceho sa riadenia l'udi v or-
ganizaciach.

NajdolezitejSim zdrojom kaZdej organizacie su I'udské zdroje pre svoje Speci-
fické vlastnosti, a to Cinorodost a tvorivost. St to prave I'udia, ktori organizaciu za-
kladaj, stanovuju jej ciel, ziskavaju a organizuju zdroje, v transforma¢nom procese
ich efektivne vyuzivaju a menia na produkty, ktoré realizuju na trhu ¢im zabezpe-
cuju prosperitu celej organizacie.

Armstrong (2007) definuje riadenie I'udskych zdrojov ako strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacie maju - 'udi, ktori
v organizacii pracuju a ktori individualne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu
cielov organizacie. Riadenie I'udskych zdrojov je ¢innostou, ktora je zamerana na
Cloveka, na jeho pracovnu silu, orientuje sa na jeho postavenie v pracovnom procese,
na formovanie jeho vzt'ahu k praci a organizacii (Frk, Lukac, Frk, 2004).

Storey (1989) sa domnieva, Ze riadenie 'udskych zdrojov sa d4 povaZovat' za
»,Subor vzajomne prepojenych politik vychadzajucich z urcitej ideoldgie a filozofie"“.
Uvadza 4 aspekty, ktoré tvoria zmysluplnu verziu riadenia l'udskych zdrojov:

» zvlastne, Specifické konStelacie presvedceni a predpokladov,

» strategické podnety poskytujuce informacie pre rozhodovanie o riadeni l'udi,
» Ustredné role liniovych manaZérov,

» spoliehanie sa na stustavu ,pak” k formovaniu zamestnaneckych vztahov.

Vseobecnym cielom riadenia l'udskych zdrojov je zaistit, aby bola organizacia
schopna prostrednictvom l'udi uspesne plnit' svoje ciele. Ako poznamenali Ulrich
a Lake (1990), systémy riadenia 'udskych zdrojov m6zu byt zdrojom takych schop-
nosti, ktoré umoZznia organizacidm ucit sa rozpoznavat a vyuzivat nové prilezitosti.
Kachanakova (2001) povaZuje za hlavny ciel riadenia l'udskych zdrojov dosiahnutie
konkurencnej vyhody prostrednictvom strategického rozmiestiiovania schopnych
a oddanych zamestnancov, na zaklade integrovanej sustavy kultirnych a personal-
nych postupov.
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Mnoho autorov ma na definovanie a rozliSenie ciel'ov politiky riadenia l'udskych
zdrojov rozne nazory, napriklad Caldwell (2004) rozlisSuje dvanast ciel'ov politiky
riadenia l'udskych zdrojov:
1. Riadenie l'udi ako bohatstva, ktoré ma fundamentalny vyznam pre vytvara-
nie konkurencnej vyhody organizacie.

2. Prepojovanie politik v oblasti riadenia I'udskych zdrojov s politikami podni-
kania a s podnikovou stratégiou.

3. Vytvaranie maximalneho vzajomného suladu medzi politikou, postupmi
a systémami v oblasti l'udskych zdrojov.

4. Vytvaranie plochejSej a flexibilnejsSej organizacie schopnej rychlejsie reago-
vat' na zmeny.

5. Podporovanie timovej prace a spoluprace medzi organizacnymi jednotkami
organizacie.

6. Vytvaranie doslednej filozofie uprednostiiovania zakaznika, a to v celej orga-
nizacii.

7. Podpora a posiliiovanie pravomoci pracovnikov k tomu, aby sami riadili svoj
rozvoj a svoje vzdelavanie.

8. Vytvaranie stratégii odmernovania tak, aby podporovali kultdru orientovant
na vykon.

9. ZlepSovanie zapojenia pracovnikov pomocou lepSej vnutropodnikovej ko-
munikacie.
10. Budovanie vac¢Sej oddanosti pracovnikov organizacii.

11. ZvySovanie zodpovednosti liniovych manaZérov za politiku 'udskych zdro-
jov.

12. Vytvaranie takej role manazérov, aby sa z nich stali skuto¢ni facilitatori, zjed-
nodusSovaci prace a pracovného Zivota pracovnikov.

211 Podnikova socialna politika

Podnikova socialna politika je jednym z rozhodujucich nastrojov realizacie socialnej
politiky pri aktivizacii rozvoja l'udskych zdrojov. Podl'a Perichtovej (2008) podni-
kova socialna politika v sebe zahina ,cely rad ciastkovych faktorov, ako su napr. op-
timalizdcia pracovnych podmienok a pracovného prostredia, vzdeldvanie zamestnan-
cov, reZim prdce a odpocinku, zdravotnd a rehabilitacnd starostlivost, bytovd politika,
stravovanie, rekreacnd, kultirna a osvetovd starostlivost' poskytovand zamestnancom
a prislusnikom ich rodiny, starostlivost’ o deti zamestnancov, predaj vyrobkov so zla-
radenskych (napr. pravnych, psychologickych) a inych sluZieb, poskytovanie firemnych
mobilnych telefénov a firemnych vozidiel.“ Socialnu politiku teda méZeme chapat ako
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subor vSetkych opatreni, ktoré podnik robi v prospech svojich zamestnancov s cie-
I'om zvysit ich pracovnu spokojnost, pripadne pozitivne ovplyvnit ich Zivot mimo
pracovné prostredie (Jusko, 2005).

Podnikova socidlna politika je zaroven akousi prevenciou socidlneho napatia,
stabilizatorom pracovnych sil podniku a vyznamnym fenoménom socialneho a eko-
nomického rozvoja podniku s orientaciou na kolektivny a individualny rozvoj l'ud-
skych zdrojov. Je zamerana predovsetkym na motivaciu 'udského cinitel'a a je jed-
nym z faktorov, ktoré formujui osobnost zamestnanca a tym zamedzujd zvySovaniu
fluktuacie zamestnancov organizacie.

Ulohou podnikovej socialnej politiky by malo byt vytvorenie systému socialnej
politiky, ktora by umoZnovala sledovat potreby jednotlivych zamestnancov, prispie-
vala by tak ku zvySovaniu kvality Zivota zamestnancov a zaistovala by vyvazenost
medzi ich pracovnym a sikromnym Zivotom.

Podniky a firmy, ktoré chct prosperovat, musia mat' v prvom rade spokojnych
zamestnancov. Spokojny zamestnanec je dobrym a oddanym zamestnancom. Preto
je potrebné, aby podniky a firmy v zaujme spokojnosti svojich zamestnancov rozvi-
jali podnikovu socialnu politiku. Ciel'om by mal byt rozvoj I'udskych zdrojov, stimu-
lacia a motivacia zamestnancov, vzdelavanie zamestnancov, prispievanie k profesij-
nému a osobnému rastu zamestnancov, s ¢im suvisi aj ekonomicky a hospodarsky
rast podniku ¢i firmy. Rozvoj podnikovej socidlnej politiky prispieva k stabilizacii
a udrzaniu zamestnancov a vedie k vac¢Siemu mnoZstvu spokojnych, stabilnych
a kvalifikovanych zamestnancov.

2.1.2  Ovplyviovanie vykonu organizacie

Bolo uskutocnené mnoZzstvo vyskumov, ktorych tdlohou bolo zistit vazbu medzi ria-
denim l'udskych zdrojov a vykonom firmy. Guess a kol. (2000) vytvorili model
vztahu medzi riadenim I'udskych zdrojov a vykonom, ktory znazortuje nasledujuci
obrazok.

Vysledky

Efektivnost v oblasti
I'udskych zdrojov I'udskych zdrojov
Podnikovi B Kvalita pl:(?duktov
stratégia T Pracovnici: asluzieb
T | 5| *schopnosti Finanény
Y Postupy * oddanost’ vykon
v oblasti * flexibilita —7
Stratégia I'udskych zdrojov \ Produktivita
l'udskych zdrojov
Obr. 1 Model vazby medzi riadenim l'udskych zdrojov a vykonom organizacie

Zdroj: Guest a kol., 2000

Zavery plynuce z vyskumu, hlavne z vyskumu vykonaného Purcellem a kol. (2005),
spociva v tom, Ze Utvary a systémy l'udskych zdrojov méZu mat dopad tym, Ze vedu
alebo prispievaju k:
» vytvaraniu a uspesnej realizacii postupov vysokého pracovného vykonu,
hlavne tych, ktoré sa tykaja vytvarania pracovnych dloh a pracovnych miest,
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flexibilnych sp6sobov prace, zabezpecovania pracovnikov (ziskavanie, vyber
a riadenie talentov), rozvoja pracovnikov (zvySovanie kvalifikacie a rozsiro-
vanie kvalifikacnej zakladne), odmenovanie a poskytovanie prileZitosti
pracovnikom, aby mohli vyslovit svoj nazor;

» formulovaniu jasnej vizie a suboru hodndét (vel'ka idea) a starostlivosti o to,
aby v organizacii zapustili korene;

» vytvaraniu pozitivnej psychologickej zmluvy a nastrojov zvySovania motiva-
cie, oddanosti a angaZovanosti pracovnikov;

» formulovaniu a realizacii politiky, ktora - slovami Purcella a kol. (2005)- bude
uspokojovat potreby jednotlivcov a ,vytvarat skvelé pracovisko®;

» zabezpecovaniu podpory a rady liniovym manazérom v ich roli realizatorov
politiky a praxe l'udskych zdrojov;

» efektivnemu riadeniu zmien.

Uloha personalneho ttvaru a praxe riadenia l'udskych zdrojov st v réznych organi-
zaciach znacne rozdielne. Ako poznamenava Sisson (1995), riadenie I'udskych
zdrojov nie je jednoliate homogénne zamestnanie - zahriiuje rozmanité role a Cin-
nosti, ktoré su odlisSné v kaZdej organizacii a Uroven riadenia sa odliSuje od tirovne
riadenia v jednej a tej istej organizacii. Tyson (1987) uviedol, Ze personalny utvar
a personalne prace su ¢asto ,zbalkanizované” - nielen Ze tu existuje zna¢na pestrost
roli a ¢innosti, ale tieto role a ¢cinnosti maju sklon byt relativne uzavreté a zamerané
na seba, len s malymi priechodmi ¢i sty¢nymi plochami medzi nimi. Hope-Hailey
a kol. (1998) sa domnievaju, Ze personalny utvar moZeme povazZovat za akéhosi
,Chamele6na“ v tom zmysle, Ze rozmanitost c¢innosti, ktori odhalil ich vyskum,
sved¢i o tom, Ze ,premenlivost suvislosti, za ktorych personalny utvar funguje, mu
diktuje rézne role a rozne postupy v riadeni I'udi.”

Adams (1991) identifikoval Styri pristupy k tlohe personalneho utvaru, z kto-
rych sa kazdy da povaZovat za reprezentanta ,urcitého druhu stupnice narastajuicej
miery externalizacie, chapanej ako uplatiiovanie trznych sil pri zabezpecovani per-
sondlnych ¢innosti“:

1. Interna agentura, kedy personalny utvar je povazovany za nakladovo samo-
statnu jednotku a ¢innosti su fakturované ostatnym utvarom alebo oddelenim.

2. Interny konzulta¢ny utvar, kedy persondlny ttvar predava svoje sluzby inter-
nym zdkaznikom (liniovym manaZérom), ¢o znamen4, Ze tito manaZéri maju
isti slobodu sa obratit na kohokol'vek iného, ak nie sd so sluzbami personal-
neho atvaru spokojni.

3. Podnik vo vnutri podniku, kedy niektoré personalne ¢innosti st usporiadané
do akejsi akoby nezavislej organizacie, ktora méze obchodovat nielen s organi-
zaCnymi jednotkami v rdmci podniku, ale aj externe.
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4. Externa poradenska sluzba, kedy sa organiza¢né jednotky obracaju o pomoc
a radu na uplne nezavislé firmy mimo podnik.

2.1.3 Model riadenia zamerany na vysoku mieru oddanosti

Jednou z charakteristik riadenia l'udskych zdrojov je jeho déraz na vyznam vzajom-
nej oddanosti ¢i lojality (Walton,1985). Riadenie zamerané na vysokd mieru
oddanosti charakterizoval Wood (1998) ako formu riadenia, ktora je zamerana
na dosiahnutie oddanosti tak, aby chovanie bolo v prvom rade regulované skor
samotnym jedincom, neZ usmernované pomocou sankcif a tlakov na jedinca z von-
kajSej strany a aby vztahy v organizacii boli zaloZené na vysokej miere dovery.
Pristupy k vytvaraniu organizacie s vysokou mierou oddanosti st podl'a Beera a kol.
(1987) a Waltona (1985) nasledujuce:

» vytvaranie rebrickov kariéry a doraz na vzdelavatelnost a oddanost ako
vysoko cenené ¢rty pracovnikov na vSetkych trovniach organizacie;

» vysoka uroven funkcnej flexibility sprevdadzana opustenim potencidlne
stabilnych a strnulych popisov pracovnych miest;

» redukcia urovni riadenia a likvidacie rozdielneho zaobchadzania s pracov-
nikmi réznych kategoérii a rézneho postavenia;

» dosledné spoliehanie na timovu Struktiru na ucely Sirenia informécii (timové
brifingy), Struktdrovanie a organizaciu prace (timova praca) a rieSenie prob-
lémov (kruazky kvality).

2.1.4  Vztah medzi motivaciou, spokojnostou s pracou a vykonom

Zakladné poziadavky tykajice sa spokojnosti s pracou mozu zahrnat vyssi plat,
spravodlivy systém odmenovania, realne prileZitosti k povyseniu, ohl'aduplné a par-
ticipativne riadenie, dostato¢ny stupeil socidlnej interakcie pri praci, zaujimavé
a rozmanité dlohy a vysoky stuperi autondmie, tj. kontroly nad tempom a metédami
prace. Miera spokojnosti jedincov vSak zavisi do znacnej miery na ich vlastnych po-
trebach a ocakavaniach a na prostredi, v ktorom pracuji. (Armstrong, 2007)

Uroveti spokojnosti s pracou je ovplyvilovana vnitornymi a vonkaj$imi moti-
vatnymi faktormi, kvalitou riadenia, socidlnymi vztahmi s pracovnou skupinou
a mierou, v akej su jedinci vo svojej praci uspesni alebo neuspesni. Purcell
a kol. (2009) sa domnievaju, Ze k spravnemu a uvedomelému spravaniu, ktoré pri-
spieva k uspeSnosti firmy, najpravdepodobnejsie dochadza vtedy, ak su pracovnici
dobre motivovani, maju pocit zavazku k organizacii (su jej oddani) a praca im
prinasa vysoku mieru uspokojenia. Ich vyskum zistil, Ze hlavnymi faktormi ovplyv-
nujucimi spokojnost’ s pracou su prileZitosti ku kariére, moZnost ovplyviovat svoju
pracu, timova praca, podnetnost a naro¢nost’ prace.



Literarna resers 27

Podl'a Portera a kol. (1974) sa oddanost vztahuje k naklonnosti a lojalite. Je o miere
identifikacie jedinca s danou organizaciou a zapojenia do nej. Obsahuje tri faktory:
1. silnt tuZbu zostat ¢lenom organizacie,

2. silnu vieru v hodnoty a ciele organizacie a ich akceptovanie,

3. pripravenost vynakladat znacné tsilie v prospech organizacie.

Peniaze samy o sebe nemusia mat Ziadny vnutorny vyznam, ale nadobtiidaji znacne
motivujuce sily, pretoZe symbolizuju vel'’ké mnoZstvo nehmotnych a nedefinovatel-
nych ciel'ov. Pre roznych l'udi a pre tu isti1 osobu v r6znom c¢ase hraju dlohu symbolu
ré6znym sposobom. Ako zistili na zadklade svojho vyskumu "blahobytnych robotni-
kov" Goldthorpe a kol. (1968), plat je dominantnym faktorom pri vybere zamestna-
vatel'a a Uvahy o plate sa zdaju byt najmocnejSim putom spajajucim l'udi s ich
sucasnym zamestnanim.

Peniaze teda moZu priniest za spravnych okolnosti pozitivnu motivaciu nielen

preto, Ze 'udia ich potrebuju a chcy, ale tieZ preto, Ze peniaze sluZia ako vysoko hma-
tatel'ny nastroj uznania. MoZno tieZ konsStatovat, Ze peniaze mozu byt vyznamnym
faktorom, ktory pritahuje I'udi do organizacie, a Ze su jednym z faktorov, ktoré
ovplyvnuju ich zotrvavanie v organizacii. Ale zle vytvoreny a zle riadeny systém od-
menovania moézZe zamestnancov demotivovat. (Armstrong, 2007)

Britsky Institute of Personnel and Development vo svojej sprave People Make
the Difference (Institute of Personnel and Development, 1994) uviedol , Ze budova-
nie dovery je len zakladniou, na ktorej sa moZe vyvijat oddanost. Poznamenal tiez,
Ze "nedoslednost medzi tym, ¢o sa hlasa a €o sa robi, v prili§ mnohych organizaciach
podkopava déveru, plodi mravnu otupenost’ pracovnikov a prindsa dékazy o rozpo-
roch v mysleni manazérov".

TieZ Herriot a kol. (1998) uviedli, Ze dovera by mala byt povaZovana za spolo-

Censky kapital - fond dobrej vole, priatel'stva a dovery v kazdej socidlnej skupine,
ktory umoZziiuje 'ud'om v skupine spolupracovat. Thompson (1998) vidi déveru ako
"jedine¢nu schopnost I'udskych zdrojov, ktord pomdaha organizacii najst svoju kon-
kuren¢nd vyhodu" - ako zdkladnu schopnost, ktora vedie k vysokému vykonu
podniku. Existuje teda potreba podniku vytvarat klimu dovery, rovnako ako existuje
potreba zaviest efektivne odmenovania za zasluhy, ktoré je zaloZené na dovere.

2.1.5  Vytvaranie skvelého pracoviska

Zabezpecenie toho, aby bola organizacia vnimand ako "skvelé pracovisko", "skvelé
miesto pre pracu” ¢i "skvely zamestnavatel™, znameng, Ze sa stava "atraktivnym za-
mestnavatel'om". Inymi slovami, stdva sa organizaciou, kde 'udia chct pracovat'. Lu-
dia sa tuzia stat' Clenmi organizacie a terajsi pracovnici v nej tizia zostat. Pracovnici
su oddan{ organizacii a angaZovani vo svojej praci. Ziskanie celoStatnej, a dokonca
aj lokalnej povesti dobrého zamestnavatel'a vSak vyzaduje cas. Ale stoji to za to. (Ar-
mstrong, 2007)

Na zaklade dlhodobého vyskumu dvanastich podnikov dosli Purcell
a kol. (2005) k zaverom, Ze sa zda byt zrejmé, Ze uspeSné firmy uspokojuju potreby
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ako dobrej prace, tak prace "na skvelom pracovisku". Vytvaraju dobru pracu
a priaznivé pracovné prostredie. Tymto sp6sobom sa stavaju " atraktivnymi zamest-
navatel'mi". Ludia tu chcd pracovat, pretoZe su uspokojované ich individualne
potreby - potreba dobrej prace s perspektivou spojenou so vzdelavanim, s hodnote-
nim a pracou pre dobrého $éfa, ktory pociva a poskytuje urcitd autonémiu, ale tiez
pomaha ako kouc a poradca.

Ako uviedol Armstrong (2007) vo svojej knihe, kritéria pouzité Sunday Times

k rozpoznaniu "100 najlepsich zamestnavatel'ov" v roku 2005 boli:
» vedenie na vrcholovej urovni,
moj manaZér - lokalny management v kazdodennej podobe,
osobny rast - prilezitosti ucit sa, rast’ a ziskavat podnety,
pohoda - vyvazenost pracovného a mimopracovného Zivota,
moj tim - bezprostredni kolegovia,
vratenie nieCoho - spolo¢nosti a miestnej komunity,
moj podnik - sp6sob zaobchadzania s personalom,
» spravodlivé odmeniovanie - mzda / plat a zamestnanecké vyhody.

VVYVYVY

Vyznamnou formou investovania do I'udského kapitalu su investicie do pracovnych
podmienok. Tvoriva ¢innost a tvorba inovacii predstavuju vel'mi zloZity a naro¢ny
proces, ktory sa da tazko naplanovat, urcit vysledky, presne odhadnut potrebny
Cas, predvidat’ ich ekonomicku efektivnost a pod. StiCasne je to zlozZity psychologicky
a intelektualny proces, ktory zavisi na fyziologickom, emocionalnom stave cloveka,
jeho nalade, pracovnych podmienkach a podmienkach Zivota, vplyvu okolia, vztahu
s kolegami a pod. Preto su pracovné podmienky v tomto pripade pre konecné vy-
sledky tvorivej a intelektualnej ¢innosti mimoriadne déleZité. (Vojtovic, 2011)

Novotny (2004) popisuje dévody poskytovania tychto nadStandardnych mzdo-
vych foriem, benefitov a vyhod:
» rast pracovného vykonu zamestnancov, zvySovanie dévery k podniku

a ovplyvnovanie pozitivnej vole k pracovnému vykonu,

» pripatanie zamestnancov k podniku a stabilizacia pracovne;j sily, udrzanie za-
ucenych a zaskolenych pracovnikov,

» argument pre ziskavanie zamestnancov a zvySovanie atraktivity prace
a zamestnavatela u novych pracovnikov,

» vytvorenie moznosti ovplyviiovat zamestnancov prostrednictvom dobre
fungujtcich vztahov medzi zamestnavatelom a zamestnancom. Uspory dani
a danové predpisy na zaklade daniovych zakonov, umoZiujucich zniZenie da-
nového zakladu na odvod zdravotného a socialneho poistenia pri poskytnuti
Specifickych benefitov a prispevkov.



Literarna resers 29

2.2 Legislativna uprava benefitov

Zamestnavatelia poskytuju svojim zamestnancom popri mzde alebo inom beZnom
penaznom prijme za pracu tzv. r6zne benefity. Niektoré dobrovolne a niektoré vy-
plyvaju zo zakona (napr. stravovanie). Ide o zamestnanecké vyhody, ktoré fakticky
zvySuju mzdu (plat) o nemalé hodnoty. Su to penazné alebo CastejSie nepeniazné pl-
nenia (sluzby), ktoré zamestnavatel zamestnancom poskytuje, aby zvysil ich moti-
vaciu k praci a v podstate aj skvalitnil Zivot. Vo vacSine pripadov ide o nepenazné
prijmy zo zavislej ¢innosti, ktoré je potrebné spravne dainovo posudit. Ide casto
o ,skryté“ prijmy, ktoré odhal'uje daniova kontrola.

U zamestnanca vSeobecne plati, Ze predmetom dane z prijmov zo zavislej Cin-
nosti je kazdé plnenie, ktoré ma poskytnuté od zamestnavatela bez ohl'adu na
pravny dovod, pravidelnost' (nepravidelnost, resp. jednorazovost), formu (penaznu
alebo nepenaznu), ak suvisi s vykonom zavislej €innosti. Vyplyva to z § 5 ods. 2 za-
kona ¢. 595/2003 Z. z. o dani z prijmov v zneni neskorsich predpisov (d'alej len
»,Z0DP*“). Napriek tomu sa niektoré nemusia zdanit. Ktoré to su, vyplyva zo ZoDP.

2.2.1  Zdanitel'né benefity

V tejto podkapitole bude popisana legislativna uprava benefitov, ktoré je potrebné
zdanit'.

a) Poskytnutie motorového vozidla
Ak zamestnavatel poskytne zamestnancovi svoje motorové vozidlo na pouZivanie
na sluzobné a sukromné ucely, v tom pripade je zdanitenym nepeniaZnym prijmom
predovsetkym suma vo vyske 1 % zo vstupnej ceny vozidla za kazdy aj zacaty kalen-
darny mesiac jeho poskytnutia zamestnavatel'om zamestnancovi na takéto (oba)
ucely. Vstupna cena vozidla je blizsie popisana v § 25 ZoDP.

Ak ide o prenajaté vozidlo, vychadza sa z obstaravacej ceny vozidla u pévod-
ného vlastnika, a to aj v pripade, ak d6jde k jeho naslednej kupe.

V pripade, Ze vo vstupnej cene vozidla nie je zahrnutd DPH, na tieto tucely sa
o tuto dan cena zvysSi. Zaokruhlenie sa vykona na eurocenty nadol.

Ak nejde o vozidlo zamestnavatel'a, potom pri oceneni tohto nepenazného
prijmu je potrebné vychadzat z ceny beZne pouZivanej v mieste a ¢ase plnenia, spo-
treby, druhu, miery opotrebenia atd’., tak ako napr. v poZicovni [§ 2 pism. c) ZDP].
Zamestnancovi sa bude musiet pouZivanie takéhoto vozidla zdanit v zmysle § 5 ods.
1 pism. g) a ods. 2 (ide o prijem v stvislosti s vykonom zavislej ¢innosti). Ak zamest-
nanec parkuje sluZobné vozidlo denne pred domom, vozi sa do prace a spat, inak ho
pouziva len sluzobne, aj v tomto pripade ho fakticky vyuZiva na sluZobné aj suk-
romné Ucely. Cesta do prace a spat’ je jeho sukromna zaleZitost.

V pripade, Ze zamestnanec pouZiva auto len na sluZobné ucely, nie je o zdano-
vat.
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b) Prispevky na dopravu do zamestnania
Ak zamestnavatel poskytuje zamestnancovi prispevok na dopravu do zamestnania
(a spdt), ide o zdanitelny prijem aj v pripade, ak je poskytnuty zo socialneho fondu
ako narokovy (v zmysle zdkona o socidlnom fonde).

c) Zamestnanecké opcie
V stuvislosti s realizadciou zamestnaneckych opcii sa zdainiuje zamestnancovi rozdiel
medzi vySSou trhovou cenou zamestnaneckej akcie a cenou tejto akcie garantova-
nou zamestnaneckou opciou, a to v deii skutoc¢nej realizacie zamestnaneckej opcie,
zniZeny o sumu zaplatenu zamestnancom za nakup zamestnaneckej opcie (§ 5 ods. 3
ZoDP).

d) Dobrovolné poistné

0d dane je u zamestnanca oslobodené len poistné na verejné zdravotné poistenie,
na socialne poistenie/zabezpecenie, prispevky na starobné déchodkové sporenie
v zmysle prisluSnych predpisov a poistné a prispevky na zahrani¢né poistenie rov-
nakého druhu, ktoré je povinny platit zamestnavatel' za zamestnanca [§ 5 ods. 7
pism. e) ZDP]. Ak vSak zamestnavatel plati za zamestnanca dobrovolne napr. po-
istné

na doplnkové déchodkové sporenie, Zivotné poistenie, icelové sporenie, drazové
poistenie a d'alSie podobné plnenia, ide o zdanitel'ny prijem zo zavislej ¢innosti, a to
bez ohl'adu na zdroj krytia.

e) Prispevky na osatenie
Ak zamestnavatel poskytne zamestnancom prispevok na bezné civilné oSatenie,
v zaujme, aby boli ,dostato¢ne upraveni, ide o zdanitel'ny prijem zo zavislej Cin-
nosti. Len ak by islo o poskytnutie takéhoto prispevku, ktory by vyplyval zo vSeo-
becne zavazného pravneho predpisu, nebolo by toto plnenie predmetom dane
[§ 5 ods. 5 pism. d) ZDP]. Napr. sa to tyka zamestnancov matrik. Nezdanuje sa vSak

hodnota poskytnutého pracovného oblecenia a uniformy, vratane udrziavania.

f) Prispevky na kultiirne a Sportové podujatia
Prispevok na tcast na kultdrnych a Sportovych podujatiach patri tieZ medzi zdani-
tel'né prijmy (bez ohl'adu na zdroj krytia, t. j. aj zo socialneho fondu).
Ide o vstupenky na kultirne programy (napr. kino, koncert) a Sportové podu-
jatia (napr. na futbal, hokej). M6Ze ist o nakiipenie vstupeniek alebo ich preplatenie
zamestnancom.

g) Dalsia starostlivost o zamestnancov
V ramci ,starostlivosti“ o zamestnancov zamestnavatelia poskytuji zamestnancom
napr. aj prispevky na rekreacie a sluzby, ktoré vyuZivaju na regeneraciu pracovnej
sily. Pri poskytnutych prispevkoch na rekreacie ide o prijem od dane oslobodeny len
v pripade, ak ma zamestnanec (s manZelkou a det'mi, ktoré su na ucely pridavkov na
deti povaZované za nezaopatrené) moznost pouZzivat rekreacné zariadenie poskyt-
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nuté zamestnavatel'om [§ 5 ods. 7 pism. d) ZDP]. Nemusi ist'len o zariadenie zamest-
navatel'a. Ak dostane zamestnanec do takéhoto alebo iného zariadenia zdarma ,,po-
ukaz“, ktorého hodnota je vratane aj d’alSich plneni, napr. bezplatne poskytnutej
stravy, sluZieb (napr. masaZze, kadernik a pod.), dopravy zdarma atd'., tak tieto d’alSie
plnenia (mimo ,vyuZivania zariadenia“) su zdanitenymi prijmami. Tieto prispevky
moZu mat penlaznu i nepenaznu formu.

h) Vyrobky a sluzby lacnejsie
Ak zamestnavatel poskytuje urcité sluzby (banka, farmaceuticka firma, cestovna
kancelaria atd’.) alebo vyraba vyrobky a zamestnancovi ich umoZni ziskat (kupit)
lacnejSie, ako je cena bezna, rozdiel hodnoty musi zdanit.

i) Prispevky na zdravotnti starostlivost
Zamestnavatel’ musi zamestnancom zdanit’ poskytnutu tzv. nadStandardnd zdra-
votnu starostlivost. Ak vSak ide o povinné preventivne zdravotné prehliadky
v zmysle osobitného predpisu (napr. zakon ¢. 355/2007 Z. z.), tieto sa nezdanuju
(nie st predmetom dane z prijmov). Tzv. dobrovolné plnenia sa zdanuju.

j) Prispevok na byvanie a ubytovanie
Tieto prispevky su zdanitel'nym prijmom zo zavislej ¢innosti (cena skuto¢na alebo
bezna).

k) Plnenia pri réznych Zivotnych prileZitostiach (svadba, Zivotné alebo
pracovné jubileum, odchod do déchodku a pod.)
Ide o ,typické” dary v suvislosti s vykonom zavislej innosti, ktoré su spravidla zda-
nitel'nymi prijmami. NezaleZi na forme (petfiazna alebo nepeniazna).

[) Mobily, dovolenky navyse, ceny a dalsie plnenia
V praxi existuje mnoZzstvo d’alSich, ako uz uvedenych druhov ,benefitov”. Ako pri-
klad je moZné uviest poskytovanie mobilov. Ak sa pouZzivajui len na sluZobné ucely,
nie je Co riesit. Ide o vydavok zamestnavatel'a za zamestnanca, ktory suvisi s jeho
pracou.

Ak vsak ide o situaciu, ak napr. zamestnavatel uhradi zamestnancovi celd hod-
notu uskuto¢nenych telefonickych hovorov, pri daifiovej kontrole moZe nastat’ prob-
lém, ak sa zisti (spravidla na zaklade dokladu - zoznamu o uskuto¢nenych hovo-
roch), Ze niektoré boli na sikromné ucely (domov...). Tieto poplatky si ma zamest-
nanec uhradit sam. Ked mu ich uhradi zamestnavatel (ma ich zdarma), ide o zdani-
tel'ny prijem zo zavislej ¢innosti. Vychadzame z § 5 ods. 5 pism. c) ZoDP.
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Tab. 3 Suhrn vyhodnosti zdanitelnych benefitov z pohl'adu zamestnanca
e o w OSLOBODENE OD DANE
ZDANITELNE BENEFITY ZDANITELNA CAST .
Z PRIJMU
Poskytnutie

) ) 1% zo vstupnej ceny vozidla
motorového vozidla na ., . -
, . za kazdy zacaty mesiac
sukromné ucely

Prispevky na dopravu

V plnej vyske -
do zamestnania pinej vy

Rozdiel medzi vysSou trhovou

Zamestnanecké opcie cenou a garantovanou -
zamestnaneckou opciou

Dobrovol'né poistné V plnej vyske -

Prispevky na oSatenie V plnej vyske -

Ak ma zamestnanec

. , moznost pouZzivat
Prispevky na kultirne

. 3 . L. V plnej vyske rekreacné zariadenie
a Sportové podujatia ,
poskytnuté
zamestnavatelom
Prispevky na rekreacie V plnej vyske -

L, Rozdiel medzi beznou cenou
Poskytnutie vyrobkov

" - a cenou, ktora bola -
a sluzieb lacnejsie

ponuknutd zamestnancovi

PrispevKky na zdravotnu Nadstandardna zdravotna
starostlivost’ starostlivost

Mobilny telefon aj na
y ) Cena sukromnych hovorov -

stiikromné tcely

Zdroj: Zakonnd dprava a vlastné spracovanie

Z vysSie uvedenej tabulky je jasné, Ze niektoré zamestnanecké benefity je nutné
zdanit' v plnej vyske. Podl'a slovenskej daiiovej legislativy sa jedna o benefity ako
prispevky na dopravu do zamestnania, dobrovol'né poistné, prispevky na oSatenie,
prispevky na kultirne a Sportové podujatia a taktieZ prispevky na rekreacie.

2.2.2 Nezdanitel'né benefity

Zamestnancom sa nezdanujd vSeobecne len tie prijmy, ktoré nie s predmetom dane
z prijmov a prijmy oslobodené od dane.

1. NepenaZzné prijmy - nie si predmetom dane
Patria sem napr. plnenia poskytované v suvislosti s vykonom funkcie, na ktoré
vznika narok podla osobitnych, vSeobecne zavaznych pravnych predpisov, ktoré su
publikované v Zbierke zakonov SR (napr. ustavni ¢initelia).
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a) Uvery a péZicky
Medzi vyznamné nepenazné prijmy (benefity) patri, ak zamestnavatel' poskytne
zamestnancovi iver alebo pozic¢ku. Uvery a p6Zi¢ky nie st vieobecne predmetom
dane z prijmov [§ 3 ods. 2 pism. b) ZDP]. Délezité je vSak za akych podmienok su
zamestnancovi poskytnuté. Ak su poskytnuté za vSeobecne platny urok, zamestnan-
covi sa ni¢ nezdani, ak uver alebo p6zicku splati.

Ak vsak zamestnavatel zamestnancovi poskytne bezdro¢nu p6zic¢ku, predme-
tom dane je vySka zvyhodnenia uroku, za ktory by bola takato p6zicka v hotovosti
poskytnutd beznému obcanovi v banke alebo sporitelni (blizko sidla zamestnava-
tel'a), t. j. cena beZzna. Podobne sa posudzuje poskytnutie p6zicky s irokom nizsim,
ako je bezny, kedy sa do ivahy na ucely zdanenia zoberie rozdiel medzi irokom bez-
nym a urokom, za ktory zamestnavatel tito p6zicku poskytol. Predmetné zvyhod-
nenie (fiktivny prijem) je potrebné zdanovat zamestnancovi priebezne pocas
splacania p6Zicky bez ohl'adu na jej vysku aZ do splatenia.

Iné je to v pripade, Ze zamestnavatel zamestnancovi splacanie p6Zicky odpusti.
V tomto pripade ide o ,dar” v suvislosti s vykonom zavislej ¢innosti. Nesplateny zos-
tatok pozicky je predmetom dane z prijmov a sucasne i zdanitelnym prijmom.
Podobne sa postupuje, ak by iSlo o tzv. nendvratnu pozicku. Vtedy je potrebné celd
jej hodnotu zdanit.

b) Socidlne vypomoci
Penazné socidlne vypomoci sa zdania pri poskytnuti beznym spdsobom, ak sd nena-
vratné. Vyplatia sa po zdaneni. Pri poskytnuti navratnych peniaznych socialnych
vypomoci ich nemoZno zdanit, lebo ide vlastne o poskytnutie bezirocnej p6zicky.
Zdanit sa vsak musi zvyhodnenie, ked'Ze ide o beziro¢nu formu, a to sp6sobom, aky
bol uvedeny pri p6Zickach. Pri nepeniaznych formach socialnych vypomoci je po-
trebné zdanit ich v Case plnenia (napr. kipa ¢erpadla pri Zivelnej pohrome).

c) Rekondicné pobyty
Za rekondi¢ny pobyt sa rozumie aj rehabilitacia v stuvislosti s pracou, ktord zamest-
navatel zabezpecuje zamestnancovi priebeZne pocas vykonu prace.

Ak zamestnavatel poskytne zamestnancovi rekondi¢ny pobyt, ide o neperiazné
plnenie, ktoré je predmetom dane z prijmov (musi ho zamestnancovi zdanit) vtedy,
ak nie je poskytnuty v zmysle podmienok ustanovenych vSeobecne zavaznym prav-
nym predpisom, t. j. ak ide o nepovinné dobrovol'né plnenie. Vyplyva to z § 5 ods. 5
pism. e ZoDP. Problematika rekondi¢nych pobytov je v zakone ¢. 124/2006 Z. z. ,rie-
Send“v§11.

Ak zamestnavatel poskytuje zamestnancovi rekondi¢ny pobyt podl'a d'alej uve-
denych podmienok, nie je predmetom dane z prijmov (zamestnancovi sa nezdani)
a u zamestnavatela ide o daniovo uznatel'ny naklad/vydavok.

Rekondicny pobyt musi plnit podmienku ucelnosti z hl'adiska prevencie profe-
sionadlneho poskodenia zdravia. Poskytuje sa v zaujme predchadzania vzniku choréb
z povolania. Narok na rekondi¢ny pobyt ma zamestnanec (je aj povinny zucastnit sa
ho) v pripade, ak nepretrzite vykonava pracu zaradend organom $tatnej spravy na
useku verejného zdravotnictva do 3. kategorie pocCas najmenej piatich rokov (vra-
tane prerusenia na menej ako 8 tyzdiiov). Dalej je to zamestnanec, ktory vykonava
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pracu zaradent do 4. kategérie poc¢as najmenej $tyroch rokov. Dizka rekondi¢ného
pobytu je najmenej 2 tyZdne a diZka rehabilitacie v stvislosti s pracou je najmenej
80 hodin v priebehu dvoch rokov.

Z pohl'adu zamestnavatel'a plati, Ze ndklady na rekondi¢ny pobyt je povinny uh-
radzat zamestnavatel t. j. nemd6Ze ich presunut na zamestnanca (§ 6 ods. 11 zakona
€. 124/2006 Z. z.). Z uvedeného dévodu ide u zamestnavatel'a o danovo uznatel'ny
naklad/vydavok [§ 19 ods. 2 pism. c) ZDP].

2. Benefity oslobodené od dane

Medzi benefity zamestnancov, ktoré si od dane oslobodené, patria napriklad (vzdy
za stanovenych podmienok podl'a § 5 ods. 5 a § 9 ZDP) tieto:

a) Doskol'ovanie zamestnancov
0d dane st oslobodené len také plnenia (na doskol'ovanie zamestnancov), ktoré su-
visia s ¢innostou alebo s podnikanim zamestnavatel'a (jeho naplnou). Pozor treba
dat’ na to, aby neslo o zvySovanie kvalifikacie a ziskavanie vyssSieho stupna vzdela-
vania. V takych pripadoch ide o plnenia, ktoré sa musia zamestnancovi zdanit. Pri
danovom oslobodeni v tejto stuvislosti nejde o Stidium, ale ,,doSkol'ovanie”.

b) Prispevky na stravovanie

0d dane je oslobodena hodnota stravy poskytnuta zamestnavatel'om zamestnancovi
na spotrebu na pracovisku alebo v ramci stravovania zabezpecovaného prostrednic-
tvom inych subjektov (gastrolistky). Musi vSak ist o nepenaznu formu plnenia, t. j.
nepenazny prijem, bez ohl'adu na vysku a zdroj krytia (naklady, zisk, socialny fond).

Ak dostane zamestnanec stravu od zamestnavatela zdarma alebo si kupi
stravny listok za cenu niZsiu, aka v skutoCnosti je, ide o nepenazny od dane oslobo-
deny prijem. Na dafiové acely sa nesleduje vyska tohto nepeniazného prispevku.

Penlazné prispevky na stravovanie zamestnancov sa zdaiujui, a to opat bez
ohl'adu na zdroj krytia a bez ohl'adu na to, ¢i su v zmysle Zakonnika prace narokové
alebo nie. Vynimkou, kedy ide o prijem od dane oslobodeny, je finan¢ny prispevok
na stravovanie poskytnuty v zmysle § 152 Zakonnika prace odst. 6, ak zamestnanec
prinesie na tento ucel zamestnavatel'ovi lekarske potvrdenie od Specializovaného
lekara, Ze zo zdravotnych dévodov nemoZe vyuZit Ziadny zo spdsobov stravovania
zamestnancov zabezpecenych zamestnavatel'om.

c) Nealkoholické ndpoje
0d dane je u zamestnancov oslobodena hodnota poskytovanych nealkoholickych
ndpojov na spotrebu na pracovisku (napr. mineralka, kdva, ¢aj). Ide o obl'ibeny be-
nefit. Musi vSak ist' len o neperiazni naturalnu formu plnenia a len na pracovisku.

d) Rekreacné a Sportové zariadenia
Medzi prijmy zo zavislej ¢innosti od dane oslobodené patri aj pouZitie rekreacného,
zdravotnickeho, vzdelavacieho, predskolského, telovychovného alebo Sportového
zariadenia poskytnutého zamestnavatel'om (t. . aj cudzieho). VySka (hodnota) tohto
danového oslobodenia nie je obmedzena a ani zdroj krytia (z pohl'adu zamest-
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nanca). To znameny, Ze sa vztahuje aj na uvedené plnenie zo socialneho fondu. Ne-
jde vSak o dainiové oslobodenie poskytnutych alebo preplatenych rekrea¢nych pou-
kazov. Od dane je oslobodené len poskytnutie moznosti pouZit uvedené zariadenia,
nie napr. aj doprava do nich, strava a pod.

e) Ceny a vyhry
0d dane z prijmu su vSeobecne oslobodené ceny a vyhry z r6znych sutazi v hodnote
neprevysujucej 350 € za cenu alebo vyhru [§ 9 ods. 2 pism. m) ZoDP]. Cena (vyhra)
sa takto posudzuje osobitne (nie sthrn, ak by niekto ziskal viac cien naraz).

Podl'a § 5 ods. 3 pism. c ZoDP sa to tyka aj cien a vyhier prijatych zamestnan-
com, ktory sa zdcastnil sutazi vyhlasenych svojim zamestnavatel'om. Tyka sa to cien
a vyhier prijatych manZelom/manZelkou zamestnanca a detmi, avSak len za pod-
mienok, ak sa na ucely tohto zakona povazuju za vyZzivované osoby a ak sa takejto
sutaze zucastnili. Ak je hodnota ceny (vyhry) vysSia ako uvedena hranica, je
potrebné ju zdanit' celd (pripocitat k prijmom zamestnanca v prisluSnom mesiaci).

V Tab. C. 4 je uvedeny sihrn nezdanitel'nych benefitov z pohl'adu zamestnanca.

Tab. 4 Sthrn vyhodnosti nezdanitel'nych benefitov z pohl'adu zamestnanca

ZDANITELNA CAST
L., Fiktivny prijem pri bezirocnej
Ne,;-)enazne Uvery a pozicky | pdzicke alebo pri zvyhodnenom
prijmy uroku
;\Iie sii Socialne Nenavratné penazné socialne
predmetom vypomoci vypomoci
dane Rekondi¢né Plna ciastka, ak ide o nepovinné
pobyty dobrovol'né plnenie
OSLOBODENE OD DANE
NEZDANITELNE Doskol'ovanie Plnenia, kt. stvisia s ¢innost'ou
BENEFITY zamestnancov podnikania
Prlspevky.na Ak sa jedna o nepenazné plnenie
0d dane stravovanie

oslobodené | Nealkoholické _
Pre spotrebu na pracovisku

benefity napoje
Rekreacné ) . .
. , Zariadenie poskytnuté
a Sportové ] }
] ) zamestnavatelom
zariadenia
Ceny a vyhry Do 350 Eur za cenu alebo vyhru

Zdroj: Zakonnd dprava a vlastné spracovanie

Ci je benefit datiovo optimalny, zavisi podl'a Otavovej a Glaserovej (2009) na troch
zakladnych faktoroch: 1. oslobodenie benefitu od dane z prijmu fyzickych osob,
2. zahrnutie benefitu do danovo uznatel'nych nakladov, 3. vynatie z vymeriavacieho
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zakladu pre odvody poistného. VSeobecne je mozné konStatovat, Ze pokial su spl-
nené vsetky tri uvedené faktory, jedna sa o dafiovo optimalny benefit. V pripade
splnenia iba jedného alebo dvoch faktorov sa javi benefit stale eSte ako danovo pri-
jatel'ny, ale v pripade, Ze nie je splneny ani jeden z uvedenych faktorov, jedna sa
o benefit dafiovo nevyhodny. Za optimalne sa daju podl'a Machacka (2008) povaZo-
vat tie zamestnanecké benefity, ktoré su na strane zamestnanca oslobodené od dane
z prijmu zo zavislej ¢innosti a nezahrnuju sa do vymeriavacieho zakladu pre vypocet
socialneho a zdravotného poistenia a stiiCasne sd na strane zamestnavatel'a dafiovo
uznatelnym nakladom, ktory zniZuje zaklad dane z prijmu. Prehlad danove;j
uznatel'nosti, respektive neuznatel'nosti z pohl'adu zamestnavatel'a je uvedeny v na-
sledujucej tabul'ke.

Tab. 5 Stihrn danovej uznatel'nosti vybranych benefitov z pohl'adu zamestnavatela
POZNAMKA
Mzdy v hrubej vyske + nahrady za
vyCerpanu i nevycerpanu dovolenku
0Odvody do soc. a zdravotnej poistovne Min odvody 123,89 €
(35,2% z hrubych miezd) Max odvody 1416,79 €
Povinny odvod do socidlneho fondu 0,6 % z hrubych miezd
Min 55 % z ceny jedla
Stravovanie zamestnancov Max 55 % zo sumy stravného pri
pracovnej ceste trvajicej 5-12 hod
DANOVO Ostatné naklady pre bezpecnost a rozvoj | Napr. vydavky na zdravotnu
UZNATELNE Zamestnancov starostlivost, vzdelavanie
NAKLADY o _ _ Ide najma o stravné (uréené podl'a
Cestovné nahrady pri pracovnej ceste . , i
Casu trvania cesty), ubytovanie,
zamestnanca A e,
cestovné a rozne vedlajSie vydavky.
) , ) Pohonné hmoty, poistenie, vymeny
Firemny automobil ; L,
pneumatik, opravy, povinné kontroly
Vzdelavanie a rozvoj Napr. doSkol'ovanie zamestnancov
Rekondi¢né pobyty v plnom rozsahu -
Obstaravacia cena vyrobku, kt. méZe
ziskat zamestnanec lacnejsie
Naklady na preventivne lekarske
) e Ak su vykonavané nad ramec zakona
- prehliadky
DANOVO Pri I kreacie. lietebné nob
. | Prispevky na rekredcie, lieCebné po -
NEUZNATELNE R pobYty — -
: , : Presahujuice limit ustanoveny v §152
NAKLADY Prispevky na stravovanie ) i )
Zakonnika prace
Sportové a kultiirne podujatia, rekreacie -

Zdroj: Furmanik, 2012 + vlastné spracovanie

Niektoré zamestnanecké vyhody nie je moZné zaradit do daniovo uznatel'nych na-
kladov, ak je na problematiku zamestnaneckych benefitov nahliadané z pohl'adu za-
mestnavatel'a. Medzi danovo neuznatel'né naklady sa radia naklady na preventivne
lekarske prehliadky, v pripade, Ze st vykonavané nad ramec zakona, prispevky na
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rekreacie a lieCebné pobyty, prispevky na stravovanie presahujice zakonom stano-
veny limit a taktiez Sportové a kultirne podujatia alebo rekreacie.

2.3 Charakteristika zamestnaneckych benefitov

Spokojnost zamestnancov by v sucasnosti mala patrit medzi zakladné priority kaz-
dého zamestnavatel'a. Spokojnost’ zamestnancov moZu zamestnavatelia zvySovat
najma spravnym nastavenim socialnej politiky a odmenovanim zamestnancov. Spo-
kojni zamestnanci s dobri zamestnanci, ktori dokaZzu pri uspokojovani svojich
potrieb podavat lepsSie vykony. Tuto skuto¢nost' si uvedomuje Coraz viac zamestna-
vatel'ov a popri mzde poskytujd svojim zamestnancom aj cely rad d'alSich vyhod, tzv.
benefitov. Nastavenie zamestnaneckych vyhod pre svojich zamestnancov je v ru-
kach jednotlivych podnikov ¢i firiem, ktoré musia dostato¢ne zvazit svoje moZnosti
a taktiez konkurencieschopnost k inym firmam v okoli.

Zamestnanecké vyhody moéZeme podla Armstronga (2007) definovat ako
zloZKy odmeny poskytované navyse k r6znym formam penaznej odmeny. Zahfnaju
aj polozky, ktoré nie s priamo odmenou, ako je napriklad kaZdoro¢na dovolenka na
zotavenie. Poskytuju sa navysSe k pefiaZznej odmene a tvoria vyznamnu cast’ celko-
vého suboru odmien.

Zamestnanecké pozitky zahriiuja podl'a Otavovej a Glaserovej (2009) poZitky
poskytované bud’ zamestnancom, alebo ich rodinnym prislusnikom a mézu byt vy-
sporiadané platbou (alebo poskytnutim tovarov ¢i sluzieb) priamo zamestnancom
¢i ich rodinnym prisluSnikom. Zmyslom starostlivosti o zamestnancov je jednak ich
motivacia a jednak snaha vyplacat odmenu danovo efektivnejsie nez formou mzdy.

Cielom kaZdej uspeSnej spolocnosti je prilakat ¢o najlepSich zamestnancov
a udrzat ich spokojnost a motivaciu tak ako v praci, tak aj mimo nej. Vhodne zvoleny
systém odmenovania doplneny systémom zamestnaneckych vyhod zvysi konkuren-
cieschopnost’ pri ziskavani zamestnancov. Zamestnanecké benefity pomahaju
zamestnancom docielit rovnovahu medzi pracou a vol'nym Casom.

Podl'a Armstronga (2009) zamestnanecké benefity sliZia osobnym potrebam
pracovnikov, si nastrojom zvySovania ich oddanosti organizacii a demonstruju to,
Ze sa ich zamestnavatelia staraju o ich blahobyt a pohodu. Kachanakova (2001) o za-
mestnaneckych vyhodach tvrdi, Ze ide o ,nepriamu formu odmeriovania, a to periaznu
i neperiazni. Ich skladba musi byt'v stilade s celkovou stratégiou odmeriovania a musi
podporovat’ dosiahnutie jej cielov. Ak je tento predpoklad splneny, méZu zamestna-
necké vyhody poméct uspokojovat’ nielen zdujmy zamestnancov, ale i podnikové a spo-
loc¢enské zdujmy.“

Ako uvadza Glaserova (2009), zamestnanecké benefity je tiezZ mozné definovat
ako poskytovanie odmeny zamestnancom nad ramec ich mzdy. Zmyslom starostli-
vosti 0 zamestnancov je jednak ich motivacia a jednak snaha vyplacat odmenu
danovo efektivnejsie neZ formou mzdy.

Koubek (2000) chape odmenovanie pracovnikov ovela SirSie. Podl'a neho to nie
su len peniazné formy, ako mzda a plat, ale aj pochvala, uznanie, povySenie a tiez
zamestnanecké vyhody.
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Prijem zamestnanca nemusi byt tvoreny len individualnou mzdou, ale méze byt tvo-
reny aj nefinan¢nou ciastkou a to zamestnaneckymi vyhodami, alebo benefitmi,
ktoré mu firma ponukne a tak mu umozni zvysit svoj prijem.

Zamestnanecké vyhody st nakladnou castou celkového suiboru hmotnych
odmien. M6Zu odpovedat az jednej tretine nakladov na zakladné mzdy/platy, ¢i do-
konca viac, preto musia byt starostlivo planované a riadené. (Armstrong, 2009)

Za zamestnanecky benefit (vyhodu) méZeme povaZovat plnenie zamestnava-
tel'a v prospech zamestnanca nad ramec stanoveny zakonom a tiez nadStandardné
pracovné ¢i mimopracovné podmienky, ktoré zamestnavatel’ vytvara a poskytuje
dobrovol'ne (Otavovd, Glaserova, 2009). Ciele politiky a praxe zamestnaneckych vy-
hod organizacie su podl'a Kocourka (2004) nasledovné:

» poskytnat atraktivny a konkurencieschopny subor celkovych odmien, ktory

by umoznil ako ziskat, tak aj udrZat vysoko kvalitnych pracovnikov,

» uspokojovat osobné potreby pracovnikov,

» posililovat oddanost’ a vedomie zavdzku pracovnikov voci organizacii,

» poskytovat niektorym I'ud'om danovo zvyhodneny sposob odmeny.
Stoji za povSimnutie, Ze cielom tychto zamestnaneckych vyhod nie je motivovanie
pracovnikov. Je to z toho dovodu, Ze normalne vyhody poskytované podnikom maju
len zriedka priamy alebo bezprostredny vplyv na vykon zamestnancov. MoZu vSak
vytvarat priaznivejSie postoje pracovnikov k podniku, ktoré dlhodobo zlepsuju ich
oddanost, angaZovanost' a vykon organizacie.

Zamestnanecké vyhody je mozZné povaZovat za ,druhy prijem“ zamestnanca,
ktorym si méze zvysit svoj mesacny prijem. Zamestnanecké benefity si v dnesnej
dobe chapané ako sicast odmeny zamestnanca, ktora nemusi byt zavisla na pracov-
nom vykone a vac¢Sinou je vyplacana v nepenaznej podobe. Ich vyplacanie v mno-
hych pripadoch nie je zavislé na poc¢te odpracovanych rokov, ¢i na pracovnej pozicii,
ale su vyplacané pre vSetkych rovnako. Zamestnanecké vyhody maji zamestnancov
stimulovat’ a viest' k vy$$im vykonom, viest k lojalite voci firme a tak zniZovat' fluk-
tuaciu zamestnancov, ktora je pre organizaciu vel'mi nakladna.

Prieskum prevedeny v roku 1998 ukazal nasledujuci fakt. Aj ked' 75 % veducich
pracovnikov uviedlo, Ze udrzat si zamestnanca je jednou z ich troch najvyssich pri-
orit, len 15 % z nich malo pripraveny plan, ako fluktuaciu znizit. (Fishman, 1998)

Branham (2009) tvrdi, Ze nie je moZné c¢akat, Ze sa manazZérom podari udrzat
kazdého talentovaného zamestnanca. Dobry manaZér by sa ale mal snaZit pochopit,
preco dobril'udia odchadzajd, hlavne pokial sa tomu dalo predist. V priebehu nasle-
dujucich rokov budd musiet organizacie urobit cokol'vek pre to, aby vycvicili svojich
manazérov v umeni, ako znovu a znovu motivovat talentovanych zamestnancov.

Pod zamestnaneckymi vyhodami je moZné rozumiet podla Straszkie-
wicza (2008) nepenazné plnenie poskytované zamestnavatelom zamestnancom
ako formu odmeny. Zamestnanecké vyhody sa odliSuju od mzdy a inych mzdovych
faktorov nasledujicimi charakteristikami:
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1. nepenazny charakter - aj ked mézu spocivat na penaznom prispevku na kon-
krétne pouzitie = napr. prispevok na permanentny listok do Sportovych zariadeni,
prispevok na naklady spojené s individualnym vzdelavanim zamestnanca a pod.,

2. nezavislé od vykonu zamestnanca - ich vyska sa nemeni pri zvySenom alebo
zniZenom vykone,

3. skupinovy charakter - zamestnanecké vyhody vyuziva vZdy viac zamestnancov,
su pristupné vSetkym zamestnancom podniku alebo skupine zamestnancov na urci-
tom stupni hierarchie alebo podl'a typu vykonavanej prace,

4. dobrovol'na akceptacia - za nevyuzitie prava do zamestnaneckych vyhod za-
mestnanec nema narok na finan¢nt ndhradu, napr. ak podnik poskytuje ako zamest-
nanecktl vyhodu moZnost pobytu dietata zamestnanca v detskom prazdninovom
tabore, nie je mozné v pripade, Ze zamestnanec tito moznost nevyuZzije, ziadat pe-
naznu nahradu,

5. flexibilny balik zamestnaneckych benefitov - narok na zamestnanecké vyhody
je predmetom podnikovej dohody s odbormi a zastupcami zamestnancov, nie st su-
Castou individuadlnych zamestnaneckych zmluav,

6. zavislost na dodavatel'och - kvalita zamestnaneckych benefitov zavisi od do-
davatel'ov. Pokym penazna odmena nemd6ze menit svoju hodnotu, pretoze ta je vy-
jadrena v peniazoch ako univerzalnom vymennom prostriedku, hodnota zamestna-
neckych vyhod vo vel'’kej miere zavisi od kvality dodavatela tychto vyhod.

Zamestnanecké vyhody sa vyuzivaju v odmenovani ako dodato¢ny motivator
pre nabor zamestnancov, ako nastroj cieleného a danovo efektivneho odmenovania
zamestnancov, budovanie imidZu zamestnavatel'a a prepojenie hodn6t zamestnava-
tel'a a zamestnanca. Ich vyznam v oblasti odmenovania je vel'ky.

Pri vybere zamestnaneckych vyhod je potrebné posudzovat zdanenie tychto
benefitov ako z pohl'adu zamestnanca, tak aj z pohl'adu danovej uznatel'nosti posky-
tovanych zamestnaneckych benefitov ako vydaje zniZujice zaklad dane z prijmu
poskytujucej spoloc¢nosti (Duda, 2005).

Ako uz bolo spomenuté vyssie, zamestnanecké vyhody majd vyznam pri nepria-
mom zvySovani prijmu zamestnancov, ale taktieZ ovplyvnuju fluktuaciu zamestnan-
cov, pracovny vykon, nepodliehaju inflacii a nevztahuje sa na nich dan z prijmu,
taktieZ su I'ahko dostupné a vyuZzitel'né nie len samotnymi zamestnancami firmy, ale
aj ich rodinnymi prislusnikmi. Tvoria nezdanitel'nu ¢ast prijmu pre zamestnancov,
ale pre zamestnavatel'ov tvoria odpocitatel'nt polozku zo zdanitelného zakladu. Za-
mestnanecké vyhody maju v kone¢nom désledku vyznam nie len pre zamestnancov
a ich rodiny, ale aj pre zamestnavatel'ov.

2.4 Delenie zamestnaneckych benefitov

Druhy naturalneho plnenia je mozné vSeobecne rozdelit na naturalne plnenie tyka-
juce sa zaistenia dopravy sluZobnymi vozidlami a verejnymi hromadnymi doprav-
nymi prostriedkami, zabezpecujuce v suvislosti s vykonom funkcie ubytovanie, za-
istujuce telefénne spojenie na vykon funkcie a kancelarske priestory a zaistujicu
uhradu zdravotnej starostlivosti. (Kocourek, 2004)
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Zamestnanecké vyhody mozno rozdelit podl'a Armstronga (2007) do nasledujucich
kategorii :

>

>

dochodkové systémy - su vSeobecne povazované za najddleZitejSie zamest-
nanecké vyhody;

osobné istoty - jedna sa o vyhody, ktoré posiliiuji osobné istoty pracovnika
a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotného, urazového alebo Zivot-
ného poistenia;

finan¢né vypomoc - p6zicky, vypomoc pri kipe domu, pomoc pri stahovani
a zl'avy na tovar a sluzby vyrabané alebo poskytované podnikom;

osobné potreby - opravnenia, ktoré st uznanim vzajomného vztahu medzi
pracou a domacimi potrebami alebo povinnostami, napriklad dovolenka na
zotavenie a iné formy dovolenKky, starostlivost’ o deti, prerusenie kariéry (ob-
dobie, ked’ pracovnik prerusuje kariéru v suvislosti so stddiom alebo s mater-
stvom a potom sa vracia k rovnakej praci), poradenstvo pri odchode do
dochodku, financné poradenstvo a osobné poradenstvo v obdobi kriz, posil-
novne a rekreacné zariadenia;

podnikové automobily a pohonné hmoty -stile vel'mi ocefiovana vyhoda aj
napriek skutocnosti, Ze automobily si v dneSnej dobe ovela vyraznejsie zda-
nované;

nehmotné vyhody - charakteristiky organizacie, ktoré prispievaju ku kvalite
pracovného Zivota a €ini ju atraktivnym miestom, kde stoji za to byt zamest-
nany;

iné vyhody - ktoré zvysuju Zivotnu uroven pracovnikov, ako st dotované stra-
vovanie, priplatky na oSatenie, thrada telefénnych vydavkov, mobilné tele-
fony (skor ako "ozdoba" ¢i dokaz postavenia ako nevyhnutnost) a kreditné
karty.

Ako uvadza Armstrong (2009), hlavné zamestnanecké vyhody sa tykaju osobnej
bezpecnosti, pefiaznej pomoci, osobnych potrieb, podnikovych automobilov a dob-
rovol'nych vyhod.

Osobna bezpecnost’
Zamestnanecké vyhody zamerané na osobnu bezpecnost zahfnaju:

>

zdravotnu starostlivost- zabezpecenie sikromnej zdravotnej starostlivosti
prostrednictvom zdravotného poistenia, ktoré kryje naklady na liecenie v suk-
romnych nemocniciach (permanentné zdravotné poistenie), zabezpeCovanie
periodickych lekarskych prehliadok a niekedy aj poistenie na ucely starostli-
vosti o chrup;

poistenie - pre pripad umrtia v zamestnani (pokial uz nie je zabezpecené
v penzijnom systéme), osobnych Grazov a sluZobnych ciest;
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>

nemocenské davky - poskytujice plni mzdu/plat po urcitd dant dobu cho-
roby a urcitu cast mzdy/platu (obvykle polovicu) potom. Narok na nemocen-
ské davky ma viazbu na dizku zamestnania. Pokial' nie st zavedené uréité
postupy v oblasti riadenia a kontroly dochadzky/pritomnosti v praci, mozu
byt nemocenské davky nakladné;

dodatoc¢né odstupné - pri prepusteni z dovodu nadbytocnosti - méze existo-
vat naviac k odstupnému zo zakona, pricom sem patri aj zvlaStne odSkodné za
vypoved, zvlastne davky viazané na dobu zamestnania (napr. jedna mesa¢na
mzda/plat za kazdy rok zamestnania) a zvlastne platby poskytované riadite-
I'om a exekutivnym pracovnikom ako kompenzaciu za stratu funkcie (niekedy
sa to oznacuje pojmom zlaté rozlucenie alebo zlaty padak);

poradenstvo tykajice sa Kkariéry - (sluzba pracovnikom prepustenym
z dovodu nadbyto¢nosti) mézu pracovnikom, ktori sd prepusteni z dévodu
nadbytocnosti, poskytovat Specialisti.

PeriaZnd pomoc
Penazna pomoc moZe mat nasledujuce formy:

>

AViv

podnikové pozicky - bezurocné mensie p6zicky alebo vacsie pozicky s niz-
kym drokom, ktoré si obvykle vyhradené na Specialne tcely, ako su vylepse-
nie byvania alebo domacnosti;

p6Zicky na permanentky - beziroc¢né pozicky na mesacné/rocné predplatné
listky ¢i na predplatné na kultirne ¢i Sportové udalosti;

pomoc pri splacani hypoték - dotované platby urokov z hypoték do urcitej
vysky. Tuto zamestnaneckd vyhodu poskytuju najcastejSie podniky financ-
nych sluzieb;

prispevKky na premiestnenie - st urcené pre pracovnikov, ktorych organiza-
cia premiestnila inam alebo ziskala odinakadial, mézu byt refundované
nakladmi na stahovanie a honorare realitnych agentov;

clenské prispevky v profesijnych organizaciach - napr. v nejakom zdruZeni
personalistov, uc¢tovnikov, manazérov a pod.

Osobné potreby
Zamestnanecké vyhody uspokojujtice osobné potreby zahriiuju:

>

>
>

matersku a otcovskd dovolenku a davky pocas nej, poskytované nad zakonné
minimum;

vol'no z osobnych dovodov;

starostlivost o deti v podnikovych zariadeniach (jasliach, materskych $kol-
kach) alebo poukaZky s prispevkami na tito starostlivost’;

poradenské sluzby pred odchodom do déchodku;

osobné poradenské sluzby prostrednictvom programov pomoci pravnikom;
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» podnikové zl'avy - pracovnici si moZu kupit' za nizsie ceny vyrobky alebo
sluzby ponukané podnikom;
» maloobchodné poukazky na nakup tovaru v obchodnych retazcoch.

Dovolenka

Zakladny narok na dovolenku obvykle ¢ini 5 tyzdiiov plus Statom uznavané sviatky,
ale niektoré organizacie poskytuju vyssim exekutivnym pracovnikom az Sest
tyzdnov (ti vSak v skuto¢nosti maju len vzacne ¢as na to, vyCerpat tuto dovolenku
v plnej vyske), alebo Sest tyZdennu dovolenku poskytuju aj nizSim skupinam pra-
covnikov zamestnaneckych kategérii, ale zohl'adriuje sa pritom dizka zamestnania
v organizacii. Narok na dovolenku zac¢ina beZat uz od prvého dna v praci. Organiza-
cie su zo zakona povinné poskytovat platend matersku a otcovskiu dovolenku a nep-
latent rodicovsku/rodinnt dovolenku.

Podnikové automobily

Stale to zostava jednou y viac ocefiovanych zamestnaneckych benefitov, snad’ preto,
Ze prislusni jedinci nemusia vynakladat peniaze na nakup auta, nestracaju peniaze
v d6sledku amortizacie a sd usetreni od starosti a vydajov stvisiacich s udrzbou.

Dobrovol'né zamestnanecké vyhody

Systémy dobrovol'nych zamestnaneckych vyhod poskytuju pracovnikom prileZitosti
nakupovat' tovar alebo sluzby za nizSie ceny. Zamestnavatel si s poskytovatel'om
vyjedna dohodu o zl'ave, ale pritom systém zamestnavatel'a ni¢ nestoji.

Popularnymi dobrovol'nymi zamestnaneckymi vyhodami su:

» zdravie - poistenie sukromnej liecebnej starostlivosti, poistenie starostlivosti
o chrup, zdravotné prehliadky;

» ochrana - poistenie pre pripad zavazného ochorenia, Zivotné poistenie, pois-
tenie prijmu, osobné Urazové poistenie;

» vol'ny ¢as - dovolenka, vol'né dni, cestovné poistenie, zapozicanie pocitaca,
zapoZiCanie bicykla, poistenie domacich milacikov, ¢lenstvo v telovychovnej
institacii;

» domacnost - zariadenie pre domacnost, on-line nakupovanie.

Obstardvacie sluzby

Obstaravacie sluzby mo6Zu zahriiovat jednanie s opravarmi a udrzbarmi automobi-
lov, domov, bytov a domacich predmetov, pefiazné sluzby, kupovanie darcekov, re-
zervacie miest v reStauraciach, obstaravanie vstupeniek do divadiel a cestovnych
listkov ¢i leteniek. Vzniklo to v Spojenych Statoch v suvislosti s kultirou dlhej pra-
covnej doby, ktora obmedzuje osobny Cas traveny mimo pracovisko. Podniky maju
z poskytovania tychto sluZieb prospech, pretoZe umoziiuju pracovnikom sustredit’
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sa na ich pracu tym, Ze ich oslobodzuju od ,pozemskych“ tloh, ako je ¢akanie doma
na dodavatel'a alebo odovzdanie a vyzdvihnutie auta zo servisu.

Iné zamestnanecké vyhody
Medzi iné zamestnanecké vyhody patri bezplatné parkovanie, viano¢né vecierky
a bezplatné poskytovanie kavy, ¢ajov Ci studenych napojov na pracovisku.

2.5 Vyuzivanie zamestnaneckych benefitov

Podl'a Frka, Lukaca a Frka (2004) organizacie si v sicasnosti uvedomuju to, Ze su
pod tlakom silnejicej konkurencie a teda musia venovat zna¢nt pozornost vykon-
nosti svojich zamestnancov a sticasne si tychto zamestnancov udrzat. Hlavne z toho
dovodu si organizacie stale viac a ¢astejSie zarad'uju do systému odmenovania kate-
goriu tzv. zamestnaneckych vyhod a sluzieb. Zamestnanecké vyhody su zvycajne
stanovené tak, aby splfiali $tyri ciele:

1. konkurencieschopnost voci ostatnym organizaciam,

2. nakladova efektivita,

3. prispdsobenie jednotlivym potrebdm zamestnancov v ¢o najvacsej miere,
4. sulad so vSeobecnymi platnymi normami.

Organizacie beZne vyuZzivajd pomerne Siroku skalu zamestnaneckych vyhod. Predo-
vSetkym vel'ké organizacie zvyc€ajne pontkaju SirSiu $kalu a mnohé z nich umoznuju
svojim zamestnancom, aby si zvolili prave tie vyhody, ktoré najviac spitiaji ich mo-
mentdalne poziadavky. K takémuto vyberu sluzi tzv. systém volite'nych blokov alebo
kafetéria systém.

Flexibilny systém zamestnaneckych vyhod umoziiuje pracovnikom v ramci sta-
novenych peniaznych limitov vybrat si svoj sibor vyhod. Systémy mézu umoznovat
vol'bu v ramci zamestnaneckych vyhod alebo vol'bu medzi vyhodami. Pracovnici do-
stanu individualny pridavok, aby ho vynaloZili na zamestnanecké vyhody. Tento pri-
davok je moZné vyuzit na prechadzanie medzi vyhodami, k vol'be novych vyhod
alebo k zmene v pomernom zastuipeni existujucich vyhod. Niektoré zakladné vy-
hody, ako napriklad nemocenské davky, mézu zostat mimo tento systém a nemdézu
byt "zflexibilizované". Pracovnici m6Zu v ramci svojho celkového suboru odmien
prestuvat vdhu medzi pefiaZzZnymi odmenami a zamestnaneckymi vyhodami bud’ tak,
Ze 70 svojej penlaznej odmeny nieco pridaji na svoje zamestnanecké vyhody, alebo
si nespotrebovany pridavok na vyhody vezmu v hotovosti.

Podl'a Frka, Lukaca a Frka (2004) si kazda organizacia vytvara vlastny systém
odmenovania. Zakladnou podmienkou odmenovania zamestnancov smerom dov-
nutra organizacie je spravodlivost v odmenovani, podla prinosu zamestnanca pre
organizaciu. Smerom navonok musi byt systém odmenovania konkurencieschopny.

Pruzné systémy zamestnaneckych vyhod poskytuju pracovnikom urciti moz-
nost’ vol'by toho, aké vyhody si zvolia podla svojich potrieb. Politika pruznych
zamestnaneckych vyhod moZe zamestnavatelom uSetrit peniaze za vyhody, ktoré
nikto nechce alebo nepotrebuje. (Armstrong, 2007)
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Mnohé firmy, aby vysli v Ustrety svojim zamestnancom pri poskytovani podnikovej
socialnej politiky, prechadzaji na kafetéria systém, ktory sleduje cely rad ekonomic-
kych cielov a jeho podstata spociva v tom, Ze ponechava na pracovnikovi, aby si
podla svojho priania a v rozsahu napred stanovenym rozpoctom vybral, aké vyhody
mu ma zamestnavatel poskytnat (Dvorakova, 2004). Kafetéria systém od zamest-
nanca vyZzaduje, aby sa rozhodol o Strukture svojho ,druhého” prijmu. Hlavnou
myslienkou kafetéria systému je zavedenie spravodlivého a motivujiceho systému
nepenaznych vyhod pre zamestnancov.

Flexibilné (kafetéria) systémy poskytovanych zamestnaneckych benefitov sa

podla Dudy (2007) stavaju stale CastejSie sucastou stratégii v riadeni I'udskych

zdrojov a su zamestnancami zZiadané pre moznost vyberu zamestnaneckych benefi-

tov podl'a preferencii zamestnanca. Zamestnavatelia m6zu od tychto systémov oca-
kavat vacsiu motivaciu pracovnikov a ich spokojnost’ v tejto oblasti.

Podl'a Machacka (2010) by v dneSnej dobe mal poskytovany benefit pontkat
nielen atraktivny vyber sluZieb a vol'noCasovych aktivit, ale mal by byt tieZ moder-
nym produktom, ktory umoznuje zamestnancom slobodnu vol'bu vyberu benefitov.
UdrZovanie rovnovahy medzi sikromnym Zivotom a pracou nie len zvysSuje motiva-
ciu a spokojnost zamestnancov, ale tieZ zvySuje ich vykonnost, zniZuje pracovnu
neschopnost’ a zlepSuje ich pristup k zdkaznikom. Odpocinuti, spokojni a spravne
motivovani zamestnanci su produktivne;jsi.

Aby organizacia vedela spravne nastavit menu ponuky socidlnych vyhod tak,
aby mali priaznivy u¢inok na motivaciu, spokojnost a stabilitu zamestnancov, mala
by sa zaujimat’ o to, ktoré vyhody zamestnanci preferuju. Na tento prieskum by mala
sluzit vnutropodnikova analyza poskytovanych zamestnaneckych vyhod, ktora by
porovnala ponuku vyhod s potrebami a preferenciami zamestnancov. V kafetéria
systéme sa m6Zeme stretnut s tymito koncepciami (Koubek, 2000):

1. systém jadra - vychadza z minimalnej potreby socialnych vyhod, ktoré st po-
skytované vSetkym zamestnancom. Ponuka vyhod je rozclenena na pevnu cast
(jadro) a pohyblivu cast’ (volitel'na zlozka). Jadro nie je volitelné a ma zaistit
urcitd mieru minimalneho socidlneho zabezpecenia. VoliteI'na zlozka potom

ponuka slobodu v rozhodovani medzi napr. nadStandardnymi zdravotnymi
sluZzbami, p6Zickami zamestnavatel'a alebo doplnenim dni dovolenky;

2. systém bufetu - pracovnik si mo6Ze vybrat v rozmedzi svojho rozpoctu, Ziadat’
nim preferované vyhody a odmietnut pre neho neaktualne vyhody. Tym sa ma
odstranit prizivnicky aspekt spotreby, ktort pracovnik prijme pri ploSnom po-
skytovani zamestnaneckych vyhod len preto, Ze st zadarmo, ale ich motiva¢ny
efekt je mizivy. Sloboda vol'by je tu vacsia ako pri systéme jadra, pretoZe nema
stanovenu Ziadnu minimalnu Groven zabezpecenia;

3. systém alternativneho menu - princip tohto systému spociva v tom, Ze podnik
sam rozdeli ponukané benefity do urcitych blokov podl'a Struktury potrieb sku-
piny zamestnancov. Tieto bloky su uzatvorené a pracovnik sa moZe rozhodnut
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iba pre jeden blok vyhod. Vyhodou tohto systému je menSia organiza¢na naroc-
nost pre podnik. Nevyhodou je mald mozZnost volby a nizka individualizacia
benefitov.

Pre kafetéria systém je priznac¢na flexibilita prispevkov a uZ spominany individualny

pristup pri vyuzivani podnikovych socialnych vyhod. Aby bol efekt kafetéria sys-

tému eSte Ucinnejsi, je podl'a Dvorakovej (2004) potrebné:

uskutocnovat pravidelne prieskum motivacnej Struktiry zamestnancov,

sledovat vyvoj u konkurencie, aké mzdy a benefity poskytuje,

aktualizovat ponuku zamestnaneckych vyhod,

priebeZne informovat zamestnancov o vyhodach, ale tieZ aj o firemnych na-

kladoch na ne.

Vel'mi déleZita je aj moznost zmenit balik socidlnych vyhod podla aktualnych po-

trieb, ktoré suvisia so zmenou rodinnych ¢i pracovnych skuto¢nosti.
Zamestnavatel by mal pri vytvarani systému zamestnaneckych vyhod zvazit,

¢o konkrétne by mal ,idealny bali¢ek zamestnaneckych vyhod“ spitiat’ (Bartak,

2003):

1. podpora stratégie firmy,

YV VY

2. sulad so zakonmi,
3. optimalizdcia nakladov,

4. konkurencieschopnost balicku vyhod ako celku.

Nie vSetkych zamestnancov vSak poteSia zamestnanecké benefity v rovnakej miere.
V prieskume, ktory vykonala organizacia Platy.sk (2013a) bolo potvrdené, Ze
nefinanc¢né benefity 'udia najviac ocenia, ak pracuji na poziciach strednom a vrcho-
lovom manazmente. Za ich zruSenie a vyssi plat sa vyjadrilo 58 % respondentov.
Naopak najmenej si nefinan¢né benefity cenia I'udia, ktori pracuji na poziciach po-
mocnych zamestnancov, kde az 84 % respondentov odpovedalo na otazku o ich zru-
Senf kladne.

V prieskume Platy.sk (2013a) bolo tieZ zistené, Ze s rasticim platom st benefity
viac cenené. Pridat’ na vyplate by najradsej chceli I'udia, ktori zardbaji najmene;j.
Plati nepriama Umera, Ze ¢im viac I'udia zardbaju, tym menej ich deklaruje, Ze by
chceli vymenit nefinancné benefity za vy$Siu mzdu. Medzi najmenej zarabajucimi
I'ud'mi by viac na vyplatnej paske namiesto nefinan¢ného benefitu privitalo az 84 %
respondentov. Naopak medzi 'ud'mi, ktori zarobia mesa¢ne nad 1 000 eur by nefi-
nanc¢né benefity za peniaze vymenilo len 64 % respondentov.

Najviac zamestnancov dostava dni dovolenky nad ramec zakona v pripade, Ze
pracuje v Statnej sprave. Na flexibilny pracovny ¢as mo6Zu najcastejSie pracovat 'u-
dia z firiem v informacnych technolégiach a mobilny telefon aj na sikromné ucely
moZu najcastejSie pouzivat zamestnanci pracujuci v telekomunikaciach. Ako svoj
benefit oznacili prispevok na byvanie l'udia, ktori pracuju pre hotely, penziony
a ubytovne. Podrobny prehl'ad najcastejSie poskytovanych zamestnaneckych bene-
fitov v jednotlivych odvetviach je uvedeny v prilohe A. (Platy.sk, 2013b)
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2.6 NajcastejSie vyuzivané zamestnanecké benefity

Zamestnavatelia sa snaZia svojich zamestnancov motivovat nielen na zaklade ich
vykonu, ale poskytuju im aj rozne benefity. V priemere na jedného zamestnanca vy-
naloZi spoloCnost 787 eur rocne. Tieto vysledky priniesol prieskum poradenskej
spolo¢nosti PwC s ndzvom PayWell 2013. (Karierainfo.sk, 2013) V nasledujucej ta-
bulke je uvedeny zoznam najCastejSie poskytovanych zamestnaneckych vyhod na
Slovensku.

Tab. 6 NajcastejSie poskytované zamestnanecké benefity na Slovensku
ZAMESTNANECKY BENEFIT [%]
Stravné listky 86,6
Mobilné telefény a thrady nakladov spojenych 94 6
so sukromnymi hovormi ’
Dni pracovného vol'na navyse 34,0
Prispevok na poistenie 50,3

59,3 % spolocnosti, z nich 90,4 % poskytuje

Vzdelavanie . , ‘o
zamestnancom jazykové vzdelavanie

Zdroj: Karierainfo.sk, 2013

Podl'a prieskumu Karierainfo (2013) je najcastejSie poskytovanym zamestnanec-
kym benefitom na Slovensku mobilny telefén aj na sikromné ucely. Poskytuje ich
takmer 95 % zamestnavatel'ov.
V suiasnej dobe patria k najrozsirenejSim benefitom podl'a Otavovej a Glasero-

vej (2009) napriklad:

» poskytovanie stravovania za zvyhodnenu cenu,

» poskytnutie sluZobného vozidla, ktoré moZe zamestnanec vyuZit na sikromné
Ucely,
» prispevky na penzijné pripoistenie a Zivotné poistenie zamestnancov,
> poskytovanie nad$tandardnej diZky dovolenky a pod.

Ako tvrdi Duda (2003), spolo¢nosti, ktoré zacali svojim zamestnancom prispievat
na penzijné pripoistenie, si od tohto kroku sl'ubujy, Ze ich tak tesnejSie priputaju
k spolocnosti. Predpokladaju, Ze sa bude vo vysSej miere stabilizovat pracovny ko-
lektiv, zlepSia sa vztahy so zamestnancami aj s odbormi.

2.7 Komparacia odmenovania zamestnancov

Kazdy Stat ¢eli inym ekonomickym podmienkam a preto je aj odmeniovanie zamest-
nancov firiem znacne odliSné. V niektorych Statoch je kladeny vacsi déraz na
zaistenie v bududcnosti, napr. prispevky na penzijné pripoistenia, inde sa firmy za-
meriavaju viac na sucasnost a poskytuju materialne vyhody, ako napriklad mobilny
telefon alebo sluzobny automobil aj na sikromné ucely.

Mobil, stravné listky a vzdelavanie vedu rebricek najcastejsSich vyhod pre za-
mestnancov na Slovensku aj v Cechach. Rozdiel je len v poradi: kym v Cechach firmy
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najcastejSie investuju do vzdelavania (82 % firiem), na Slovensku je najcastejSim be-
nefitom mobilny telefén (95 % firiem). Z prieskumu zaroven vyplynulo, Ze zamest-
nanci na Slovensku sa z hl'adiska benefitov majt lepsie ako v Cechach: napriklad 10
a viac benefitov poskytuje azZ 70 % slovenskych firiem, ale len 48 % ceskych. Stvisi
to pravdepodobne s tym, Ze v Cechach pocituje zhor$enti ekonomickd situaciu v me-
dziro¢nom porovnani az o vySe 60 percent viac firiem ako na Slovensku (18 % v SR
vs. 30 % v CR z celkového poctu firiem).

Tieto udaje vyplyvaju z prieskumu ING poistovne (2012) na reprezentativne;j
vzorke 100 spolo¢nosti na Slovensku. VySe 80 % respondentov su stredné a vel'ké
firmy a aZ 70 % opytanych firiem ma ro¢ny obrat nad 1 milién eur. Respondentmi
boli teda hlavne vyznamnejSie firmy z réznych oblasti podnikania na Slovensku.
V Tab. 7 je uvedené porovnanie najcastejsie poskytovanych zamestnaneckych vyhod
na Slovensku a v Ceskej republike.

Tab. 7 Porovnanie najc¢astejsie poskytovanych zamestnaneckych benefitov v SR a CR
NAJCASTEJSIE POSKYTOVANE ZAMESTNANECKE VYHODY | SR[%] | CR[%]
Mobilny telefén 95 75
Stravenky 94 81
Vzdelavanie 93 82
Pitny rezim 85 71
SluZobné auto 84 75
Vecné dary 77 64
Penzijné pripoistenie 64 74
Zivotné poistenie 21 43

Zdroj: ING Pojistovna, 2013

Z tabulky je zrejmé, Ze firmy na Slovensku poskytuju svojim zamestnancom viac
zamestnaneckych vyhod ako v susednej Ceskej republike, aviak Cesk4 republika
kladie vac¢si doraz na buduicnost’ svojich zamestnancov a vacsie mnoZzstvo firiem po-
skytuje svojim zamestnancom prispevky na penzijné pripoistenie a na Zivotné pois-
tenie.

2.7.1  Zamestnanecké benefity vo Vel'kej Britanii

V otazke zamestnaneckych benefitov hra vel'ku rolu aj danovy pohlad, kde je
niektoré zamestnanecké benefity potrebné zdanit a niektoré, naopak, su datiovo uz-
natel'né a nie je potrebné z nich odvadzat’ dan statu.

Je nutné poznamenat, Ze vo Velkej Britanii vac¢Sina zamestnaneckych vyhod
podlieha zdaneniu ako "redlnej vyhody“. Vynimkami, ktoré stoja za zmienku, su
schvalené dochodkové systémy, stravovanie - ak je vSeobecne pre pracovnikov
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dostupné, parkovacie miesta, ¢lenské prispevky v profesijnych zdruZeniach a uby-
tovanie, ak je bezprostredne spojené s plnenim pracovnych povinnosti. (Armstrong,
2007)

Podl'a nového prieskumu z Glassdoor aZ 76 % opytanych zamestnancov odpo-
vedalo, Ze najdéleZitejSim benefitom st pre nich naklady spojené so zdravotnou sta-
rostlivostou, za ktorou nasleduju dni vol'na z prace. Rovnako délezitymi zamestna-
neckymi benefitmi st aj dochodkové davky, zubné poistenie, Skolenia a Skolné po-
zitky (Doyle, 2013). V nasledujtucej tabul'ke st uvedené najcennejSie zamestnanecké
vyhody podla prieskumu Glassdoor.

Tab. 8 NajcennejSie zamestnanecké vyhody vo Velkej Britanii podl'a prieskumu Glassdoor
ZAMESTNANECKY BENEFIT [%]
Zdravotna starostlivost 76
Dovolenka, Sick days 72
Dochodkové davky 62
Zubné poistenie 60
Rozvoj zamestnancov, Skolenia 27
Wellness programy 26
Zamestnanecké zl'avy 26
Uhrada $kolného 23
Kancelarske vyhody 21

Zdroj: Doyle, 2013 + vlastné spracovanie

Oproti Slovenskej a Ceskej republike kladt firmy vo Vel'kej Britanii ovela va¢$i doraz
na zdravotnu starostlivost svojich zamestnancov, kde aZ 76 % firiem vo Vel'kej Bri-
tanii poskytuje zamestnancom zdravotnu starostlivost. Medzi firmami na Slovensku
sa najcastejSie poskytuje materialny benefit, a to mobilny telefén, kdeZto firmy v su-
sednej Ceskej republike naj¢astejsie investujti do vzdelavania svojich zamestnancov,
ktoré sa Casom priaznivo prejavi na vysledkoch celej spolo¢nosti.

Spravne nastaveny systém odmenovania v spolo¢nosti je zakladnym prvkom
motivacie zamestnancov a tiez zabezpeCenia atraktivity v ociach potencialnych
uchadzacov o pracu. Tento fakt si uvedomuji zamestnavatelia na celom svete, avSak
kazdy Stat pristupuje k odmenovaniu zamestnancov trochu odliSnym pristupom.

V tabulke €. 9 je uvedené porovnanie najcastejSie poskytovanych zamestnanec-
kych benefitov vo vybranych statoch Eur6py a Spojenych Statov americkych.
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Tab. 9 Komparacia poskytovania zamestnaneckych benefitov vo vybranych krajinach

CZ DE |IT |AT |FR |CH | GB | USA

Prispevky na penziu V3 v |V |V |V |V

Ddchodkové alebo hybridné v v
PENZIA prispevky

Doplnkové déchodkové v v |V |V
davky pre manaZérov

Sukromna zdrav. v v |V |V |/
starostlivost - hospitalizacia

<
<
<

Sukromna zdrav.
starostlivost - recepty

<
<
<

Sukromna zdrav.

ZDRAVIE starostlivost’ - lekarska

<
<
<

Dalsia zdrav. starostlivost’
pre manazérov

Zubna starostlivost

Oc¢na starostlivost’

Invalidné poistenie v |V

ENENENEN
ENENENEN

POISTENIE
Poistenie pre pripad umrtia v |V

Prispevok na dopravu

A

Prispevok na jedlo

OSTATNE

BENEFITY | rispevok nabyvanie

Prispevky na sporenie

NS IS CSENTN N PN

v
SluZobné auto v |V |V v

Zdroj: Benefits Resources, 2013 + vlastné spracovanie
(CZ-Ceska republika, DE-Nemecko, IT-Taliansko, AT-Raktsko, FR-Franctizsko, CH-Svajéiarsko, GB-
Vel'ka Britania, USA-Spojené Staty americké)

Ako je vidiet v tabul’ke, viac ako 50 % firiem vo vSetkych nahodne vybranych Statoch
poskytuje poistenie pre pripad imrtia. Jedna sa teda o najposkytovanejsi zamestna-
necky benefit v uvedenych krajinach. Druhym najcéastejsie poskytovanym benefitom
je invalidné poistenie, kde z 6smych vybranych zemi ho poskytuje viac ako polovica
firiem aZ v siedmich Statoch. Na tretom mieste sd prispevky na penziu, kde aZ v Sies-
tich z osem nahodne vybranych zemi poskytuje tento benefit viac ako 50 % firiem.
Co sa tyka jednotlivych $tatov, tak najvac¢$ie mnozstvo zamestnaneckych benefitov
je poskytované vo Francuzsku, kde je zamestnancom umoznené ¢erpat vyhody z ob-
lasti penzie, va¢Sinu vyhod z oblasti zdravotnej starostlivosti, z oblasti poistenia
a ostatnych benefitov, ako napriklad prispevky na jedlo a dopravu do zamestnania.
Na druhé miesto sa zaradili Staty ako Taliansko a Vel'ka Britania, kde viac ako polo-
vica firiem poskytuje az desat vyhod zo Sestnastich vymenovanych.

3 ¥ = ak viac ako 50 % spolo¢nosti v danom State poskytuje vymenované benefity svojim zamest-
nancom
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2.7.2 Zamestnanecké benefity v Australii

Podl'a vyskumu Why Met Life study (2007), ktory bol prevedeny medzi firmami
v Austrdlii, sa preukazalo, Ze za najdolezitejSie zamestnanecké benefity povazuju
Austral€ania nasledujucich pat benefitov. Na prvom mieste bola uvedena pruzna
pracovna doba, za ktorou nasleduju dodato¢né déchodkové prispevky, Skolenia,
zvyhodnené uvery a nakup firemnych akcii. Percentualne zastupenie jednotlivych
benefitov je uvedené v nasledujucej tabul'ke.

Tab.10  Prehl'ad najddlezitejSich zamestnaneckych benefitov v Australii

ZAMESTNANECKY BENEFIT [%]
PruZna pracovna doba 87
Dodato¢né doéchodkové prispevky 78
Skolenia 77
Zvyhodnené tvery 54
Nakup firemnych akcii 46

Zdroj: Why Met Life, 2007

Ako je vidiet z vyssSie uvedenej tabul'ky, azZ 87 % zo zapojenych ucastnikov vyskumu
oznacilo za najddleZitejSi zamestnanecky benefit flexibilnil pracovna dobu. Tento
trend suvisi so stéle rychlejSim tempom Zivotného Stylu, kde si 'udia stale viac vazia
vol'ny cas a Cas, ktory m6zu travit v domacom prostredi. Kazdodenné premiestio-
vanie a cestovanie do prace moZe byt casovo narocné, a preto si zamestnanci vel'mi
vazia moznost pracovat priamo z domova. U nds je tento benefit najviac rozsireny
v oblasti informacnych technoldgii, kde je vacsina prace vykonavana prostrednic-
tvom pocitacov.

2.8 Politika benefitov v urcitom odvetvi

Okrem mesacného platu sa sucastou odmenovania ¢im d'alej tym viac stava aj po-
skytovanie zamestnaneckych vyhod zamestnancom. Vo vSeobecnosti plati, Ze ¢im

ma zamestnanec vyssi plat, tym je vacsi predpoklad, Ze dostava aj SirSie spektrum
benefitov.

2.8.1 Zamestnanecké benefity v strojarstve

Podl'a prieskumu Platy.sk je naj¢astejSie poskytovanym benefitom na strojarskych
poziciach prispevok spolo¢nosti na dochodkové sporenie, ktory uviedlo 35 % res-
pondentov. Tretina respondentov pracujucich na strojarskych poziciach disponuje
aj benefitmi vzdelavanie zamestnancov a napoje na pracovisku zadarmo. Najmenej
poskytovany benefit na tychto poziciach je nadStandardna zdravotna starostlivost,
ktort ma len 4 % zamestnancov.

Analyza benefitov na ostatnych poziciach v strojarstve poukazala na to, Ze
najcastejSim benefitom je vzdelavanie zamestnancov, ktory uviedlo 40 % respon-
dentov. Dal$imi ¢asto poskytovanymi benefitmi su aj prispevok spolo¢nosti na dé-
chodkové sporenie, napoje na pracovisku zadarmo a flexibilny pracovny cas, ktoré
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podla prieskumu Platy.sk (2009) dostava viac ako 30 % zamestnancov. Najmenej
poskytovany benefit na ostatnych pozicidch v odvetvi strojarstva je aj v tomto pri-
pade poskytovanie nadStandardnej zdravotnej starostlivosti, ktory maju len 3 %
zamestnancov. Prehl'ad benefitov je uvedeny v Tab. 11.

Tab.11 Zamestnanecké vyhody v odvetvi strojarenstva

. Podiel
Podiel .
zamestnancov Podiel
zamestnancov s benefitom zamestnancov
ZAMESTNANECKY BENEFIT | s benefitom na , .
‘. , na ostatnych s benefitom na
strojarenskych . .
. poziciach Slovensku [%]
poziciach [%] .
v odvetvi [%]
Prispevok spolocnosti na
35 35 28
dochodkové sporenie
Vzdeldvanie zamestnancov 33 40 38
Napoje na pracovisku 33 37 35
zadarmo
Flexibilny pracovny Cas 25 30 31
P}*lspevczk na stravu nad 21 20 21
ramec zakona
Mvobllny telefon na stiikkromné 17 29 27
Ucely
Prej:plateme dopravy do 15 11 10
prace
Pred’platenle spo/rtovych, 14 15 16
kultirnych aktivit
Firemné vikendové akcie 10 8 12
I}If)tebook aj na sikromné 8 18 16
ucely
Pr}sp(.avok .na zdravotné 7 5 6
pripoistenie
Dovolenka navyse 6 6 14
Sl/uzobne ,al:lEO aj na 6 12 12
sukromné ucely
NadStandardnd zdravotna
o 4 3 6
starostlivost

Zdroj: Platy.sk, 2009

V porovnani s celoslovenskym trendom poskytovania benefitov sa v strojarskom
priemysle vo vacSej miere preplaca doprava do prace a spolocnosti ¢astejSie prispie-
vaju na dochodkové sporenie Ci zdravotné pripoistenie. Naopak, zamestnavatelia
v strojarskom priemysle v porovnani s celym Slovenskom, menej poskytuju benefity
dovolenka navyse, vzdelavanie zamestnancov, mobilny telefén, notebook a sluZobné
auto na sukromné ucely, firemné vikendové akcie, flexibilny pracovny ¢as, napoje na
pracovisku a preplatenie Sportovych, kultirnych aktivit.
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Oddelenie poradenstva pre 'udské zdroje spolo¢nosti PwC vydalo vysledky v poradi
uz 21. edicie prieskumu odmeriovania realizovaného medzi spolo¢nostami pésobia-
cimi na Slovensku. V ramci prieskumu PayWell 2013 analyzovali trendy v oblasti
zamestnaneckych vyhod a celkovu stratégiu odmenovania spolo¢nosti. Podkladom
pre vyhodnotenie platovych tdajov a informacii z oblasti politiky odmenovania,
socialnej politiky a zamestnaneckych vyhod v roku 2013 st udaje vychadzajuce
z rozsiahlej vzorky dat poskytnutych celkom 272 spolo¢nostami reprezentujicimi
17 sektorov.

Na zaklade vysledkov z vysSie uvedeného prieskumu bolo zistené, Ze najlepsie
plati farmacia a uZ stabilne obsadzuje prvé miesto. V roku 2013 to bolo o 24 %, resp.
takmer o Stvrtinu nad celoslovenskym trhovym priemerom. Nasleduje odvetvie
informacnej a komunikac¢nej technolégie a za nim banky, ktoré tiezZ kazdoroc¢ne ob-
sadzuju popredné priecky. NajhorsSie plati strojarstvo a vyroba, a to 18 %, resp. 12 %
pod urovinou trhu. (Manazérske centrum, 2013)

2.9 Ekonomické ukazovatele strojarenského priemyslu

Strojarske odvetvie patri medzi kl'icové odvetvia ekonomiky Eur6pskej tinie. Toto
odvetvie je silnym motorom celého priemyslu a priemyselnej vyroby na Slovensku.

Vyroba dopravnych prostriedkov je najsilnejSim odborom priemyselnej vy-
roby, za ktorym nasleduje vyroba pocitacovych, elektronickych a optickych vyrob-
kov a vyroba kovov a kovovych konstrukcii okrem strojov a zariadeni. Priemyselna
produkcia na Slovensku sa v roku 2011 dostala dokonca nad predKkrizovu turoven
arychlo rastla aj v roku 2012. (Sario, 2012)

Ministerstvo hospodarstva Slovenskej republiky (2011) uvadza, Ze désledkom
hospodarskej krizy zaznamenala slovenska strojarska vyroba znac¢né poklesy pro-
dukcie trZzieb a zamestnanosti. V roku 2009 poklesla v porovnani s rokom 2008
produkcia trzieb strojarstva medziro¢ne o 28,3 % a zamestnanost o 12,2 %. Rok
2010 bol uz oZivenim produkcie odvetvia. Produkcia trzieb medziro¢ne vzrastla
0 27,1 %, napriek tomu vSak dosahovala iba 91,2 % jej drovne z roku 2008.

V analyze strojarskeho priemyslu st udaje triedené podl'a Statistickej klasifika-
cie ekonomickych ¢innosti SK NACE Rev 2, ktora plati vo vSetkych krajinach Euré6p-
skej tinie. Statisticka klasifikacia ekonomickych ¢innosti SK NACE Rev. 2 je vydana
Vyhlaskou Statistického tiradu Slovenskej republiky z 18. jiina 2007 & 306/2007
Z. z., ktora vstupila do platnosti 1. 1. 2008. (Ministerstvo podohospodarstva SR,
2007)

Strojarsky priemysel sa podl'a medzinarodnej Statistickej klasifikacie sklada z:
» SK NACE 25 - z vyroby kovovych vyrobkov a kovovych konstrukcii, okrem
strojov a zariadeni,
SK NACE 28 - z vyroby strojov a zariadeni,
SK NACE 29 - z vyroby motorovych vozidiel, navesov a privesov,
SK NACE 30 - z vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov.

YV V VY
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V nasledujicom texte bude najvacsia pozornost venovana pododvetviu SK NACE 30-
Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov, ktoré je hlavnym predmetom analyzy
v tejto diplomovej praci.

Tab.12  Zaradenie pododvetvia podl'a SK NACE Rev. 2

Sekcia Divizia Skupina Nazov
C Priemyselna vyroba
30 Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov
30.2 Vyroba Zelezni¢nych lokomotiv a vozového parku

Zdroj: Ministerstvo podohospodarstva SR, 2007-upravené

Vo vysSie uvedenej tabul'ke je znazorneny prehl'ad zaradenia vyroby Zelezni¢nych
vagénov podl'a SK NACE Rev. 2, ktora spada do sekcie C-Priemyselnd vyroba, divizie
Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov, ktorej je prideleny kéd 30 a do skupiny
Vyroba Zeleznicnych lokomotiv a vozového parku, s pod kodom 30.2.

V ramci krajin V4 medziroc¢ne vzrastol objem HDP v 2. Stvrtroku v Mad'arsku
03,7 %, Pol'sku o 3,3 %, Ceskej republike 0 2,7 % a na Slovensku o 2,4 %. V krajinach
EU sa vykonnost ekonomiky zvysila o 1,2 %, z toho najviac v Mad’arsku.

Na zaklade analyzy Mikusa (2014) je mozné konStatovat, Ze sa v druhom Stvrt'-
roku 2014 na Slovensku vytvorila hruba produkcia 43 600,5 mil. € a pridana hod-
nota 16 658,9 mil. €. Vykonnost odvetvi podl'a hrubej pridanej hodnoty vzrastla za
celd ekonomiku o 2,3 %. Na celkovom raste pridanej hodnoty sa podiel'al predovset-
kym priemysel (25,8 %) a v jeho ramci hlavne spracovatel'sky priemysel.

Najvyssi podiel na celkovej zamestnanosti mali v 2. Stvrtroku odvetvia priemy-
sel 25,5 %, obchod 12,1 % a stavebnictvo 9,9 %. V hospodarstve Slovenskej repub-
liky bolo k dispozicii v priemere 16 891 vol'nych pracovnych miest. V porovnani
s 2. Stvrtrokom 2013 ich pocet vzrastol o 12 % (absolitne o 1815 miest). Najviac
vol'nych miest pribudlo v priemysle o 1078 a v odbornych, vedeckych a technickych
¢innostiach o 547. Viac ako polovica vol'nych pracovnych miest (50,4 %) bola k dis-
pozicii v Bratislavskom kraji. V ostatnych krajoch sa ich pocet pohyboval od 5,8 %
(Trenciansky kraj) do 8,3 % (Trnavsky kraj). Ponuka vol'nych miest sa s vynimkou
PreSovského kraja (pokles o 13 %) zvysila vo vSetkych ostatnych krajoch. (Mikus,
2014)
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Tab.13  HDP podla odvetvi v beznych cenach

SK NACE Rev. 2 Jednotka 2011 2012 2013 12?21‘:2
HDP spolu mil. Eur 701598 721847 735932 360955
e 104,4 102,9 102 101,85

Priemyselna vyroba (C) mil. Eur 135189 13856,4 135888 65535
e 105,6 1025 98,1 104,25
Podiel priemyselnej % 1927% = 19.20% = 1846%  18,16%

vyroby na HDP
Zdroj: STATDAT, 2014

V tabul'ke €. 13 je uvedeny pomer priemyselnej vyroby na Slovensku k celkovému
ro¢nému hrubému domacemu produktu od roku 2011 aZ do prvej polovice roku
2014. Podiel priemyselnej vyroby na HDP sa mierne zniZuje, avsak aj tak tvori 20 %
hodnoty celkového HDP.

tis. EUR . .
th:ns. EUR Vyroba dopravnych prostriedkov

Manufacture of ransport equipment
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Obr. 2 Vybrané finan¢né ukazovatele za 2. Stvrtrok 2014 podla sekcii a Specidlnych zoskupeni
priemyselnych odvetvi SK NACE (v beznych cenéch)
Zdroj: Statisticky tirad Slovenskej republiky, 2014b

Na vysSie uvedenom obrazku je znazorneny medziro¢ny vyvoj vybranych financ-
nych ukazovatel'ov sekcie Vyroby dopravnych prostriedkov priemyselného odvet-
via na Slovensku. Produkcia v roku 2014 je vyssia ako v roku 2013, ¢o sa prejavilo
aj u zvySenych hodnét vynosov a nakladov. Z obrazku ¢. 2 je zrejmé, Ze ukazovatel
pridanej hodnoty je taktiez vyssi v roku 2014, avsak hospodarsky vysledok zazna-
menal len vel'mi maly narast oproti roku 2013.

Celkovy pocet priemyselnych podnikov na Slovensku v roku 2013 bol 2411,
z ¢oho bolo 17 podnikov zameranych na vyrobu ostatnych dopravnych prostried-
kov, do ktorych spada aj vyrobna oblast SKVO* 14- Vyroba lokomotiv a Zelezni¢nych

4 Strojarstvo je rozdelené do 15 skupin vyrobnych odvetvi (SKVO), ktoré charakterizuji najvyznam-
nejsie strojarske vyrobné odvetvia vytvorené pocas historického vyvoja strojarskej vyroby na Slo-
vensku.
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voznov. V roku 2013 bolo v preSovskom kraji 275 priemyselnych podnikov, z toho
sa priamo v Poprade nachadzalo 46 z nich.

V niZSie uvedenej tabulke je znazorneny vyvoj zakladnych ukazovatel'ov
pododvetvia priemyslu Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov na Slovensku
vrokoch 2011 az 2013.

doch

Tab.14  Zakladné ekonomické ukazovatele pododvetvia v rokoch 2011-2013
Rok Priemerny
SK NACE Rev. 2, kéd 30- medzi-
Vyrob’a ostatnyf:h do- m. j 2011 2012 2013 rocny
pravnych prostriedkov rast/pokles
[%]
Priemerny evidencny po- o 4385 4159 4001 -4,48
cet zamestnancov
Priemerna mesacna € 314 906 366 3,44
mzda
Trzby za vlastné vykony
€ 323014339 328687451 274999 395 -7,29
a tovar
Celkové naklady € 377007054 375507992 310011743 -8,92
Mzdové naklady za rok € 42 832 680 45216 648 41578 392 -1,24
Pridana hodnota € 85612474 95287734 77 287 852 -3,79
Produltivita prace poch- ¢ 73 663 79030 68 733 2,87
tana z trzieb
Produktivita prace poci- 19 524 22911 19317 0,83
tand z pridanej hodnoty
Mzdova produktivita - 2,00 2,11 1,86 -3,18
Priemerny mzdovy na-
klad na pracovnika za € 9768 10872 10392 3,44
rok
Krytie mzdovych nakla- % 50,00 47,00 54,00 4,45
dov z pridanej hodnoty
Pomer mzdovych nakla-
dov na celkovych nékla- % 11,36 12,04 13,41 8,68

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a dat zo SU SR, 2014a

Vo vyrobe ostatnych dopravnych prostriedkov boli v roku 2013 trzby za vlastné vy-
kony a tovar na drovni 274 999 395 €. Najvyssie trzby vykazoval bratislavsky kraj
(27 551811 374 €), najnizSie preSovsky kraj (2 784 777 445 €).V roku 2013 Poprad
prispel k celkovému krajskému suic¢tu hodnotou trzieb za vlastné vykony a tovar vo
vyske 802 680 379 €.

Z roku 2011 na 2012 vzrastli celkové trzby za vlastné vykony a tovar o 1,76 %,
pricom hodnota trzieb z roku 2012 na 2013 vyrazne poklesla, a to na 16,33 % v po-
rovnani s predchadzajicim rokom. Pocet zamestnancov v pododvetvi priemyslu
kazdoroc¢ne klesd, v roku 2013 klesol pocet zamestnancov o 158.



56 Literarna resers

Najvyssia produktivita prace v ramci celého priemyslu bola v roku 2013 v Bratislav-
skom Kkraji (446 716 €), naopak najnizSia bola v Presovskom kraji (87 608 €).
Priamo v Poprade bola produktivita prace zamestnanca na urovni 96 563 €. Sku-
mané casové obdobie vykazovalo v rdmci pododvetvia narast produktivity prace
v roku 2012 pribliZne o 7 % roc¢ne, avsak rok 2013 priniesol okrem poklesu trzieb
za vlastné vykony a tovar aj prepad v produktivite prace o vySe 13 %, aj napriek
tomu, Ze produktivita prace v celom priemysle na Slovensku mierne vzrastla o 0,6 %.

Celkové naklady vykazuju pocas celého sledovaného obdobia plynuly pokles
celkovych nakladov o priemerne 8,92 %. Hlavnym dévodom zniZenia nakladov ne-
bolo zefektivnenie vyrobného procesu, ale vyrazné zniZenie produkcie, ktoré malo
vyrazny dopad na zniZenie trZieb za vlastné vykony a tovar a tak isto aj celkovych
nakladov. V roku 2012 dosahovala produkcia v pododvetvi hodnotu 341 601 090 €,
avsak v roku 2013 bola vyprodukovana hodnota 281 583 336 €, ¢o predstavuje pre-
pad o takmer 18 %.

V oblasti vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov bola v roku 2013 prie-
merna mesacna mzda 866 €. NajvyssSia priemerna mzda bola v pododvetvi vyroby
koksu a ropnych produktov, a to az 1896 €, o je viac ako dvojnasobok oproti vyrobe
bola 492 €, a to v oblasti vyroby odevov. PreSovsky kraj zaznamenaval v ramci ce-
1ého priemyslu na SR v roku 2013 priemernd mesa¢nd mzdu vo vyske 730 €, avSak
priamo v Poprade bola o 89 € vyssia, ako bol krajsky priemer.

Na zniZenie ronych mzdovych nakladov zo 45 216 648 € v roku 2012 na
41 578 392 € v roku 2013 malo podiel zniZenie poc¢tu zamestnancov v pododvetvi
a taktieZ pokles priemernej mesatnej mzdy, ktora v roku 2013 poklesla o0 4,42 % na
hodnotu 866 €.

Najvacsiu pridant hodnotu vykazovalo pododvetvie vyroby motorovych vozi-
nostou (1 958 071 €). Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov tvorila v roku
2013 pridand hodnotu vo vyske 77 287 852 €. So zniZenym poctom zamestnancov
v pododvetvi vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov a so zniZenim celkovej
produkcie suvisi aj pokles pridanej hodnoty o takmer 19 %.

Ukazovatel mzdovej produktivity prace vyjadruje, kol'’ko vynosov pripada na
1 € miezd, preto je Ziadana jeho rastica hodnota. Z roku 2011 na 2012 hodnota
mzdovej produktivity vzrastla o 5,43 %, avSak rok 2013 priniesol zase vyrazny po-
kles o takmer 12 %.
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3 Vysledky

Ciel'om tejto kapitoly je spracovat analyzu zamestnaneckych benefitov v strojaren-
skom odvetvi na Slovensku. Na podrobnejSiu analyzu zamestnaneckych benefitov
bola vybrana spolocnost, ktora si nepraje zverejnit nazov. V nasledujicom texte
bude preto pouZity fiktivny ndzov Lokomotiva, a. s. Tato spolo¢nost’ patri k lidrom
v strojarenskom pododvetvi - Vyroba Zelezni¢nych lokomotiv a vozového parku na
slovenskom trhu. V oblasti vyroby nakladnych Zelezni¢nych vagénov nema na Slo-
vensku Ziadnu ohrozujucu konkurenciu.

Na uvod tejto kapitoly bude na zaklade pristupnych materialov stru¢ne charak-
terizovana vybrana spoloc¢nost’ a ndsledne bude popisany cely systém zamestnanec-
kych benefitov, ktory spolo¢nost poskytuje svojim zamestnancom. V nasledujicom
texte budu zhodnotené vysledky dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami,
kde doraz bude kladeny na spokojnost so si¢asnym stavom poskytovanych benefi-
tov. Nasledne bude zhodnotena ekonomicka situacia v konkurenc¢nych podnikoch
strojarenského odvetvia. KI'icovym ukazovatelom bude pomer mzdovych nakladov
na celkovych nakladoch, ktory pomoézZe zistit mnoZstvo vydajov na zamestnancov
v jednotlivych spolo¢nostiach.

Na zaver tejto kapitoly budi navrhnuté odporuacania a rady pre zlepsSenie sys-
tému zamestnaneckych benefitov, ako pre vybranu spoloc¢nost, tak aj vSeobecne pre
celé odvetvie. V dnesSnej dobe je vel'mi doélezité dbat’ na spravne nastaveny systém
zamestnaneckych benefitov, ktory vel'mi Gizko suvisi s motivaciou samotnych za-
mestnancov, ktori sa vo vyraznej miere podiel'aji na ekonomickych vysledkoch celej
spoloc¢nosti.

3.1 Charakteristika vybranej spolocnosti

Spolo¢nost Lokomotiva, a. s. je jediny vyrobca Zelezni¢nych vagénov a podvozkov
na Slovensku a v sdcasnosti patri medzi najvyznamnejSich vyrobcov v tejto oblasti
aj v Europe. Ma za sebou viac ako 90 rokov skusenosti v strojarenskom priemysle,
kde si nasla svoje pevné miesto vd'aka modernym, neustale sa vyvijajicim techno-
l6giam, kvalitnym konstrukciam, kvalifikovanej pracovnej sile a stabilnym obchod-
nym partnerom. Schopnostou konstrukéne zhotovit akykol'vek vozen sa stava
spol'ahlivym partnerom pre Zeleznice po celej Eurépe, ¢o tvori predpoklad na napl-
nenie vyrobného programu do budtcich rokov. Poslanim spolo¢nosti je byt spol'ah-
livym partnerom schopnym splnit' individudlne, Specifické poZiadavky kazdého
zdkaznika bez ohl'adu na cas, opierajic sa o dlhoro¢nu tradiciu vlastného vyvoja
a konstrukcie. (Lokomotiva-internetové stranky, 2014)

Vo vyrobe nakladnych vagénov a podvozkov spolo¢nost’ Lokomotiva, a. s. na
Slovensku konkurenciu nema. Firmy ZOS Trnava, ZOS Vrutky a ZOS Zvolen sa sts-
tred’'uju na rekonstrukciu a opravy voznov, predovsetkym pre Statne Zeleznice. Lo-
komotiva, a. s. podl'a generalneho riaditel’a patri medzi troch eurépskych hracov. Na
europskom trhu podvozkov pre nakladné vagony, mimo Ruska a Ukrajiny, jej patri
viac ako polovi¢ny podiel. (Trend.sk, 2004)
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Spolo¢nost’ Lokomotiva, a. s. ma na Slovensku dve prevadzky, jednu v Poprade
a druhu v TrebiSove. Po konzultacii s personalnou manazérkou spolo¢nosti bolo zis-
tené, Ze k 18.2.2014 ma Lokomotiva, a. s. vytvorenych celkovo 2415 pracovnych
miest. V nasledujucej tabul'ke je uvedeny pocet pracovnikov na réznych poziciach
a v jednotlivych prevadzkach.

Tab.15  Aktudlny pocet zamestnancov v dvoch prevadzkach Lokomotivy (k 18.2.2014)

POPRAD | TREBISOV
VR 1049 129
RR 355 59
THP 440 51
ZIVNOSTNICI 257 75
CELKOM 2101 314 = 2415

Zdroj: vlastné spracovanie
(VR-vyrobni robotnici, RR-rezijni robotnici, THP-technicko-hospodarski pracovnici)

Tieto ¢isla sa vSak neustale zvysSuju, pretoZe spoloCnost expanduje a nabera stale
vel'ké mnoZstvo pracovnych sil. Za poslednych 9 mesiacov prijali az 500 vyrobnych
robotnikov.

3.2 Analyza systému zamestnaneckych benefitov

Systém zamestnaneckych benefitov do vel'kej miery zavisi od predmetu podnikania
samotnej spolo¢nosti. Niektori vyrobcovia alebo poskytovatelia sluzieb moézu po-
nuknut vyrabané produkty a poskytované sluzby svojim zamestnancom za vel'mi
vyhodné ceny. V tomto pripade sa jedna o zamestnanecky benefit vo forme zamest-
naneckych zliav.

Avsak v strojarenskom odvetvi je tato situacia zloZitejSia. Zamestnavatelia mu-
sia dbat’ na to, aby bol vyrobok pre zamestnancov uZito¢ny, aby tento benefit za-
mestnanci ocenili a motivoval ich tak k vy$§im vykonom. Takyto benefit nie je mozné
zahrnit do systému zamestnaneckych vyhod v skiimanej spolocnosti, pretoze
Zelezni¢né vagony zamestnanci spolo¢nosti urcite nevyuziju. Z toho dévodu je po-
trebné zostavit systém zamestnaneckych vyhod z inych poéZitkov, ktoré budu
zamestnancov do vel'kej miery motivovat a budi budovat' konkuren¢nt vyhodu
spoloc¢nosti.

3.2.1  Popis poskytovanych zamestnaneckych benefitov

V nasledujicom texte bude zodpovedana vyskumna otazka €. 1 - Ako vyzerd sticasny
systém zamestnaneckych benefitov vo vybranej spolocnosti?

Po osobnej konzultacii s personalnou manazérkou a s pracovnickami, ktoré sa
touto oblastou zaoberaju bolo zistené, Ze spolo¢nost poskytuje svojim zamestnan-
com v sucasnosti nasledujice zamestnanecké vyhody.



Vysledky 59

Prispevky na doplnkové déchodkové sporenie
Zamestnancom spoloc¢nosti je poskytovany prispevok na doplnkové déchodkové
sporenie, a to az do vysky 25 € mesacne.

Podl'a § 6 zdkona o doplnkovom dochodkovom sporeni a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov, predpis ¢. 650/2004 Z. z., si déchodkové davky vyplacané
alebo poskytované doplnkovou dochodkovou spolo¢nostou, ktord vykonava cin-
nost na uzemfi hostitel'ského ¢lenského Statu, na zaklade splnenia podmienok na ich
vyplacanie alebo poskytovanie vo forme platieb v pripade smrti, zdravotného
postihnutia, skon¢enia zamestnania alebo vo forme podpornych platieb a sluzieb
v pripade choroby, chudoby alebo smrti.

Odmeny pri pracovnych a Zivotnych jubiledach

Na podporu motivacie a lojality zamestnancov im spolo¢nost vyplaca finan¢né od-
meny pri pracovnych a Zivotnych jubileach. Menny zoznam jednotlivych jubilantov
je uvedeny vo firemnom Casopise pre zamestnancov, ktory vychadza raz za mesiac.
Prehl’ad o oslavencoch maju teda aj ostatni zamestnanci spolo¢nosti.

Odmeny darcom krvi

Odbery krvi sa vac¢sinou uskutocnuju v priestoroch zdravotného strediska spoloc-
nosti Lokomotiva. Zamestnanci majd moznost vyuzit nacasovanie na presnd ho-
dinu, aby sa vyhli ¢akaniu. Darovanie je zaznamenané v darcovskej karte. Na zaklade
rozhodnutia generalneho riaditel'a R-90-01/10 sa bezplatné darovanie krvi nepo-
Cita medzi prekazky v praci ovplyviiujice vysSku odmeny pred dovolenkou. Kazdy
darca dostane pozornost vo forme jedného stravného listka. V deni odberu krvi majua
zamestnanci moZnost Cerpat paragrafové volno. (Lokomotiva: Mesacnik zamest-
nancov, 2013)

Finanény dar Zendm pri prileZitosti MDZ

Zamestnankyniam spoloc¢nosti je kaZdorocne vyplacany financny dar pri prilezitosti
medzinarodného dia Zien. Tymto ¢inom dava spolocnost’ najavo, ako vel'mi si vazi
pracu svojich zamestnankyn.

Dovolenkova a vianocna finan¢nd odmena

Ako analégiu doplnkovej mzdy moZeme povaZovat dovolenkovd a vianocnu
finanént odmenu pre zamestnancov. Tieto odmeny su vyplacané 2x do roka, pred
letom a pred Vianocami.

Podnikova ambulancia
Spolo¢nost’ Lokomotiva, a. s. je na zdklade rozhodnutia PreSovského samosprav-
neho kraja poskytovatelom zdravotnej starostlivosti v odbore vSeobecné a interné
lekarstvo. Zamestnancom je zdravotna starostlivost poskytovana priamo v areali
podniku. V ambulancii maju zamestnanci, ale aj externi klienti, zabezpecenu kom-
plexni zdravotnu starostlivost s dorazom na prevenciu a s prihliadnutim na
pracovné zaradenie.

Ambulancia je nadStandardne vybavena (EKG, spirometer) s moZnostou poda-
vania infaznej liecby, lie¢ebnych inhalacii pomocou ultrazvukovych inhalatorov,
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svetelnej terapie Bioptronovou lampou. Klienti ambulancie st oslobodeni od admi-
nistrativnych poplatkov. (Lokomotiva-internetové stranky, 2014)

Celofiremné akcie

Bohaty socialny program je jednym z motivacnych prostriedkov, ktorym sa chce
spolo¢nost pod'akovat svojim zamestnancom za odvedenu pracu a motivovat ich ku
kvalitnym vykonom. Jeho sti¢astou su aj pravidelne organizované akcie:

» stretnutie dochodcov - byvalych zamestnancov spolo¢nosti;

» stretnutie jubilantov, ktorym chce spolo¢nost pod’akovat svojim zamestnan-
com za odpracované roky;

» den otvorenych dveri pre verejnost, kde maja vSetci navstevnici moznost
prejst prevadzky spolo¢nosti a dozvediet sa detaily z vyroby voziov a pod-
vozkov, zabavit' sa pri dobrom programe;

» den deti - atraktivny program plny zabavy, sitaZenia pre deti zamestnancov
spoloc¢nosti;

» futbalova liga zamestnancov spolo¢nosti;

» Mikulas pre deti zamestnancov.

Zvyhodneny mobilny tarif

Zamestnanci spolo¢nosti maju moznost vyuzivat telefonovanie za rovnakych
vyhodnych tarifnych podmienok ako vyuZiva spolo¢nost Lokomotiva, a. s. Zamest-
nanci si mézu vybrat zo Styroch vyhodnych programov, pricom tri z nich nie su via-
zané na ziskanie mobilného telefénu. O tento mobilny tarif méze poZiadat kazdy
zamestnanec, ktory vyplni Ziadost' o poskytnutie benefitu.

Opravnenym Ziadatelom je zamestnanec spoloc¢nosti, ktory ma pracovny po-
mer na dobu neurcitq, nie je v skiSobnej ani vo vypovednej dobe, nebol upozorneny
na porusenie pracovnej discipliny, nebol praceneschopny, necCerpal pracovné vol'no
z dovodu vySetrenia alebo oSetrenia, nec¢erpal pracovné vol'no z dévodu sprevadza-
nia rodinného prislusnika viac ako 5 dni za predchadzajtcich 6 mesiacov ku diu
podania Ziadosti. Vyplnenu Ziadost' zamestnancovi potvrdi prislusny riaditel’ useku,
ktory je povinny zohl'adnit posledné hodnotenie pracovného vykonu, ako aj vyjad-
renia priamych nadriadenych zamestnancov Ziadatel'a. (Lokomotiva: Mesa¢nik za-
mestnancov, 2013)

Palivové karty na pohonné hmoty
Zamestnancom su poskytované palivové karty na pohonné hmoty, vd'aka ktorym
moZu na vybranych Cerpacich staniciach tankovat za zvyhodnené ceny.

Zl'avy u obchodnikov

KedZe spoloCnost Lokomotiva nemoZe poskytnut svojim zamestnancom zamestna-
necké zlavy na vyrabané produkty, snazi sa motivovat a uspokojit potreby
zamestnancov inym sposobom. Spolo¢nost nadviazala spolupracu s vybranymi ob-
chodnikmi, u ktorych si m6zu zamestnanci uplatnit po predloZeni zamestnaneckého
preukazu zl'avy vo vySke od 3 % do 30 %. Spolupraca je dohodnuta napriklad s kve-
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tinarstvom, cestovnou kancelariou, lyZiarskym strediskom, masérom, supermarke-
tom, poistoviiou, knihkupectvom, optikou, lekarnou, parfumériou a réznymi
d’alsimi obchodnikmi.

Prispevky na stravovanie

V areali spoloc¢nosti je k dispozicii vlastné celozavodné stravovacie zariadenie. Pri-
spevKky na stravovanie sud poskytované podla zdkona. Narok na poskytnutie stravy
ma zamestnanec, ktory v ramci pracovnej zmeny vykonava pracu viac ako Styri ho-
diny. Podl'a § 152 ods. 3 Zakonnika prace prispieva zamestnavatel na stravovanie
v sume najmenej 55 % ceny jedla, najviac vSak na kazdé jedlo do sumy 55 % strav-
ného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5 az 12 hodin podl'a osobitného
predpisu. Pri zabezpecovani stravovania zamestnancov prostrednictvom pravnickej
osoby alebo fyzickej osoby, ktora ma opravnenie sprostredkovat stravovacie sluzby,
sa cenou jedla rozumie hodnota stravovacej poukazky. Hodnota stravovacej pou-
kazky musi predstavovat najmenej 75 % stravného poskytovaného pri pracovne;j
ceste v trvani 5 az 12 hodin podl'a osobitného predpisu.

Vzdeldvanie

Ciel'om personalnej stratégie Lokomotiva, a. s. je, aby sa stala lidrom nielen v oblasti
zamestnanosti, ale aj v starostlivosti o svojich zamestnancov. V sdcasnosti patri
vzdelavanie a rozvoj k prvoradym investiciam do I'udské ho kapitalu spolo¢nosti.

Vybranym zamestnancom su zdarma poskytované jazykové kurzy, odborné
Skolenia a kurzy. Na zaklade ziskanych nenavratnych finan¢nych prostriedkov zo
Strukturalnych fondov, konkrétne z Eur6pskeho socidlneho fondu, Lokomotiva, a. s.
realizuje projekty, ktorych ciel'om je podpora udrzatel'nosti rozvoja firmy a pracov-
nych miest prostrednictvom inovativneho vzdelavania. Jednym z ciel'ov je imple-
mentacia vzdelavania v oblasti informacnych technoldgii, ktora vedie k adaptabilite
podniku. VSetky aktivity v rdmci projektov prebiehaju v zrekonStruovanych pries-
toroch, vybavenych novym nabytkom a novou didaktickou a vypoctovou technikou.
Financné prostriedky z Eurépskeho socidlneho fondu boli vyuzité aj na zakdpenie
najmodernejSich pracovnych pomocok, ktoré zvysili technicka droven kurzov vo
zvaracskej skole.

V minulych rokoch bol v spolocnosti implementovany Narodny projekt XI.-Te-
oretickda a praktickd priprava zamestnancov na ziskanie novych vedomosti
a odbornych zru¢nosti. Vzdeldvania sa ztucastnili zamestnanci od vyrobnych az po
manazérske pozicie. Finan¢ny prispevok z ESF5 na zariadenie ucebne a nakup lite-
ratdry vyrazne prispel ku celkovej kvalite a efektivnosti vzdelavacieho procesu.
Vd'aka Narodnému projektu XI. sa spolo¢nosti UspesSne podarilo nastartovat vlastnu
zvaracsku Skolu. Ako d'alsi ciel' vramci Narodného Projektu XI. bol zrealizovany pro-
jekt ZvySovanie kvalifikdcie zamestnancov k vysSej kvalite a efektivnosti vyroby.
(Lokomotiva-internetové stranky, 2014)

5 Eurépsky socialny fond
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Socidlna vypomoc v nudzi

V pripade necakanych Zivelnych pohrom, ako napriklad zaplav, poZiarov, vichric, je
mozné poskytnut zamestnancovi nevratnu socidlnu vypomoc v nudzi. Zamestnanec
musi o socidlnu vypomoc poziadat podla presne stanoveného predpisu.

Pruznd pracovna doba

Technicko-hospodarski pracovnici maju flexibilnt pracovni dobu, a teda maji moz-
nost prisposobit si pracovnu dobu podla vlastnych potrieb. Pracovnici vo vyrobe
pracuju v dvoj, troj, alebo aj v Stvorzmennej prevadzke.

Moznost bezplatného parkovania

Spolo¢nost’ Lokomotiva vlastni parkovisko, ktoré je k dispozicii zdarma vSetkym za-
mestnancom spolocnosti. Vyhradené miesta na parkovanie maju manazéri, invalidi
a navstevy spoloc¢nosti.

Podnikové ubytovanie

Zamestnanci, ktori maju do sidla spoloc¢nosti d'aleko, m6Zu vyuzit podnikové ubyto-
vanie v ubytovacom zariadeni, ktoré sa nachadza v bezprostrednej blizkosti spoloc¢-
nosti. Tretie az deviate poschodie ubytovacieho zariadenia sldzi na poskytovanie
zmluvného ubytovania v jednopostel'ovych a dvojpostel'ovych izbach so socidlnym
zariadenim zamestnancom spolo¢nosti Lokomotiva, a. s. a externym firmam. Na pr-
vom a druhom poschodi sa méze ubytovat' Siroka verejnost. Spolo¢nost’ poskytuje
zamestnancom moznost byvat prvé tri mesiace v ubytovacom zariadeni zadarmo,
po uplynuti tejto doby si hradi kazdy najomca naklady na ubytovanie sam.

Prispevky na detské tabory
Vsetkym zamestnancom spolo¢nosti st poskytované prispevky na detské rekreacie.
Tymto finan¢nym prispevkom dava spolo¢nost najavo, Ze si vazi nie len samotnych
zamestnancov, ale aj ich deti.

Finanéné odmeny pri vyznamnej Zivotnej udalosti

Pri vyznamnej Zivotnej udalosti, ako je napriklad sobas alebo narodenie dietata, je
zamestnancovi poskytnuty jednorazovy financ¢ny prispevok, ktory vyjadruje zaujem
zamestnavatel'a podporit zamestnanca v déleZitej Zivotnej situacii.

3.3 Vysledky dotaznikového prieskumu

Dotaznikové Setrenie bolo vykonavané u vyberového suboru 113 zamestnancov
strojarskej spolo¢nosti Lokomotiva, a. s., ktori pracuju na plny uvazok. Kvéta pred-
stavuje pracovné zaradenie zamestnanca do pracovného useku spolo¢nosti. Metoda
zberu dat je zvolena ako predkladanie dotaznikovych archov respondentom priamo
na pracovisku. Dotazniky boli distribuované pomerovo rovnomerne® na vsetky

6 BlizSie informdcie o percentudlnom rozdeleni dotaznikov je uvedeny v kapitole 1.3 Material a me-
tody



Vysledky 63

useky spolocnosti. Zber dat prebiehal v obdobi od 3. 3. 2014 do 19. 3. 2014. Pre jed-
noduchsie vyhodnotenie dotaznikového prieskumu boli vysledné data prevedené
do elektronickej podoby prostrednictvom univerzitného vyskumného systému Um-
brela.

Zhromazdené data boli zo systému Umbrela importované do programu Statis-
tica 12, v ktorom boli nasledne vyhodnotené. Zozbierané data boli prekédované,
roztriedené, boli zistené rozdelenia pocetnosti odpovedi u jednotlivych otazok
a miera zavislosti medzi ¢iselnymi a slovnymi znakmi u vybranych ukazatel'ov. Na
zistenie miery zavislosti a k otestovaniu stanovenych hypotéz boli pouZzité kontin-
gencné tabulky. Testované hypotézy bolo nutné formulovat ako nulovi hypotézu
o nezavislosti znakov a ako alternativnu hypotézu o zavislosti znakov. Hypotézy boli
testované na 5 % hladine vyznamnosti («=0,05). Pokial' je p-hodnota vacsia nez
hladina vyznamnosti, nulova hypotéza HO sa nezamieta. V opatnom pripade, ak je
p-hodnota mensia ako hladina vyznamnosti, hypotéza sa zamieta a prijima sa alter-
nativna hypotéza, je teda mozné predpokladat zavislost hodnot. Na urcenie sily
asociacie riadkovej a stipcovej premennej v kontingen¢nej tabul'ke bol pouzity Cra-
merov kontingen¢ny koeficient. PodrobnejSie idaje o vyhodnocovani dotazniko-
vého prieskumu sd uvedené v podkapitole 1.3 Material a metodika.

Testované hypotézy:

HO1: Mienka o doleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov nie je zavisla na
pohlavi.

HO2: Informovanost o moZnostiach Cerpania zamestnaneckych vyhod nie je zavisla
na pracovnej pozicii.

HO3: Informovanost o moZnostiach Cerpania zamestnaneckych vyhod nie je zavisla
na pocte odpracovanych rokov v spolo¢nosti.

HO04: Branie v ivahu zamestnanecké benefity pri uchadzani sa o pracu nie je zavislé
na vzdelani.

HOs: Motivacia zamestnancov benefitmi nie je zavisla na pracovnej pozicii.

HOe6: Preferovanie voliteIného systému zamestnaneckych vyhod nie je zavislé na
pracovnej pozicii.

HO7: Spokojnost so si¢asnymi zamestnaneckymi benefitmi nie je zavisla na pohlavi.

HOs: Spokojnost so si¢asnymi zamestnaneckymi benefitmi nie je zavisla na pracov-
nej pozicii.

Vysledky vSetkych testovanych hypotéz st uvedené v prilohe C.

1. Je podl'a Vas poskytovanie zamestnaneckych benefitov v dnesnej dobe do-
leZité?

Jedna sa o kontaktnu otazku, ktora ma za ciel’ naviazat' prvotny kontakt s respon-

dentom a uviest ho do problematiky. Vyhodnotenie tejto otazky nema zasadny vplyv

na vysledky prieskumu. Ako je vidiet na niZSie uvedenom obrazku, 69 % responden-

tov odpovedalo urcite ano a 25 % skor ano. Tieto vysoké percentd jasne vypovedaju

o tom, aky zasadny vyznam hraju zamestnanecké benefity v dneSnej dobe.
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Skor nie_\ Urdite nie
4% 2%
Skor
ano
25 %

Urcite ano
69 %

Obr. 3 Percentudlne vysledky na otazku ¢.1
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Len 2 % respondentov si mysli, Ze poskytovanie zamestnaneckych benefitov urcite
nie je vdnesnej dobe ddleZité. Ako je jasné z niZsie uvedenej kontingencnej tabul'ky,
tuto odpoved oznacili iba Zeny, Ziaden muz sa nestotoziuje s odpoved'ou urcite nie.

Tab.16  Mienka o doleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov podl'a pohlavia
(1) Je podl'a Vas poskytovanie (18) Aké je Vase pohlavie?
zamestnaneckych benefitov v dnesnej dobe . y Riadk.
O Zena Muz i
dolezité? (sucty)
Urcite ano 27,43 41,59 69,02
Skoér ano 7,97 16,81 24,78
Skor nie 2,66 1,77 4,43
Urcite nie 1,77 0,00 1,77
Celkom 39,83 60,17 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

K testovaniu platnosti danej nulovej hypotézy je vyuzita komparacia vypocitanej p-
hodnoty s 5% hladinou vyznamnosti a.

HO1: Mienka o déleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov nie je zdvisld na
pracovnej pozicii.
HA1: Mienka o déleZitosti poskytovania zamestnaneckych benefitov je zdvisld na
pracovnej pozicii.

Vypocitana p-hodnota 0,20691 je vacsia ako hladina vyznamnosti a=0,05, takZe nu-
lova hypotéza sa nezamieta, teda neexistuje zavislost medzi mienkou o dolezitosti
poskytovania zamestnaneckych benefitov a pohlavim. Cramerov koeficient je
0,2009, ¢o znaci mald korelaciu medzi pozorovanymi premennymi (vid priloha C).



Vysledky 65

2. Myslite si, Ze ste dobre informovana/y o moznostiach ¢erpania zamestna-
neckych vyhod?

Druha otazka ma zistit, ¢i su zamestnanci dobre informovani o vyuZivani poskyto-
vanych zamestnaneckych benefitov a zaroveil poméze odpovedat na tretiu vedl'aj-
$iu vyskumnu otdzku - Do akej miery sd pracovnici o zamestnaneckych benefitoch
informovani? Uplne istych sije len 13 % respondentov, skér 4no odpovedala takmer
polovica opytanych. 37 % si naopak mysli, Ze nie si dobre informovani o moZnos-
tiach Cerpania zamestnaneckych benefitov. Z tychto vysledkov je vidiet urcité
medzery v informovanosti zamestnancov, na ktoré by sa mal podnik v buduicnosti
zamerat, aby dosiahol vyssej efektivnosti.

Urt.:lte\ Urute
nie ano
3% 13 %

Skor nie
37 %
Skor ano
47 %

Obr. 4 Percentudlne vysledky na otazku ¢.2
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Pri¢inou nizkej informovanosti zamestnancov o poskytovanych zamestnaneckych
benefitoch méze byt to, Ze spolonost nema vytvoreny intranet, kde by boli infor-
macie o aktudlne poskytovanych zamestnaneckych benefitoch zamestnancom pri-
stupné na jednom mieste.

Tab.17  Informovanost o moZnostiach ¢erpania zamestnaneckych benefitov v zavislosti na pra-
covnej pozicii

(2) Myslite si, Ze ste dobre informovana/y o moznostiach
(21) Aka je VaSa pracovna pozicia ¢erpania zamestnaneckych vyhod? [%]

v spolo¢nosti? [%]
Urcite ano | Skor ano | Skor nie | Urcite nie || Riadk. (stucty)
Technicko-hospodarsky pracovnik 7,97 35,40 25,66 1,77 70,80
Manazérska pozicia 1,77 1,77 1,77 0,00 5,31
Vyrobny pracovnik 2,66 7,08 7,97 0,00 17,71
ReZijny pracovnik 0,88 2,65 1,77 0,88 6,18
Celkom 13,28 46,90 37,17 2,65 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Nasledujicou hypotézou bude overeny fakt, Ci nie je niektora skupina zamestnancov
diskriminovana vzhl'adom na mnoZstvo a intenzitu aktualnych informacii o moznos-
tiach ¢erpania zamestnaneckych benefitov.

HO2: Informovanost o moZnostiach cerpania zamestnaneckych vyhod nie je zdvisld
na pracovnej pozicii.

HAz: Informovanost o moZnostiach cerpania zamestnaneckych vyhod je zdvisld na
pracovnej pozicii.

P-hodnota dosahuje hodnoty 0,58334 (vid priloha C), ¢o je vacsSie ako stanovena
hladina vyznamnosti, takZe nulova hypotéza sa nezamieta. Je mozné predpokladat,
Ze neexistuje Ziaden vzt'ah medzi informovanostou o zamestnaneckych benefitoch
a pracovnou poziciou v spolo¢nosti.

Tab. 18 Informovanost o moznostiach ¢erpania zamestnaneckych vyhod v zavislosti na pocte
odpracovanych rokov v spolo¢nosti

(20) A e VS pocet | pani samestnaneckgh vihod? (%]
odpracovanych rokov
v tejto spolocnosti? [%] U}*éite S’kﬁr Sk.ﬁr Uré.ite RiAdIE1e)
ano ano nie nie
20,1 a viac rokov 4,43 12,39 8,85 0,88 26,55
17,1-20 rokov 0,88 0,88 0,88 0,00 2,64
14,1-17 rokov 0,88 4,43 1,77 0,88 7,96
11,1-14 rokov 0,00 354 4,43 0,00 7,97
8,1-11 rokov 1,77 4,42 1,77 0,00 7,96
5,1-8 rokov 0,88 531 5,31 0,00 11,50
2,1-5 rokov 2,67 531 6,19 0,88 15,05
0-2 roky 1,77| 10,64 7,96 0,00 20,37
Celkom 13,28| 46,92| 37,16 2,64 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Odpoved’ skér ano oznacilo najviac zamestnancov, ktory su v spolo¢nosti zamest-
nani viac ako 20 rokov, a to vyse 12 %. V d'alSom kroku je overovana zavislost medzi
informovanostou zamestnancov a pocte odpracovanych rokov v spolo¢nosti.

HO3: Informovanost o moZnostiach cerpania zamestnaneckych vyhod nie je zavislda
na pocte odpracovanych rokov v spolocnosti.

HA3: Informovanost’ o mozZnostiach ¢erpania zamestnaneckych vyhod je zdvisld na
pocte odpracovanych rokov v spoloc¢nosti.

Vysledna p-hodnota je 0,9406, Co je opat vacsie ako stanovena 5% hladina vyznam-
nosti (vid’ priloha C). Z testovania vyplyva, Ze nulova hypotéza o nezavislosti sa ne-
zamieta. Korelacia medzi premennymi je mal4, o com sved¢ia hodnoty Cramerovho
koeficientu (0,1878).
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Predpoklada sa, Ze nulova hypotéza plati, a teda nie je Ziadna zavislost medzi infor-
movanostou zamestnancov a poctom odpracovanych rokov v spolo¢nosti.

3. Akou cestou su k Vam komunikované mozZnosti cerpania zamestnaneckych
vyhod?

Viac ako 40 % respondentov ziskava informacie o aktualnych moZnostiach ¢erpania

zamestnaneckych benefitov z nastenky alebo prostrednictvom e-mailu. Iné komuni-

kacné prostriedky (napr. internetové stranky a porady) su takmer zanedbatelné.

ano M nie

Internetové stranky 3

Nie som informovany |4

Porady | 11% [
Kolektivna zmluva 24 % _
Inym sposobom | 22% |
Email a1% S m%

Nastenka 41% S me%

Obr. 5 Percentualne vysledky na otazku ¢.3
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Na odpoved’ inym sposobom odpovedalo 20 respondentov firemny casopis, ktory
vychadza raz mesacne, 4 uviedli rozhovory so svojimi kolegami a 1 ¢lovek ziskava
informacie o moZnostiach Cerpania zamestnaneckych benefitov z podnikovych
smernic (vid Obr. 5).

4. Brali ste v ivahu systém zamestnaneckych benefitov pri uchadzani sa
o pracu vo Vasom podniku?

Tato otazka je urcend k zisteniu, do akej miery ovplyviiuju potencidlnych zamest-

nancov ponukané zamestnanecké benefity a ¢i hraju dolezitu rolu pri rozhodovani

sa o prijati ponuky na dané pracovné miesto. Urcite ano odpovedalo len 11 % opy-

tanych, 23 % odpovedalo skor ano.
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Vysledky

Ur

Skor
nie
31%

Obr. 6 Percentudlne vysledky na otazku ¢.4
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Skor
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Urcite nie odpovedalo az 35 % opytanych, moZnost skor nie oznacilo 31 %. Na za-
klade vyhodnotenia tejto otazky je moZné vyvodit zaver, Ze systém poskytovania
zamestnaneckych benefitov nehra vyznamnu rolu pri ziskavani novych pracovni-
kov. Vysledky tejto otazky mdézu byt skreslené, pretoze dotaznikové Setrenie pre-
biehalo v PreSovskom kraji, kde miera evidovanej nezamestnanost dosahovala
v septembri 2014 hodnotu 17,48 %?7. Pre porovnanie je vhodné uviest, Ze miera evi-
dovanej nezamestnanosti v Bratislavskom kraji bola v tom istom obdobi 6,35 %.

Tab.19  Branie v tvahu zamestnanecké benefity pri uchadzani sa o pracu v zavislosti na vzdelani.

(4) Brali ste v ivahu systém
(22) AKé je Vase najvyiie dosiahnuté zamestnanfeckych be:nefitov pl.‘i uchadzani
vzdelanie? [%] sa o pracu vo VaSom podniku? [%]

Urcite | Skor | Skor | Urcite | Riadk.

ano ano | nie nie (sucty)
Xési?lli(:rssi(;lSke - magisterské, 355| 9,73|14,16| 1416| 41,60
Vysokoskolské - bakalarske 0,88 0,00| 0,88 0,88 2,64
Uplné stredné s maturitou 0,00f 796]| 11,51 7,96 27,43
Stredné odborné s maturitou 1,77| 4,43| 3,55 7,96 17,71
Stredné odborné bez maturity 443| 0,88| 0,88 4,43 10,62
Celkom 10,63| 23,00/ 30,98 | 35,39 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Z vysSie uvedenej tabulky je vidiet, Ze viac ako polovica respondentov nebrala
v Uvahu zamestnanecké benefity pri rozhodovani sa o prijati pracovnej ponuky.
Prekvapujuce je zistenie, Ze odpoved urcite ano oznacilo viac respondentov so
strednym odbornym vzdelanim bez maturity neZ respondenti s vysokoSkolskym

7 http://www.nup.sk/poradie-okresov-podla-nezamestnanosti/2014-09
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vzdelanim. MoZnost skor ano zvolilo najviac pracovnikov s vysokoSkolskym vzdela-
nim, a to takmer 10 %.

HO04: Branie v tivahu zamestnanecké benefity pri uchddzani sa o prdcu nie je zdvislé
na vzdelant.

HA4: Branie v ivahu zamestnanecké benefity pri uchddzani sa o prdcu je zavislé na
vzdelant.

V tomto pripade je p-hodnota (0,0250) mensSia ako stanovena a=0,05, takZe nulova
hypotéza o nezavislosti premennych sa zamieta. Existuje teda zavislost medzi bra-
nim v ivahu zamestnanecké benefity pri uchadzani sa o pracu a najvysSim dosiah-
nutym vzdelanim, aj ked’ je tato zavislost podl'a hodnoty Cramerovho koeficientu
(0,2624) pomerne mala.

5. Motivuju Vas zamestnanecké benefity k lepsSiemu vykonu?

Otazka Cislo 5 sa zameriava na zistenie skutocnosti, ¢i maju zamestnanecké benefity
vplyv na lepsi pracovny vykon zamestnancov spolo¢nosti. Prostrednictvom vyhod-
notenia tejto otazky bude mozné odpovedat na druhu vedl'ajsiu vyskumnu otazku -
Akd je previazanost' systému zamestnaneckych benefitov s motivdciou zamestnancov?
Urcite ano odpovedalo necelych 19 % respondentov, skor ano dokonca 41 % opyta-
nych.

Ur‘,:lte Urcite
nie ano
0,
18 % 19 %

Skoér
nie Skor
22 % ano
41 %
Obr.7 Percentualne vysledky na otazku ¢.5

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Na zaklade tejto otazky je jasne viditené prepojenie zamestnaneckych benefitov
s motivaciou zamestnancov, ¢o nakoniec usti vo vyssi pracovny vykon a efektivitu
celej spolo¢nosti.
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Tab.20  Motivacia zamestnancov benefitmi v zavislosti na pracovnej pozicii.

(5) Motivuju Vas zamestnanecké benefity

(21) Aka je VaSa pracovna pozicia k lepSiemu vykonu? [%]
v spolocnosti? [%] Urcite Skor Skér | Urcite [ Riadk.
ano ano nie nie (sucty)

B RV E O AEIEIRE Bl 7 1328| 32,75| 14,17| 1062| 70,82

pracovnik

ManaZérska pozicia 0,00 1,77 2,65 0,88 5,30
Vyrobny pracovnik 6,19 4,42 3,54 3,54 17,69
Rezijny pracovnik 0,00 1,77 1,77 2,65 6,19
Celkom 19,47 40,71] 22,13 17,69| 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

MozZnost skor ano zvolilo aZ 32,75 % technicko-hospodarskych pracovnikov. Na-
sledne bude overena v poradi piata nulova hypotéza o nezavislosti javov.

HOs: Motivdcia zamestnancov benefitmi nie je zdvisld na pracovnej pozicil.
HAs: Motivdcia zamestnancov benefitmi je zdvisld na pracovnej pozicii.

V tomto pripade vysla p-hodnota 0,1857, ¢o je vacSie ako stanovena hladina vy-
znamnosti, takZe HOs sa nezamieta. Je prijata nulova hypotéza a da sa predpokladat,
ze skimané premenné nie si na sebe zavislé. Malu zavislost potvrdila aj hodnota
Cramerovho koeficientu, ktora je 0,1922 (vid’ priloha C).

6. Myslite si, Ze by poskytovanie zamestnaneckych benefitov malo byt zavislé
na pracovnom vykone?

Nazory respondentov na tuto otazku su pomerne rovnomerne rozdelené. Najviac

respondentov oznacilo odpoved’ skor nie, a to 35 %. Skér ano oznacilo 29 % opyta-

nych a odpoved’ urcite ano vybralo 22 % respondentov.
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Urcite nie Urcite ano
9% o /2%
Skoronle Skor ano
35% 29 %
Obr. 8 Percentudlne vysledky na otazku ¢.6

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Odpoved’ skor nie oznacilo najviac technicko-hospodarskych pracovnikov, a to
28 %. AZ 45 % vyrobnych pracovnikov oznacilo odpoved’ urcite dno.

7. Ako by mali byt podl'a Vas zamestnanecké vyhody poskytované?

Otazka cislo 7 je zamerana na zistenie nazoru respondentov na spdsob poskytovania
zamestnaneckych benefitov. Najvacsie zastipenie respondentov, a to celych 43 % si
mysli, Ze by mali byt poskytované plosne pre vsetkych. MoZnosti podl'a vykonu za-
mestnancov a podla poc¢tu odpracovanych rokov dosiahli rovnaké percentualne
zastipenie - 24 %. 3 % opytanych si myslia, Ze by mali byt poskytované benefity
zavislé na pracovnej pozicii. Tito moZnost vSak oznacili len respondenti na mana-
Zérskej pozicii alebo na pozicii technicko-hospodarskeho pracovnika. Naopak az
79 % respondentov si mysli, Ze by poskytovanie zamestnaneckych benefitov nemalo
byt zavislé na pracovnej pozicii. S tymto ndzorom sa stotoZiuju predovsetkym vy-
robni, reZijni pracovnici a vacsia ¢ast technicko-hospodarskych pracovnikov.

ano M nie

Podla pracovnej pozicie v spolocnosti 3 _
Podla poctu odpracovanych rokov v
e 2a% [T
spolocnosti
Podla vykonu zamestnancov 24 % _
Plosne pre vSetkych 43 % _

Obr.9 Percentualne vysledky na otazku ¢.7
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Poskytovanie zamestnaneckych benefitov je potrebné velmi precizne naplanovat
a premysliet tak, aby sa niektori zamestnanci necitili ukrivdeni. Tento stav by mohol
mat za nasledok zniZenie lojality k spolo¢nosti, zamerné zniZenie pracovnej efekti-
vity zamestnancov, Sirenie zlého mena spoloc¢nosti, alebo v krajnom pripade aj de-
monsStracie zamestnancov.

8. Myslite si, Ze ma Vasa spolocnost dobre vypracovany systém zamestnanec-
kych benefitov?

Na zaklade nizSie uvedenych vysledkov dotaznikového prieskumu je vidiet, Ze az
68 % respondentov si mysli, Ze by sa dal su¢asny systém zamestnaneckych benefi-
tov spracovat lepSie vzhl'adom k individualnym potrebam zamestnancov. Z toho
29 % tvoria Zeny a 39 % su muZi. Aktudlny systém zamestnaneckych benefitov vy-
hovuje len 4 % Zien a 12 % muZom. Celkovo 14 % opytanych vidi v systéme zamest-
naneckych benefitov vel'’ké nedostatky.

Tab.21  Mienka o aktualnom systéme zamestnaneckych benefitov v zavislosti na pohlavi.

(18) Aké je Vase
(8) Myslite si, ze ma Vasa spolo¢nost dobre pohlavie?
vypracovany systém zamestnaneckych benefitov? Zena | MuZ || Riad.
[%] | [%] | (sucty)
Urcite ano, som s nim absolitne spokojna/y 0,00 1,77 1,77

Skor ano, systém zamestnaneckych benefitov mi
vyhovuje

Skor nie, dal by sa vypracovat lepSie vzhl'adom
k potrebdm zamestnancov

Urcite nie, vidim v nom velké nedostatky 6,19| 7,96 14,15

Celkom 39,83 | 60,17| 100,00

4,42 | 11,50 1592

29,22] 38,94| 68,16

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Len 2 % respondentov oznacilo moznost urcite ano, z coho boli vSetci muZi.
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9. Uved'te, ktoré zamestnanecké benefity by mali byt podl'a Vas zamestnava-

tel'mi poskytované.

Nasledujuca batéria otazok bola spracovana podl'a Ing. Dudy a sluzi predovSetkym
k identifikacii konkrétnych benefitov, ktoré by sa u zamestnancov, respektive vybra-
nych skupin zamestnancov mohli stretnut s ohlasom a o ktoré naopak zamestnanci

vel'ky zaujem nemaju.

Rozhodne by mali byt

Vianocna kolekcia pre deti...
Stipendia pre deti...
Prispevok na detské tabory,...
Prispevok na stavebné...

Podnikové ubytovanie
Garancia za hypotekarny uver

MozZnost rekreacie v...

Prispevok na rekreaciu

Finanény prispevok na...
Bezplatné kulturne akcie...
Bezplatny pristup na...
Bezplatna poradenska...
Moznost parkovania na...
Poskytnutie...

Podiel na zisku spolocnosti

Penainy prispevok pri...

Avev

Moznost beziroénej pdZicky...
Zamestnanecké zl'avy na...
Finanéné/vecné dary pri...
Jazykové kurzy hradené...

Pruzna pracovna doba

Pouzivanie firemného auta...
Notebook aj na sikromné...
Mobilny telefén aj na...

Prispevok na oSatenie
Prispevok na stravovanie
Detské jasle a skolky

Moznost rehabilitaéného...
Prispevok na nadstandardnu...
Sick days (niekolko dni volna...

Tyzden a viac dovolenky...

Prispevok pri odchode do...

Prispevok na penzijné...

Prispevok na Zivotné poistenie

Dalsia mzda (Vianoéna,...

Obr. 10

Mali by byt Nemusia byt ® Rozhodne by nemuseli byt
22 % 37 % 30% 11 %
19% 35% 41 % 5%
24 % 61 % 13% 02%
18 % 36 % 42 % A4 %
26 % 38% 35% 1%
27 % 32% 37 % 4 %

39% 46 % 15%
46 % 43 % 10% 11 %
33% 43 % 22 % B2 %
28 % 41 % 29 % B2 %
33% 46 % 19% H2 %
33% 49 % 17% W01 %
53% 39 % 7%11%
27 % 35% 34 % 7 %
23 % 34 % 38% 5 %

42 % 50 % 8%
52 % 35% 11% 02 %
34% 27 % 24% 15 %
52% 38 % 9% 11%
41 % 44 % 12% W4 %
55 % 31% 9% W5 %
9% 21% 58 % I 12 %
17 % 13% 64 % 4 %
30% 31% 35% 4 %
26 % 29 % 44 % 11%

84 % 16 %

23 % 37 % 40 %
20 % 24 % 50 % Il 6 %
26 % 39 % 32% 3%
45 % 25 % 26 % 4%
62 % 27 % 10% 11 %
59 % 39 % 2%

51% 40 % 9%
40 % 40 % 19% 11%

88 % 12 %

Percentualne vysledky na otazku ¢.9

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Ako je vidiet na vySSie uvedenom obrazku, aZ 88 % respondentov oznacilo, Ze by
rozhodne mali byt poskytované d’alSie mzdy, ako napriklad dodato¢ny prispevok na
Vianoce pripadne pred letom. Druhym najdéleZitejSim benefitom, ktory by mal byt
poskytovany su prispevky na stravovanie. MozZnost rozhodne by mali byt oznacilo
az 84 % opytanych. Za treti najpodstatnejsi benefit povazuju respondenti tyzden
dovolenky naviac nad rdmec zakona. Dal$imi d6leZitymi benefitmi st napriklad pri-
spevok pri odchode do dochodku, pruzna pracovna doba, moznost bezplatného
parkovania na podnikovych parkoviskach, moZznost bezuroc¢nej p6zicky od zamest-
navatela a financ¢né alebo vecné dary pri vyznamnych Zivotnych a pracovnych ju-
bileach.

Medzi benefity, ktoré by rozhodne nemuseli byt poskytované patria napriklad
zamestnanecké zl'avy na vyrobky, ¢o v pripade spolo¢nosti Lokomotiva ani nie je
mozné, dalej pouzivanie sluzobného auta aj na sikromné ucely a vianoc¢na kolekcia
pre deti zamestnancov.

Preferencie zamestnaneckych vyhod vac¢sinou zavisia na ich individualnych po-
trebach a samotnej realizacii distribucie tychto odmien zo strany zamestnavatela.
KaZdy benefit va¢sinou najde odozvu u inych skupin zamestnancov.

10. Suhlasite s nazorom, Ze voliteI'ny systém zamestnaneckych vyhod, tzv. ka-
fetéria systém (kde volite urcité zamestnanecké vyhody podla vlastného vy-
beru) je pre potreby zamestnancov lepsi neZ Standardny systém zamest-
naneckych vyhod (kde zamestnavatel urcuje druhy zamestnaneckych vyhod
sam)?

Otazka ¢. 10 ma za ulohu zistit ndzor respondentov na tzv. kafetéria systém, kde si
majui zamestnanci moznost sami urcit, kedy a na ¢o vyuziji poskytované zamestna-
necké benefity. Jedna sa o moderny a vel'mi obl'ibeny sp6sob odmenovania zamest-
nancov.

Ano m Nie

14 %

86 %

Obr.11  Percentualne vysledky na otazku ¢.10
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

A7 86 % respondentov odpovedalo na poloZent otazku kladne, teda Ze si myslia, Ze
je voliteI'ny systém zamestnaneckych benefitov pre potreby zamestnancov lepsi ako
Standardny systém zamestnaneckych vyhod.
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11. Uvitali by ste volitel'ny systém zamestnaneckych vyhod vo Vasej spolo¢-
nosti?

Tato otdzka nadvazuje na predchadzajicu a ma od respondentov zistit, ¢i by ocenili
volitel'ny systém zamestnaneckych benefitov priamo v spolo¢nosti, v ktorej pracuju.
Vysledky st uvedené na nizsie uvedenom obrazku.

Urcite ano  Skor ano ' Skor nie m Urcite nie

4%_\2%

35%
59 %

Obr.12  Percentudlne vysledky na otazku ¢.11
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Takmer 60 % odpovedalo, Ze by urcite uvitali Kafetéria systém v spolo¢nosti kde
pracujd, 35 % respondentov oznacilo odpoved’ skor dno. Urcite nie odpovedali len
2 % respondentov. Vysledky tejto otazky sa jasne priklanajua k zavedeniu systému
volitel'nych benefitov v danej spolo¢nosti.

V nasledujucej kontingenc¢nej tabul’ke je skimana zavislost medzi preferenciou
voliteI'ného systému zamestnaneckych benefitov a pracovnou poziciou.

Tab.22  Preferovanie voliteI'ného systému zamestnaneckych vyhod v zavislosti na pracovnej po-
zicii

(11) Uvitali by ste voliteI'ny systém
. y Cuy . , zamestnaneckych vyhod vo Vasej
(22) Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté by > 1o

vzdelanie? [%] _ sApolocnoAstl. [/O]v. .
Urcite | Skér | Skoér | Urcite | Riadk.
ano ano nie nie | (sucty)
Vysokoskolské - magisterské, inzinierske 28,32 11,52| 0,88 0,88 41,60
Stredné odborné s maturitou 0,388 1,77 | 0,00 0,00 2,65
Uplné stredné s maturitou 14,16| 12,39| 0,88 0,00 27,43
Vysokoskolské - bakalarske 8,85 531| 2,65 0,88 17,69
Stredné odborné bez maturity 7,08 3,55| 0,00 0,00 10,63
Celkom 59,29| 34,54| 441 1,76| 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Dal$im krokom je overenie platnosti nasledujticej hypotézy:

HOe: Preferovanie volitelného systému zamestnaneckych vyhod nie je zavislé na pra-
covnej pozicii.

HAe: Preferovanie volitel'ného systému zamestnaneckych vyhod je zdvislé na pracov-
nej pozicii.

Vypocitana p-hodnota 0,3875 je vacSia ako 5% hladina vyznamnosti, takZe nulova
hypotéza o nezavislosti javov sa nezamieta. Predpokladame nezavislost skimanych
premennych, o com svedcia aj vysledky testu zavislosti pomocou Cramerovho koe-
ficientu, ktorého hodnota je 0,1939, ¢comu odpoveda mala korelacia (vid priloha C).

12. Mozu zamestnanecké vyhody vyuzivat aj clenovia VaSej rodiny?

Otazka ma za ulohu zistit nakol'’ko si zamestnanci informovani o moZnostiach Cer-
pania benefitov aj pre ¢lenov rodiny zamestnancov. Vizuadlne vysledky st uvedené
na obrazku ¢. 13.

Ano, mdzu
® Nie, nemozu
Neviem, nie som o tom informovana/y

36 %
52 %

12 %

Obr.13  Percentudlne vysledky na otazku ¢.12
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

52 % respondentov je informovanych o benefitoch, ktoré moézu vyuzivat aj ¢lenovia
rodiny, avSak 36 % opytanych nie je o tychto moZnostiach vobec informovanych.

13. Uvedte mieru Vasho suhlasu s jednotlivymi vyrokmi.

Otazka je zamerana na zistenie suhlasu respondentov s vyrokmi o pracovnom vy-
kone, dovere zamestnancov voci spolo¢nosti, atraktivite prace a spokojnostou pri
poskytovani zamestnaneckych vyhod nad ramec beZnej mzdy. Skalova otazka bola
vyhodnotena metdédou priradeného priemeru, pomocou ktorej je mozné jednotlivé
vysledKky zov$eobecnit. Skale boli priradené koeficienty od 1-tplne stihlasim po 4-
Uplne nesuhlasim.
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Poskytovanie zamestnaneckych vyhod nad
ramec beznej mzdy:

Uplne sthlasim Takmer sthlasim = Takmer nesthlasim ® Uplne nesthlasim

Zvysuje pracovny vykon zamestnancov 32% 47 % 12 % 9%
Posilfiuje doveru zamestnancov voci... 35% 55 % 8%l 2%
Zvysuje atraktivitu prace 42 % 36 % 22% 1%
Zvysuje spokojnost zamestnancov 46 % 42 % 1042 %

Je pre spoloénost stratou 3/% 3% 30% NS

Obr.14  Percentualne vysledky na otazku ¢.13
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Hodnota priradeného priemeru pre vyrok: Zvysuje pracovny vykon zamestnancov je
1,96, ¢o sa pribliZuje ¢islu 2. Vyrok je povaZovany za pravdivy, pretoZe s nim vac¢sina
respondentov takmer suhlasi. Priemer druhého vyroku: Posilfiuje déveru voci spo-
lo¢nosti je 1,83. Aj tento vyrok je povazovany za pravdivy. Hodnota priemeru tre-
tieho vyroku: Zvysuje atraktivitu prdce je 1,81, takze aj treti vyrok je mozné oznacit
za pravdivy. Vypocitany priemer vyroku: Zvysuje spokojnost’ zamestnancov je 1,67,
preto sa da predpokladat’ pravdivost tohto vyroku. U posledného vyroku: Je pre spo-
lo¢nost stratou je hodnota priemeru 3,46. Vyrok je mozné povazovat za nepravdivy,
pretoZe s nim vac¢Sina respondentov takmer nesuhlasi.

14. Ste spokojna/y so sucasnymi zamestnaneckymi benefitmi, ktoré posky-
tuje Vasa firma?

Otazka ¢. 14 ma zistit spokojnost’ s aktualne poskytovanymi zamestnaneckymi be-

nefitmi.

Urcite ano Skor ano Skor nie  ® Urcite nie

7%_ 3%

32%
58 %

Obr.15  Percentudlne vysledky na otazku ¢.14
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Viac ako polovica respondentov, konkrétne 58 %, oznacilo odpoved’ skor nie, z ¢oho
priblizne 30 % tvorili muZi a zvySnych takmer 28 % Zeny. 7 % zamestnancov odpo-
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vedalo urcite nie, pricom viac nespokojni boli muZi ako Zeny. Tieto vysledky su po-
merne zarazajice a m6zu mat vaznejsi vplyv na chod celej spolo¢nosti. Takmer 32 %
opytanych je pomerne spokojnych so sticasnym systémom zamestnaneckych bene-
fitov, aj ked’ Zenské zastipenie tvori v tomto pripade len 9,73 %.

Tab.23  Spokojnost so sicasnymi benefitmi v zavislosti na pohlavi
(14) Ste spokojna/y so sucasnymi (18) Aké je Vase pohlavie? [%]
zamestnaneckymi benefitmi, ktoré Fena MU Riadk.
poskytuje VaSa spolo¢nost? [%] (sucty)
Urcite ano 0,00 3,54 3,54
Skor ano 9,73 22,12 31,85
Skor nie 27,43 30,09 57,52
Urcite nie 2,66 4,43 7,09
Celkom 39,82 60,18 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Platnost hypotézy o nezavislosti spokojnosti so si¢asnymi benefitmi a pohlavim
bude overena v d'alSom kroku.

HO7: Spokojnost’ so suicasnymi benefitmi nie je zdvisld na pohlavi.
HA7: Spokojnost’ so sucasnymi benefitmi je zdvisld na pohlavi.

Vypocitana p-hodnota 0,2972 je vacsia ako stanovena hladina vyznamnosti, z toho
dovodu sa nulova hypotéza nezamieta. Je predpokladana nezavislost medzi skima-
nymi premennymi. Cramerov koeficient je 0,1776, ¢o vypoveda o malej korelacii
znakov (vid' priloha C).

Nasledne je prevedené overenie zavislosti medzi spokojnostou so zamestna-

neckymi benefitmi a pracovnou poziciou.

Tab. 24  Spokojnost so si¢asnymi benefitmi v zavislosti na pracovnej pozicii
(14) Ste spokojna/y so sicasnymi
L. . i zamestnaneckymi benefitmi, ktoré
(21) Aka je VasSa pracovna . ’ N 2 (%
pozicia v spolotnosti? [%] _ poskytule Vasa sp:olocnoit / 0]-
Urcite | Skor Skér | Urcite || Riadk.
ano ano nie nie | (sucty)
Technicko-hospodarsky 2,65| 2389| 40,72| 3,55| 70,81
pracovnik
Manazérska pozicia 0,88 1,77 2,65| 0,00 5,30
Vyrobny pracovnik 0,00 6,19 8,86 2,65( 17,70
ReZijny pracovnik 0,00 0,00 531| 0,88 6,19
Celkom 3,53| 31,85| 57,54| 7,08| 100,00

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Osma nulova hypotéza znie takto:

HOs: Spokojnost’ so sucasnymi benefitmi nie je zdvisld na pracovnej pozicii.

HAs: Spokojnost’ so sucasnymi benefitmi je zdvisld na pracovnej pozicii.

V tomto pripade vysla p-hodnota 0,1308 > a =0,05, preto nulova hypotéza o neza-
vislosti znakov nie je zamietnuta. Je prijata nulovi hypotéza a teda Ze spokojnost so
sucasnymi benefitmi nie je zavisla na pracovnej pozicii. Hodnota Cramerovho koefi-
cientu je 0,2233, ¢o vypoveda o malej zavislosti skimanych znakov (vid' priloha C).

15. Ktoré z poskytovanych zamestnaneckych benefitov vyuzivate?

Otazka ¢. 15 ma za ulohu zistit, ktoré aktualne poskytované benefity zamestnanci
spoloc¢nosti vyuZivaju a ako casto. Vyhodnotenie odpovedi pomdZe odpovedat na
Stvrtl vedl'ajsiu vyskumnu otdzku - Do akej miery vyuZivaju pracovnici poskytované
zamestnanecké vyhody? Vysledky otazky su zhrnuté na nizsie uvedenom obrazku,
kde su percentualne vyobrazené. Za pravidelné sa povazuje vyuZivanie 1xden, me-
siac, rok v zavislosti na type benefitu (napr. prispevky na stravu sa vyuzivaju kazdy
den, prispevok pri medzinarodnom dni Zien sa vyuZiva raz za rok) a za nepravidelne
sa povaZuje Cerpanie benefitov len pri Specialnej prilezitosti.

Ktoré Vysledna vaha
poskytovanych benefitov vyuzivate? [%]

Pravidelne Nepravidelne ™ Vobec

Prispevky na doplnkové déchodkové sporenie 65 6 s
Odmeny pri pracovnych a Zivotnych jubileach 24 32 43
Odmeny darcom krvi 112 14 TS

Finanény dar Zenam pri prileZitosti MDZ 38 7 IS
Dovolenkova a vianoéna finanéna odmena 42 45 12
Rekondi¢né pobyty |7 16 I

Podnikova ambulancia [ 11 36 52

Celofiremné akcie 15 52 32|

Zvyhodneny mobilny tarif 30 8 NG

Palivové karty na pohonné hmoty 13 4 s ——

Zlavy u firiem 17 33 s

Prispevky na stravovanie (stravenky) 85 8 sl
Vzdelavanie (jazykové kurzy, odborné $kolenia) 18 30 50 ]
Socidlna vypomoc v nidzi 1O G

Pruzna pracovna doba v administrative 48 14 G

Podnikové ubytovanie 32—

Prispevky na detské tabory 4 17 =

Finanéné odmeny pri vyznamnej Zivotnej udalosti 14 28 57
Moznost bezplatného parkovania 37 23 39

Obr.16  Percentudlne vysledky na otazku ¢.15
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)
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Pravidelne vyuZiva najviac zamestnancov prispevky na stravovanie a to az 85 %
(vid’ Obr. 16). Prispevky na doplnkové déchodkové sporenie vyuziva pravidelne
65 % respondentov a tretim pravidelne najvyuZzivanejSim benefitom je pruzna pra-
covna doba v administrative. Znepokojujicim zistenim je, Ze vac¢Sinu poskytovanych
zamestnaneckych benefitov vébec nevyuziva vel'ka ¢ast respondentov. Najmenej
vyuZivané su benefity ako socidlna pomoc v nudzi, ¢o je v konecnom désledku pozi-
tivne zistenie. Podnikové ubytovanie vobec nevyuziva 93 % respondentov a 83 %
vobec nevyuZziva palivové karty na pohonné hmoty. Medzi d'alSie takmer vobec ne-
vyuzZivané zamestnanecké benefity patria prispevky na detské tabory, rekondicné
pobyty, odmeny darcom krvi a zvyhodneny mobilny tarif.

16. Myslite si, Ze poskytovanie zamestnaneckych vyhod pomaha zniZovat od-
chody zamestnancov z firmy?

Tato otazka predpoklada zistenie ndzoru respondentov na problematiku fluktuacie
pracovnikov a ¢i méZu byt zamestnanecké benefity dovodom k jej poklesu. Vysledky
vyskumu su graficky znazornené na obrazku ¢. 17.

Urcite ano  Skor ano ' Skor nie m Urcite nie

21 %

37 %

Obr.17  Percentudlne vysledky na otazku ¢.16
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

MoZnost urcite dno oznacilo 21 % respondentov, 37 % oznacilo moZnost' skor ano.
Tento pomer kladnych odpovedi jasne vypoveda o vyznamnom pozitivnom vplyve
zamestnaneckych benefitov v problematike fluktuacie pracovnikov. Odpoved urcite
nie vybralo 13 % opytanych.

17. Vymenujte 5 zamestnaneckych vyhod, ktoré povazujete za najdolezitejSie

Otazka ¢. 17 bola poloZena z dovodu zistenia ich preferencii v zamestnaneckych
benefitoch. Respondenti mali za tilohu vypisat' 5 'ubovol'nych zamestnaneckych be-
nefitov, ktoré povazuju za najdéleZitejsSie. Otazka bola vyhodnotena metédou stano-
venia vah podla doleZitosti. Presnejsi postup je popisany v kapitole 1.3 Material
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a metodika. Vysledky su pre vacsiu prehl'adnost graficky vyobrazené na nizsie uve-

denom obrazku.

Najpreferovanejsie zamestanecké benefity

Vysledna vaha
5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

o
o
o

Dalsia mzda

Prispevky na stravovanie
Prispevky na DDS
Tyzder dovolenky naviac
Pruzna pracovna doba
Odmeny pri jubileach

Benefity

Prispevok na rekreaciu

Sick days

MozZnost beztroénej pdZicky od zamestnavatela
Vzdeldvacie kurzy

Prispevky na kultirne a Sportové aktivity
Zvyhodneny mobilny tarif

Moznost bezplatného parkovania
Prispevok na nadstandardnu lekarksku starostlivost
Mobil aj na sukromné ucely

Prispevok na Zivotné poistenie

Firemné akcie

Zamestnanecké zlavy

Detské jasle, skolky

Bezplatna poradenska ¢innost

Prispevok na oSatenie

Prispevok na cestovné

Podnikova ambulancia

Podnikové ubytovanie

Sluzobné auto k sukromnym ucelom
Socidlna vypomoc v nudzi

Odmena darcom krvi

Garancia za hypotekarny uver

Prispevok na stavebné sporenie

Obr.18  Vyhodnotenie otazky ¢.17
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

30,00
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3.3.1

Struktura respondentov

V tabul'ke €. 25 je uvedeny prehl’ad Struktiry respondentov dotaznikového Setrenia,
ktory prebiehal v marci 2014 na pracovisku vybranej spolo¢nosti.

Tab. 25

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu (N=113)

Struktiira respondentov dotaznikového prieskumu
Kumulativ .
Cetnost ni Rel.¢etnost Kurrvlulatlvnl
(Setnost) (rel.Cetnost)
Aké je Vase pohlavie?
Zena 45 45 39,000 39,000
Muz 68 113 60,000 100,000
ChD 0 113 0,000 100,000
Do akej vekovej kategorie spadate?
18-25 rokov 5 5 4,000 4,000
26-35 rokov 37 42 32,000 37,000
36-45 rokov 28 70 24,000 61,000
46-56 rokov 34 104 30,000 92,000
57 a viac rokov 9 113 7,965 100,000
ChD 0 113 0,000 100,000
Aky je Vas pocet odpracovanych rokov v tejto spoloénosti?
0-2 roky 23 23 20,354 20,354
2,1-5 rokov 17 40 15,000 35,000
5,1-8 rokov 13 53 11,000 46,000
8,1-11 rokov 62 7,965 54,000
11,1-14 rokov 71 7,965 62,000
14,1-17 rokov 80 7,965 70,000
17,1-20 rokov 83 2,000 73,000
20,1 a viac rokov 30 113 26,000 100,000
ChD 0 113 0,000 100,000
Aka je Vasa pracovna pozicia v spolocnosti?
Manazérska pozicia 6 6 5,000 5,000
Technicko-hospodarsky pracownik 80 86 70,000 76,000
Rezijny pracownik 7 93 6,000 82,000
Vyrobny pracownik 20 113 17,000 100,000
ChD 0 113 0,000 100,000
Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
Stredné odborné bez maturity 12 12 10,000 10,000
Stredné odborné s maturitou 20 32 17,000 28,000
Uplné stredné s maturitou 31 63 27,000 55,000
VysokoSkolské — bakalarske 3 66 2,000 58,000
VysokoSkolské — Mgr., Ing. 47 113 41,000 100,000
ChD 0 113 0,000 100,000

KedZe sa jedna o priemyselnt spolo¢nost, vacsie zastipenie tvorila muzska cast.
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3.4 Porovnanie vybranych ukazatel'ov s odvetvim

V nasledujucom texte budu porovnané zakladné ekonomické ukazovatele pododvet-
via SK NACE 30-Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov s ekonomickymi
ukazovatel'mi vybranej spolocnosti.

Spoloc¢nost Lokomotiva, a. s. patri jednoznacne k lidrom na slovenskom trhu
v ramci pododvetvia Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov. Tento fakt potvr-
dzuje porovnanie vypocitanych ekonomickych ukazovatel'ov pre odvetvie a vybranu
spoloc¢nost, ktoré st uvedené v prilohe D. Zakladné ekonomické ukazovatele spoloc-
nosti Lokomotiva st uvedené v nasledujucej tabul'ke.

Tab.26  Zakladné ekonomické ukazovatele spolocnosti Lokomotiva, a. s.
Rok
Lokomotiva, a. s. m. j.
2011 2012 2013
Priemerny evidenc¢ny pocet zamestnancov | fyz. os. 1836 1848 2 150
Priemerna mesacna mzda € 792 848 770
Trzby za vlastné vykony a tovar € 176 037 536 | 190 487 425 | 173 328 568
Celkové naklady € 184 378 797 | 187 324 309 | 180 487 092
Mzdové naklady za rok € 17449875| 18796112| 19862941
Pridana hodnota € 39453129 | 41864222| 41906639
Produktivita prace pocitana z trzieb € 95 881 103 078 80618
Produktivita prace pocitana z pridanej hod-
noty € 21489 22 654 19491
Mzdova produktivita - 2,26 2,23 2,11
Pomer mzdovych nakladov k pridanej hod-
note % 44,23 44,90 47,40
Pomer mzdovych nakladov na celkovych
nakladoch % 9,46 10,03 11,01

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

V roku 2013 bol celkovy pocet zamestnancov v sledovanom odvetvi 4001 (vid’ pri-
loha D). Je nutné poukazat na to, Ze viac ako polovica tychto zamestnancov pracuje
v spoloc¢nosti Lokomotiva, a. s. Tento fakt potvrdzuje, Ze tato spolo¢nost patri k jed-
noznac¢nym lidrom v odvetvi. V poslednych troch sledovanych rokoch bol v odvetvi
Vyroba ostatnych dopravnych prostriedkov zaznamenany priemerny medziro¢ny po-
kles poctu pracovnikov o 4,48 %. Z roku 2012 na rok 2013 klesol pocet pracovnikov
v odvetvi o takmer 4 %. Zaujimavy je fakt, Ze spolo¢nost Lokomotiva, a. s. v tomto
obdobi prijala viac ako 300 novych zamestnancov, ¢o predstavuje zvySenie poctu
zamestnancov o 16,34 %. Na zaklade tohto vyvoja je mozné konsStatovat, Ze aj na-
priek poklesu poctu zamestnancov v odvetvi vybrana spolo¢nost planovala rozsire-
nie vyroby, prijala potrebné opatrenia a navySovala po¢ty zamestnancov.
Priemerna mesa¢na mzda sa z roku 2011 na rok 2012 zvysila aj v odvetvi aj
v spoloc¢nosti, avsak medzi rokmi 2012 a 2013 klesla v oboch pripadoch. V odvetvi
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klesla priemerna mzda o 4,42 %, ale v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s. bol tento pokles
dvojnasobny, priemernd mzda poklesla o viac ako 9 %. Vo vSetkych skimanych
obdobiach bola priemerna mesa¢na mzda v Lokomotive, a. s. pod odvetvovym prie-
merom (vid Obr. 19). V roku 2013 bola priemerna mzda v odvetvi vyssSia o 96 € ako
v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s.

Priemerna mesacna mzda (€)

2011 2012 2013

Odvetvie Lokomotiva

Obr.19  Porovnanie priemernej mesacnej mzdy v odvetvi a v spoloc¢nosti
Zdroj: Vlastna praca

Trzby za vlastné vykony a tovar z roku 2012 na rok 2013 poklesli o viac ako 16 %,
spolo¢nost Lokomotiva, a. s. zaznamenala mensi medziro¢ny pokles, a to 0 9 %. Cel-
kové naklady v odvetvi sa medziroc¢ne zniZili o 17 %. Tento pokles sa na prvy pohl'ad
javi ako priaznivy, ale pokles celkovych ndkladov v odvetvi bol spojeny prevazne so
zniZenim produkcie a nie s vacsSou efektivitou pracovnych procesov. Spoloc¢nosti Lo-
komotiva, a. s. sa celkové naklady z roku 2012 na rok 2013 zniZili o takmer 4 %.

Znizovanie poctu zamestnancov v odvetvi malo priamy vplyv aj na rocné
mzdové naklady, ktoré sa medzi rokmi 2012 a 2013 zniZili o 8 %. Z dovodu navySo-
vania poctu zamestnancov o 300 v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s. vzrastli aj ro¢né
mzdové naklady, av§ak priemernd mesa¢na mzda v roku 2013 bola stale 0 96 € niz-
Sia ako bol odvetvovy priemer.

Pridana hodnota v odvetvi vzrastla medzi rokmi 2011 a 2012 o viac ako 11 %,
avSak medzi rokmi 2012 a 2013 zaznamenala vyrazny prepad o 19 %. Spolo¢nost’
Lokomotiva vykazovala pocas sledovanych rokov narast produktivity o 6 % medzi
rokmi 2011 a 2012 a vel'mi mierny narast pridanej hodnoty o 0,1 % medzi rokmi
2012 a 2013. Je treba podotknut, Ze zvySenie pridanej hodnoty je pomerne zane-
dbatel'né vzhl'adom k poctu novych pracovnikov. Pridana hodnota sa takmer nezme-
nila aj napriek prijatiu 302 novych zamestnancov.

Produktivita prace v odvetvi klesla z roku 2012 narok 2013 o 16 %, spolo¢nost’
Lokomotiva, a. s. zaznamenala miernejsi, avSak ve'mi podobny priebeh ako v od-
vetvi. Pokles produktivity prace bol o 14 %. Nasledne vyvstava otazka, ako je moZné,
Ze spoloc¢nost prijala viac ako 300 novych zamestnancov, ale produktivita prace vy-
razne poklesla. MoZnosti sa naskytuje hned’ niekol'’ko. Novi zamestnanci boli prijati
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prevazne do vyroby, pretoZe spolo¢nost Lokomotiva, a. s. rozSiruje svoju produkciu
a planuje vyrabat nové typy vagénov. Je mozZné, Ze pracovnici boli prijati ku koncu
kalendarneho roka a museli prejst podrobnym odbornym zaucenim, takZe sa
nestihli podiel'at na raste pridanej hodnoty a z toho dévodu sa produktivita prace
znizila. Svoju dlohu v poklese produktivity prace vSak mohli zohrat' aj d'alSie faktory
ako napriklad vysoka poruchovost strojov, prestoje vo vyrobe, zIé odberatel'sko-do-
davatel'ské vztahy, nizka vybavenost zamestnancov potrebnym pracovnym nara-
dim a pomdckami. AvSak po dokladnom presStudovani vykazov zisku a strat bolo
zistené, Ze sa v roku 2013 vyrazne zniZili (o 73 %) ostatné naklady na hospodarsku
Cinnost, kde spadajd zmluvné pokuty, pendle a iroky z omeskania. Ostatné naklady
na hospodarsku ¢innost sa znizili z hodnoty 4 732 451 € v roku 2012 na hodnotu
1 265 549 € v roku 2013. Je mozné, Ze novi vyrobni pracovnici pomohli urychlene
dokoncit zakazky, ktoré mohli byt v¢as dorucené odberatelom. Tym padom sa ne-
podielali na vytvarani novej pridanej hodnoty, ale pomohli vyrazne zniZit zmluvné
pokuty a uroky z omeskania dodavky.

Ukazovatel mzdovej produktivity je vyssi vo vSetkych sledovanych obdobiach
v spoloc¢nosti Lokomotiva, a. s. V roku 2013 dosahoval ukazovatel mzdovej produk-
tivity hodnoty 2,11, ¢o znamena, Ze na 1€ miezd pripada o 0,25 € viac vynosov v spo-
lo¢nosti Lokomotiva ako v odvetvi, kde mal tento ukazovatel hodnotu 1,86.

Aby spoloc¢nost dosahovala zisk, musi byt ¢iastka pridanej hodnoty dostatocna
predovSetkym na krytie mzdovych nakladov a druhotne na d'alSie nakladové po-
lozky vysledovky (odpisy, finan¢né naklady a iné). Tento ukazovatel poskytuje
predstavu o tom, kol'ko % z pridanej hodnoty tvoria mzdové naklady, preto je Zia-
duca jeho klesajica hodnota. Z toho dévodu je vhodné sledovat ukazovatel krytie
mzdovych ndkladov z pridanej hodnoty v trende.

Pomer mzdovych nakladov na celkovych ndkladoch sa kazdoro¢ne mierne zvy-
Suje. Tento pomer je vo vSetkych sledovanych rokoch pribliZne o 2 percentné body
vyss$i v odvetvi Vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov, nez v spolo¢nosti Loko-
motiva, a. s. Vroku 2013 tvorili v odvetvi mzdové naklady 13,4 % z celkovych nékla-
dov, v spoloc¢nosti Lokomotiva, a. s. bol tento pomer o mierne nizsi. 11 % z celkovych
nakladov tvorili mzdové naklady.

3.5 Analyza konkurencie v odvetvi

V nasledujicom texte budu porovnané zakladné ekonomické ukazovatele sledova-
nej spoloc¢nosti s konkurenciou v odvetvi Vyroby ostatnych dopravnych prostried-
kov.

3.5.1  Analyza konkurencie na Slovensku

Na slovenskom trhu aktudlne figuruje sedemnast’ podnikov spadajicich do podo-
dvetvia vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov. Tieto podniky sa vyrazne liSia
objemom svojich predajov a predovsSetkym poctom zamestnancov. Medzi najvacsich
producentov Zelezni¢nych vagénov patri spolocnost Lokomotiva, a. s., ktorej je ve-
novana najvacsia pozornost v ramci tejto diplomovej prace. Medzi d’alSie vyznamné
podniky patri napr. ZOS Vrutky, a. s., Loko Trans Slovakia, s. r. 0., ZTS TESS VOS, a. s.,
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BEVEX, s. r. 0. a Compel rail, a. s. Ked'Ze spolo¢nost Lokomotiva, a. s. nema v ramci
slovenskej republiky vyraznejSiu konkurenciu, bude jej aktualna situacia porovnana
aj s Ceskym trhom. Medzi najvyznamnejSie konkurenc¢né podniky na ¢eskom trhu
patria CZ LOKO, a. s., Krnovské opravny a strojirny, s. r. o. a Skoda Transporta-
tion, a. s. Sicasne na trhu figuruje vel’ké mnozstvo mensich spolo¢nosti, ktoré sa
zameriavaju len na opravu Zelezni¢nych vagénov, kol'ajnic alebo na vyrobu jednot-
livych Casti vagénov (napr. oknd, sedacky a iné). MenSie vyrobné spoloc¢nosti nie su
schopné konkurovat velkym domacim ani zahrani¢nym vyrobcom. V tejto podkapi-
tole budu analyzované a komparované jednotlivé ekonomické ukazovatele zame-
rané na zistenie produktivity prace, priemernej mesacnej mzdy a podielu mzdovych
nakladov na celkovych nakladoch v jednotlivych spolo¢nostiach.

Z0S Vritky, a. s.

Zelezni¢né opravovne a strojarne vo Vritkach su tradi¢nou slovenskou, modernou,
technicky vyspelou a dynamicky sa rozvijajicou spolo¢nostou s bohatou strojar-
skou a elektrotechnickou tradiciou uspesne aplikovanou do vyrobkov, akymi su
vlastné Zelezni¢né kol'ajové vozidla i vlastné komponenty tychto vozidiel. S dosta-
tocnou flexibilitou realizuje vlastny navrh, vyvoj a vyrobu novych kol'ajovych
vozidiel, najma osobnych vozinov, medziregionalnych primestskych motorovych
a elektrickych jednotiek a tiez ich modernizaciu, revitalizaciu a opravy. (Z0S-Vrutky,
2013) Zakladné ekonomické ukazovatele si zhrnuté v nizsie uvedenej tabulke.

Tab.27  Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti ZOS Vritky, a. s.

3 . . Rok Zmena

20S Vrutky, a. s. m. j. BE e [%]
Priemerny evidenc¢ny pocet zamestnancov fyz. os. 1414 1100| -22,21
Priemerna mesacna mzda € 849 736 | -13,23
Pridana hodnota € 30086 083 |18 350345 | -39,01
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty € 21277 16682 | -21,60
Mzdova produktivita - 2,09 1,89 -9,64
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 11,64 14,26 22,56

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Priemerny eviden¢ny pocet zamestnancov sa oproti roku 2012 znizil o 314, ¢o pred-
stavuje pokles o viac ako 22 %. Lokomotiva, a. s. naopak zaznamenala narast poctu
zamestnancov o 16,34 %. Priemerna mesacna mzda sa v roku nizila o 13 %, na hod-
notu 736 €, ¢o je o aZ o 130 € menej ako dosahuje priemerna mzda v pododvetvi
vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov. Priemerna mesa¢na mzda spolo¢nosti
Lokomotiva, a. s. bola v roku 2013 vo vyske 770 €. Pridana hodnota ZOS Vritky
klesla oproti roku 2012 o takmer 40 %, spolo¢nost Lokomotiva vykazovala maly
narast pridanej hodnoty oproti roku 2012, a to narast o 0,1 %. Produktivita prace
pocitana z pridanej hodnoty v ZOS Vritky medziro¢ne poklesla o takmer 22 %, v Lo-
komotiva, a. s. poklesla o 14 %. Produktivita prace v celom pododvetvi poklesla
z roku 2012 na rok 2013 o 15,69 %. Ukazovatel mzdovej produktivity je v oboch
rokoch vyssi v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s., o znameng, Ze na 1 € miezd pripada
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vacSie mnoZstvo vynosov. V roku 2013 vzrastol pomer mzdovych nakladov na cel-
kovych nakladoch spolo¢nosti ZOS Vritky, a. s. oproti roku 2012 o 23 %. Mzdové
naklady tvorili 14,26 % z celkovych nakladov vynaloZenych v roku 2013. V spoloc-
nosti Lokomotiva, a. s. je pomer mzdovych nakladov na celkovych v porovnani s ZOS
Vrutky v oboch rokoch niZzsi.

Z0S Vritky pontikaji svojim zamestnancom taktieZ radu zaujimavych benefi-
tov, ako napriklad rézne Kkurzy, Skolenia, zadvodnu zdravotnu starostlivost,
stravovanie v zavodnej jedalni, socidlny program, naborovy prispevok, uhradzanie
nakladov na ubytovanie do urcitej vySky, uhradzanie nakladov na cestovné do
miesta trvalého bydliska, 13. plat, peniazné dary pri pracovnych jubileach, peniazny
dar pri narodeni dietata, peniazny dar darcom krvi, rekondi¢né pobyty a prispevok
na thradu nakladov za poskytnutt zdravotnu starostlivost. Spolo¢nost’ ZOS Vritky
prevadzkuje taktiez vlastnua zvaracsku skolu.

LOKO TRANS Slovakia, s. r. o.

Jedna sa o poprednu slovensku spolo¢nost, zaoberajicu sa komplexnymi sluZbami
v oblasti Zelezni¢nej techniky, prepravy a strojarskej vyroby. Na trhu zacala p6ésobit’
v roku 1997, a to v oblasti obchodu so Zelezni¢nou technikou, poskytovania oprav
a servisu Zelezni¢nych lokomotiv. Spolo¢nost svoju opravarenska a vyrobnu ¢in-
nost’ vykonava v certifikovanych priestoroch v Dubnici nad Vadhom. Vo vlastnych
vyrobnych priestoroch su vytvorené podmienky pre opravy, revizie a rekonstrukcie
Zeleznicnej techniky. (LOKO TRANS Slovakia, 2014) Prehl'ad ekonomickych ukazo-
vatel'ov spoloc¢nosti Loko Trans Slovakia, s. r. 0. je uvedeny v Tab. ¢. 28.

Tab. 28  Zakladné ekonomické ukazovatele spolocnosti Loko Trans Slovakia, s. r. o.

LOKO TRANS Slovakia, s. r. 0. m. j. Rok Zmena
2012 2013 [%]

Priemerny evidenény pocet zamestnancov fyz.os. 79 94 18,99
Priemerna mesacna mzda € 746 734 -1,61
Pridana hodnota € 2033814| 1644133| -19,16
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty € 25744 17491| -32,06
Mzdova produktivita - 2,87 1,99| -30,95
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 6,61 6,54 -1,16

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Aj napriek celkovému poklesu poCtu zamestnancov v odvetvi takmer o 4 % medzi
rokmi 2012 a 2013, priemerny eviden¢ny pocet zamestnancov v spolo¢nosti Loko
Trans, s.r.o. vzrastol, a to o 19 %. Priemernd mesacna mzda sa znizila o 12 €, ¢o
predstavuje ovel'a mensi pokles ako v spolo¢nosti Lokomotiva, kde priemerna me-
satna mzda klesla v porovnani so spolo¢nostou Loko Trans viac ako Sestnasobne,
a to o 78 €. V pododvetvi Vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov klesla prie-
merna mesacna mzda klesla o viac ako 40 €. Pridand hodnota medzirocne klesla
0 19 %, pricom Lokomotiva, a. s. vykazovala v tomto obdobi mierny narast o 0,1 %.
Produktivita prace klesla v spolo¢nosti Loko Trans z roku 2012 narok 2013 o0 32 %,
Lokomotiva, a. s. zaznamenala pokles produktivity prace o 14 %. Ukazovatel
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mzdovej produktivity vyjadruje, kol'’ko vynosov pripada na 1 € miezd. V roku 2013
v spoloc¢nosti Loko Trans pripada na 1 € miezd 1,99 € vynosov. V spoloc¢nosti Loko-
motiva, a. s. je hodnota ukazovatel'a mzdovej produktivity vyssia, na 1 € miezd pri-
pada 2,11 € vynosov. Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch je o viac
ako 4 percentné body vyssi v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s.

ZTS TESS VOS, a. s.
Tato spoloCnost sa za 15 rokov svojej existencie vypracovala na stabilnt strojaren-
sku spoloc¢nost. Na vyrobnej ploche 3600 m? zabezpecuje vyrobu a predaj montova-
nych zostav rézneho stupna zloZitosti vyrobku, podl'a vykresovej dokumentacie
dodanej zakaznikom. (ZTS TEES VOS, 2013)

V nizsie uvedenej tabul'ke je znazorneny vyber déleZitych ekonomickych uka-
zovatel'ov zameranych na produktivitu prace.

Tab.29  Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti ZTS TESS VOS, a. s.

ZTS TESS VOS, a. s. m. j. Rok Zmena
2012 2013 [%]

Priemerny evidencény pocet zamestnancov fyz. os. 33 34 3,03
Priemerna mesacna mzda € 762 774 1,49
Pridana hodnota € 375544 | 515824 | 37,35
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty € 11380 15171| 33,31
Mzdova produktivita - 1,24 1,63| 31,36
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 19,77 20,29 2,64

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Priemerny evidenc¢ny pocet zamestnancov v spolocnosti ZTS TESS VOS, a. s. je v po-
rovnani s Lokomotivou takmer zanedbatelny. Spolo¢nost zamestnavala v roku
2013 ani nie 2 % poctu zamestnancov spolo¢nosti Lokomotiva. Priemerna mesacna
mzda z roku 2012 na rok 2013 vzrastla o 1,5 %, avSak v Lokomotive, a. s. poklesla
o viac ako 9 %. Produktivita prace medziro¢ne vzrastla o 33,31 %, v spolo¢nosti Lo-
komotiva produktivita prace taktiez vzrastla, avsak len o 0,1 %. Ukazovatel mzdovej
produktivity dosahuje priaznivejSich hodnét v spolo¢nosti Lokomotiva, kde v roku
2013 na 1 € miezd pripadalo 2,11 €. Pomer mzdovych nakladov je v spolo¢nosti ZTS
TESS VOS pomerne vysoky, mzdové naklady tvoria jednu patinu celkovych nakla-
dov, to je o takmer 7 percentnych bodov viac ako je odvetvovy priemer. Mzdové na-
klady v spoloc¢nosti Lokomotiva tvoria 11 % celkovych nakladov.

BEVEX, s. r. o.
Spolo¢nost’ BEVEX - BANSKY VYSKUM, spol. s r. 0. ma bohatti 55-ro¢nt tradiciu.
Jedna sa o stredne velkd spolo¢nost’ s priemernym poctom 60 zamestnancov. Po-
nuka zahfna vyvoj, vyrobu, sluzby a obchod v oblasti banskej zavesnej dopravy, na
zaklade potrieb a poziadaviek zakaznika. Specializuje sa na systém zavesnej banskej
dopravy, kde ma dlhoro¢né skusenosti. (BEVEX, 2012)

V tabulke ¢. 30 si uvedené zakladné ekonomické ukazovatele produktivity
prace a mzdovej ndkladovosti.
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Tab.30  Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti BEVEX, s. r. 0.
Rok Zmena
BEVEX, s.r. 0. m. j.
] 2012 2013 [%]
Priemerny evidencny pocet zamestnancov fyz. os. 60 64 6,67
Priemerna mesacna mzda € 1084 1143 5,46
Pridana hodnota € 1943040| 1729079 -11,01
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty € 32384 27017 -16,57
Mzdova produktivita - 2,49 1,97 | -20,89
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 19,20 24,34 | 26,78

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Priemerna mesacna mzda je o 373 € vyssia ako v popradskej spolo¢nosti Lokomo-
tiva, kde dosahuje hodnoty 770 €. Pridand hodnota poklesla z roku 2012 na rok
2013 0 11 %, Lokomotive sa podarilo udrzat mierne zvysenie pridanej hodnoty o 0,1
%. Produktivita prace poklesla v oboch sledovanych podnikoch, v spolo¢nosti
BEVEX bol vSak pokles vyraznejsi ako v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s. Ukazovatel
mzdovej produktivity je vyssi v spolo¢nosti Lokomotiva, kde na 1 € miezd pripada
0 0,14 € viac ako v spolocnosti Bevex, s. r. 0. Medziroc¢ne sa podiel mzdovych nakla-
dov na celkovych ndkladov v spolo¢nosti Bevex vyrazne zvysil, a to o takmer 27 %.

COMPEL RAIL, a. s.

Compel Rail je priamym pokracovatel'om viac ako Styridsatrocnej tradicie v tomto
odbore. Tradicia spolo¢nosti je podoprena mnozstvom vyrobenych Zelezni¢nych
tratovych strojov, prostriedkov malej tratovej mechanizacie ako aj Specidlnych
technologickych liniek, ktoré boli vyvinuté, skonStruované, vyrobené a dodané za-
kaznikom. Spolo¢nost Compel Rail ma ambicie sa vyraznejSie presadit na zahranic-
nom trhu. (COMPEL RAIL, 2013) Prehl'ad zakladnych ekonomickych ukazovatel'ov
je zobrazeny v Tab. 31.

Tab.31  Z&akladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti COMPEL RAIL, a. s.
Rok
COMPEL RAIL, a. s. m. j. Zmena
2012 2013 [%]

Priemerny evidenény pocet zamestnancov fyz. os. 42 40| -4,76
Priemerna mesacna mzda € 758 795 4,86
Pridana hodnota € 525173 | 735023 | 39,96
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty € 12504 | 18376| 46,96
Mzdova produktivita - 1,37 1,93| 40,14
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 24,58 17,05| -30,62

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti
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Spolo¢nost Compel Rail, a. s. sa poctom zamestnancov radi medzi menSie spoloc-
nosti. Oproti predchadzajicemu roku sa pocet zamestnancov v roku 2013 znizil
o takmer 5 %. Priemerna mesa¢na mzda je v porovnani s Lokomotivou o 20 € vyssia,
vzrastla na droven 795 € za mesiac. Z roku 2012 na rok 2013 vzrastla pridana hod-
nota o 40 %, v Lokomotive bol jej narast takmer zanedbatel'ny. Pridand hodnota vy-
kazovala v roku 2013 narast oproti minulému roku o skoro 47 %, avSak Lokomotiva
zaznamenala v roku 2013 pokles produktivity prace o 14 %. Ukazovatel mzdovej
produktivity je vySsi v spolocnosti Lokomotiva, a. s., kde na 1 € miezd pripada
0 0,18 € viac ako v konkurencnej spolo¢nosti. Pomer mzdovych nakladov na celko-
vych nakladoch v roku 2013 je vyssi v spolocnosti Compel Rail, kde dosahuje
17,05 %. V Lokomotive tvoria 11 % z celkovych nakladov mzdové naklady.

3.5.2  Analyza konkurencie v ¢eskej republike

Odvetvie ostatné dopravné prostriedky a zariadenia je charakteristické Sirokou po-
nukou dopravnych prostriedkov. Skladbou vyrobného sortimentu patri odvetvie
medzi prevazne proexportné a zaroven zaistuje zna¢nou mierou dopravné pro-
striedky pre tuzemsko. Je to odvetvie s bohatou histériou.

Aby bolo moZné porovnavat ekonomické ukazovatele slovenskych a ¢eskych
podnikov, bolo nutné previest ¢eské koruny na €. Hodnoty boli prepocitané aktual-
nym kurzoms8 Ceskej narodnej banky k 5. 12. 2014.

CZ LOKQO, a. s.

Spolo¢nost’ CZ LOKO patri k najvyznamnejsSim podnikom stredoeurépskeho Zelez-
ni¢ného strojarstva. Vyrobe a opravam kol'ajovych vozidiel sa venuje viac ako 160
rokov. S vyuzitim po generacie odovzdavanych skisenosti a znalosti vyvija a vyraba
nové lokomotivy, modernizuje kol'ajové vozidla, opravuje a rekonStruuje hnacie aj
Specialne vozidla. Neoddelitel'nou sticastou spoluprace su prezentacné jazdy, pre-
ndjom vozidiel a zaskolenie obsluhy a udrzby. (CZ LOKO, 2014) Zakladné ekono-
mické ukazovatele st uvedené v niZsie uvedenej tabul’ke.

Tab.32  Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti CZ LOKO, a. s.
CZLOKO, a. s. m. j. Rok Zmen
2012 2013 a [%]
Trzby za vlastné vykony a tovar EUR |78332779|69677062|-11,05
Celkové naklady EUR |82155210|81306404| -1,03
Mzdové naklady za rok EUR 7682200| 7945478| 3,43
Pridana hodnota EUR [13880753|14180970| 2,16
Mzdova produktivita - 1,81 1,78 | -1,22
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 9,35 9,77| 4,51

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

8 Priamy zapis: 27,6 CZK/EUR
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Pre spolo¢nost CZ LOKO, a. s. nebolo mozné dohl'adat pocet zamestnancov v rokoch
2012 a 2013, preto budu so spolo¢nostou Lokomotiva, a. s. porovnavané mierne od-
liSné ukazovatele ako v predchadzajicich vyhodnoteniach. Trzby za vlastné vykony
a tovar v roku 2013 poklesli v spolo¢nosti CZ LOKO o 11 %, Lokomotiva, a. s. zazna-
menala o nie¢o miernejsi pokles, a to 0 9 %.

Pridana hodnota vzrastla v spolo¢nosti CZ LOKO o viac ako 2 % oproti minu-
lému roku, spoloc¢nost Lokomotiva dosahovala ovela mensi ndrast pridanej
hodnoty, a to 0 0,1 %. V roku 2013 je mzdova produktivita vyssia v spolo¢nosti Lo-
komotiva, a. s., kde na 1 € miezd pripada 2,11 € vynosov, zatial o v spolo¢nosti CZ
LOKO pripada na 1 € miezd 1,78 € vynosov. Pomer mzdovych nakladov na celko-
vych nakladoch je v roku 2013 vySsi v spolocnosti Lokomotiva, a. s., kde mzdové
naklady tvoria 11 % z celkovych nakladov.

Skoda Transportation, a. s.

Tato spolo¢nost je vyznamny vyrobca s dlhoroc¢nou tradiciou v odbore vyroby ko-
I'ajovych vozidiel - Zelezni¢nych i vozidiel pre mestskii hromadnid dopravu. Uspe$né
investicie do novych produktovych radov st spolu s dlhodobo zaistenymi zakazkami
a finan¢nou stabilitou firmy dokladom toho, Ze sa spolo¢nost Skoda Transporta-
tion, a. s. vo svojom obore opat radi medzi veduce eurépske firmy v oblasti kol'ajo-
vého priemyslu. (Skoda Transportation, 2014) Zakladné ekonomické ukazovatele
spoloc¢nosti su zobrazené v tabul'ke €. 33.

Tab.33  Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Skoda Transportation, a. s.

< . . Rok Zmena

Skoda Transportation, a. s. m. j. i BE (%]
Priemerny evidenc¢ny pocet zamestnancov fyz. os. 1162 1228 5,68
Priemerna mesacna mzda EUR 1240 1243 0,30
Pridana hodnota EUR |80104450| 76725109| -4,22
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty EUR 68 936,70 62479,73| -9,37
Mzdova produktivita - 4,63 4,19| -9,64
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 9,34 9,58 2,57

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Priemerny evidenény pocet zamestnancov spolo¢nosti Skoda Transportation vzras-
tol z 1162 pracovnikov v roku 2012 na 1228 pracovnikov v roku 2013, ¢o predsta-
vuje takmer 6 % narast. Spolo¢nost’ Lokomotiva, a. s. z dovodu rozsirenia vyroby
prijala viac ako 300 zamestnancov, o predstavuje narast v pocte zamestnancov
0 16,34 %. Pridana hodnota v podniku Skoda Transportation poklesla pribliZne
0 4 %, avSak v spoloCnosti Lokomotiva, a. s. zaznamenali v roku 2013 mierne zvySe-
nie pridanej hodnoty. V spolo¢nosti Skoda Transportation sa z roku 2012 na rok
2013 zniZzila produktivita prace o 9,37 %, avsak spolo¢nost’ Lokomotiva, a. s. do-
siahla eSte vyraznejsSieho poklesu produktivity prace, a to o takmer 14 % v porov-
nani s predchadzajicim rokom. Mzdova produktivita je u spolo¢nosti Skoda
Transportation vyrazne vyssia, ako u inych konkuren¢nych podnikov. V roku 2013
dosahuje hodnotu 4,19, to znamen4, Ze na 1 € miezd pripada 4,19 € vynosov, ¢o je
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v porovnani so spolofnostou Lokomotiva takmer dvojnasobna hodnota. Pomer
mzdovych nakladov na celkovych nakladoch spolo¢nosti Skoda Transportation sa
medziroc¢ne zvysil o vySe 2,5 %, v roku 2013 tvorili mzdové naklady 9,58 % celko-
vych nakladov. V spolo¢nosti Lokomotiva tvorili v roku 2013 mzdové naklady 11 %
z celkovych nakladov spolocnosti.

Krnovské opravny a strojirny, s. r. o.

Spolocnost Krnovské opravny a strojirny, s. r. o. Krnov je vyrobne opravarenskym
podnikom. Ako dielila pre opravy Zelezni¢nych kolajovych vozidiel zacala svoju
¢innost uz v roku 1872. Medzi hlavné ¢innosti firmy patria opravy, modernizacia
osobnych a nakladnych Zelezni¢nych vozidiel, elektriciek a strojarska vyroba pre
vagénovy priemysel. (Krnovské opravny a strojirny, 2014) Prehl'ad zakladnych eko-
nomickych ukazovatel'ov je uvedeny v Tab. 34.

Tab.34  Zakladné ekonomické ukazovatele spolocnosti Krnovské opravny a strojirny, s. r. o.
Krnovské opravny a strojirny, s. r. o. m. j. Rok Zmena
2012 2013 [%]

Priemerny evidencény pocet zamestnancov fyz. os. 744 671| -9,81
Priemerna mesacna mzda EUR 1133 899 | -20,63
Pridana hodnota EUR |[13915738| 11104088| -20,20
Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty EUR 18 703,95 16 548,57 | -11,52
Mzdova produktivita - 1,38 1,53 | 11,48
Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch % 34,11 26,11 | -23,44

Zdroj: Vlastny vypocet na zaklade vykazu zisku a strat spolo¢nosti

Spolo¢nost Krnovské opravny a strojirny, s. r. 0. zniZovala z roku 2012 na rok 2013
stavy zamestnancov o takmer 10 %. V roku 2013 zamestnavala spolo¢nost 671 pra-
covnikov. Vyrazny pokles zaznamenala aj hodnota priemernej mesacnej mzdy, ktora
v roku 2013 poklesla v porovnani s predchadzajicim rokom o takmer 21 %. Prie-
merna mesacna mzda v roku 2013 v Krnovskych opravnach a strojirnach dosiahla
urovne 899 €, ¢o je o 129 € viac ako dosahuje priemerna mesacna mzda v spoloc-
nosti Lokomotiva, a. s. Pridand hodnota zaznamenala v spolo¢nosti Krnovské
opravny a strojirny vyrazny pokles o viac ako 20 % v porovnani s rokom 2012. Po-
kles produktivity prace bol vyraznejsi v spolocnosti Lokomotiva, kde dosiahol
urovne takmer 14 %. Ukazovatel mzdovej produktivity je vyssi v slovenskej spoloc¢-
nosti, kde na 1 € miezd pripada 2,11 € vynosov. V spolocnosti Krnovské opravy
a strojirny pripada na 1 € miezd 1,53 € vynosov v roku 2013. Pomer mzdovych
nakladov na celkovych ndkladoch je v Krnovskych opravnach a strojirnach dost vy-
soky, v roku 2013 tvoria mzdové naklady viac ako jednu Stvrtinu celkovych nakla-
dov spoloc¢nosti.
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3.6 Navrhy a odporucania

V tejto kapitole bude zodpovedana posledna vedl'ajSia vyskumna otazka, ktora znie
nasledovne: Akym spdsobom sa dd sticasny systém odmeriovania zamestnancov upra-
vit, aby prispel k navyseniu pracovnej motivdcie zamestnancov?

Na zaklade dotaznikového prieskumu bolo zistené, Ze az 94 % respondentov
povazuje poskytovanie zamestnaneckych benefitov v dnesnej dobe za doélezité,
preto je velmi podstatné venovat tejto forme odmenovania patri¢ni pozornost.
Testovanie hypotézy ¢. 1 nepotvrdilo zavislost medzi mienkou o déleZitosti posky-
tovania zamestnaneckych benefitov a pohlavim, je teda moZné predpokladat, Ze na-
zory na poskytovanie zamestnaneckych benefitov su individudlne a nezavisia na
tom, Ci je respondent muz alebo Zena.

Ak spolocnost’ zvaZuje zavedenie zamestnaneckych benefitov alebo sa roz-
hodne k zmene ich Struktiry, dodavatel'a i podmienok ich vyplacania, vZdy je nutné
zodpovedat’ niekol'’ko otdzok. Najprv si spolo¢nost’ musi na zaklade toho, ¢o chce
podporovat a ¢o chce dosiahnut, stanovit ciele pre systém benefitov.

Preto, aby bol systém benefitov efektivny, musi spolo¢nost systém vopred do-
bre premysliet a prepojit firemné ciele s poziadavkami zamestnancov a nastavit' ich
v rdmci danych rozpoctovych obmedzeni. Iba po splneni tychto poZiadaviek budu
benefity naplhat firemna stratégiu, a tym zlep$ovat’ napr. udrzanie existujucich za-
mestnancov, zjednodusSovat nabor novych zamestnancov, uspokojovat ich meniace
sa potreby ¢i celkovo zlepSovat externé aj interné vnimanie zamestnavatela. Je
vhodné vykonat prieskum spokojnosti s poskytovanymi/zamysl'anymi zamestna-
neckymi benefitmi a sicasne zistit, aka hodnotu pre zamestnancov maju.

Po vykonani prieskumu preferencii zamestnancov, z ktorého plynie zistenie, ¢o
zamestnanci skutoCne ocenia, je vhodné spracovat analyzu vyhod vychadzajucej
z ndkladovej efektivnosti. Nie vSetky benefity su rovnako vyhodné ako pre zamest-
navatela, tak aj pre zamestnancov. Idealne zamestnanecka vyhoda by mala byt oslo-
bodend od dane z prijmu fyzickych os6b, nemala by podliehat odvodom na socialne
a zdravotné poistenie a mala by byt daniovo uznatenym nakladom pre zamestnava-
tel'a. V niZsie uvedenej tabulke je zobrazeny prehl'ad danovej vyhodnosti 10-tich
najpreferovanejsSich zamestnaneckych benefitov, ktoré boli vyhodnotené na zaklade
preferencii respondentov v prevedenom dotaznikovom prieskume medzi zamest-
nancami spoloc¢nosti, ktora je lidrom v odvetvi vyroby ostatnych dopravnych pro-
striedkov.
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Tab.35 Danova vyhodnost najpreferovanejsich zamestnaneckych benefitov

Najpreferovanejsie zamestnanecké benefity OSIObOdfné L Dar')ovo YEIELEI:
dane z prijmu FO | naklady pre PO

1. Dalsia mzda X v
2. Prispevok na stravovanie v v
3. Prispevok na penzijné pripoistenie v v
4. Tyzden dovolenky naviac -

5. Pruzna pracovna doba - -
6. Finanéné/vecné dary pri jubileach X X
7. Prispevok na rekredciu X X
8. Sick days - -
9. Moznost bezuroénej pdzicky od zamestnavatela X X
10. Vzdelavacie kurzy v v

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade platnej legislativy

Ako danovo najefektivnejSie sa javia zamestnanecké benefity prispevok na stravo-
vanie, prispevok na penzijné pripoistenie a vzdelavacie kurzy pre zamestnancov,
ktoré suvisia s vykonom ich prace (vid Tab. 35). Tieto zamestnanecké benefity su
oslobodené od dane z prijmu fyzickych oséb a taktiez patria medzi dafiovo uzna-
tel'né naklady, o ktoré si moéZu pravnické osoby zniZit zaklad dane.

Nepenazné zamestnanecké benefity vo forme prispevku do Ziadanych oblasti
ako zdravy zivotny Styl, kultdira, cestovanie, prevencia zdravia, vzdelavanie alebo
dovolenka su investiciou, ktora sa firme vzdy vyplati, pretoZe tieto benefity poma-
haji zamestnancom docielit rovnovahu medzi pracou a vol'nym ¢asom, budu sa citit
spokojnejsi, co vyrazne posilni lojalnost k zamestnavajuicej spolo¢nosti.

3.6.1 Porovnanie vyhodnosti benefitu a navysenia mzdy

V nasledujucej Casti bude porovnané poskytnutie benefitu s navySenim mzdy o hod-
notu zamestnaneckého benefitu. Ak by pre zamestnanca nebolo poskytnutie bene-
fitu vyhodnejSie ako beZzna odmena za pracu, jeho poskytovanie by stracalo zmysel.
Z toho dovodu je vyhodné poskytovat nepeniazné plnenia, ktoré:

» uzamestnanca nie su predmetom dane z prijmu zo zavislej ¢innosti,

» su od dane oslobodené,

» nepodliehaji odvodom socialneho a zdravotného poistenia.

Pokial' by sa navySe jednalo o plnenie, ktoré budud zaroven daniovym nakladom za-
mestnavatela, ispora oproti beznej mzde bude na strane zamestnavatel'a o to vy-
znamnejsia.

V nasledujucich tabulkach st uvedené porovnania ¢istého prijmu v pripade, Ze
zamestnavatel navysi zamestnancovi mzdu o 100 € (Tab. 36) a v pripade, Ze zamest-
navatel poskytne zamestnancovi benefit v hodnote 100 €, ktory je oslobodeny od
dane (Tab. 37). Vo vypoctoch sa nepredpoklada Ziadne vyzivované nezaopatrené
dieta a uplatiiuje sa nezdanitel'na cast zakladu dane.
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V nasledujucej tabul'ke je uvedeny postup vypoctu Cistej mzdy za predpokladu
navysenia mzdy zamestnanca o 100 €.

Tab.36  Vypocet Cistej mesacnej mzdy s navySenim mzdy o hodnotu benefitu

Hruba mesacna mzda - 800 € (povodne 700 €)
Zamestnanec [€] |Zamestnavatel [€]

Zdravotné poistenie (4 %/10 %) 32,0 80,0
Socialne poistenie (9,4 %/25,2 %) 75,2 201,6
Odvody spolu:

Odvody spolu (13,4 %/35,2 %) 107,2 281,6
Dan z prijmu:

Mesacny zdklad dane 692,8 -
Mesacéna NCzD° 316,9 -
Mesacny zdklad dane pred zdanenim 375,9 -

Dan z prijmu (19 %/25 %) 71,4 -

Cista mesaéna mzda:

Cistd mesac¢na mzda 621,4 -

Mzdové naklady zamestnavatela na zamestnanca:

Mzdové naklady zamestnavatela na zamestnanca 1081,6
Benefit 0,0 0,0
Spolu: 621,4 1081,6

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vo vySSie uvedenej tabul'ke sa predpoklada navysenie mesacnej mzdy o 100 €, teda
z hodnoty 700 € na hodnotu 800 €. Povinné odvody na socidlne a zdravotné poiste-
nie u zamestnanca su 107,2 €, takZe mesacny zdklad dane je 692,8 €. Po odpocitani
dane z prijmu dostane zamestnanec ¢isti mzdu v hodnote 621,4 €. Celkové mesacné
naklady zamestnavatel'a na jedného zamestnanca su 1081,6 €.

V nasledujucej tabul'ke je uvedeny postup vypoctu Cistej mzdy za predpokladu
poskytnutia zamestnaneckého benefitu, ktory je oslobodeny od dane z prijmu fyzic-
kych os6b v hodnote 100 €.

9 Nezdanitel'na c¢ast' zakladu dane
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Tab.37  Vypocet Cistej mesacnej mzdy s poskytnutim benefitu

Hruba mesacéna mzda - 700 €

Zamestnanec [€] | Zamestnavatel [€]
Zdravotné poistenie (4 %/10 %) 28,0 70,0
Socialne poistenie (9,4 %/25,2 %) 65,8 176,4
Odvody spolu:
Odvody spolu (13,4 %/35,2 %) 93,8 246,4
Dan z prijmu:
Mesacny zaklad dane 606,2 -
Mesaéna NCzD 316,9 -
Mesacny zaklad dane pred zdanenim 289,3 -
Dafi z prijmu (19 %/25 %)*° 55,0 -
Cista mesaéna mzda:
Cistd mesacna mzda 551,2 -
Mzdové naklady zamestnavatela na zamestnanca:
Mzdové naklady zamestndvatela na zamestnanca 946,4
Benefit 100,0 100,0
Spolu: 651,2 1046,4

Zdroj: Vlastné spracovanie

Po odpocitani odvodov na socialne a zdravotné poistenie tvori mesacny zaklad dane
606,2 €, ktory je nasledne zniZeny o mesacnu nezdanitelnu ¢ast zakladu dane. Me-
saCny zaklad dane je 289,3 €, z ktorého je vypocitana dan z prijmu. Ked'Ze ¢iastka
zakladu dane nepresahuje hranicu 2918,52 €, bola pouzita 19 % dan z prijmu. K ¢is-
tej mesaCnej mzde je pripocitany zamestnanecky benefit v hodnote 100 €, ktory je
oslobodeny od dane z prijmu. Konecny prijem zamestnanca je 651,2 €. Zamestnava-
tel'ove mesacné naklady na zamestnanca su 1046,4 €.

V nasledujuicej tabul’ke je zobrazené porovnanie prijmov zamestnanca a nakla-
dov zamestnavatel'a v oboch vyssie uvedenych pripadoch.

Tab.38  Porovnanie poskytnutia benefitu s navySenim mzdy

Benefit vs. | NavySenie mzdy | Rozdiel
Zamestnanec-¢ista mzda 651,3 € > 621,4€| +299€
Spoloénost-naklady 1046,4 € < 1081,6€| -352€

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabul'ky 38 je zrejmy vyznamny rozdiel v tom, Co zamestnancovi ostane po odvo-
doch poistného a po zdaneni. Pre zamestnanca aj zamestnavatel'a je vyhodnejSie po-
skytnut zamestnanecky benefit ako navySit mzdu o hodnotu benefitu. Zamestnanec
dostane v pripade poskytnutia benefitu o 29,9 € mesacne viac, ako keby mu bola

1019 9% dan z prijmu sa pouZije do vySky 2 918,52 € zakladu dane, 25 % daii z prijmu sa pouZije nad
2 918,52 € zakladu dane
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mzda zvySena o 100 €. Ro¢ne zamestnanec ziska o 358,8 € viac, ako keby poberal
0 100 € vyssSiu mesacnu mzdu.

Z pohl'adu zamestnavatela je taktiezZ vyhodnejSie poskytovat zamestnancom
odmeny vo forme zamestnaneckych benefitov, pretoZe mesacné naklady su o 35,2 €
nizsie, ako v pripade navySenia mzdy. Ro¢ne by spolo¢nost’ usetrila na jednom za-
mestnancovi 422,4 €. Spolo¢nostiam s vy$$im poctom zamestnancov mdZze takéto
rozhodnutie usetrit’ vel'ké mnoZstvo finan¢nych prostriedkov, ktoré moézu byt vyu-
Zité na iné ucely. Pre lepSiu predstavu je moZné uviest priklad, Ze spolocnost s poc-
tom zamestnancov 2150 by ro¢ne uSetrila az 908 160 €.

Hypotézou ¢. 2 a ¢. 3 boli overované predpoklady, ¢i nie je niektora skupina za-
mestnancov diskriminovana vzhladom na mnoZstvo a intenzitu aktualnych infor-
macii o moZnostiach cerpania zamestnaneckych benefitov. Nulovd hypotéza sa
v oboch pripadoch nezamietla, takZe je mozné predpokladat, Ze neexistuje Ziaden
vztah medzi informovanostou o zamestnaneckych benefitoch a pracovnou poziciou
v spolocCnosti a taktieZ neexistuje Ziaden vztah medzi informovanostou a poctom
odpracovanych rokov v spolo¢nosti. AvSak na zaklade vysledkov z dotaznikového
prieskumu je moZné konStatovat, Ze zamestnanci nie si dostato¢ne informovani
o danovej vyhodnosti benefitov, pretoZe respondenti uviedli ako najpreferovane;jsi
zamestnanecky benefit d'alSiu mzdu, ktora je v porovnani s poskytnutim benefitu
v tej istej hodnote pre zamestnancov menej vyhodna.1! Nielen vybrana spolo¢nost,
ale aj vSetky ostatné spolocnosti by sa mali zamerat na rozsSirovanie tychto informa-
cif medzi svojich zamestnancov, pretoZe poskytovanie zamestnaneckych benefitov
je vyhodnejsie pre obe strany.

Prostrednictvom ukazovatel'a pomeru mzdovych nakladov na celkovych nakla-
doch je mozné porovnat, kol'ko penazi vybrané spoloCnosti investuju do svojich
zamestnancov. Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch bol v sledova-
nych rokoch 2012 a 2013 pribliZne o 2 percentné body vyssi v odvetvi Vyroby os-
tatnych dopravnych prostriedkov, neZ v spolo¢nosti Lokomotiva, a. s. V roku 2013
tvorili v odvetvi mzdové naklady 13,4 % z celkovych nakladov, v spoloc¢nosti Loko-
motiva, a. s. bol tento pomer mierne nizsi. 11 % z celkovych nakladov tvorili mzdové
naklady. Podobne je na tom aj spolo¢nost Loko Trans Slovakia, s. r. o., ktorej pomer
mzdovych nakladov na celkovych je taktieZ niZsi ako je odvetvovy priemer. Na za-
klade vyssie uvedeného je vhodné tento pomer zvysit vo vSetkych spolo¢nostiach,
ktoré nedosahuju odvetvového priemeru, a to aspon na uroven odvetvia, aby si spo-
lo¢nosti udrZovali Statit dobrého zamestnavatela. Mzdové naklady je moZné
efektivne navysit poskytovanim zamestnaneckych benefitov formou kafetéria sys-
tému.

Vysledky dotaznikového prieskumu rovnako potvrdili predpoklad, Ze zamest-
nanecké benefity motivuju k lepSiemu pracovnému vykonu, kde kladne odpovedalo
az 60 % respondentov. Niektori zamestnavatelia pravom vnimaju benefity ako na-
stroj na zniZovanie fluktuacie a nakladov, ktoré so sebou tento jav nesie. Otazka ¢. 16
bola poloZend za ucelom zistenia ndzoru respondentov na problematiku fluktuacie

11V pripade, Ze sa jedna o benefit, ktory je oslobodeny od dane z prijmu fyzickych os6b podla § 9
Zakona ¢. 595/2003 Z. z.- Zakon o dani z prijmov
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pracovnikov a ¢i si myslia, Ze zamestnanecké benefity mozu byt dovodom jej znize-
nia. Kladne odpovedalo 58 % respondentov. Pomer odpovedi vypoveda o pozitiv-
nom vplyve zamestnaneckych benefitov v problematike fluktuacie pracovnikov.

Vhodna ponuka zamestnaneckych odmien moZe vyznamne dodat zamestnava-
telovi na atraktivite a podporit jeho konkurencieschopnost na trhu prace. Za
zmienku stoji aj pozitivny vplyv tejto modernej a atraktivnej formy odmenovania
zamestnancov na tvorbu firemnych PR.

Vysledky dotaznikového prieskumu poukazuju na skutoc¢nost, Ze poskytovanie
zamestnaneckych benefitov vo vybranej spolo¢nosti nie je idealnym rieSenim. Na
otazku, ¢i si myslia, Ze je momentalny systém zamestnaneckych benefitov vypraco-
vany dobre, odpovedalo vySe 82 % zaporne. Z toho 68 % respondentov si mysli, Ze
by sa dal sicasny systém zamestnaneckych benefitov spracovat’ lepsSie vzhl'adom
k individuadlnym potrebam zamestnancov a 14 % opytanych v iom vidi dokonca
vel'ké nedostatky.

3.6.2 Navrh kafetéria systému

Navrhova Cast nadvazuje na kapitolu 3.3 Vysledky dotaznikového prieskumu, ktora
sa tykala vyhodnotenia dotaznikového Setrenia a z podkapitoly 3.5 Analyza konku-
rencie v odvetvi. Z tohto prieskumu boli zistené skutocnosti, ktoré su podkladom
pre nasledny navrh systému.

V projekte budd navrhnuté urcité zmeny v systéme zamestnaneckych benefitov vy-
branej spoloc¢nosti. Cely projekt bude rozdeleny do nasledujtcich casti:

Ciel projektu

Navrh zmien

Personalne obsadenie
Casova analyza

Nakladova analyza
Identifikacia moznych rizik
Identifikacia prinosov

VVVYVYVYVYY

Z dotaznikového prieskumu tiez vyplynulo, Ze viac ako polovica respondentov vobec
nevyuziva az 12 zamestnaneckych benefitov z 19-nastich, ktoré spolo¢nost momen-
talne poskytuje svojim zamestnancom. Na otazku, ¢i by uvitali volitel'ny systém za-
mestnaneckych benefitov, tzv. kafetéria systém, odpovedalo aZ 94 % respondentov
kladne. Na zaklade tychto vysledkov sa javi kafetéria systém ako najvhodnejsie rie-
Senie pre vSetky spolocnosti, ktoré si uvedomuji hodnotu 'udského kapitalu a dbaju
na preferencie vlastnych zamestnancov vo vybere zamestnaneckych benefitov.

Ciel projektu

Hlavnym ciel'om projektu je navrh zmien v spésobe poskytovania zamestnaneckych
benefitov a doplnenie systému tak, aby boli uspokojené potreby zamestnancov,
ktoré boli zistené dotaznikovym Setrenim.
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Dal$im cielom projektu je:
1. Umoznit zamestnancom individualny vyber benefitov
2. Zvysit komfort zamestnancov pri Cerpani benefitov
3. Znizit administrativnu zat'aZ spojenu s poskytovanim benefitov

Konkrétne sa bude jednat o zavedenie kafetéria systému a poskytovanie zamestna-
neckych benefitov, o ktoré zamestnanci spoloCnosti prejavili zaujem - tyzden
dovolenky navyse, sick days a moznost poskytovania bezurocnej p6zicky od zamest-
navatel'a. Tieto zmeny by mali spolo¢nosti priniest zvySenie lojality zamestnancov
voci firme, zniZenie fluktudacie, ¢asovu a finan¢nua dsporu a vyssiu spokojnost’ za-
mestnancov s ¢im suvisi aj vysSia produktivita prace.

Navrh zmien

Kafetéria je Specidlny systém poskytovania zamestnaneckych benefitov, kde je kaz-
dému zamestnancovi prideleny urcity pocet bodov na jeho osobny tucet. Po prihla-
seni do kafetéria systému si z tohto Uc¢tu zamestnanec ¢erpa body na nakup jednot-
livych benefitov, ktoré povaZzuje za najvhodnejsie.

Zavedenie kafetéria systému do spolocnosti je mozné riesit bud’ Standardne
v ramci spoloc¢nosti s vyuzitim vlastnych vypoctovych kapacit a firemnej IT Struk-
tury (vlastny server, pripojenie, energie, spravca, zalohovanie dat, databazovy
server a iné) alebo prostrednictvom outsourcingového riesenia, a teda s vyuzitim
externych cloudovych sluZieb pre kompletny outsourcing sluZieb suvisiacich s pre-
vadzkou kafetéria systému.

V testovacej faze kafetéria systému je vyhodnejSie vyuZit outsourcing sluzieb,
ktory je menej nakladny ako vlastné navrhnutie aplikacie na spravu zamestnanec-
kych benefitov. Ak sa kafetéria systém v spolo¢nosti osvedci, m6Ze spolocnost zacat’
uvazovat o vlastnej sprave kafetéria systému. Pristup do kafetéria systému budu
mat' jeho uzivatelia odkial'kol'vek, nie len z pracovnych pocitac¢ov v sidle spolo¢nosti.
Vyhodou je, Ze systém nevyZaduje Ziadne d’alSie hardwarové vybavenie a nezasa-
huje do existujucich softwarovych rieSeni. Systém, je aj cez svoju pouzivatel'ska
jednoduchost vel'mi bezpe¢ny a pontka uZz vo svojej zakladnej verzii nadStandardné
moZnosti, ktoré vedu k vysokej efektivite spravovania benefitov. Jedna sa napriklad
o tvorbu Statistik odberu benefitov pre personalistov, neustdle rozsirovanie a za-
traktiviiovanie ponuky pre zamestnancov spoloc¢nosti. Vizualna stranka kafetéria
systému bude prisposobena firemnému dizajnu spolo¢nosti.

Systém bude pozostavat' z nasledujicich modulov:

1. Zdkladny kafetéria modul - modul je urCeny vSetkym uZivatel'om kafetéria
systému, poskytuje jednoduché a prehl'adné zobrazenie ponikanych benefi-
tov, z ktorych mo6Zu zamestnanci Cerpat tie, ktoré povazuju za najvhodnejSie

2. Modul poskytnutych odmien - model slizi prevazne manaZérom, ktori mozu
jednoducho a prehl'adne vycislovat vSetky mzdové aj nemzdové odmeny pre
jednotlivych zamestnancov

3. Vzdeldvaci modul - nastroj, pomocou ktorého budi zamestnanci riadit’ svoj
osobny rozvoj, pripadne im méZu manaZéri tento rozvoj odporucit alebo
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naplanovat (napr. jazykové kurzy, MS Office, manaZérske alebo obchodné
zrucnosti, autoskola a iné). Vzdelavaci modul moZe sluzit' aj ako nastroj pre
online Skolenia zamestnancov - napr. BOZP.

4. Manazérsky modul - poskytuje manazérom prehl'ad o pridelenych a Cerpa-
nych odmenach, manaZéri maju navySe moznost pridelit do kafetérie extra
bonus za mimoriadny vykon konkrétnemu zamestnancovi, pripadne mézu
prostrednictvom modulu vystavit pochvalny certifikat

5. UZivatel'ské zl'avy - tento modul bude dostupny vSetkym zamestnancom, kde
bude mat kazdy zamestnanec moznost vyuZzit zvyhodnené cenové ponuky
zmluvnych partnerov z r6znych oblasti vyuZitia

6. Socidlny modul - v ramci tohto modulu budu mat zamestnanci mozZnost
ohodnotit spokojnost s poskytovanymi benefitmi, diskutovat’ o jednotlivych
benefitoch, budi im dorucované newsletter-e a novinky v mozZnostiach cer-
pania benefitov, mézu sa zapojit do réznych ankiet a podobne. Uzitok z tohto
modulu teda plynie ako manaZérom, tak aj samotnym zamestnancom.

Systém Kkafetérie funguje na nasledujicom principe. Kazdy zamestnanec ma vytvo-
reny vlastny pristupovy ucet, na ktory mu su pridel'ované body podl'a predom sta-
novenych Kkritérii. Registrovany zamestnanec, ktory ma zdujem o objednanie sluzby
alebo produktu, sa prihlasi za pouzitia zaslaného prihlasovacieho mena a hesla do
internetového rozhrania kafetéria systému. V nom sa mu zobrazi pocet kreditov,
ktoré moze pouzit na thradu svojich benefitov a tieZ Struktirovana ponuka odmien.
T si zamestnanec méze podla vlastnych kritérii filtrovat' a efektivne tak vyhl'ada-
vat’ polozky, o ktoré ma zaujem. Ak si urcity benefit vyberie, objedna ho kliknutim
na jeho ikonu a nasledne sa vygeneruje kdd, ktorym sa bude identifikovat pri odbere
objednavky u dodavatel'a. Pred potvrdenim objednavky benefitu bude zamestnanec
upozorneny na ddlezité suvisiace informacie (napr. nemoZnost stornovat objed-
navku, nutnost’ objednat’ sa k odberu sluZieb u dodavatela s ¢asovym predstihom,
Specidlne zl'avové akcie, maximalny pocet kusov tovaru k odberu, nestandardné
podmienky objednania / odberu a pod.).

Nastavenie podmienok kafetéria systému:

» kazdy zamestnanec bude mat vlastné konto, na ktoré mu budu pravidelne pri-
pisované body
body budu pripisované raz za 3 mesiace
1 bod na tcte bude odpovedat hodnote 1 €
nevycerpané body sa nebudu prevadzat do d’'alSieho kalendarneho roku
body budu pridelené podla dvoch kritérii — podl'a pracovnej pozicie a podla
poctu odpracovanych rokov v spolo¢nosti

VVVYY

Tabulky ¢. 39 a €. 40 opisuju sp6sob pridel'ovania bodov zamestnancom podl'a pra-
covnej pozicie a podl'a odpracovanych rokov. Na najvyssiu ¢iastku budd mat narok
pracovnici manazmentu. Firma sa musi snazit udrzat si kl'ic¢ovych veducich zamest-
nancov.
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Tab.39 Pridelenie bodov na zaklade pracovnej pozicie

. - Pocet bodov na
Pracovna pozicia
zamestnanca za rok
Management 400
THP 350
ReZijni pracovnici 300
Vyrobni pracovnici 300

Zdroj: vlastné spracovanie

Zvyhodneni budu tiezZ zamestnanci, ktori budi mat vo firme odpracovany urcity po-
Cet rokov. Tymto spdsobom budu odmeneni za lojalitu a dlhoro¢nu vernost spoloc-
nosti (vid' tabul'ka ¢. 40).

Tab.40  Pridelenie bodov na zaklade poctu odpracovanych rokov

Pocet odpracovanych Pocet bodov na
rokov zamestnanca za rok
0-5 20
6-10 40
11-15 60
16-20 80
21 a viac 100

Zdroj: vlastné spracovanie

MnoZstvo pridel'ovanych bodov sa bude v priebehu rokov zvySovat' s prihliadnutim
na vyvoj cien na trhu.

Rozsirenie ponuky volitel'nych zamestnaneckych benefitov
Ponuka poskytovanych zamestnaneckych benefitov bude na zaklade vysledkov do-
taznikového prieskumu rozsirena o nasledujuce benefity:

1. TyZden dovolenky naviac
2. Sick days

3. Moznost bezurocnej pdézicky od zamestnavatela - zamestnanci budd mat
v ramci socidlneho programu moznost vyuZit tri druhy bezdrocénych po-
ziciek:

a) dovysky 2000 € na ucely zariadenia bytovych priestorov alebo zaloZenia
stavebného sporenia,
b) na nakup nehnutelnosti alebo stavebné upravy do 3500 €,

c) stabiliza¢nua p6Zzicku za ucelom byvania az do 15000 €.
vysky poskytnutych finan¢nych prostriedkov. O d'al$iu p6zicku bude moct zamest-
nanec poZiadat po 18 mesiacoch od splatenia predchadzajuicej p6Zicky.
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Ak zamestnavatel poskytne zamestnancovi zo socialneho fondu bezuro¢nu na-
vratnu po6zic¢ku, zdanitelnym nepenaznym prijmom zamestnanca je zvyhodnenie
z dovodu, Ze nemusi zaplatit urok (ma ju poskytnutu ,zadarmo”). Ide o zvyhodnenie
(fiktivny urok), ktory sa kvalifikuje ako ,dar” v suvislosti s vykonom zavislej €in-
nosti, ktory je predmetom dane z prijmov.

Toto zvyhodnenie (urok vo vyske uroku ,bezného” na trhu) sa musi zdanovat
zamestnancovi priebeZne az do splatenia p6ZicKky. Pocita sa z nesplateného zostatku.
Prijmy zo zavislej ¢innosti sa musia zdanovat priebezne (mesacne). Pri poskytnuti
bezurocnych poziciek alebo poziciek s irokom nizsim, ako je bezny, je kazdé takéto
zvyhodnenie zdaniteI'nym prijmom. Ak splatenie p0Zicky zamestnavatel' odpusti,
zostatok, ktory zamestnanec nemusi vratit, je zdanitelnym prijmom zo zavislej ¢in-
nosti.

Rozsah zamestnaneckych benefitov v kafetéria systéme bude doplneny o pred-
platené poukazky v roznych oblastiach, z ktorych si méze zamestnanec vybrat
v ramci stanoveného limitu prave tie, ktoré pre neho majui najvacsiu hodnotu (kul-
tura, Sportové aktivity, relax, cestovanie, zdravotna starostlivost, vzdelavanie,
darceky alebo socidlna oblast). PoukaZzky su akceptované v Sirokej sieti znackovych
predajni a zariadeni na celom Slovensku. Prehl'ad daiovej Gpravy poukazok je uve-
deny v prilohe E.

Personalne obsadenie

Za cely projekt zmien systému zamestnaneckych vyhod bude zodpovedat perso-
nalny riaditel'/ka, s ktorou bude spolupracovat jeden personalny zamestnanec,
ktory bude komunikovat' s outsourcingovou spolo¢nostou. Za technicki podporu
kafetéria systému bude plne zodpovedat outsourcingova spolocnost. Zostavovanie
zmliv o poskytnuti beziro¢nych poziciek bude pod vedenim firemného pravnika.
Na informovani a zaskoleni zamestnancov sa budu podiel'at ako vedtci pracovnici,
tak aj majstri a veduci jednotlivych oddeleni. Vybranym zamestnancom bude este
pred spustenim kafetéria systému k dispozicii demo verzia systému, kde sa budu
moct obozndmit s jeho fungovanim. Informdacie budu ostatnym zamestnancom
sprostredkované vo video navode kafetéria systému, na poradach, v informacnych
brozZurach, na nastenkach, pripadne e-mailom ¢i osobnymi Skoleniami.

Casova analyza

Projekt si vzhladom na svoju rozsiahlost bude vyZadovat sucinnost viacerych
oddelenti a zloziek riadenia v spoloc¢nosti. V pripade efektivnej kooperacie a komu-
nikacie trva implementacia pribliZzne 4 mesiace. Samotnému spusteniu bude pred-
chadzat' internd komunikacnd kampan s cielom vysvetlit zamestnancom vyhody
kafetéria systému a zoznamit ich s jeho zakladnymi funkciami.

Nakladova analyza

Konecna finan¢na kalkulacia sluZieb outsourcingovej spolo¢nosti zavisi na individu-
alne stanovenych poziadavkach zadavatel'skej spolo¢nosti, je preto velmi zloZzité
vykalkulovat presny cenovy rozpocet. Konecna cena sa sklada z jednorazového po-
platku za zavedenie (tzv. implementacného poplatku) a z mesa¢ného poplatku za
vyuZivanie sluZieb.
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Cenovy interval bol zisteny na zaklade konzultacie so zastupcom outsourcingovej
spoloc¢nosti. Implementacny poplatok sa pohybuje v zavislosti na jednotlivych po-
Ziadavkach vrozmedzi od 500 € aZdo 5 000 €. Cena sa odvija prevazne od mnoZstva
vyuzivanych modulov, od pocftu zamestnancov, od poZadovaného vizualneho
dizajnu, od rychlosti zhotovenia a podobne.

Cena mesacného poplatku sa pohybuje v intervale od 400 € do 1 200 € a je
zavisla na forme a vyske Cerpania zamestnaneckych benefitov. Mesatny poplatok sa
odvija od celkového objemu ro¢nych vydavkov na zamestnancov a zavisi aj na mnoz-
stve inych faktorov, ako napriklad ¢i su poukaZzky v elektronickej podobe alebo su
dorucované v papierovej podobe - bud’ do spoloc¢nosti alebo priamo zamestnancom
domov atd.

Spolocnosti v odvetvi vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov zamestna-
vaju prevaznu Cast vyrobnych pracovnikov, preto je nutné zabezpecit pristup ku
kafetéria systému aj zamestnancom na vyrobnej pozicii, ktori beZne nemaju v praci
pristup k pocitacu. Vhodnym rieSenim tejto situacie je umiestnenie informacného
kiosku v spolo¢nych priestoroch, napr. vo vstupnej hale spolo¢nosti. Odhad celko-
vych finan¢nych nakladov je uvedeny v niZSie uvedenej tabulke.

Tab.41  Odhad celkovych finan¢nych nakladov

Polozka Cena vratane DPHv €
Implementacny poplatok 500-5000
Zakladny model kiosku RIKI - RI19K 1060
Celkom 1 560-6 060

Zdroj: vlastné spracovanie

Celkové odhadované finan¢né naklady na poskytovanie zamestnaneckych benefitov
prostrednictvom outsourcingovaného systému kafetérie sa pohybuje v intervale od
1560 € do 6 060 €. Cenova kalkulacia je len priblizZna, pretoZe vysledna cena zavisi
od Specifickych poziadaviek klienta.

Dalej je potrebné kalkulovat' s mesaénym poplatkom za prevadzku kafetérie
systému, ktory sa pohybuje vintervale od 400 € do 1 200 €, v zavislosti na celkovom
objeme ro¢nych vydavkov na zamestnancov a na mnozstve d’alSich faktorov, ako na-
priklad spésob poskytovania poukazok, sp6sob dorucovania poukazok a pod.

Celkové roc¢né naklady vratane mesac¢ného poplatku sa pohybuju v intervale od
6 360 €12 do 20 460 €13.

Vd'aka externe doddvanému a spravovanému systému odpada naro¢na admi-
nistrativna ¢innost, ktord je spojend so spravou benefitov, s kontrolovanim ich cer-
pania, tvorenim Statistik a pod. Po zavedeni externého systému zamestnaneckych
benefitov sa zniZi potrebny pocet pracovnych miest itvaru I'udskych zdrojov o 1 azZ
2 pracovné miesta. Priemerny hruby mesac¢ny plat Specialistu odmenovania a bene-
fitov je na Slovensku 1 439€14. Ro¢né tspory nakladov na mzdu jedného Specialistu

121560+12*400=6 360 €
136060+12*1200=20 460 €
14 http://www.platy.sk/platy/ludske-zdroje-a-personalistika/specialista-odmenovania-a-benefitov
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na odmenovanie a benefity by boli priblizne 17 268 €, v pripade uSetrenia dvoch
pracovnych miest by boli ro¢né dspory 34 536 €. Uvedené hodnoty maju len infor-
mativny charakter, pretoze priemerné hrubé platy tejto pozicie m6Zu byt v jednot-
livych krajoch Slovenskej republiky odlisné.

Vycislené naklady na implementaciu a spravu kafetéria systému su nizsie, ako
naklady na poziciu Specialistu na odmenovanie a benefity, z toho dévodu je vhodné
investovat do implementacie kafetéria systému vo vybranej spolo¢nosti.

Identifikacia moznych rizik

Ako zakladné rizika zavadzania kafetéria systému mozno povazovat prekrocenie
planovanych nakladov, prekroCenie ¢asovych terminov projektu, nevhodny vyber
sprostredkovatel'skej spolo¢nosti, negativne reakcie zamestnancov pripadne neza-
ujem o projekt zo strany zamestnancov, nedostato¢né prinosy systému a legisla-
tivne zmeny.

Identifikacia prinosov
Na zaklade minulych skdsenosti s implementaciou kafetéria systému uvadza
outsourcingova spolo¢nost’ zniZenie administrativnych nakladov spojenych s po-
skytovanim zamestnaneckych benefitov o 40 % a narast spokojnosti zamestnancov
so systémom posKkytovania benefitov o 70 %.

Systém kafetéria je vyhodny pre vSetky kategorie uZivatel'ov. V niZsie uvede-
nom texte je uvedeny prehl'ad vyhod pre jednotlivé skupiny uZivatel'ov systému.

Vedenie spolocnosti:

» zvySovanie vykonnosti spolo¢nosti prostrednictvom motivovanych zamest-
nancov,

zniZenie administrativnej naro¢nosti odmenovania zamestnancov (uSetrenie
minimalne jedného pracovného miesta),

vysSia transparentnost’ a kontrola ¢erpania zamestnaneckych benefitov,
efektivne riadenie finan¢nych prostriedkov spojenych so zamestnaneckymi
benefitmi,

jednoduché a rychle nastavenie limitov pre Cerpanie jednotlivych benefitov
alebo skupin benefitov,

moznost upravit kafetéria systém presne podl'a potrieb spolo¢nosti (napr. vi-
zualnu stranku),

optimalizacia nakladov a prehl'ad o Cerpani benefitov,

odliSenie od konkurencie,

aktivne vyuzitie motivacnej zloZky v hodnoteni zamestnancov a ich segmen-
taciu podla roznych kritérii,

pozitivny dopad na chovanie a lojalitu zamestnancov.

VvV VYVV VYV ¥V VV V

Persondlne oddelenie:
» efektivna motivacia zamestnancov,
» jednoducha administracia,
» Casova uspora pracovnikov personalneho oddelenia,
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» dokonaly nastroj pre komunikaciu so zamestnancami o firemnych benefitoch
a pravidlach spojenych s ich ¢erpanim,

eliminacia nadmerného uzivania vyhod urcitym jedincom,

odpada nutnost’ kontrolovat ¢erpanie jednotlivych benefitov,

zapojenie zamestnancov do zostavovania vlastnych balickov benefitov,
jednoduché zavadzanie novych benefitov do kafetéria systému.

YV VY

Zamestnanci:

sloboda vyberu benefitov podla vlastnych preferencii,

vyssia spokojnost zamestnancov,

rychlejsie, jednoduchSie a bezpecné Cerpanie benefitov,

skala benefitov je pestrejsia a pritaZzlivejsia pre zamestnancov,

zvySenie vSeobecnej informovanosti o benefitoch u zamestnancov,

vZdy aktualne informacie o prevedenych transakciach a stave bodového
konta,

moZnost podielat sa na rozvoji siete dodavatel'ov zamestnaneckych benefitov
v celej Slovenskej republike,

vd'aka presne stanovenym limitom je systém férovy a rovnako dostupny vset-
kym zamestnancom.

YV V VVVVVY

Spolo¢nost usetri tym, Ze bude svojim pracovnikom ponukat’ len tie benefity, ktoré
sami povazuju za atraktivne a nebude ponukat benefity, o ktoré zamestnanci nepre-
javuja zaujem.

Niektori zamestnavatelia pravom vnimaju benefity ako nastroj na zniZovanie
fluktuacie a nakladov, ktoré so sebou tento jav nesie. Vysledky dotaznikového
prieskumu potvrdili pozitivny vplyv zamestnaneckych benefitov na zniZovanie fluk-
tuacie pracovnikov. 58 % respondentov si mysli, Ze poskytovanie zamestnaneckych
vyhod pomaha zniZovat odchody zamestnancov zo spoloc¢nosti.

Vysledky dotaznikového prieskumu rovnako potvrdili predpoklad, Ze zamest-
nanecké benefity motivuju k lepSiemu pracovnému vykonu, kde kladne odpovedalo
az 60 % respondentov. Testovanim hypotézy C. 5 sa nepotvrdila viditel'na zavislost
medzi motivaciou zamestnancov benefitmi a pracovnou poziciou zamestnanca.
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4 Diskusia

Kazdy c¢lovek je iny, ma odliSné potreby, zdujmy a hodnoty, je vel'mi zloZité urcit
presny navod, ako motivovat vSetkych zamestnancov rovnakym spésobom. Ako
uvadza Armstrong (2009), ¢clovek ma ako jedine¢na osobnost svoje tizby, priania
a ciele. Je doleZité vediet s tymto faktom pracovat a dokazat jedinca v jeho potre-
bach podporovat. Najma vo vacsich spolocnostiach je vel'mi zlozité najst benefitny
systém, ktory by vyhovoval vSetkym pracovnikom a ktory by zarucoval, ze kazdy
zamestnanec bude spokojny. Preto vacSina spolo¢nosti zavadza vel'ké mnoZstvo za-
mestnaneckych vyhod, z ktorych si pracovnici mézu vybrat’ prave tie, ktoré im pri-
nasa najvacsie uspokojenie. Podl'a Frka, Lukaca, Frka (2004) benefity v dnesSnej
dobe predstavuju vyznamny konkurencny nastroj, ktory firme pomaha ziskavat no-
vych zamestnancov a udrzat si ich vo svojej spolo¢nosti. Pracovnikom je prostred-
nictvom poskytovanych benefitov davané najavo, Ze si spolo¢nost ich pracu vazi,
a ze dokaZze ich Cinnost' naleZite ocenit.

Jednym z podstatnych krokov, ktoré musi spolo¢nost pri zmene Struktury za-
mestnaneckych benefitov urobit,, je prieskum a nasledné zhodnotenie toho, aké typy
zamestnaneckych vyhod méZe svojim zamestnancom poskytnut. Koubek (2000) tak
isto odporuca vykonat vnutropodnikovu analyzu poskytovanych vyhod, ktora by
porovnala ponuku vyhod s potrebami a preferenciami zamestnancov. Prieskum je
vhodné vykonat napriklad pomocou dotaznikového prieskumu alebo ankety.
Nasledne je nutné najst optimalnu cestu, ako zosuladit potreby pracovnikov a moz-
nosti spolo¢nosti.

Program pridel'ovania zamestnaneckych benefitov je dvojse¢na zbran a je po-
trebné zvazit vSetky jej stranky. Ako uvadza Duda (2005), benefitny program méoze
mat' vyznamny vplyv na spokojnost pracovnikov, na podporu ich motivacie a zniZe-
nie fluktuacie. AvSak ak si zamestnanecké benefity pridelované nespravodlivo,
moZe to mat naopak demotivujice dopady na zamestnancov alebo sa moZu vyrazne
narusit’ dobré vztahy na pracovisku. Je dolezité prihliadat aj na datiovu efektivnost
poskytovania jednotlivych zamestnaneckych benefitov, pretoZe inak sa mozu vy-
razne zvysit ndklady firmy. Jednou zo zakladnych funkcii benefitov je stabilizacny
faktor, kedy prispievaju k spokojnosti zamestnancov a ich zotrvaniu v pracovnom
pomere. Pokial’ spolo¢nost chce dosiahnut, aby mali zamestnanecké benefity priaz-
nivy dopad na motivaciu pracovnikov, na ich spokojnost, stabilitu a lojalitu k spo-
lo¢nosti, je nutné sa zaujimat o to, ktoré benefity zamestnanci preferuju.

Jusko (2002) tvrdi, Ze spolocnosti so stabilnym postavenim na trhu, ktoré
si svojich zamestnancov vazia a ktoré si uvedomuju hodnotu l'udského kapitalu,
su si vedomé aj toho, Ze musia byt v odmenovani zamestnancov inovativne. Predo-
vSetkym vel'ké organizacie zvycajne ponukaju SirSiu skalu zamestnaneckych bene-
fitova mnohé z nich umoZiiuju svojim zamestnancom, aby si zvolili prave tie vyhody,
ktoré najviac splfiaji ich momentalne poZiadavky. Podla Machacka (2010) by
v dneSnej dobe mal poskytovany benefit pontukat nielen atraktivny vyber sluzieb
a vol'nocasovych aktivit, ale mal by byt tieZ modernym produktom, ktory umoznuje
zamestnancom slobodnu vol'bu vyberu benefitov. K 'ubovolnému vyberu zamest-
naneckych benefitov sluzi tzv. systém volitel'nych blokov alebo kafetéria systém,
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ktory je vhodny aplikovat aj do strojarenského odvetvia na Slovensku. V praxi sa
zatial' kafetéria systém uplatiiuje skor v zahrani¢nych firmach, avsak spolo¢nosti,
ktoré tento systém benefitov vyuZivaju je Coraz viac. Systém sa stretava s kladnym
ohlasom u zamestnancov, a teda v kone¢nom do6sledku aj u zamestnavatel'ov.

V poslednych rokoch je obltibené poskytovanie firemnych benefitov prostred-
nictvom firemnej intranetovej samoobsluhy, tzv. kafetéria aj na Slovensku. Zamest-
nanci si m6Zu podl'a svojho uvaZenia a moznosti ponuk "usit" svoj socidlny program
priamo na mieru. Systém je zaloZeny na kreditnom alebo bodovom ohodnoteni kaz-
dej polozky z firemnej ponuky vyhod a jednotlivy zamestnanec si vyberie,
¢o momentalne povazuje za najvhodnejsie.

Ako uvadza Dvorakova (2004), systém kafetérie ma pozitivny vplyv na pokles
fluktuadcie zamestnancov, na vacsiu atraktivitu spolo¢nosti na trhu prace, na vyssiu
mieru spokojnosti pracovnikov, ich pracovni moralku, na va¢Siu angazovanost a lo-
jalitu k spoloCnosti. AvSak, nie je moZné s presnostou urcit, ¢o je priamym dosled-
kom zavedenia systému kafetérie, pretoZe na spokojnost a motivaciu zamestnancov
p6sobi vZdy cela rada d’alSich faktorov.

V sti¢asnej dobe existuje na Slovensku aj v Cesku niekol'ko firiem, ktoré sa $pe-
cializuji na outsourcing kafetéria systémov. Ponukaju univerzdlne papierové
poukazky alebo internetové samoobsluzné aplikacie. Neddvno sa na slovenskom
trhu objavil aj systém predplatenych platobnych kariet, ktorymi mozno platit vo vy-
branej sieti kulturnych a Sportovych zariadeni.

V ramci internetovej aplikacie si kazda spolofnost méze sama navolit jednot-
livé skupiny benefitov, ktoré chce svojim zamestnancom poskytovat. NajCastejSie
sa vyuZzivaju prispevky na Sport, kultiru, cestovanie, vzdelavanie, penzijné pripois-
tenie a nadStandardnu zdravotnu starostlivost. Niektori zamestnavatelia poskytuju
aj dantovo nevyhodné benefity, ako napr. prispevok na benzin, kup6n MHD alebo
prispevok na stavebné sporenie.

Ak by sa firma rozhodla, Ze chce spravovanie kafetérie previest na externého
dodavatel'a, mala by si najprv stanovit ciele takejto spoluprace. Kazda spolo¢nost’
si musi najprv sama urcit, ako vel’ka tlohu by mali zohravat zamestnanecké vyhody
v ich systéme odmenovania. V sdlade so svojou firemnou kultirou a celkovou
personalnou stratégiou by si mala stanovit také podmienky, ktoré budi mat jednoz-
nacny motivacny efekt na existujucich i potencidlnych zamestnancov.

Podl'a vel'kosti a po¢tu zamestnancov by si mala spolo¢nost navolit adminis-
trativny systém, ktory moZe mat réznu kvalitu a cenu. KaZdopadne budu z vol'by
kafetéria systému benefitovat obe strany - zamestnavatelia aj ich zamestnanci.

Pri zavadzani kafetéria systému je nutné dbat na presné podmienky prirad'o-
vania poc¢tu bodov zamestnancom, aby nedoSlo k diskrimindcidm na pracovisku,
pripadne k pocitu nespravodlivosti, ktoré by vyvolali napatu situaciu. Podmienky
vyuzivania benefitov musia byt dopredu jasné vSetkym uZivatelom, preto je
potrebné dbat na zvySenu komunikaciu nového benefitového systému k zamestnan-
com. Pre spravnu komunikdciu zo strany zamestnavatela je vhodné vytvorenie
brozury sprievodcu benefitmi, ich vizualizacia na intranete, komunikacia prostred-
nictvom e-mailov alebo konkrétne zobrazenie na vyplatnych paskach. TaktieZ je po-
trebné upresnit, ¢i budi mat’' zamestnanci v skiSobnej lehote, pripadne vo vypoved-
nej lehote narok na Cerpanie vSetkych benefitov alebo len urcitej skupiny, ako c¢asto
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sa budd zamestnancom pripisovat body na ucet, ¢i sa budi body prevadzat
do d’alSich obdobi alebo sa budu k urc¢itému obdobiu nulovat, a pod. Po zavedeni
systému vyhod je vhodné priebeZné sledovanie realizacie ciel'ov a v pripade potreby
je nutné systém upravit'.

Dal$ou vyhodou kafetéria systému je, Ze je mozné vytvorit’ skupiny zamestnan-
cov podl'a roznych kritérii (napr. podl'a pracovnej pozicie), kde mdze zamestnavatel
urcit r6znu vysku a periodicitu pripisovania bodov na zamestnanecky benefitny
ucet. Zoznam zamestnancov a informacie o vysSke ich odmeny si importované pove-
renou osobou do aplikacie kafetéria systému. Tymto sa spolo¢nost aj so svojimi
zamestnancami stavaju aktivnymi uzivatel'mi systému s pristupom do ponuky be-
nefitov.

Pred zavedenim kafetéria systému je nutné identifikovat mozné rizika. Spoloc-
nosti, ktoré sa chystaju zavadzat kafetéria systém, musia pocitat aj s moznym
finanénym navySenim oproti p6vodnému planovanému rozpoctu alebo s nedodrza-
nim presne definovaného ¢asového harmonogramu. Dalsie riziko méZe predstavo-
vat nevhodne vybrana spolo¢nost, ktora bude systém kafetéria vytvarat a nasledne
udrziavat. Toto riziko je mozZné eliminovat dokladnym preskimanim ponuk a refe-
rencif jednotlivych spolo¢nosti, ktoré sa venuju danej problematike. Vyrazné riziko
moZu predstavovat aj negativne reakcie zamestnancov na novy systém poskytova-
nia zamestnaneckych benefitov, avSak pravdepodobnost tohto rizika je vel'mi nizka,
pretoZe kazdy zamestnanec oceni moZnost vyberu benefitu na zaklade individual-
nych poZziadaviek a preferencii. Vyznamnym rizikom méZu byt taktieZ nedostatocné
prinosy kafetéria systému pre spolo¢nost, ktoré budu nizsie ako ocakavané prinosy,
napr. nepoklesne fluktuacia zamestnancov, nevzrastie produktivita prace atd.
Medzi potencidlne rizika je mozné zaradit aj legislativne zmeny spojené s poskyto-
vanim zamestnaneckych benefitov a ich dannové dopady na zamestnanca aj na za-
mestnavatela.

Zavedenie firemného kafetéria systému benefitov nie je vZdy tplne jednodu-
chou zaleZitostou. Musi sa vykonat' interna a externa analyza, zvaZenie nakladov
a prinosov, oslovenie a vyber dodavatel'ov, nadviazanie zmluvnych vztahov, testo-
vanie a implementacia systému, podrobné informovania zamestnancov a nastavenie
priebeZného platobného systému a administrativy.

Navrh architektiry informacného systému, realizacia jednotlivych stavebnych
kamenov tejto architektdry formou informatickych projektov, idrzba a prevadzka
jednotlivych aplikacii st ¢innosti, ktoré s vel'mi naro¢né ako na kvalifikaciu pra-
covnikov, tak na celkovy objem l'udskych a finan¢nych zdrojov. Pre mnohé spoloc-
nosti sa ukazuje ako financ¢ne a personalne netinosné alebo dokonca tiplne nemozné,
aby si vSetky ¢innosti stivisiace s vyvojom, prevadzkou a udrzbou informac¢nych sys-
témov zabezpecovali vlastnymi silami. Pre vacSinu podnikov je vyhodnejSie
niektoré Cinnosti preniest na externych dodavatel'ov. Inymi slovami, snazit’ sa rea-
lizovat outsourcing. Outsourcing sluzieb ma samozrejme aj urCité negativa, a to
napriklad znac¢nu zavislost na poskytovatelovi sluzby, rizikd zadavatela
(napr. nizka uroven sluzby, moZnost krachu poskytovatela) a nekontrolovatel'né
toky internych informacii mimo spoloCnost.
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V praxi nie je mozné predpokladat, Ze by boli zamestnanecké benefity, ktoré posky-
tuje spolocnost’ plosne pre vsetkych, rovnako zaujimavé pre vSetkych zamestnan-
cov. Preferencie zamestnancov su podl'a Kachanakovej (2001) zavislé na veku, po-
hlavi, na rodinnom stave, na pocte deti, na Zivotnom $tyle, na vol'nocasovych aktivi-
tach a d'alSich faktoroch. Hlavnym problémom je, Ze spolo¢nosti ponukaju svojim
zamestnancom subor benefitov zostaveny personalnym utvarom alebo vedenim
spoloc¢nosti. Vyrobni pracovnici maju iné poziadavky ako pracovnici na manaZér-
skych poziciach, preto by bolo vhodnejSie volit volite'ny systém zamestnaneckych
vyhod, ktory umoziuje zamestnancom vybrat si z rady moznosti v ramci stanove-
nych finan¢nych limitov.

Iba vynimocne je vyber benefitov konzultovany so samotnymi zamestnancami,
ktori by mali benefity ¢erpat. Plosné poskytovanie zamestnaneckych vyhod ma na-
vySe nizku motivacnu ucinnost, pretoze ho zamestnanci vnimaji ako samozrejmost.

V spolo¢nostiach, ktoré nedisponuju vlastnym stravovacim zariadenim je
vhodné zaviest d'alsi doplnkovy modul - modul stravovacich poukaZok, ktory
poskytuje dokonaly prehl'ad o celkovej hodnote stravovacich poukaZok a vyske pri-
spevku zamestnavatela.

Z finan¢ného hl'adiska moZno povedat, Ze vd'aka nepenaznej forme plnenia je
mozné chapat vhodne prevedenu investiciu do zamestnaneckych benefitov ako
vyraznu vyhodu oproti zvySovaniu miezd. Hlavnym dévodom tejto vyhodnosti je
moZnost daniového uplatnenia benefitu na strane spolocnosti alebo jeho charakter
nezdanitel'ného prijmu na strane zamestnanca. Mnohé benefity su teda lacnejSou
alternativou navySovania platov zamestnancov a v pripade outsourcingu efektiv-
neho kafetéria systému navysSe zakaznickej spolo¢nosti odpadaju skryté naklady
spojené s tvorbou a spravou interného systému, ku ktorym sa viaZzu pomerne
naro¢né administrativne a organizac¢né tkony. Dalsi, aj ked konkrétne zloZito kvan-
tifikovatel'ny zisk suvisi s pozitivnymi vplyvmi tohto typu odmenovania na zamest-
nanca, ktorymi st napriklad zniZenie fluktuacie, vyssSia lojalnost k spolocnosti,
vysSSia motivacna ucinnost, lepSia rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom zamestnanca, ¢o sa méze pozitivne prejavit v jeho produktivite.



110 Zaver

5 Zaver

Hlavnym ciel'om tejto diplomovej prace bolo navrhnut a odporucit zmeny v systéme
odmenovania zamestnancov roznych spolo¢nosti. Praca bola zameranda na spraco-
vanie problematiky zamestnaneckych benefitov podla platnej Statnej upravy
s dorazom na danové zatazenie ako na strane zamestnavatela, tak aj na strane
zamestnanca. V praci bol taktieZ predloZeny vSeobecny suhrn vyhodnosti najprefe-
rovanejsSich zamestnaneckych benefitov z pohl'adu zamestnavatela aj zamestnanca
a ich dantovych dopadov, ktory moZe sluzit ako navod pre ostatné spoloc¢nosti.

Dil¢im cielom bolo vypracovat podrobny prehl'ad odbornej literatury, ktory
sa venuje danej problematike, a ktory zaroven slizil ako podklad k vypracovaniu
praktickej ¢asti diplomovej prace. Dal$im dil¢im cielom bolo spracovat analyzu su-
Casného stavu odmenovania zamestnancov, ktora poukazala na slabé miesta
v aktualne nastavenom odmenovacom systéme. Nasledne boli navrhnuté zmeny
a potrebné opatrenia na jeho zefektivnenie.

Dil¢im ciel'om diplomovej prace bolo preskiimat vztahy, pri¢iny a dosledky me-
dzi systémom zamestnaneckych benefitov, motivaciou a produktivitou prace
zamestnancov. V praci bola zhodnotena spokojnost’ s aktualnym systémom zamest-
naneckych benefitov vo vybranej spolocnosti, ktora posobi ako lider v odvetvi
vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov na Slovensku. Celkovo bolo vo vyskume
ziskanych 113 platnych dotaznikov, ktoré boli nasledne vyhodnotené. Po podrobnej
analyze dotaznikového prieskumu, platnej legislativy a ekonomickych ukazovate-
I'ov konkurencie v odvetvi boli navrhnuté zmeny v sp6sobe poskytovania zamestna-
neckych benefitov, ktoré je moZné uplatnit’ aj v inych spolo¢nostiach.

Navrhy na odstranenie slabych miest budud predloZené managementu vybranej
spolo¢nosti ako navod na zlepSenie nepenazného odmenovania pracovnikov,
ktory prispeje k spokojnosti zamestnavatel'a aj zamestnancov, k ich lojalite k spo-
lo¢nosti, k zvySeniu motivacie zamestnancov a tym aj k zlepSovaniu pracovnych
vykonov.

Vplyv globalizacie postupne prindsa vyrovnavanie podmienok v réznych c¢as-
tiach sveta a najma v Eur6pe dochadza k postupnému uplatiiovaniu Standardov
vyspelych ekonomik aj v ostatnych Statoch. Rozvoj technolégii a s nim spojena vys-
$ia rychlost komunikacie medzi zdkaznikmi a dodavatel'mi prindsa vyssie naroky na
kvalitu pracovnej sily. Mnohé spoloc¢nosti si uvedomujt, Ze st to predovsetkym za-
mestnanci, kto prindSa nové napady, poznatky a su tvorivym zdrojom podniku.
Z toho dovodu sa spolocnosti stale viac zameriavaju na starostlivost o zamestnan-
cov, zaistovanie ich persondlneho rozvoja a poskytovanie celej rady socialnych
vyhod. Uroven starostlivosti o zamestnancov sa postupne stiva porovnavacim
kritériom sucasnych aj potencidlnych zamestnancov porovnanie jednotlivych spo-
loCnosti. Na zaklade analyzy danovej vyhodnosti zamestnaneckych benefitov je
moZné konStatovat, Ze je pre zamestnanca aj pre zamestnavatela vyhodnejSie, ak
zamestnavatel poskytne zamestnanecky benefit miesto navySenia mzdy o hodnotu
benefitu. Zamestnanec dostane v pripade poskytnutia benefitu o 29,9 € mesacne
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viac, ako keby mu bola mzda zvySena o 100 €. Ro¢ne zamestnanec ziska o 358,8 €
viac, ako v pripade, Ze by poberal o 100 € vys$Siu mzdu.

Z pohl'adu zamestnavatela je taktiezZ vyhodnejSie poskytovat zamestnancom
odmeny vo forme zamestnaneckych benefitov, pretoZe mesacné naklady na jedného
zamestnanca su o 35,2 € niZSie, ako v pripade navySenia mzdy o 100 €. Ro¢ne by
spoloCnost uSetrila na jednom zamestnancovi az 422,4 €. Spolo¢nostiam s vys$Sim
poctom zamestnancov méze takéto rozhodnutie usetrit vel'ké mnozstvo finan¢nych
prostriedkov, ktoré mozu byt vyuzité na iné ucely. Spolo¢nosti by sa mali zamerat
na rozSirovanie tychto informacii medzi svojich zamestnancov, pretoZe poskytova-
nie zamestnaneckych benefitov je vyhodnejSie ako pre zamestnavatela, tak aj pre
jednotlivych zamestnancov.

Preto, aby bol systém benefitov efektivny, musi spolo¢nost systém vopred
dobre premysliet a prepojit firemné ciele s poZiadavkami zamestnancov a nastavit
ich v rdmci danych rozpoctovych obmedzeni. Iba po splneni tychto poziadaviek
budu benefity napliat firemnu stratégiu, a tym zlepSovat’ napr. udrzanie existuju-
cich zamestnancov, zjednoduSovat nabor novych zamestnancov, uspokojovat me-
niace sa potreby zamestnancov i celkovo zlepSovat externé aj interné vnimanie
zamestnavatela.

V prieskume Platy.sk (2013b) bolo zistené, Ze zamestnancom v odvetvi vyroby
dopravnych prostriedkov su zamestnanecké benefity poskytované v ovel'a mensej
miere ako zamestnancom v ostatnych odvetviach na Slovensku. Najviac zamestnan-
cov dostava dni dovolenky nad ramec zdkona v pripade, Ze pracuje v Statnej sprave
(35 %). V odvetvi vyroby dopravnych prostriedkov maju narok na dovolenku na-
vySe len 3 % zamestnancov. Na flexibilny pracovny ¢as moZu najcastejSie pracovat
l'udia z firiem v informacnych technolégiach (43 %), avSak len 17 % zamestnancov
v odvetvi vyroby dopravnych prostriedkov moze vyuZzivat' flexibilny pracovny cas.
Mobilny teleféon aj na stikromné ucely mo6Zzu najCastejSie pouZivat zamestnanci
pracujuci v telekomunikaciach (37 %), tento benefit méze vyuzivat len 15 %
zamestnancov v odvetvi vyroby dopravnych prostriedkov. Preplatené vol'no na zo-
tavenie, tzv. sick days, m6Zu vyuzit len 2 % zamestnancov v odvetvi vyroby doprav-
nych prostriedkov, kdeZto napriklad v odvetvi centier zdiel'anych sluzieb ma tuto
moznost 44 % zamestnancov.

Rozdiely v poskytovani benefitov v jednotlivych odvetviach na Slovensku su
velmi vyrazné. Odvetvie vyroby dopravnych prostriedkov sa radi medzi odvetvia
s najmenej poskytovanymi zamestnaneckymi benefitmi, preto je vhodné zapracovat
na rozvoji tejto oblasti a pokusit sa vyrovnat rozdiely medzi jednotlivymi odvet-
viami na Slovensku.

Niz$i pomer mzdovych nakladov na celkovych néakladoch je vhodné zvysit
vo vSetkych spoloCnostiach, ktoré nedosahuju odvetvového priemeru, a to aspon na
uroven odvetvia, aby si spolo¢nosti udrzovali Statit dobrého zamestnavatela.
Mzdové naklady je moZzné efektivne navysit poskytovanim zamestnaneckych bene-
fitov formou kafetéria systému.

Spolocnosti so stabilnym postavenim na trhu, ktoré si svojich zamestnancov
vazia a ktoré si uvedomuju hodnotu l'udského kapitalu, su si vedomé aj toho,
Ze musia byt v odmenovani zamestnancov prisposobovat aktuadlnym trendom
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a konkurencii. Predovsetkym velké organizacie zvycajne ponukaju SirSiu skalu za-
mestnaneckych benefitov a mnohé z nich umoziuju svojim zamestnancom, aby si
zvolili prave tie vyhody, ktoré najviac spliiajii ich momentalne poZiadavky.

Na zaklade tychto vysledkov sa javi kafetéria systém ako najvhodnejsie rieSenie
pre vSetky spoloc¢nosti, ktoré si uvedomuju hodnotu l'udského kapitalu a dbaju
na preferencie vlastnych zamestnancov vo vybere zamestnaneckych benefitov. Sys-
tém kafetérie je vhodny aplikovat aj do strojarenského odvetvia na Slovensku,
z toho dovodu bol v tejto diplomovej praci spracovany navrh na jeho zavedenie
do spoloCnosti.

Kafetéria systém je nastrojom, vd'aka ktorému je mozné jednoducho a efektivne
realizovat politiku nepenazného odmenovania zamestnancov prostrednictvom
webu. Pristup do kafetéria systému maju jeho uZzivatelia odkial’kol'vek, nie len z pra-
covnych pocitacov v sidle spolocnosti, systém navySe nevyzZaduje Ziadne d'alSie
hardwarové vybavenie a taktieZ nezasahuje do existujucich softwarovych rieseni.
Vzhl'adom k tomu, Ze sa jedna o automatizovany, externe dodavany a spravovany
systém, odpada pri jeho vyuZivani nutnost vytaZovat spravou benefitov firemného
Specialistu. Systém, je aj cez svoju pouzivatel'skd jednoduchost velmi bezpecny
a ponuka uz vo svojej zakladnej verzii nadstandardné moznosti, ktoré vedu k vyso-
kej efektivite spravovania benefitov. Jedna sa napriklad o tvorbu Statistik odberu
benefitov pre personalistov, neustale rozSirovanie a zatraktiviiovanie ponuky
pre zamestnancov spolo¢nosti.

Priamym désledkom vyuZzivania kafetéria systému je zvySenie lojality a spokoj-
nosti zamestnancov a vplyv na dspesnost’ tvorby firemnej kultiry. Benefity su tiez
nastrojom na zvySovanie pracovnej motivacie a potencidlu zamestnancov, navyse
podporuju dlhodobé zlepSovanie rovnovahy medzi pracovnym a sikromnym Zivo-
tom zamestnanca, tzv. work-life balance.

Medzi hlavné vyhody outsourcingovaného kafetéria systému z manazérskeho
pohladu je mozné zaradit zvySovanie vykonnosti spolo¢nosti prostrednictvom
motivovanych zamestnancov, zniZenie administrativy spojenej s poskytovanim
benefitov, efektivne riadenie finan¢nych prostriedkov na zamestnanecké benefity,
jednoduché a rychle nastavenie limitov pre Cerpanie jednotlivych benefitov alebo
skupin benefitov, moZnost upravit kafetéria systém presne podla potrieb spoloc-
nosti, optimalizacia ndkladov, podrobny prehl'ad o cerpani benefitov, aktivne vyuZi-
tie motivacnej zlozky v hodnoteni zamestnancov a ich segmentaciu podl'a r6znych
kritérii, pozitivny dopad na chovanie a lojalitu zamestnancov.

Pre personalne oddelenie je hlavnou vyhodou kafetéria systému efektivna mo-
tivacia zamestnancov, jednoducha administracia, Setrenie Casu. Zarovein sa jedna
o dokonaly nastroj na komunikaciu so zamestnancami o firemnych benefitoch
a o pravidlach spojenych s ich Cerpanim, eliminuje sa nadmerné uZzivanie vyhod
urcitym jedincom, odpada nutnost’ kontrolovat Cerpanie jednotlivych navolenych
benefitov. Vyhodou je tieZ zapojenie zamestnancov do zostavovania vlastnych balic-
kov benefitov, jednoduché zavadzanie novych benefitov do kafetéria systému a iné.

Vyznamnou vyhodou kafetéria systému je mozZnost stanovenia maximalneho
finan¢ného stropu, v ramci ktorého si m6Zzu zamestnanci zostavovat svoje balicky
benefitov. Tento typ poskytovania zamestnaneckych benefitov poskytuje vedeniu
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spoloc¢nosti presnejSie a efektivnejSie vedenie nakladov na jednotlivé zlozky benefi-
tov, je taktiez mozné sledovat’ Struktiru najziadanejSich benefitov a to aj v ramci
jednotlivych kategdrii zamestnancov.

Z ekonomického pohl'adu je hlavnou vyhodou to, Ze personalne naklady na za-
mestnanca zostavaju konstantné, pretoZe nie je zamerané na maximalizaciu, ale na
optimalne rozdelenie benefitov. NavySe spolo¢nost zaplati len za tie sluzby, ktoré
zamestnanec realne vyuZije.

V priebehu casu sa preferencie zamestnancov menia (napriklad so zmenou
rodinného stavu, s narodenim dietata a pod.), preto kafetéria systém prinasa mnoz-
stvo vyhod taktieZ zamestnancom spolo¢nosti, a to napriklad slobodu vyberu
benefitov podla vlastnych preferencii, rychle, jednoduché a bezpecné cerpanie
benefitov, pestrejsiu a pritazlivejSiu Skalu benefitov, zvySenie vSeobecnej informo-
vanosti o benefitoch, vzdy aktualne informacie o prevedenych transakciach a stave
bodového konta, moZnost podiel'at sa na rozvoji siete dodavatel'ov zamestnanec-
kych benefitov a iné. Vd'aka presne stanovenym podmienkam pridel'ovania bodov
do kafetérie je systém férovy a rovnako dostupny vSetkym zamestnancom.

Konecna cena sa sklada z jednorazového poplatku za zavedenie (tzv. implemen-
tacného poplatku) a z mesacného poplatku za vyuZivanie sluzieb. Implementacny
poplatok sa mézZe pohybovat' v zavislosti na jednotlivych poZiadavkach zadavatel'a
v rozmedzi od 500 € do 5000 €. Cena sa odvija prevazne od mnozstva vyuzivanych
modulov, od poctu zamestnancov, od poZadovaného vizualneho dizajnu a od rych-
losti zhotovenia.

Spolocnosti v odvetvi vyroby ostatnych dopravnych prostriedkov zamestna-
vaju prevaznu Cast vyrobnych pracovnikov, preto je nutné zabezpecit pristup ku
kafetéria systému aj zamestnancom na vyrobnych poziciach, ktori beZne nemaju
v praci pristup k pocitacu. Vhodnym rieSenim takejto situacie je umiestnenie
informacného kiosku v spolo¢nych priestoroch, ktory bol zahrnuty do celkovej kal-
kulacie.

Celkové odhadované finan¢né naklady na poskytovanie zamestnaneckych
benefitov prostrednictvom outsourcingovaného systému kafetérie sa pohybuju vin-
tervale od 1560 € do 6060 €. Cenova kalkulacia je len priblizna, pretoze vysledna
cena zavisi od Specifickych poZiadaviek klienta.

Dalej je potrebné kalkulovat' s mesaénym poplatkom za prevadzku kafetérie
systému, ktory sa pohybuje v intervale od 400 € do 1200 €, v zavislosti na celkovom
objeme ro¢nych vydavkov na zamestnancov.

VSeobecne plati, Ze 'udia su najddéleZitejSim aktivom podniku, preto je déleZité
dbat’ na ich spokojnost. Vyznamné su nielen ich znalosti, zru¢nosti, kreativne mys-
lenie a talent, ale hlavne ich motivacia k praci, ktora vyrazne ovplyviiuje vysku
pracovného nasadenia zamestnancov, preto je dbleZité poskytnit zamestnancom
spektrum benefitov, z ktorych si budi moct sami vyberat tie, ktoré maju pre nich

najvyssi motivacny ucinok.
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B Dotaznikovy arch
Vazeni pracovnici,

dovolte mi poZziadat Vas o kratku spolupracu. Som Studentkou Provozné ekonomic-
kej fakulty Mendelovej univerzity v Brne a chcela by som Vas poprosit o vyplnenie
tohto dotaznika, ktory bude sluzit ako podklad k vypracovaniu mojej diplomove;j
prace na tému Zamestnanecké vyhody. Na zaklade Vasich odpovedi bude vyhodno-
tena Vasa spokojnost so zamestnaneckymi vyhodami v podniku a vysledky budu
predloZené taktieZ vedeniu spolocnosti k pripadnému zlepSeniu zamestnaneckych
vyhod vo Vasej spolo¢nosti. Vyplnenie dotaznika je anonymné.

Vopred Vam d'akujem za Vas cas a vyplnenie dotaznika.

Bc. Libusa Gloviova

1. Je podl'a Vas poskytovanie zamestnaneckych benefitov v dnesnej dobe do-
lezité?
71 Ur¢ite ano
J SKkor ano
71 Skor nie
) Urcite nie

2. Myslite si, Ze ste dobre informovana/y o moZnostiach ¢erpania zamestnanec-
kych vyhod?
) Urcite ano
] Skor ano
] SKkor nie
) Urcite nie

3. Akou cestou su k Vam komunikované moznosti ¢erpania zamestnanec-
kych vyhod?
71 Nastenka
Internetové stranky
Porady
E-mail
Kolektivna zmluva
Nie som informovana/y
Viac informacnych kanalov (uved'te akeé):
Inym spdsobom (uved’te akym):

(0 Y R O
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4. Brali ste v ivahu systém zamestnaneckych benefitov pri uchadzani sa o pracu
vo Vasom podniku?
1 Urcite ano
1 Skoér ano
1 Skor nie
1 Urcite nie

5. Motivuju Vas zamestnanecké benefity k lepSiemu vykonu?
1 Urcite ano
1 Skor ano
1 Skor nie
1 Urcite nie

6. Myslite si, Ze by poskytovanie zamestnaneckych benefitov malo byt za-
vislé na pracovhom vykone?
1 Urcite ano
1 Skor ano
1 Skor nie
1 Urcite nie

7. Ako by mali byt podl'a Vas zamestnanecké vyhody poskytované?
1 PloSne pre vSetkych
1 Podl'a vykonu zamestnancov
1 Podl'a po¢tu odpracovanych rokov v spolo¢nosti
1 Podl'a pracovnej pozicie v spolo¢nosti
1 Inak (uvedte ako):

8. Myslite si, Ze ma Vasa spolocnost dobre vypracovany systém zamestnaneckych
benefitov?
71 Urcite ano, som s nim absolutne spokojna/y
71 Skor ano, systém zamestnaneckych benefitov mi vyhovuje
71 Skor nie, dal by sa vypracovat lepSie vzhl'adom k potrebdm zamestnancov
1 Ur¢ite nie, vidim v nom vel'’ké nedostatky
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9. Uvedte, ktoré zamestnanecké benefity by mali byt podl'a Vas zamestnavatel'mi
poskytované (1-Rozhodne by mali byt, 2-Mali by byt, 3-Nemusia byt, 4-Rozhodne by nemu-
seli byt).

Dal$ia mzda (Viano¢n4, dovolenkova odmena)

Prispevok na Zivotné poistenie

Prispevok na penzijné pripoistenie

Prispevok pri odchode do déchodku

Tyzden a viac dovolenky naviac

Sick days (niekol'’ko dni vol'na bez straty zarobku)
Prispevok na nadStandardnu lekarsku starostlivost
MozZnost rehabilitacného cvicenia v pracovnej dobe
Detské jasle a Skolky (prispevok, vlastné zariadenie
Prispevok na stravovanie

Prispevok na oSatenie

Mobilny telefén aj na sikromné tcely

Notebook aj na sukromné ucely

Pouzivanie firemného auta aj na sikromné ucely

Pruzna pracovna doba

Jazykové kurzy hradené zamestnavatelom
Finan¢né/vecné dary pri vyznamnych zZivotnych udalostiach
(svadba, narodenie dietata, Zivotné jubileum)
Zamestnanecké zl'avy na vyrobky

Moznost bezurocnej p6zicky od zamestnavatel'a
Pefiazny prispevok pri mimoriadnej soc. situacii v rodine
Podiel na zisku spolo¢nosti

Poskytnutie zamestnaneckych akcii

MozZnost parkovania na podnikovych parkoviskach
Bezplatna poradenska ¢innost (pravna, danova)
Bezplatny pristup na Sportovisko

Bezplatné kultirne akcie vybrané zamestnavatelom
Finan¢ny prispevok na kultiirne akcie podl'a svojho zaujmu
Prispevok na rekredciu

Moznost  rekreacie v  podnikovych  rekreacnych
zariadeniach

Garancia za hypotekarny tver

Podnikové ubytovanie

Prispevok na stavebné sporenie

Prispevok na detské tabory, skoly v prirode

Stipendia pre deti zamestnancov

Viano¢na kolekcia pre deti zamestnancov
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10. Suhlasite s nazorom, Ze volitel'ny systém zamestnaneckych vyhod, tzv. kafe-
téria systém (kde volite urcité zamestnanecké vyhody podl'a vlastného vyberu) je
pre potreby zamestnancov lepsi neZ Standardny systém zamestnaneckych
vyhod (kde zamestnavatel urcuje druhy zamestnaneckych vyhod sam)?

] Ano
] Nie

11. Uvitali by ste voliteI'ny systém zamestnaneckych vyhod vo Vasej spolo¢nosti?
) Urcite ano
] Skor ano
1 Skor nie
) Urcite nie

12. M6Zu zamestnanecké vyhody vyuzivat aj clenovia Vasej rodiny?
] Ano, méZu
[] Nie, nemo6zu
] Neviem, nie som o tom informovana/y

13. Uved'te mieru Vasho suhlasu s jednotlivymi vyrokmi.
(1- Uplne stihlasim, 2-Takmer stihlasim, 3-Takmer nestihlasim, 4-Uplne nestihlasim)

Poskytovanie zamestnaneckych vyhod nad ramec beznej
mzdy:

ZvySuje pracovny vykon zamestnancov

Posiliiuje doveru zamestnancov voci spolo¢nosti

ZvySuje atraktivitu prace

ZvySuje spokojnost zamestnancov

Je pre spoloCnost stratou

14. Ste spokojna/y so suCasnymi zamestnaneckymi benefitmi, ktoré poskytuje
Vasa spoloc¢nost?
) Urcite ano
'] Skor ano
71 Skor nie
) Urcite nie
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15. Ktoré z poskytovanych zamestnaneckych benefitov vyuzivate? (Policko oznacte kri-
Zikom)
1-vyuZivam pravidelne (1x za deri, mesiac, rok - podla typu benefitu) 2-VyuZivam nepravi-
delne (pri Specidlnej prileZitosti) 3-NevyuZivam vébec

1- vz ‘o
vs 2-vyuzivam 3-nevyuzivam
vyuZivam . n
. nepravidelne | vobec
pravidelne

Prispevky na doplnkové
dochodkové sporenie
Odmeny pri pracovnych

a Zivotnych jubileach
Odmeny darcom krvi
Financny dar Zenam pri
prileZitosti MDZ
Dovolenkova a viano¢na
finanéna odmena
Rekondi¢né pobyty
Podnikova ambulancia
Celofiremné akcie
Zvyhodneny mobilny tarif
Palivové karty na pohonné
hmoty

Zl'avy u firiem

Prispevky na stravovanie
(stravenky)

Vzdelavanie (jazykové kurzy,
odborné Skolenia)

Socialna vypomoc v nudzi
Pruzna pracovna doba

v administrative
Podnikové ubytovanie
Prispevky na detské tabory
Finan¢né odmeny pri
vyznamnej Zivotnej udalosti
MoZnost bezplatného
parkovania

16. Myslite si, Ze poskytovanie zamestnaneckych vyhod pomaha zniZovat odchody
zamestnancov zo spolo¢nosti?
71 Urcite ano
] Skor ano
(] SKkor nie
71 Urcite nie
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17. Vymenujte 5 zamestnaneckych vyhod, ktoré povazujete za najdolezitejSie

(1-najdoleZitejsi benefit)

1.

w

B~

u

18. AKké je Vase pohlavie?

[
[

Zena
Muz

19. Do akej vekovej kategorie spadate?

[
[
[
[
[

18-25 rokov
26-35 rokov
36-45 rokov
46-56 rokov
57 a viac rokov

20. AKy je Vas pocet odpracovanych rokov v tejto spolo¢nosti?

[
[
[
[

0-2 roky
2,1-5 rokov
5,1-8 rokov
8,1-11 rokov

21. AKka je Vasa pracovna pozicia v spolocnosti?

(]
(]
(]
(]

ManaZérska pozicia
Technicko-hospodarky pracovnik
ReZijny pracovnik

Vyrobny pracovnik

22. AKké je VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

]

N0 R Y R B A A

Zakladné

Stredné odborné bez maturity

Stredné odborné s maturitou

Uplné stredné s maturitou
Vysokoskolské - bakalarske
Vysokoskolské - inZinierske, magisterské
Vysokoskolské — doktorandské

[0 11,1-14 rokov
[0 14,1-17 rokov
[0 17,1-20 rokov
[0 20,1 a viac rokov
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Hypotézy

C Hypotézy

HO,

HO:

HO3

HO4

HOs

HOs

HO-

HOs

Hypotézy o nezavislosti

Mienka o doleZitosti
poskytovania zamestnaneckych
benefitov nie je zavisla na
pohlavi.

Informovanost o0 moZznostiach
Cerpania zamestnaneckych
vyhod nie je zavisla na pracovnej
pozicii.
Informovanost o0 moZnostiach
Cerpania zamestnaneckych
vyhod nie je zavisla na pocte
odpracovanych rokov

v spolocnosti.

Branie v ivahu zamestnanecké
benefity pri uchadzani sa o pracu
nie je zavislé na vzdelani.
Motivacia zamestnancov
benefitmi nie je zavisla na
pracovnej pozicii.

Preferovanie volite'ného
systému zamestnaneckych vyhod
nie je zavislé na pracovne;j
pozicii.

Spokojnost’ so sicasnymi
benefitmi nie je zavisla na
pohlavi.

Spokojnost’ so sicasnymi
benefitmi nie je zavisla na
pracovnej pozicii.

p-
hodnota

0,20691

0,58334

0,9406

0,0250

0,1857

0,3875

0,29723

0,1308

0,05

0,05

0,05

0,05

0,05

0,05

0,05

0,05

roz-
diel

p>a

p>a

p>a

p<a

p>a

p>a

P>«

P>«

Z/N

N

Cramerov
koeficient

0,2009

0,1489

0,1878

0,2624

0,1922

0,1939

0,1776

0,2233
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D Porovnanie podniku s odvetvim

SK NACE Rev. 2, kdd 30-Vyroba ostat- .
nych dopravnych prostriedkov Lokomotiva, a. .
Rok POROVNANIE ODVETVIA A PODNIKU Rok
2011 2012 2013 2011 2012 2013
4 385 4159 4 001| Priemerny evideniny pofet zamestnancov [fyz. 0s.] 1836 1 B48 2150
214 S06 B66| Priemerna mesactna mzda [€] 792 B4R 770
323014 328 6B7 176037 190 487
339 451 274 599 395( Trzby za vlastné vykony a tovar [€] 536 425| 173 528 568
377007 375 507 184 378 187 324
054 992 310 011 743| Celkové naklady [€] 797 300| 180437092
17 449
42 B32 680 45 216 648 41 578 392 Mmzdové ndklady za rok [€] B75| 18 796 112 19 B52 541
39 453
8561247495 287 734 77 287 852( Pridana hodnota [€] 120| 41 864 2232 41 906 639
73663 79030 68 733| Produktivita prace poéitana z triieb [€] 95 BB1 103 078 80 618
19 524 22911 19 317| Produktivita prace pofitand z pridanej hodnoty [€] 21 489 22 654 19491
2,00 2,11 1,86/ Mzdové produktivita [-] 2,26 2,23 2,11
o768 10872 10 392| Priemerny mzdovy naklad na pracovnika za rok [€] 9504 10171 Q230
50,00 47,00 54,00| Pomer mzdovych nakladov k pridanej hodnote [%] 44 23 44,90 47,40
11,36 12,04 13,41| Pomer mzdovych nakladov na celkowvych nakladoch [3%] 5 46 10,03 11,01
SK MACE Rev. 2, kdd 30-Vyroba ostat- ,
. . . Lokomotiva, a. s.
nych dopravnych prostriedkov
P F P POROVNANIE ODVETVIA A PODNIKU - S || P
2012/2011 | 2013/2012| Medzirocny 2012/2011| 20132012 | Medziroeny
%] %] rast/pokles %] %] rastfpokles
[35] [2a]
-5,15 -3,80 -4 48 Priemerny evidenfny pofet zamestnancov [fyz. 0s.] 0,65 16,34 8,50
11,30 -4 432 3,44 Priemerna mesacna mzda [€] 7,02 -9,17 -1,08
1,76 -16,33 -7,29 Triby za vlastné vykony a tovar [€] 8,21 -9,01 -0,40
-0,40 -17,44 -8,92 Celkové naklady [€] 1,60 3,65 -1,03
5,57 -8,05 -1,24 Mzdove naklady za rok [€] 771 5,68 6,70
11,30 -18,89 -3,79 Pridana hodnota [€] 5,11 0,10 3,11
7,29 -13,03 -2,87 Produktivita prace pofitana z triieb [€] 7,51 -21,79 -7,14
17,35 -15,69 0,83 Produktivita prace pocitana z pridanej hodnoty [€] 5,42 -13,96 -4,27
5,43 -11,79 -3,18 Mzdové produktivita [-] -1,49 5,28 -3,38
11,30 -4.42 3,44 Priemerny mzdovy naklad na pracovnika za rok [€] 7,02 -9,17 -1,08
-6,00 14,89 4,45 Pomer mzdovych nakladov k pridanej hodnote [3%] 1,51 5,57 3,54
5,99 11,38 8,68 Pomer mzdovych nakladov na celkovych nakladoch [%] 6,02 9,68 7,85
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Dailovéa uprava poukazok

E Danova uprava poukazok

Nazov produktu

Dan z prijmov - za-
mestnavatel

Legislativa

Zdravotné poiste-
nie-zamestnavatel’

Legislativa

Socialne poistenie
-zamestnavatel’

Legislativa

Gastro Pass

prispevok aZ do vysky
55 % stravného za
pracovnu zmenu, po-
skytovaného pri tr-
vani pracovnej cesty 5
az 12 hodin

zak. ¢. 595/2003 Z. z.
o dani z prijmov § 19
ods. 2 pismeno c od-
sek 5, zak. ¢.
311/2001 Z. z. Zakon-
niku prace § 152

nespada do vymeria-
vacieho zakladu

zak. ¢. 580/2004 Z. z.
o zdravotnom pois-
teni

nespada do vymeria-
vacieho zakladu

zak. ¢. 461/2003 Z. z.
o socidlnom poisteni

Universal Pass, Flexi
Pass, Relax Pass, Vi-
tal Pass, Holiday
Pass, Smart Pass*

nepenazné plnenie na
vrub nedanovych na-
kladov, zo zisku po
zdaneni alebo zo so-
cidlneho fondu

v pripade prispevku
zo socialneho fondu
podla § 7 odst. 1 zak.
€. 152/1994 7. z. o so-
cialnom fonde, sa
jedna o dafiovy na-
klad podla zak.
595/2003 Z. z. o dani
z prijmov, § 21 odst. 2
pism. d, v ostatnych
pripadoch nedanové

spada do vymeriava-
cieho zdkladu
*Smart Pass (mimo
doskol'ovania zamest-
nancov)

zak. 580/2004 Z. z.
o zdravotnom pois-
teni § 13 odst. 1
a odst. 4
*Smart Pass: § 10b
odst. 4

spada do vymeriava-
cieho zakladu
*Smart Pass (mimo
doskol'ovania zamest-
nancov)

zak. 461/2003 Z. z.
o socialnom poisteni §
138 odst. 1 a odst. 8

Smart Pass

v pripade preukaza-
telného pouzitia na
zvysSovanie kvalifika-
cie suvisiaceho s ¢in-
nostou zamestnava-
tel'a - danovy naklad

zak. 595/2003 Z. z.
o dani z prijmov § 19
odst. 2 pism. ¢ bod 3

v pripade preukaza-
telného pouzitia na
zvySovanie kvalifika-
cie suvisiaceho s ¢in-
nostou zamestnava-
tel'a - nespada do vy-
meriavacieho zakladu

zak. 580/2004 Z. z.
o zdravotnom pois-
teni § 13 odst. 1
a odst. 4
§ 10b odst. 4

v pripade preukaza-
telného pouzitia na
zvySovanie kvalifika-
cie suvisiaceho s Cin-
nostou zamestnava-
tel'a - nespada do vy-
meriavacieho zakladu
zak. 461/2003 Z. z.
o socidlnom poisteni §
138 odst. 1 a odst. 8
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Nazov produktu

Dan z prijmov -
zamestnanec

Legislativa

Zdravotné poiste-
nie- zamestnanec

Legislativa

Socialne poistenie

— zamestnanec

Legislativa

Gastro Pass

oslobodené

zak. ¢. 595/2003
0 dani z prijmov § 5
ods. 7 pismeno b

nespada do vymeria-
vacieho zakladu

zak. ¢. 580/2004 Z. z.

0 zdravotnom pois-
teni

nespada do vymeria-
vacieho zékladu

zak. €. 461/2003 Z. z.

0 socidlnom poisteni

Universal Pass,
Flexi Pass, Relax
Pass, Vital Pass,

Holiday Pass, Smart

Pass*

nepenazny prijem
formou poukéazok sa
povazuje za prijem
zo zavislej ¢innosti,
zdafuje sa

zékon ¢. 595/2003
0 dani z prijmov § 5
odst. 1a2

spadé do vymeriava-
cieho zékladu
*Smart Pass (mimo
doskol'ovania za-
mestnancov)

zak. 580/2004 Z. z.
0 zdravotnom pois-
teni § 13 odst. 1
*Smart Pass: § 10b
odst. 4

spada do vymeriava-
cieho zakladu
*Smart Pass (mimo
doskol'ovania za-
mestnancov)

zak. 461/2003 Z. z.
0 socidlnom poisteni
§ 138 odst. 1

Smart Pass

v pripade preukaza-
te'n¢ho pouzitia na
zvySovanie kvalifika-
cie suvisiaceho s Cin-
nost’ou zamestnava-
tel'a — oslobodeny
prijem
zak. 595/2003 Z. z.
o0 dani z prijmov § 5
odst. 1a2
Smart Pass: § 5 odst.
7 pism. a
v pripade preukaza-
te'n¢ho pouzitia na
zvysSovanie kvalifika-
cie suvisiaceho s Cin-
nost’ou zamestnava-
tel'a — nespadé do vy-
meriavacieho za-

kladu

zak. 580/2004 Z. z.
0 zdravotnom pois-
teni § 13 odst. 1,
§ 10b odst. 4

v pripade preukaza-
te'n¢ho pouzitia na
zvySovanie kvalifiké-
cie suvisiaceho s Cin-
nost’ou zamestnava-
tel'a — nespada do vy-
meriavacieho za-
kladu
zak. 461/2003 Z. z.
0 socidlnom poisteni
§ 138 odst. 1



