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ANOTACIA

Praca sa zaobera problematikou starostlivosti o pracovnikov. Ddéraz je kladeny na
zamestnanecké vyhody, ktoré okrem toho, Ze st sucastou starostlivosti, su aj
neoddelite'nou zlozkou celkovej odmeny. V tivodnej Casti st uvedené druhy a vyznam
zamestnaneckych vyhod, rézne systémy ich zavadzania a najnovsie trendy v sledovane;j
oblasti. V druhej casti sa nachadza uceleny pohlad na systém starostlivosti
o pracovnikov v medzindrodnej telekomunikacnej spolocnosti. Tento je nasledne

zhodnoteny a st tu nacrtnuté moznosti jeho rozsirenia a zlepSenia.

ABSTRACT

This work deals with employee care. Emphasis is placed on employee
benefits, in addition to being part of this care, as well as being an integral
component of total remuneration. In the introductory part, the types and
importance of employee benefits are presented as well as various systems for their
implementation and the latest trends in this area. The second part
i1s a comprehensive review of the employee care system in
international  telecommunications company. This is then evaluated and

improvement options outlined.
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UvVoD

wLudia dnes hladaju viac, nez vyplatnu pasku. Chcu, aby sa s nimi zaobchadzalo ako
s ludskymi bytostami. Moze to zniet' ako samozrejmost, ale mnohym zamestnavatelom
fo este nedoslo “

Mitchell Thall, prezident EPICURE (Nelson 2009, s. 11).

Dufam, Ze nepatrite k pracovnikom takéhoto zamestnavatela a cela starostlivost’ o vas
nezacina a nekon¢i pri stravnych listkoch. Moznosti ako uk4zat’ zamestnancom, ze na
nich organizécii zalezi je pritom nepreberné mnozstvo. Tejto problematike venuju firmy
stale viacSiu pozornost. Zatial si znacné rozdiely v slovenskych a zahrani¢nych
spoloCnostiach a samozrejme zdlezi aj navelkosti ana finanénych pomeroch

Vv organizacii.

Niet asi firmy, ktord by netvrdila, ze pracovnici su jej najddlezitejSim zdrojom a tym
padom sa o nich dokladne stard. Napriek tomu je zrejmé, Ze kazdd ma na zreteli hlavne
svoju vlastni uspesnost’ a konkurencieschopnost.  Podl'a Koubeka, starostlivost’
o pracovnikov v organizicii nie je sama o sebe cielom, je len nastrojom ziskavania,
stabilizacie a motivovania pracovnikov organizacie. V prvom rade tak slizi zaujmom
spolo¢nosti tym, ze vytvara dobru zamestnavatel'skii povest’ organizacie (Koubek 2007,

5. 344).

Starostlivost’ o zamestnancom je velmi S§iroka oblast a ja som upriamila svoju
pozornost najmd na zamestnanecké vyhody, nazyvané aj benefity. Na zaklade
prestudovanej literatiry som zistila, Ze st zaradené do dvoch oblasti. Okrem toho, Ze st
Castym prostriedkom starostlivosti o zamestnancov, sluZia aj ako néstroj motivacie
v systéme odmeniovania. Je dolezité si uvedomit’, ze sa 'ahko mozu stat’ dvojsecnou
zbranou. Zamestnanci, ktorych neoslovili sa mo6zu citit' ukrivdeni. Preto by kazda

spolo¢nost’ mala svojich pracovnikov poznat’ a flexibilne reagovat’ na ich potreby.

Ako funguje starostlivost o zamestnancov v spoloc¢nosti, ktord sa radi medzi pat
najlepSich zamestnavatel'ov na Slovensku? Rozhodla som sa zhodnotit’ systém
zamestnaneckych vyhod, ale aj inych sluzieb starostlivosti o zamestnancov v tejto

nemenovanej nadnarodnej spoloc¢nosti podnikajucej v oblasti sluzieb. Ich systém je



vypracovany s oh'adom na materska firmu a dlhoro¢né skiisenosti v tejto oblasti. Na
zaklade prestudovanej literatary, firemnych dokumentov a zistenych informacii o firme
posudim, nakol’ko je systém starostlivosti v spolo¢nosti funkény a aké su moznosti jeho

zlepSenia.



1. Vymedzenie zakladnych pojmov

1.1 Zakladna charakteristika posudzovanej organizacie

Organizacia, ktorou sa budem zaoberat je poprednou telekomunikacnou
spolo¢nostou poskytujucou sluzby hlasovej a datovej mobilnej komunikacie na
Slovensku. Tato nadnarodna spolo¢nost’ je lidrom v oblasti technologii a produktovych
inovéacii. Jednym zo zakladnych manazérskych nastrojov riadenia zamestnancov je
systém riadenia vykonnosti. Tento systém je prepojeny so systémom odmenovania,
rozvoja a vzdelavania zamestnancov a s planovanim kariéry. Cielom je spravodlivo
hodnotit’ individudlne vykony zamestnancov a zvySovanim vykonnosti jednotlivcov
posuvat’ vykonnost’ celej spolocnosti dopredu. V organizacii sa pravidelne realizuju

prieskumy zamerané na spokojnost’ zamestnancov, lojalitu a firemnt kultaru.

HR divizia v spolocnosti poskytuje zamestnancom sluzby v troch oblastiach —
persondlnom poradenstve, odmefiovani arozvoji zamestnancov. Neoddelitelnou
sucast'ou odmenovania si zamestnanecké vyhody. V spolo¢nosti podporuju vzdelavanie
arozvoj, najmi kli¢ovych zamestnancov. Co sa tyka starostlivosti o zamestnancov je
zamestnancom poskytovana v Sirokej miere. Ja som sa zamerala prave na tto oblast’.
Chcem zistit, ¢i je systém starostlivosti v spolo¢nosti dostato¢ny, adekvéatne
komunikovany a ¢i prihliada na najnovsie trendy. Svoju pozornost’ sustredim najmé na

zamestnanecké benefity, nakol'ko st vyznamnym ndstrojom stimulacie pracovnikov

(Fuchsova 2007, s. 96-97).

1.2 Zamestnanecké vyhody ako sucast’ personalnej politiky

Pre¢o vobec zamestnanecké vyhody existuju? Svabenicky sa domnieva, Ze su
reakciu na rast. Ten je spojeny zo stipajucimi narokmi, ktoré sa daju zvladat’ len s
narastajucim Usilim a nasadenim, ktorého je schopny len motivovany zamestnanec.
Utinnost kazdej formy odmefiovania v ¢ase klesa. Najlepsie sa to da ilustrovat’ na
stravnych poukazkach, ktoré znacna cast’ zamestnancov nepovazuje za benefit, ale akysi
Standard, povinnost’ zamestnavatela. Preto je nutné hl'adat’ nové formy stimulacie, ktoré

zamestnanca skuto¢ne motivuju (Svabenicky 2009, 1.).



Z prestudovanej literatiry mi vyplyva, Ze nie je celkom jasné, ¢i maji zamestnanecké
vyhody sluzit” ako nastroj motivacie, alebo prostriedok starostlivosti o zamestnancov.
Vicsina autorov povazuje zamestnanecké vyhody za formu odmenovania, no st u nich
aj neoddelitelnou stcastou starostlivosti o zamestnancov (napr. Koubek 2007,
Bedrnova 2004, Kocianova 2010). Obe oblasti spolu stvisia a ich tlohou je udrzat,
motivovat’ a podporit’ zamestnanca atym prispiet’ k spojeniu jeho cielov s cielmi

organizacie.

Starostlivost’ o zamestnancov je v Koubekovom ponati SirSou oblastou riadenia
l'udskych zdrojov. Tyka sa zalezitosti: pracovnej doby, pracovného prostredia,
personalneho rozvoja, sluzieb poskytovanych pracovnikom (ich sucastou su
zamestnanecké vyhody) a starostlivosti o zivotné prostredie. Zamestnanecké vyhody su
podla autora také formy odmien, ktoré organizacia poskytuje pracovnikom iba za to, ze
v nej pracuju a nebyvaju obvykle vztahované na vykon pracovnika. Cleni ich do troch
skupin:

1. Vyhody socialnej povahy (dochodky, Zivotné poistenia)

2. Vyhody, ktoré¢ maja vztah k préci (stravovanie, vzdelavanie )

3. Vyhody spojené s postavenim v organizacii (automobil, telefon)

(Koubek 2007, s. 319-323).

Armstrong zaradil zamestnanecké vyhody len medzi odmeniovanie pracovnikov.
Starostlivost’ 0 zamestnancov tvori u tohto autora samostatni Cast’ riadenia 'udského

kapitalu a tyka sa najmai socialnej starostlivosti (Armstrong 2008).

V hodnotenej spolocnosti si zamestnanecké vyhody sucastou celkovej odmeny a to
konkrétne jej nefinancnej casti, spolu s poskytovanymi zlavami, vid. kapitola 6.2.
V starostlivosti 0 zamestnancov s pritomné najmi v oblasti zdravotnej starostlivosti

a vyuzivania vol'ného €asu, ako uvadzam v kapitole 6.4.
1.3 Teoretické pojmy: pracovna motivacia a stimulacia
Zamestnanecké vyhody st podla Armstronga jednym z ndstrojov pracovnej

motivacie (Armstrong 2008, s. 520-522). Nakone¢ny oznacil pracu ako ciel'ovo

zameranu cCinnost, ktord vyzaduje vydaj energie a Usilie, uplatnenie schopnosti,



reSpektovanie urcitych zavizkov, noriem aje spojena s ofakavanim. Preto je nutne
spojend s motivaciou. Riadenie pracovnej motivacie (resp. systém podnikového
motivovania) ma zasadny vyznam pre ekonomiku organizacie. Motivovat, znamena
pOsobit’ zvonku uréitymi podnetmi na vnutorné motivacné Struktury toho subjektu,
u ktorého chceme dosiahnut' zmeny urcitého druhu chovania — v naSom pripade
pracovného. Tieto vonkajSie motivujuce podnety nazyvame incentivy. Ich klasickym
prikladom je finan¢na odmena, €i ind zamestnanecka vyhoda. Urcité podnety sa vSak
stavaju motivujucimi, len za urcitych vnutornych podmienok subjektu. Tieto vnutorné
podmienky efektivneho posobenia motivujucich podnetov st oznacované rdznymi
terminmi: potreby, pohnutky, motivy (Nakone¢ny 1992, s. 13-28).

K Ziadanej, optimdlnej trovni vykonu vedie podl'a Kocianove] primerand pracovna
motivacia. Pokial’ je ¢lovek nedostato¢ne motivovany, byva vysledok ¢innosti malo
uspokojivy, pokial' je nadmerne motivovany, moze takd motivacia limitovat’ jeho

konanie a viest’ az k pripadnej deStrukcii jeho ¢innosti (Kocianova 2010, s. 23).

Kocianova charakterizuje motivacny program organizécie ako uceleny subor pravidiel,
opatreni a postupov, ktorych primdrnym poslanim je dosiahnutie ziadanej pracovnej
motivécie. K socidlno-ekonomickym informécidm, ktoré s vyznamné pri tvorbe
motiva¢ného programu organizacie patria:

e technické, technologické a organiza¢né podmienky prace

e socidlno-demografické a kvalifikacné charakteristiky pracovnikov

e charakteristiky pracovného prostredia, pracovnych podmienok

e systém hodnotenia a odmenovania pracovnikov

e uplatnované sposoby riadenia a vedenia pracovnikov

e systém personalneho riadenia

e gsystém starostlivosti o pracovnikov v organizacii

e zamery a ciele organizicie

(Kocianova 2010, s. 39-40).

Ako vyznamovy ekvivalent motivacie je pouzivany termin stimulacia, niektori autori
vSak tieto pojmy odliSuja. Napriklad, podl'a Nakonec¢ného stimulovanie znamena
poOsobenie na pracovnu ochotu pracovnikov zvonka v podobe urcitych odmien, pochval
a podobne. Tato stimulécia sice vedie vzdy k reakcii, aj ked’ je podprahova, ale nemoze

trvale posobit’ na pracovnikov aviest k zasadnej atrvalejSej zmene chovania.
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Stimulovanie musi byt tesne prepojené s motivovanim. Motivovanie pracovnikov
znamena hlbSie a trvalejSie ovplyviiovanie Ccinnosti a aktivity pracovnikov nez
stimulovanie. No ani motivovanie nemusi viest' k trvalej zmene chovania, pretoze
»spustenie” chovania je zavislé i1ina nemotivacnych CcCiniteloch (subjektivnej
pravdepodobnosti dosiahnutia ciela ajeho hodnote). V pojme motivacia je vSak
zahrnuté viac, totiz vytvorenie vSetkych predpokladov k aktivacii Ziadaného chovania

(Nakonec¢ny, 1992, s. 211).

Za zakladnt podmienku pre G€innt stimulaciu pracovnikov povazuje Bedrnova znalost’
ich osobnosti. Len tak sa da ,Sit* stimulacia na mieru. Musime si uvedomit, ze
stimuldcia nie je jednorazovy akt, manazér musi neustdle podnecovat’ vykon svojho
pracovného tymu. Starostlivost’ o pracovnikov vyvoladva u nich pocit, Zze na ich praci
vedeniu zalezi, ze je pre podnik dolezitd, Ze ju oceniuje. V opacnom pripade, pri silnej
nespokojnosti s tymito podmienkami, si ¢lovek taku situdciu interpretuje ako nelctu
a podceiovanie vyznamu jeho prace. Vo vztahu medzi pracovnou spokojnostou
a motivaciou plati, Ze dobré pracovné podmienky vo vicSine pripadov aspoil nepriamo

stimuluji motivaciu k praci (Bedrnova 2004, s. 279 - 290).

Fuchsovd medzi stimula¢né prostriedky radi:

¢ hmotné odmeny financné

¢ hmotné odmeny nefinan¢né

e zamestnanecké vyhody

¢ neformalne hodnotenie — povzbudzovanie

e socialna stimulacia — atmosféra pracovnej skupiny

e pracovné podmienky a reZim prace

e obsah prace
Autorka zaradila medzi stimula¢né prostriedky, ktoré ovplyviiuji pracovnu motivaciu
zamestnanecké vyhody, pracovné podmienky arezim prace, ktoré st nevyhnutnou
sucast'ou starostlivosti o zamestnancov aj v mnou sledovanej spolo¢nosti. V hodnotenej
spolo€nosti sa vyuzivaji aj novSie stimula¢né programy, ktoré Fuchsova povazuje za
efektivne: Job enrichment (obohacovanie prace — delegovanie vdc¢sej miery pravomoci
a zodpovednosti), Job enlargement (rozSirovanie pracovnej spoOsobilosti na zaklade
roz§irovania pracovnych tloh), Job rotation (horizontélne, alebo vertikdlne obmienanie

pracovnych miest) (Fuchsova 2007, s. 96-97).
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1.4. Stanovenie hypotézy

Ciel'om mojej prace je zhodnotit’ systém starostlivosti o zamestnancov s dérazom na
zamestnanecké vyhody v telekomunikac¢nej spolo¢nosti. Vychddzam z firemnych

dokumentov a tdajov z firemného intranetu.

Hypotéza:
Systém starostlivosti o zamestnancov v sledovanej zahrani¢nej spolo¢nosti je efektivny,
jeho stcast'ou su aj zamestnanecké vyhody, ktoré spolocnost’ zaroven prezentuje ako

cast’ celkovej odmeny.

Pracovné hypotézy:

1. Spolo¢nost ma vypracovany systém starostlivosti, ktory je pristupny pre
vSetkych zamestnancov, su o niom dostato¢ne informovani a vo vel'kej miere ho
vyuzivaju.

2. Sucastou celkového systému odmetniovania spolo¢nosti su zamestnanecké

vyhody poskytované formou kafetéria systému.

Na zéklade ziskanych informécii o firme, internych dokumentov a materidlov
z firemného intranetu potvrdim, alebo vyvratim platnost stanovenych hypotéz.
Prijatelnd by bola technika dotaznika, ¢i Standardizovanych rozhovorov, ale nakolko
v spolocnosti prebiehaju kazdy rok viaceré prieskumy u zamestnancov, nebolo mi

umoznen¢ robit’ prieskum jednou z tychto metod.
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2. Zamestnanecké vyhody ako sucast’ odmenovania

2.1 Celkova odmena pracovnikov

Celkova odmena podla Armstronga zahriiuje vSetky nastroje, ktoré ma organizicia
k dispozicii aktoré mozu byt vyuzité k ziskavaniu, udrZaniu, motivovaniu
a uspokojovaniu pracovnikov. Celkovii odmenu tvori vSetko, Co si pracovnici
v zamestnaneckom vztahu cenia.

Celkova odmena zahrniuje transakéné a relacné odmeny, vid’. graf €. 1.:

zédkladna mzda/plat

Celkova hmotna
odmena zasluhova odmena
(transakéné odmeny)

zamestnanecké

vyhod
Celkova odmena U U

vzdelavanie a rozvoj
Nepenazne
vnutorné, vztahove
(relacné) odmeny
skusenosti, zazitky z
prace

Graf. ¢. 1 Zlozky celkovej odmeny (Armstrong 2008, s. 521)

Transakéné odmeny podl'a Armstronga tvoria
e Penazné odmeny — zdkladna mzda/plat, zadsluhovd odmena, penazné¢ bonusy,
akcie, podiely na zisku — individualne odmeny
e Zamestnanecké vyhody — dochodky, dovolenky, zdravotna starostlivost’, iné
funkéné vyhody, flexibilita - spolo¢né odmeny
Rela¢né odmeny su tvorené
e Vzdelavnim arozvojom - riadenim pracovného vykonu arozvojom kariéry —
individualne odmeny
e Pracovnym prostredim - hodnoty organizacie, Styl a kvalita vedenia, uznanie,

uspech, riadenie talentov — spolo¢né odmeny
13



Vyhody koncepcie celkového odmeniovania podl'a Armstronga su:
o Zdruzeny efekt roznych typov odmien md hlbsi a dlhodobejsi vplyv na
motivaciu l'udi.
e ZlepSenie zamestnaneckych vztahov vdaka optimalnemu vyuzivaniu
vztahovych odmien
e Flexibilita v uspokojovani individudlnych potrieb
e Riadenie talentov

(Armstrong 2008, s. 522- 595).

Adair upozoriuje na to, Ze peflazné odmeny su sice zdkladnym stimulom, ale efekt
vSeobecného ndrastu platu ma tendenciu sa vytratit, ako nahle sa psychologicky
prisposobite novej Urovni prijmu. Peniaze maju vécsiu silu urobit’ vas nestastnymi,
alebo nespokojnymi v praci, nez akii maju silu pre to, aby vas urobili spokojnymi.
Hlavnym doévodom, aby sa l'udom platila patricnd mzda je pocit spravodlivosti
arovnosti anie motivacné uvahy (Adair 2004, s. 157-160). Aj preto je dolezité
nezabudat' na zamestnanecké vyhody ako podstatni cast’ celkovej odmeny. Podla
Armstronga plnia niekol’ko ciel'ov:

e poskytnut' atraktivny a konkurencieschopny subor celkovych odmien, ktoré

umoznuju ako ziskat’, tak i udrzat’ vysoko kvalitnych zamestnancov.

e uspokojovat’ osobné potreby pracovnikov.

e posiliiovat’ oddanost’ a vedomie zavazku pracovnikov voci organizacii.

e poskytovat’ niektorym 'ud’om dafiovo zvyhodneny spdsob odmeny
Stoji za povSimnutie, Ze tieto ciele v sebe nemaju ,,motivovanie pracovnikov®. Je to tak
preto, ze bezné vyhody poskytované podnikom maju len zriedka priamy, alebo
bezprostredny vplyv na vykon. Mo6zu vSak vytvarat’ priaznivejSie postoje pracovnikov
k podniku, ktoré dlhodobo zlepSuji ich oddanost, angaZovanost atym aj vykon

organizacie (Armstrong, 2008, s. 595).

Ako vidno v kapitole 6.2 aj v mnou sledovanej spolo¢nosti sa uplatiiuje systém celkovej

odmeny, ktorého sucastou su aj zamestnanecké vyhody.
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3. Zamestnanecké vyhody ako sucast’ starostlivosti o zamestnancov

3.1 Druhy sluzieb starostlivosti o pracovnikov

Koubek tvrdi, Ze neexistuje jednozna¢nd a univerzdlna definicia starostlivosti
o zamestnancov. V jednotlivych krajinach s r6zne zvyklosti i r6zna miera uzédkonenia
starostlivosti o pracovnikov. Autor starostlivost’ o zamestnancov deli do troch skupin:
e Povinna starostlivost’ dana zakonmi, predpismi a kolektivnymi zmluvami.
e Zmluvna starostlivost’ je dand kolektivnymi zmluvami uzatvorenymi na urovni
organizacie.
e Dobrovol’na starostlivost’ je vyrazom personalnej politiky zamestnavatela,

vyrazom jeho usilia o ziskanie konkuren¢nej vyhody na trhu prace.

Starostlivost’ o pracovnikov je popri odmenovani tou oblastou personalnej prace, ktora
je najcastejSie pracovnikmi ¢i potencidlnymi pracovnikmi pouZzivani k porovnavaniu
organizacie sinymi organizdciami. Podla autora vysokd uroven starostlivosti
o zamestnancov moze do urcitej mieri kompenzovat urCité nedostatky v penaznom
odmenovani. Nespokojnost’ s odmenou naopak, mdze paralyzovat’ dosiahnutie cielov,
ktorym mala posluzit’ starostlivost’ o pracovnikov (Koubek 2007, s. 323-342).
Starostlivost’ o pracovnikov v organizacii reprezentuje tri druhy zaujmov a znich
vyplyvajtcich cielov:
1. Celospolocenské zaujmy aciele tykajuce sa obcianskych prav, zdravia
a socialneho rozvoja ¢loveka a sleduju aj prosperitu a stabilitu spolocnosti.
2. Individualne zaujmy a ciele cloveka, uspokojovanie jeho potrieb.
3. Zduymy aciele zamestnavatela tykajice sa zabezpeCenia potrebnych
pracovnikov, rozvoja ich pracovnych schopnosti a socidlnych vlastnosti, ich
motivacie avykonu, zblizovanie individualnych ziujmov pracovnikov

a zaujmov organizacie a vytvaranie zdravych pracovnych vzt'ahov.

Autor konStatuje, ze v naSich krajinach dosSlo v 90. rokoch k utlmovaniu niektorych
aktivit starostlivosti o pracovnikov, pretoZe boli povazované za vyraz socialistického
paternalizmu. V poslednej dobe sa vsSak situacia zlepSuje, dochadza k rozSirovaniu

a prehlbovaniu tejto starostlivosti. Starostlivost’ o pracovnikov v organizacii totiz nema
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primdrne socidlne ciele, ale je nastrojom ziskavania, stabilizicie a motivovania
pracovnikov (Koubek 2007, s. 344).
Vo svojom naj$irSom ponati zahriiuje podla Koubeka starostlivost’ o pracovnikov
zaleZzitosti:
I.  Pracovnej doby a pracovného rezimu

II.  Pracovného prostredia
III.  Bezpecnosti prace a ochrany zdravia
IV.  Personalneho rozvoja pracovnikov

V.  Sluzieb poskytovanych pracovnikom na pracovisku a ostatnych sluzieb
VI.  Starostlivosti o Zivotné prostredie
Autorov vyCerpavajuci pohl'ad na dant problematiku som si zobrala ako zéklad pre
sktimanie starostlivosti o zamestnancov v mnou sledovanej organizacii. Zistené udaje

uvadzam v kapitole 6.3.

I. Pracovna doba a pracovny rezimu

Uréuje &asovi vyuzitelnost' pracovnika, ale ijeho volny ¢as. Dizku a rozvrhnutie
pracovnej doby upravuje Zakonnik prace. V snahe vyjst’ v Ustrety poziadavkdm
pracovnikom sa stale viac uplatiuju flexibilné pracovné rezimy. Flexibilita sa moze
tykat ako dizky pracovnej doby, tak i umiestnenia pracovnej doby.
V pripade flexibility tykajicej sa dizky pracovnej doby ide predovietkym o:
a) skratend pracovnu dobu (Ciasto¢ny pracovny uvdzok), ktord moze byt
pravidelnd, alebo nepravidelnd. Obe formy sa vyuzivaji najmé z rodinnych
a zdravotnych dovodov.
b) zmluva na roény pocet hodin sa uplatiiuje predovsetkym v organizaciach
zo sezonnym charakterom préce, ¢i nerovnomerne ziskavanymi zdkazkami.
V pripade flexibility tykajicej sa umiestnenia pracovnej doby ide o:
¢) pruin, alebo kizavii pracovni dobu, ked si pracovnik v ¢asovych
usekoch stanovenych organizdciou sam voli zaciatok, pripadne koniec
zmeny. Medzi tieto casové useky je obvykle vlozeny casovy usek povinnej
pritomnosti na pracovisku. Varianty predstavuji pruzny pracovny deii

a pruzny pracovny tyzden.
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d) ZdiePanie pracovného miesta (job sharing), kde dve, alebo viac oséb
uzavru s organizaciou zmluvu, Ze spolocne zaistia pracu na uréitom
pracovnom mieste.

e) Distancna praca (Home Office) je takou formou pracovného rezimu, ked’
pracovnik bezne nedochédza na pracovisko, ale pracuje doma pomocou

pocitacovej siete a telefonu (Koubek 2007, s. 344-347).

V mnou sledovanej spolo¢nosti sa vyuziva na zéklade dohody skratena pracovna doba,
ak je to mozné pruzna pracovna doba a v ur€itych poziciach, najma riadiacich, aj Home
Office.

I1. Pracovné prostredie

Podl'a autora tvori suhrn vSetkych materialnych podmienok pracovnej ¢innosti, ktoré
spolu s d’al§imi podmienkami (technoldgiou, organizaciou prace) vytvaraju faktory —
fyzikalne, chemické, biologické, socidlne a psychologické, ktoré ovplyviiuji pracovnika
v priebehu pracovného procesu. Skladba a troven pracovného prostredia pdsobia na
pracovnu pohodu, vykon, ale i zdravotny stav pracovnika.
Personalna praca sa v suvislosti s pracovnym prostredim sustred’uje na tri oblasti:
a) Priestorové rieSenie pracoviska — vhodna pracovna poloha, optimalne zorné
podmienky pre pracu
b) Fyzikalne podmienky prace — pracovné ovzdusSie, osvetlenie, hluk, farebna
uprava pracoviska
¢) Sociilne psychologické podmienky prace — suvisia s tym, ¢i ¢lovek pracuje
v neustdlom kontakte s d’alSimi pracovnikmi, alebo ¢i pracuje izolovane

(Koubek 2007, s. 353-354).

Bedrnova tvrdi, ze zdujem podniku vytvarat pracovnikom lepSie podmienky pre ich
pracu ma dvojaky efekt: primarne sa lepSie podmienky pre pracu prejavia na zlepSenom
vykone — v dosledku mensSej unavy a lepSej pracovnej pohody, druhotne sa zlepSuje
vzt'ah medzi podnikom a zamestnancami. Aj ked’ starostlivost’ o pracovné podmienky
sa nemusi okamzite prejavit v spétnej vdzbe v ich chovani a spokojnosti. Nezaujem
o pracovné podmienky sa vSak vzdy prejavi nespokojnostou a zniZenou motivaciou

k praci a to aj v tom pripade, ak si hmotné odmeny vysoké (Bedrnova 2004, s. 295).
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Pracovné prostredie v pozorovanej spolo¢nosti splila vSetky normy, pre vécsinu
pracovnikov je tvorené open space kancelariami, niektori pracuju v predajniach, alebo v

teréne.
III.  Bezpecnost’ prace a ochrana zdravia

Koubek d’alej uvadza, ze zamestnavatel’ ma podl'a zakona povinnost’ robit’ opatrenia,
ktorych cielom je odstranit’ pri¢iny ohrozenia zivota a zdravia pracovnika a vytvorit
bezpecné pracovné podmienky. Hlavnym cielom vSetkych tychto opatreni je zabranit’
vzniku pracovnych trazov a chorob zpovolania. Tato problematika je v skimanej

spolo¢nosti dosledne dodrziavana.
IV.  Personalny rozvoj pracovnikov

Podla Koubeka je personalny rozvoj pracovnikov predovSetkym starostlivost
o kvalifikaciu a jej prehlbovanie a rozSirovanie. Vzdelavanim a vytvaranim podmienok
pre vzdelavanie svojich pracovnikov zamestnavatel' zvysSuje atraktivitu zamestnavania
v organizacii, ¢o vedie predovSetkym k efektivnejSiemu ziskavaniu pracovnikov a ku
znizovaniu fluktuacie. Do persondlneho rozvoja patri i kariéra pracovnikov. Pracovnici
by mali byt’ informovani o svojich moznostiach kariéry v organizécii, zamestnavatel’ by
im mal poskytnut’ jasnt perspektivu personalneho rozvoja. V tejto suvislosti by mala
organizacia venovat’ zvySenu pozornost’ pldnom kariéry a planom postupu vo funkciach.
O napliiani tohto bodu starostlivosti v skiimanej spolo¢nosti podrobnejsie informujem

v kapitole 6.3.
V. Sluzby poskytované pracovnikom

Sluzby poskytované pracovnikom su vlastne zamestnanecké vyhody, ktoré moze
zamestnanec vyuzit ako na pracovisku, tak mimo neho. Koubek ich deli do dvoch
skupin:

e Sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku

e Ostatné sluzby poskytované pracovnikom a ich rodindm
PodrobnejSie sa ich charakteristikou zaoberdm v kapitole 4.1, nakolko su

zamestnanecké vyhody nosnou témou mojej prace.
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VI.  Starostlivost’ o Zivotné prostredie

Ako dalej autor konStatuje, pozornost’ organizacii sa sustred'uje nielen na pracovné
prostredie na pracovisku, ale ina obytné a prirodné prostredie v zdzemi organizécie.
Starostlivost’ o Zivotné prostredie im prikazuje zékon, ale aj samy si uvedomujl, ze
neposkodené prirodné prostredie v zdzemi organizacie ma pozitivny dopad na zdravie
a spokojnost’ jej pracovnikov a zZe ovplyviiuje aj preferencie 'udi a migracnu atraktivitu
uzemia (Koubek 2007, s. 355-360). Skumana organizécia kladie vel'ky déraz na vztah

k Zivotnému prostrediu, vid’. kap. 6.3.

Z iného pohladu sa na starostlivost’ o pracovnikov pozera Armstrong. Podl'a neho sa
tyka hlavne socidlnych sluzieb pracovnikom. Nase firmy po revolucii upustili od
mnohych socialnych programov, ale ako vidno u tohto autora, zapadny svet sa pozera
na zamestnanca ako na rovnocenného partnera a to aj mimo pracovnej doby.

Armstrong sdm nazyva sluzby starostlivosti o zamestnancov, ze ide o ,idealisticki
snahu o napravu sveta“. Tvrdi, ze existuje vela ndzorov, ze sukromné zalezitosti
pracovnikov by sa zamestndvatela nemali tykat' a socialnu starostlivost’ by mali
poskytovat’ vylucne Statne sluzby. Ich argumentom je to, Ze tieto sluzby sl povazované
zamestnancami za samozrejmost’ a vdacnost, ak vobec existuje nie je motivatnym
faktorom. Sam autor sa priklana k nazoru, Ze pracovnici st opravneni dostat’ nie¢o viac
ako len plat, zamestnanecké vyhody a zdravé a bezpecné systémy prace. Najmd ak si
uvedomime, Ze mnohé z ich osobnych problémov vznikaju v stvislosti s pracou a vela
z nich sa neda riesit’ bez suvislosti s pracou (napriklad udelenie vol'na k starostlivosti
o choré deti, alebo partnerov). V prospech starostlivosti okrem socidlnych, existuju
1 ekonomické argumenty. Rast moralky, alebo lojality sa nemusi odrazit' v raste
produktivity, ale priliSné obavy a strach mo6Zzu mat’ za nésledok niZSiu efektivnost.
Starostlivost’ o zamestnancov zvysuje oddanost’ pracovnikov, zlepSuje povest firmy
a pomaha pri ziskavani a udrziavani kI'aCovych zamestnancov (Armstrong 2008, s. 685-

686).

Autor zarad’uje sluzby starostlivosti o pracovnikov do dvoch kategorii:

e Individualne, alebo osobné sluzby starostlivosti o pracovnikov by mali byt

poskytnuté v okamziku zistenia tejto potreby, pricom podstatnym prvkom je
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dovernost’. Z tohto dovodu by mali mat” dostatocne velké podniky pre tato
oblast’ Specializovanych pracovnikov. Individudlna starostlivost’ sa tyka:
Choroby - poskytnit’ pomoc, alebo radu pracovnikom dlhodobo nepritomnym
z doévodu choroby, aby sa urychlil ndvrat pracovnikov do prace. Zabezpecuje sa
ststavnym kontaktom s nepritomnym pracovnikom. Cielom je ukéazat’, Ze mame
o pracovnika starost’, prekonat’ pocit osamotenia a pomdct’ radou, ale napriklad
aj nakupom.

Umrtie blizkej osoby — pomoc spojend s usporiadanim pohrebu a zalezitostami
pozostalosti.

Rodinné problémy — pomoc by nemala spocivat’ v tom, ze podnik bude robit
I'ud’om rucitel’a, alebo za nich platit’ dlhy. M6zu vSak pracovnikovi poradit’, ako
by si mal pomoct’ a kde by mal vyhl'adat’ odbornu radu. Mézu na to sluzit
podnikové poradenské sluzby.

Problémy v zamestnani — by sa mali rieSit’ prostrednictvom podnikového
postupu pre rieSenie st’aznosti, pripadne za pomoci konzultanta.

Stars$i pracovnici a dochodcovia — ktori pracovali v podniku dlho, si zasluzia
trvaly zaujem svojich zamestnavatelov. Je vhodné navstevovat dochodcov
pocas choroby, pripadne pre nich usporiadat’ spoloc¢enské akcie.

Skupinové sluzby starostlivosti o pracovnikov

Tvoria hlavne stravovacie zariadenia, Sportové a spolocenské kluby a zariadenia
starostlivosti o predSkolské deti (jasle, materské Skoly). Armstrong neodporuca
investicie do Sportovych zariadeni, iba ak je realna pravdepodobnost, Ze toto

zariadenie bude vyuZzivané velkou Cast'ou pracovnikov.

Sluzby starostlivosti o pracovnikov sa podla autora daju zabezpecovat ako pomocou

vnutropodnikovych konzulta¢nych sluzieb, tak pomocou externych agentur. V USA

externé agentiry ponukaji dvadsat’Styrihodinovu telefénnu sluzbu, poskytujucu

pracovnikom moznost' ziskat" konzultdciu o celej rade problémov, vratane stresu,

problémov s alkoholom, drogami, manzelskym rozvratom, financnymi a pravnickymi

problémami. Uzivatelom programov je zarucend dovernost, i1ked zamestnavatelia

dostavaju statistické prehl'ady o vyuzivani sluzieb (Armstrong 2008, s. 686-690).

Ako potvrdzuje aj Styblo, prevzatie osobnych starosti pracovnikov firmou predstavuje

vel'mi silny motiva¢ny nastroj. Ak modze pracovnik povedat, Zze vSetky svoje starosti
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0 domov nechd doma, potom sa modze sustredit’ len alen na pracu. Autor uvadza
obvyklé sluzby pre zamestnancov v nemeckej firme Helm AG, ako napriklad nakup do
tasky, p6zi¢ky na vybavenie domécnosti, pomoc s organizovanim rodinnych udalosti
a jubilei, pravne poradenstvo pri ndkupe nehnutelnosti, rozvode, rieSenie starostlivosti
o deti (jasle, skolky). Je samozrejmostou, Ze vsetky tieto sluzby st za mimoriadne

prijate'né ceny a mnohé uplne zadarmo (Styblo 1993, 5.189).

Takéto rozsiahle ponatie starostlivosti o pracovnikov ako ho opisuje Armstrong a Styblo
nie je vnaSich pomeroch, aspoil podla mojich skusenosti bezné. V sledovanej
spolo¢nosti sa vsSak uplatiiuji mnohé zuvedenych sluzieb. PodrobnejSie sa touto

charakteristikou zaoberam v kapitole 6.3.
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4. Vyznam a kategorizacia zamestnaneckych vyhod

4.1 Druhy zamestnaneckych vyhod

Ako som uviedla v kapitole 3.1, stcastou starostlivosti o zamestnancov podla
Koubeka st aj sluzby poskytované pracovnikom, ktoré by sa dali nazvat aj

zamestnanecké vyhody. Autor ich deli do dvoch skupin:

I. Sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku

a) Stravovanie pracovnikov patri medzi povinnosti zamestnavatel'a a jeho
kvalita a Struktira byva kontrolovand vonkaj$imi orgdnmi. V ramci
zamestnaneckych vyhod zamestnavatel’ nan obvykle prispieva, ale je
mozné zaznamenat aj bezplatné stravovanie.

b) Zariadenia sluziace k osobnej hygiene, oddychu a ukladaniu
osobnych veci pracovnika, t.j. umyvarne, Satne, parkoviska. Tieto
sluzby jednak vyplyvaji zo zakona, jednak st vyrazom aktivnej
starostlivosti pri nadStandardnych sluzbach.

¢) Zdravotné sluzby v urCitom rozsahu st povinnostou vsetkych
zamestnavatel'ov. Nad rdmec svojich povinnosti organizacie poskytuju
poskytovanie poradenstva vo vztahu k ochrane zdravia, uskutociuji
preventivne lekarske prehliadky a zaistuji priebezni zdravotnu
starostlivost’ o pracovnikov

d) Poskytovanie pracovnych odevov aochrannych pracovnych
pomocok je vniektorych prevadzkach povinné. Ako dobrovolnu
starostlivost’ mnohi zamestnévatelia zavadzaju jednotné pracovné odevy
soznatenim firmy. Niektoré firmy prispievaju svojim vedicim
pracovnikom, pripadne pracovnikom, ktori prichadzaji do styku zo
zakaznikmi na bezny spolocensky odev.

e) Zaistovanie dopravy do zamestnania, popripade prispevky na naklady
dopravy su sluzbou, ktord undas existovala v pomerne Sirokej miere.
Koubek konstatuje, Ze po zmene rezimu doslo k utlmu tychto sluzieb.
Naopak v zahrani¢i sa tieto sluzby za ucelom prilakania a stabilizacie

pracovnikov v stale vdcSej miere pouzivaju. Ma to pozitivny dopad i na
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vykon pracovnikov, pretoze sa znizuje ich unava spojend s nepohodlim

a ¢asovou naro¢nostou dopravy do zamestnania.

f) Poradenské sluzby tykajice sa pracovnych zalezZitosti pracovnika su

zamerané na jeho vzdelavanie, smerovanie kari€ry, pravne zalezitosti

a podobne.

II. Ostatné sluzby poskytované pracovnikom a ich rodinam

Tieto sluzby

Ciastocne koreSponduji s Armstrongovymi sluzbami socidlnej

starostlivosti. Patria sem napriklad:

a)

b)

d)

Sluzby spojené s vyuzZivanim vol’ného ¢asu (rekreacie, Sport, kultara)
si poskytované nielen pracovnikom, ale niekedy aj ich rodinnym
prislugnikom. Casto sa vyskytuju prispevky na uhradu, alebo ¢iastodni
thradu tychto sluZieb.

Sluzby sledujice zlepSovanie Zivotnych podmienok pracovnikov
(byvanie, jasle, materské¢ Skoly, po6zicky, dobrovolné poistenia, ¢i
prispevky na ne, finan¢na pomoc v urcitych zivotnych situdciach ako je
umrtie v rodine, svadba, narodenie dietat’a, stahovanie, nehoda, Zivelna
pohroma). Do tejto skupiny patri i v zahrani¢i dost’ Casto poskytovany
prispevok na sukromnu starostlivost o deti v pripadoch, ked
zamestnavatel ma zaujem oto, aby sa matka podielala na préci
V organizacii.

Poradenské sluzby pracovnikovi a jeho rodinnym prislusnikom (sluzby
podnikového pravnika, psycholdga, lekéra, pradvna pomoc). Tieto sluzby
su opat’ vyuzivané hlavne v zahranici

Programy udrZovania kontaktov so Zenami na materskej dovolenke
su v zahrani¢i stdle pouzivanejSie. Tieto programy su zamerané na
spoloCenské akcie pre tieto zeny, na rézne kurzy ulahcujice im pracu
v domacnosti, ale i na poskytovanie informacii o novinkach v ich odbore

a udrzovanie ich kvalifikacie (Koubek 2007, s. 357-360).

Autor uvadza rézne moznosti uplatiovania sluzieb pracovnikom. Vychadzala som

z nich pri pozorovani v konkrétnej organizacii (kap. 6.4). Sledovana spolocnost’ vyuziva

mnohé z tychto zamestnaneckych vyhod. Pre organizaciu by vSak mohlo byt vyzvou,

rozsirit’ svoju ponuku sluzieb o d’alSie, ktoré s skor zndme zo zahranicia.

23



Armstrong uvadza iné triedenie zamestnaneckych vyhod, jeho hlavné typy su:

e Dochodkové systémy: si vSeobecne povazované za najdolezitejSiu
zamestnanecku vyhodu.

e Osobné istoty: ide onemocenské, zdravotné, turazové, alebo Zivotného
poistenie.

e Finantna vypomoc: po6zicky, vypomoc pri kipe domu, zlavy na tovary
a sluzby vyrabané, alebo poskytované podnikom.

e Osobné potreby: dovolenka na zotavenie, starostlivost’ o deti, poradenstvo pri
odchode do dbchodku, finan¢né poradenstvo a osobné poradenstvo v obdobi
krizy, posiliilovne a rekreacné zariadenia.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty: stile velmi oceflovana vyhoda
1 napriek skuto¢nosti, Ze automobily su v sGCasnosti omnoho vyraznejsie
zdanované.

e Iné vyhody: ktoré zvySuju zivotni uroven pracovnika, ako su dotované
stravovanie, priplatky na oSatenie, uhrada telefonnych uctov, mobilné telefony
a kreditné karty.

e Nehmotné vyhody: charakteristiky organizicie, ktoré prispievaju ku kvalite
pracovného Zzivota arobia ho atraktivnym miestom, kde stoji za to byt

zamestnany (Armstrong 2008, s. 595).

Svabenicky deli benefity do troch kategorii. Prvé st rovnaké pre vietkych — napriklad
stravné listky, na ktoré ma vrovnakej vySke narok generdlny riaditel' inovacik.
Svébenicky ich nazyva benefity plo§né. Dalej st to benefity zviazané s pracovnou rolou
apoziciou - statusové. NajtypickejSim predstavitelom je sluzobny automobil i pre
sutkromné pouzivanie. Tretou kategoriou st vyhody, z ktorych si zamestnanci mozu
vyberat’ — teda benefity vyberové. tzv. kafetéria systémy ponechaju tuto volbu na

zamestnancovi, ktory si sam riadi svoje ,,individualne konto* (Svabenicky 2009, 1.).

U uvadzanych autorov som zistila rdzne triedenie zamestnaneckych vyhod. Zo
zistenych informécii som vychadzala pri pozorovani v skiimanej organizacii v kapitole
6.4. Ich interné triedenie benefitov sa zd4 najviac podobné Svabenického kategorizacii.
St to zakladné benefity, ktoré prisudzuji kazdému zamestnancovi. Dalej su to kafetéria,
alebo voliteI'né benefity, ktoré si limitované sumou podla hierarchie v spolo¢nosti.

Nakoniec su to zI'avnené benefity na r6zne sluzby a produkty.
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4.2 Rozne systémy zamestnaneckych vyhod a ich vyznam

Systém zamestnaneckych vyhod sa v roznych organizaciach 1isi v zavislosti od ich
stratégii a cielov. Podl'a Koubeka organizacie ¢asto ponukaju uniformny subor vyhod
vybrany personalnym utvarom, ¢i vedenim organizacie. Pracovnici vSak mo6zu mat
celkom odliSné predstavy anetvoria homogénny subor. Ich preferencie st
ovplyvilované pohlavim, vekom, rodinnym stavom, pocftom deti, Zzivotnymi
podmienkami, zivotnym prostredim na pracovisku a bydlisku, dobou zamestnania,
povahou vykonavanej prace a mnohymi d’al§imi faktormi (Koubek 2007, s. 320-321).
Prave systém volite'nych zamestnaneckych vyhod a sluzieb podl’a Joniakovej umoziuje
eliminovat’ rozdiely v potrebach zamestnancov. Podstata tohto kafetéria systému
spoc¢iva v zapojeni zamestnancov do vyberu benefitov. Podla autorky sa v praxi systém
kafetéria mdze uplatiovat’ v réznych modifikaciach:

e Systém jadra spociva v rozdeleni zamestnaneckych vyhod na dve kategorie.
Jednu tvori tzv. pevné jadro, pozostdvajice zo socidlnych sluzieb, ktoré nie su
volitel'né, no su automaticky poskytované vsetkym. Druhu kategériu tvori
volitelny blok sluzieb, z ktorého si zamestnanci vyberaji na zéklade vlastnych
preferencii vo vopred stanovenom rozsahu.

e Systétm menu poskytuje zamestnancom uplni volnost pri volbe
zamestnaneckych vyhod a sluzieb v ramci stanoveného rozpoctu.

e Systém volitePnych blokov predpoklada zadefinovanie urcitych stborov
zamestnaneckych vyhod, priCom zamestnanec sa moéze rozhodovat len medzi
nimi. Moznost' volby je potom Cciastotne obmedzend, no bloky pontkanych
vyhod by mali byt’ zostavované na zaklade poznania preferencii roznych skupin
zamestnancov.

Ako autorka d’alej konStatuje, zavedenie voliteI'ného systému zamestnaneckych vyhod
asluzieb vpodniku prindSa viacero pozitivnych efektov. ZvySuje spokojnost’
zamestnancov, prispieva kich stabilizacii, posiliiuje participativne prvky riadenia
a u zamestnancov rozvija podnikatel'ské myslenie. Zaroven pozitivne ovplyviiuje
ipostoje  aspravanie zamestnancov, ktori ziskavaji  pocit akceptovaného
a rovnopravneho partnera.

Sucasne vsak treba ratat’ so zvySenymi nakladmi na zavedenie (odhady uvadzaju
priblizne 2% zo mzdovych ndkladov zamestnancov zapojenych do tohto systému)

a udrzbu tohto systému. Pri jeho zavedeni sa sice meni Struktira a uroven persondlnych
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nakladov, no sucasne ich mozno ucelnejsie vyuzit. Vyhody systému kafetérie vSak nie
su len ekonomické, pozitivny je jeho vplyv predovSetkym v oblasti motivacie

zamestnancov.

So syst¢émom kafetéria sa v praxi stretdivame hlavne pri odmenovani veducich
zamestnancov. Stdle CastejSie je vSak rozSirovanie voliteIného systému na stredny
manazment a aj radovych zamestnancov, ¢o napomaha posiliiovaniu tzv. jednotného
statusu zamestnanca a pritahuje do podniku kvalifikované pracovné sily na vsetkych

urovniach podnikovej hierarchie (Joniakova 2005, s. 73-74).

Vychadzajic s citovanych autorov som v sledovanej spolo¢nosti skiimala, ¢i realizuja
volitelny systém zamestnaneckych vyhod. Ako uvadzam v kapitole 6.4, vyber benefitov
sa v konkrétnej organizécii realizuje formou Systému jadra, pricom sa tento systém

uplatiiuje u vSetkych zamestnancov.

4.3 Vyuzitie sieti pri uplatiiovani benefitov

Podla Joniakovej odmetnovanie zamestnancov patri medzi prvé systémy v ramci
riadenia ludskych zdrojov, pri ktorych dochadzalo k vyuzivaniu informacnych
technolégii. Dnes sa vyuzivaji sietové informacné portaly, ktoré zamestnancom
a manazérom umoznuju okamzity pristup k informéaciam. Zavadzanie a vyuzivanie
podnikovych intranetov poskytuje potrebné informacie tym, ktori ich potrebuju rychlo,
presne a formou, ktord im prinesie najvacsi uzitok.

Pomocou sietovo orientovanych systémov mozno budovat’ novy vzt'ah zamestnanca
a personalneho utvaru, kde zamestnanec vystupuje v tlohe interného zédkaznika. Interny
zakaznik reaguje na ponuky persondlneho Utvaru v rdmci personalneho elektronického
obchodovania, vyuziva strediska personalnych sluzieb, kona vlastné rozhodnutia,

samostatne komunikuje s personalnym utvarom.

Autorka uvadza vyhody sietovo orientovaného systému zamestnaneckych vyhod:
e zamestnancovi su poskytnuté vSetky relevantné informdacie v aktudlnom case
e zamestnanec ma k dispozicii potrebné informdcie v rdmci svojho vstupu, kde by

mali byt’ i vysvetlenia zdkladnych terminov a odpovede na Casto kladené otazky

(FAQ)

26



e kvalita informécii, flexibilita a moZznost' rozhodovania zvySuju spokojnost,
stabilitu a lojalitu

e odburava zna¢nu Cast’ administrativnej prace personalneho tutvaru a poskytuje
priestor na jeho posobenie v strategickej oblasti

e zamestnancovi dava vysSiu mieru pravomoci a zodpovednosti v oblasti vol'by
Struktiry odmeny, ale aj rozvoja zamestnanca, vzdeldvania zamestnanca a
podmienok pracovného prostredia

e vystupuje ako novy spdsob komunikacie v ramci systému odmenovania

(Joniakova 2005, s. 80-87).

Autorkine jednoznacné vyhody sietovo orientovanych systémov som zistovala aj
v sledovanej organizacii. Téato spoloc¢nost’ intenzivne vyuZziva informacné siete pri
uplatiiovani systému zamestnaneckych vyhod. Sluzi jej na to firemny intranet a v ilom

uvedené aplikacie: Katalog rozvoja a vzdelavania a Katalog benefitov.

4.4 Postup pri zavadzani zamestnaneckych vyhod

Kocianova tvrdi, ze predpokladom vnimania a ocenenia zamestnaneckych vyhod
pracovnikmi je priebeznd obojstrannd komunikacia organizdcie a pracovnikov. Je
dolezité, aby boli vyhody pre pracovnikov dostatocne pritazlivé, aby zodpovedali ich
potrebam (je potrebné vychadzat’ z prieskumov organizacie, ktoré mézu poukazat’ na
preferované vyhody). Rovnako je dolezité, aby im boli ,stale pripominané* ako
nenarokovd zlozka odmeny. Pracovnici by mali poznat skutocné naklady
zamestnaneckych vyhod (Kocianova 2010, s. 164-165). Koubek zdoraziuje, Ze
informécie o benefitoch su ¢asto neprehladné, tazko zrozumitelné a na nevhodnom
mieste. Idedlne by bolo, keby pisomnd informdacia o nich bola zasland kazdému

pracovnikovi. Vhodné st aj schddze a napadné plagaty, podnikovy rozhlas ¢i Casopis

(Koubek 2007, s. 320-321).

Aky je najlepsi postup pri zavdzdani systému zamestnaneckych vyhod? Podla
Svabenického je pri jeho tvorbe nutné vychadzat z analyzy tzv. ,stakeholders, teda
hracov, ¢i faktorov, ktoré maji vyznamny vplyv ¢i zaujem na vysledku. Zakladnym
prvkom su zamestnaci, ich potreby, motivacie a o¢akavania. Najskor musime svojich

k(19

zamestnancov ,,poznat™. K analyze sluzi personalna databaza, ktord poskytne stthrnné

27



demografické a geografické tidaje, ktorym by sa mala venovat’ velkéd pozornost’. Ideélne
je sa zamestnancov na ich zaujmy a preferencie opytat v pravidelnych internych
prieskumoch. Dal§im faktorom je vonkajsie prostredie (niektoré benefity st pre firmu
1 zamestnanca danovo vyhodné, iné nie) a stvisiacej legislativy (napr. o dochodkovom
poisteni). Vel'mi dolezita je ast’ prostredia v ktorom firma podnika, teda konkurencia.
Nejde o kopirovania systémov, ale oich porovnanie. Doélezitymi hra¢mi (ak sa

vyskytuju vo firme) su spravidla tiez odbory.

Mimoriadne zdvaznym uhlom pohladu je dlhodoba udrzatelnost systému, pretoZe
v akejkol'vek situacii plati zasada, Ze je tazSie a bolestnejSie rusit’ existujuce vyhody,
nez také vyhody vobec nemat. Dalfou okolnostou si celkové niklady, ktoré
nezahfiiaju len v peniazoch vyjadrent sumu, ktort chceme na benefity vynalozit, ale
i dalsie polozky, najmi na prevadzku a udrzbu systému. Dalej, ¢i je v naich silach
systém riadit’, tj. ¢i mame dostatok finan¢nych a l'udskych zdrojov. Musime zvazit, ¢i
nie je lepSie vyuzit' outsorcing — Specializovaného dodavatel'a, ktory vdaka svojej
Specializacii a isporam dokaze to isté lacnejSie, alebo za rovnaké naklady poskytne

lepsie sluzby.

Poznavanim vsetkych tychto parametrov sa dostdvame opét takmer na zaciatok, ku
kritéridam, komu budeme benefity poskytovat. Maji mat’ vSetci zamestnanci benefity
hned’, alebo az od urcitej doby, ¢i od ur€itej pozicie v zamestnani? Maju mat’ vSetci
rovnakil hodnotu benefitov? Kritérid sa budu odvijat od toho, ¢o od systému
zamestnaneckych vyhod c¢akame, Ak je ndbeh zamestnaneckych vyhod postupny,
plni motivaéna rolu. Obvykle benefit plni viac svoju socialnu, stabilizacnt rolu, takze
malokedy su vnich rozdiely. V kazdom pripade nivelizacia Skodi a podporovat

preukazatel'ne vykonnych sa i v tejto oblasti vyplaca (Svabenicky 2009, L.).

Mnou pozorovana spolo¢nost’ uplatiovala pri zavadzani systému benefitov podobny
postup, ako uvadza Svabenicky, vid. kapitola 6.4. Informacie o poskytovanych
vyhodach zamestnanci dostdvaji formou e-mailu, intranetu a firemného Casopisu.
Nerealizuje sa udel'ovanie benefitov na zaklade vykonu, ¢i doby zamestnania, iba podla
prislusnosti k zamestnaneckym bandom. Firma nevyuziva ani formu outsorcingu pri

uplatiiovani zamestnaneckych vyhod.
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4.5 Problémy zamestnaneckych vyhod a ich rieSenie

Ako tvrdi Urban, zamestnanecké vyhody maju svoje uskalia. I napriek znacnym

nakladom totiz Casto:

Nemaju priamy motivaény vyznam atym ani bezprostredny vplyv na vykon
pracovnikov. Zamestnanci ich cCasto chapu ako narok a prirodzenu sucast
pracovného vzt'ahu, nie ako nadStandardnt starostlivost’ a neuvedomuju si ich
naklady. Ked’ st uz zavedené, je t'azké ich rusit.

V pripade plosného poskytovania nevyhovuji vSetkym zamestnancom rovnako.
Su casto poskytované mechanicky na zaklade porovnavania s inymi firmami, ¢i

pod tlakom poradenskych firiem a nevychadzaju zo Specifickych potrieb firmy.

Autor navrhuje na zvySenie efektivity vyhod nasledujtice zasady:

Prispdsobenie benefitov cielom firmy, stanovit’ si jasné ciele v oblasti motivacie
stabilizacie a rozvoja zamestnancov, ktoré chceme pomocou vyhod dosiahnut.
Ak ma napriklad organizacia problémy so zdravotnym stavom plynicim
zpovahy vykonavanej prace, modZe zamestnancom zaplatit' Specifické
rehabilita¢né sluzby.

Hodnotenie efektivity benefitov. Poskytovanie zamestnaneckych vyhod by sa
malo opierat’ aspon o zakladnu analyzu navratnosti vynalozenych prostriedkov.
Ide o porovnanie ciela (oc¢akédvané¢ho prinosu), ktory ma byt z dlhodobého
hl'adiska dosiahnuty, s priamymi inepriamymi néakladmi spojenymi s ich
poskytovanim. Iba tak sa da skuto¢ne hodnotit’ efektivita benefitov pre podnik.
Opakujice sa zistovanie poziadaviek a potrieb zamestnancov a pravidelné
overovanie toho, ako l'udia poskytované vyhody hodnotia. K tomu najlepSie
slizi anonymny dotaznik.

Posilnenie efektivity Cerpania benefitov. Napriklad u niektorych vzdeldvacich
akcii doplnit’ ich poskytovanie motivaciou k zodpovednému cEerpaniu benefitov
(uzavretim dohody o kompenzacii vynalozenych nakladov vizbou poskytnutého
prispevku na dosiahnuté vysledky).

Komunikdcia poskytovanych vyhod. Informécie o vyhodéach a ich novinkach je
potrebné zasielat’ zamestnancom menovite aponuku benefitov trvale
pripominat’.

Pravidelné zist'ovanie urovne benefitov u konkurencie.
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e Obcasny nezavisly audit vyhod. Obvykle sa skladd z dvoch zloziek — auditu
rozsahu a Struktury benefitov, vratane porovnania s podobnymi firmami a auditu
vnutornej efektivnosti poskytovanych benefitov . Audit umoziuje posudit’ vysku
rozpoctu na vyhody, identifikovat moznosti uspor, overit' informovanost’
a spokojnost’  zamestnancov s benefirmi 1Urovenl sluzieb poskytovanych

vonkaj$imi dodavatel'mi (Urban 2010).

Jaku$ tvrdi, Ze odmeniovanie, a to tak plat, ako aj benefity, st sice dolezitym faktorom
spokojnosti, ale v Ziadnom pripade nie jedinym. Za rovnako dodlezité, ak nie dolezitejSie
faktory, povazuju zamestnanci medziludské vztahy, naplh prace, istotu zamestnania.
Mensie firmy nemdzu sice svojim pracovnikom pontknut’ platy na trovni velkych
zahrani¢nych spolo¢nosti, mozu vSak vytvorit’ vyborné medzil'udské vztahy, ¢i pestra
napln prace. Pre kazda spolo¢nost’ je preto dolezité pri zvazovani nastavenia svojho
odmenovacieho systému i systému benefitov uvazovat’ aj nad tymito faktormi.

Hlavné dovody preco zamestnanci oznacuju firmu za dobrého zamestnavatel’a st dobra
atmosféra na pracovisku, otvoreny pristup nadriadenych, flexibilny pracovny Ccas,
spravodlivost’ pri odmenovani, prilezitosti na rozvoj kariéry a vaZzia si aj povest’ firmy.
Inymi slovami peniaze, alebo investicie do benefitov maju pri udrziavani a motivacii
vyznam, ale nie st rozhodujlce. Pri ur€ovani miery motivacie sa benefity umiestnili az

na dvanastom mieste z devitnastich (Jakus 2010, s. 10-11).

Na ziklade uvedenych poznatkov u Urbana som zistovala, ako funguje systém
zamestnaneckych vyhod v konkrétnej organizacii. V kapitole 6.4 uvadzam, Ze pri jeho
zavadzani vychadzali z poziadaviek a potrieb zamestnancov, na ziklade prieskumu
anaslednych focus skupin, pricom zohladiiovali aj porovnanie s konkurenciou.
O ponuke benefitov pracovnikov pravidelne informuji. Efektivita u niektorych, najma
vzdelavacich aktivit je podmienend uspeSnym absolvovanim testu, alebo kladnym
hodnotenim lektora. Hodnotenie efektivity benefitov, alebo nezéavisly audit sa

v spolo¢nosti nerealizuje.

30



5. Moznosti a trendy v poskytovani zamestnaneckych vyhod

5.1 NajcastejSie pouzivané zamestnanecké vyhody a najnovsie trendy

Podl'a Draveckého poskytovanie benefitov zavisi od velkosti spoloCnosti. Autor
uvadza prieskum Merces.sk spolo¢nosti Profesia kde vidno, ze vécsie firmy preferuju
vzdelavanie zamestnancov, menS$ie uprednostiiuji poskytovanie napojov na pracovisku

zadarmo (vid’ tabulka ¢. 1). Vo vSeobecnosti vSak plati, ze ¢im vicSia spolo¢nost, tym

SirSie spektrum benefitov poskytuje a aj pre vacsie percento zamestnancov.

NajcastejSie nefinan¢né benefity podPla vel’kosti spolo¢nosti

do 10 zamestnancov
napoje zadarmo
(28 %)

flexibilny ¢as

(25 %)

mobilny telefon

(21 %)

51 — 250 zamestnancov
vzdelavanie

32 %)

napoje zadarmo
(28 %)

flexibilny cas

27 %)

11 - 20 zamestnancov
napoje zadarmo

(30 %)

flexibilny Cas

(23 %)

mobilny telefon

(23 %)

251 -1 000 zamestnancov
vzdelévanie

(38 %)

déchodkové sporenie
(34 %)

flexibilny cas

(28 %)

21 — 50 zamestnancov
napoje zadarmo

(27 %)

vzdeldvanie

(25 %)

mobilny telefon

(23 %)

nad 1 000 zamestnancov
vzdeldvanie

(46 %)

dochodkové sporenie
(45 %)

flexibilny cas

(30 %)

Tabul’ka ¢&. 1, zdroj: MERCES.SK

(Dravecky 2009).

Handzova tvrdi, ze napriek tomu, ze vplyvom hospodarskej krizy sa zamestnanecké
vyhody ciasto¢ne kratili, na popularite kafetéria systému sa ni¢ nezmenilo. Aj ked’ je
tento systém administrativne narocnejSi a nakladnej$i, ma vacsi efekt. Najmi v Case
recesie sa oplati minat’ peniaze za nieco, ¢o zamestnanci aj ocenia. Podla prieskumu
platov Merces.sk, ktory sleduje poskytovanie 14 nefinancnych benefitov, badat’

v poslednom obdobi pokles (vid'. tabulka €. 2). Autorka tvrdi, Ze spolocnosti pristupujii
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k obmedzovaniu ndkladov na benefity r6zne, podl'a urovne pozicie zamestnancov. Inak

sa zniZenie rozpoctu prejavilo u robotnikov a inak u $pecialistov ¢i manazérov.

Nefinan¢né vyhody, ktoré zamestnavatelia pracovnikom kratili

vyhoda 1. §tvrtrok 2010  pred rokom  zmena
Vzdelavanie zamestnancov 27 % 39 % -29%
22 % 33 % -33%
Népoje na pracovisku zadarmo 22 % 34 % -37%
20 % 29 % -32%
Prispevok na dochodkové sporenie 17 % 28 % -38%
Extra prispevok na stravu 14 % 22 % -37%
Notebook aj sikromne 13 % 18 % -29%
Dovolenka navyse 10 % 15 % -36 %
Sluzobné¢ auto aj sukromne 9 % 14 % -32%
Sportové, kultirne aktivity 8 % 16 % —47 %
Platenie dopravy do prace 7% 11 % -35%
Firemné vikendové akcie 6 % 11 % —44 %
Prispevok na zdrav. poistenie 4 % 6 % —41 %
Extra zdravotna starostlivost’ 4% 6 % -37%

Tabul’ka €. 2, zdroj: MERCES.SK (Handzova 2010).

Svabenicky vidi budicnost’ v poskytovani benefitov na kI'a¢. Aby sa firmy v tomto
smere presadili, buda musiet ponukat’ Standardné¢ produkty typu doéchodkového
pripoistenia, ktorych ponuka sa svojou podstatou nebude nijako liSit. V d’alSej oblasti,
podpora volného cCasu ¢i starostlivost’ o zdravie zamestnancov, uz diferencidcia bude
ato pomerne velkd. Aby sa velké firmy rozhodli pre externého dodavatela, musi
ponuka pokryvat’ celé uzemie republiky, bez vyznamnych vykyvov kvality pontkanych
produktov. V dobe snahy nastartovat’ e-health, bude pripadné prepojite'nost’ budiceho
rieSenia vyhodou. Poslednym kIicovym parametrom bude cena za jednotku. Uspeju
firmy, ktoré buda ponukat’ zjednodusené riesenia pre mensie spolo¢nosti. Specifickym
trendom bude rozvoj alianénych programov, ked’ si jednotlivé firmy navzajom pontknu
vyhody pre zamestnanca bez toho, Ze by sa samy podielali na thrade nakladov.

Zamestnanci tak ziskaju konkrétne vyhody, ku ktorym by sa ako bezni zakaznici
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nedostali. KIi€ové je vybrat’ tie oblasti, o ktoré budi mat’ zamestnanci ozajstny zaujem

a vyhody ocenia (Svabenicky 2009, IL.).

Na nové trendy v poskytovani benefitov unds upozoriiuji autorky Kovacova
a Krechiidkova. Novodobym benefitom v modernych spolo¢nostiach je teambuilding ¢i
firemné akcie. Cielom tohto benefitu je zvysit' timovost a sudrznost kolektivu, ako
i spoznat’ reakcie zamestnancov v inom prostredi ako je kancelaria. Dalej je to moznost’
pracovat’ priamo z domu — Home office, ¢i poskytovanie Sick days. Sick days znamena,
Zze zamestnanec ma ndrok v pripade zdravotnych taZzkosti ostat’ doma, pri¢om jeho
absencia v praci nema vplyv na jeho financné ohodnotenie. Medzi d’alSie nové trendy
v motivovani zamestnancov na Slovensku mozno zaradit' ranajky vedenia so
zamestnancami, casual Fridays (neformalne obleCenie v piatok), udelovanie akcii
spolo¢nosti, ¢i moznost odkipenia hmotnych statkov, ako je napriklad osobny
automobil, ¢i pocita¢ po ich odpisani z majetku spoloc¢nosti (Kovacova, Krechidkova

2009, s.2-4).

Pre porovnanie uvddzam par prikladov ako motivuji zamestnancov v zahranici.
Niektoré sa mi zdajii v naSich pomeroch nerealizovatelné, ale urcite mézu inspirovat’.

Podl'a Krémarikovej sa v zahrani¢i mézeme stretntit’ s tymito benefitmi:

Nemecko: vrcholovi manazéri dostavaju prispevok na byvanie a pomoc v domacnosti
Francizsko: séfovia dostavaju k dispozicii prvotriednych kuchéarov

Hongkong: ako benefity dostavaju prispevky na byvanie, ¢lenské poplatky v kluboch,
prispevky na vzdelanie deti, slizku, automobil a nendvratné pozicky

Japonsko: firmy spotrebuji na pohostenie trikrat viac ako americké firmy. Japonski
manazéri a vysoko postaveni zamestnanci mozu bohatnut’ "darmi", teda nie¢im, ¢o je v
japonskej kultare hlboko zakorenené (Krémarikova 2005).

Spojené Staty: Nelson uvddza konkrétne priklady:

e Vyrobny podnik Wilton Conner Packkaging v Severnej Karoline zamestnava
skisen¢ho tudrzbara, ktory je kdispozicii kedykol'vek pre neho maju
zamestnanci nejaku pracu a to len za cenu materialu.

e Vedenie podniku Bour-Jon Steel Service Center v Ohiu na znak toho, Ze si

uvedomuje rodinné problémy zamestnancov, ktori pracuju dlhé obdobie nadcas,
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posiela kvetiny a poukdzky na veCere priamo manzelkdm, alebo sniibenkdm
robotnikov a prikladé k nim listok s pod’akovanim.

e Aby =znizila stres zamestnancov, dala reklamna agentira Chiat Day v Los
Angeles do miestnosti, v ktorej travia zamestnanci prestavky, boxovacie vrecia
a namal'ovanymi podobami l'udi z vedenia.

e Reklamna agentira Dahlin Smith White dava vSetkym zamestnancom urcita
Ciastku na vyzdobu kancelarii.

e Vsidle spolocnosti Google su k dispozicii maséze, miestnost na oddych
a pocuvanie hudby, ¢i moznost’ vziat’ si do prace psa.

e Roto-Rooter v Ohiu sidliaca insStalatérska firma organizuje kazdoro¢ne tyzden
pre zamestnancov. Kazdy denn v tomto tyzdni je plny na seba nadvizujicich
aktivit, vratane recepcie s pripitkom, ranajky steplym bufetom, pri ktorych
I'udia z vedenia obsluhuju zamestnancov a prezident spolo¢nosti dokonca nosi

zamestnancom k pracovnym stolom zmrzlinu (Nelson 2009, s. 23-132).

Zo Sirokej ponuky benefitov uvadzanych citovanymi autormi som vychadzala aj pri
pozorovani v konkrétnej organizécii. Sledovana spolo¢nost’ zatial’ neuvazuje o realizacii
benefitov formou outsorcingu. Naopak z prezentovanych novych trendov mnohé
vyuziva, ako napriklad teambuilding, Home Office, Sick days, casual Fridays, ale aj

ranajky s vedenim.

5.2 Porovnanie poskytovanych benefitov v okolitych krajinach

Ako uvadzaju autorky Kovacova a Krechnidkova poskytované benfity v okolitych
krajindch sa lisia, vid’ tabulka ¢. 3. Madarski zamestnavatelia motivuju svojich
zamestnancov benefitmi podstatne menej ako na Slovensku a v Ceskej republike. V
Ceskej republike je najcastejiie poskytovanym benefitom dovolenka navyse, ktory
uviedlo takmer 30% respondentov prieskumu Merces.cz. V Mad’arsku sa na prvom
mieste umiestnilo preplatenie dopravy do prace, ktory ma podla prieskumu Merces.hu
Stvrtina zamestnancov. NajvacSie rozdiely v poskytovani benefitov st v dovolenke
navyse, ktora uviedlo takmer 10-krat viac Cechov ako madarskych respondentov. Na
Slovensku ma podla prieskumu tento benefit priblizne trojndsobne vAacsi pocet
zamestnancov ako v Madarsku. Vzdeldvanie zamestnancov ma oproti Slovakom a

Cechom iba polovica zamestnancov v Mad’arsku.
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Prehl’ad poskytovanych benefitov podl’a krajin

Benefit Slovensko Cesko Mad’arsko
Dovolenka navyse 10 % 29 % 3%
Firemné vikendové akcie 10 % 6 % 3%
Flexibilny pracovny cas 23 % 23 % 10 %
Mobilny telefén na sukromné 19 % 19 % 14 %
ucely

Nadstandardnd zdravotna 5% 3% 12 %
starostlivost’

Népoje na pracovisku zadarmo 26 % 24 % 16 %
Notebook aj na sikromné ucely 11 % 11 % 6 %
Preplatenie dopravy do prace 8% 6 % 25%
Preplatenie Sportovych, kultarnych 12 % 10 % 4%
aktivit

Prispevok na stravu nad ramec 14 % 22 % 6 %
zakona

Prispevok na zdravotné 5% 5% 5%
pripoistenie

Prispevok spolo¢nosti na 22 % 27 % 14 %
dochodkové sporenie

Sluzobné auto aj na sukromné 9% 8% 5%
ucely

Vzdelavanie zamestnancov 29 % 28 % 14 %

Tabulka €. 3, zdroj: Merces.sk, Merces.cz, Merces.hu

(Kovacova, Krechnakova, 2009 s. 2-4).
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6. Zhodnotenie starostlivosti o zamestnancov v sledovanej spolo¢nosti

6.1 Charakteristika spolo¢nosti

Spolo¢nost’ pdsobi na telekomunikacnom trhu od zaciatku devétdesiatych rokov
minulého storocia. Je st€ast'ou nadndrodnej skupiny firiem. Na telekomunikaény trh

prinasa medzindrodné poznatky, inovativne rieSenia a najnovsie technologické trendy.

Predmet podnikania

Zékaznikom spolo¢nost’ pontika komplexné portfélio datovych a hlasovych sluzieb.
Vlastni a prevadzkuje rozsiahlu pevna i mobilnu telekomunikacnu siet’, ktora pokryva
takmer celé uzemie Slovenskej republiky. V oblasti pevnej siete systematicky investuje
do najmodernejSej optickej infrastruktiry a pari medzi najvacSich poskytovatelov
Sirokopasmového internetu v krajine. Zakaznici maju k dispozicii roamingové sluzby v
sietach mobilnych operatorov v destinaciach celého sveta. Spolo¢nost’ je povazovana za
lidra v oblasti poskytovania telekomunika¢nych sluzieb v najniro¢nejSom segmente
biznis zékaznikov a to z hladiska rozsahu sluzieb a aj ich kvality. Organizacia je
drzitel'om certifikatu manazérstva kvality podl'a EN ISO 9001: 2000. Velky doraz

kladie aj na starostlivost’ o zdkaznika.

Strategické zameranie organizacie

Je dosahovat’ rychlejsi rast vynosov zo sluzieb ako konkurencia. Zameriavat' sa na
udrzanie zakaznikov, ale aj nérast zdkaznikov fakturovanych sluzieb. Zvysit' trhové
podiely v oblasti trzieb zo sluzieb na viac ako 30 % do roku 2012. Spolo¢nost’ si kladie
za ciel neustéle zlepSovat’ pravadzkovu efektivnost’.

Organizacnd Struktura

Stcastou systému riadenia je funkciondlna organizacnd Struktura spolocnosti, vid'. graf

¢. 2, ktord urCuje jej zakladné usporiadanie. Na cele kazdej divizie je jej riaditel’
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a zodpovedd mu rozny pocet senior manazérov. Jednotlivé divizie sa d’alej delia na

oddelenia a timy.

Generalny
riaditz
DiER ik DivER DiER ik e — DiER Divki shiib
gemeralineho DreRm infarmainich fudslejch vER DivER predap MIEE prEmE prevadz kove MER SAEE
radizfa firanira tachnakii e marketingu a rmgubing technicls zakaz nilom

Ax e mthy Poradeor i Senior Senior Senior Senior Senior Senior Senior Senior
= J . maraieri maraieri maraieri maraieri maraieri maraieri maraieri maraieri

Graf ¢&. 2. Organiza¢na Struktdra spolo¢nosti

Charakteristika produktov

Spoloc¢nost’ poskytuje telekomunikacné sluzby:

e Pausaly a sluzby- viac ako dvadsat’ roznych pausalov

e Programy telefonovania na zdklade dobijacej karty

e Internet v mobilnom teleféne

e Mobilny internet — sluzba mobilné¢ho pristupu na internet

e E-mail a BlackBarry — schranka elektronickej posty

e Mini alarm — zariadenie na zistovanie pohybu v nehnutelnostiach a nasledné
zavolanie na preddefinované ¢islo

e Roaming — umoziuje pouzivat’ mobilny telefon v zahranic¢i

e RoOzne bezplatné sluzby automaticky pridané zakaznikom (odkazova sluzba,
presmerovanie hovorov, konferenény hovor, lokalne informacie)

e RoOzne spoplatnené sluzby (SMS, MMS, videohovor, mobil MultiBanking,
Asistent)

e Sluzby pre podnikatel'ov (monitorovanie a ochrana vozidiel a objektov)

e Predaj mobilnych telefénov

Trh, charakteristika zakaznikov

Spolo¢nost’ posobi na celom uzemi Slovenska. Predaj svojich sluzieb zabezpecuje
sietou predajni vo vSetkych véaéSich mestach a  vyuziva aj spolupracu so
sprostredkovatel'skymi firmami. Segmentacia zakaznikov podl'a velkosti zdkaznika je:

sukromni zdkaznici predplatenych sluzieb, sikromni zdkaznici pauSalnych sluzieb,
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malé firmy, stredné firmy, velké firmy. V Struktare zdkaznickej bazy firma posiliiuje
segment zmluvnych zékaznikov, ktorého podiel sa pohybuje cca na urovni 60 percent.

Tento segment vykazuje aj medziro¢ny narast.

Ludské zdroje

V spolo¢nosti je zamestnanych okolo 1500 zamestnancov, ktori pracuju v deviatich

diviziach, vid'. graf €. 3.

Graf ¢. 3 - Rozdelenie zamestnancov podfa divizii

M Divizia general. riaditela 4 %

M Divizia financna 7 %

M Divizia inform. technoldgii 7 %

M Divizia fudskych zdrojov 3 %

M Divizia marketingu 14 %

m Divizia predaja 23 %

1 Divizia pravna a regulacnd 5 %

™ Divizia sluzieb zakaznikom 20 %

Divizia prevadzkovo technicka
17 %

Organizaciu by sme mohli nazvat' mladou, nakol’ko priemerny vek pracovnikov je 32
rokov. Struktiru podla vzdelania ukazuje graf ¢. 4. AZ polovica zamestnancov ma
stredoskolské vzdelanie s maturitou a takmer 46 % vysokoskolské. Pomer muzov a zien

je priblizne 2:1.
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Graf &. 4 - Struktura podla vzdelania

mZz5-0,20%

m SS bez maturity - 4,80 %
m SS Gplné - 49 %
mVS-46%

Zamestnanecké prieskumy

V organizacii sa pravidelne realizuju prieskumy zamerané na spokojnost’ zamestnancov,
lojalitu a firemnu kulttru. Uz tri roky sa uskuto¢iiuje medzinarodny prieskumom v
ramci vSetkych dcérskych spolocnosti zamerany na spokojnost’” so sluzbami HR.
Cielovou skupinou st vsetci riadiaci pracovnici a vybrana skupina zamestnancov zo
vSetkych divizii. V uplynulom roku sa z oslovenych manazérov a zamestnancov
zapojilo do prieskumu 55% l'udi. Spokojnost’ zamestnancov so sluZzbami a produktmi
HR dosiahla Groven 78 %. Najviac bola ocenena kvalita sluzieb HR divizie. Oblastou
pre zlepSenie bolo poskytovanie poradenstva a produktov. Z pohl'adu medzinarodného
umiestnenia sa skimand spolo¢nost’ umiestnila na 1. mieste zo vSetkych dcérskych

krajin.

Spolo¢nost’ sa od roku 2007 =zuicasttiuje celoslovenského prieskumu “Najlepsi
zamestnavatelia Slovenska”, ktory realizuje renomovand medzindrodna poradenska
spolo¢nost’ Hewitt Associates. Ciel'om je urcit’ najlepSich zamestnavatelov na zéklade
komplexného pristupu a analyzy nazorov zamestnancov, firemnych politik a praktik v
oblasti riadenia I'udskych zdrojov. Stadia definuje o zamestnanci najviac ocefuju, ¢o
ich motivuje v praci a preco checu zostat’ u svojich zamestnavatel'ov. Spolo¢nost’ sa v

uplynulom roku =zaradila do prvej piatky najlepSich zamestnavatelov. K silnym
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strankam, ktoré zlepSili, patria predovSetkym: dobré vztahy na pracovisku, dobra
povest’ spolocnosti, benefity, Skolenia a rozvoj. Na druhej strane priestor na zlepSenie
maju predovSetkym v rovnovahe pracovného a stkromného Zzivota, v procesoch av

rozvoji kariéry.

6.2 Benefity ako sticast’ odmenovania v spolo¢nosti

Spolo¢nost’ povazuje odmenovanie zamestnancov za jednu z klIiCovych oblasti v
riadeni T'udskych zdrojov a je zaloZzené na principe spravodlivosti. Pri odmenovani
vychadzaju zo zdsady odmenovania podl'a individudlnych pracovnych vysledkov, miery
zlozitosti a naroCnosti pracovnej pozicie. Spolo¢nost” deklaruje, Ze je zamerana na
vykony a za tymto uCelom je zavedeny Systém riadenia vykonnosti. Tento systém
zahffia okrem hodnotenia sposobilosti nadriadenym aj sebahodnotenie zamestnancom,

jeho celkového vykonu, rozvoja a toho ¢o by sa dalo zlepsit'.

Celkova odmena v spolo¢nosti je tvorend jednotlivymi zloZkami odmenovania, vid'.
graf ¢. 5. Zakladnd mzda obsahuje zakladni mesa¢ni mzdu, ktora je garantovana
zamestnancom Vv pracovnej zmluve. Dalej ju tvoria rézne priplatky (napr. za sluzobné
cesty). K celkovému prijmu sa d’alej zaratavaju ro6zne odmeny (napr. za zlepSovacie
navrhy) a ocenenia (napr. za najlepSie vyhodnoteného zamestnanca oddelenia podla
hodnotenia kolegov). Celkovy prijem zvySuje aj firemny bonus na konci roka podla
dosiahnutého hospodarskeho vysledku a variabilnd zlozka mzdy, ¢ize individualny
bonus podl'a hodnotenia nadriadenym. To sa uz dostavame k celkovej odmene do ktore;j
sa zaratavaju rozne zlavy na vyuzivanie produktov firmy a benefity. Ako vidime
benefity su v spolo¢nosti neoddelitel'nou sucastou celkovej odmeny. Zvlast' eviduju
zlavy na rozne produkty ponukané spolo¢nostou, ktoré byvaji bezne zaradené¢ medzi

zamestnanecké vyhody (vid’ kapitola 4.1).
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Graf ¢. 5. - Struktira odmeniovania v spolo¢nosti.

6.3 Benefity ako stcast’ starostlivosti o zamestnancov spolo¢nosti

Starostlivost’ o zamestnancov je Siroky pojem a nespadaju doni len zamestnanecké
vyhody. Podl'a Koubeka k nej mézeme radit’ Sest’ roznych oblasti (vid’. kapitola 3.1).
Nakol’ko sa danej problematike venuje skiimané spolo¢nost’ som sledovala z z pohl'adu

tohto autora:

1. Pracovna doba a pracovny rezZim

V oblasti flexibility dizky pracovnej doby sa v skiimanej spolo¢nosti v obmedzenej
miere uplatituje skratend pracovna doba a neuplatituje zmluva na ro¢ny pocet hodin.
V oblasti flexibility umiestnenia pracovnej doby sa zamestnancom, ktorym to charakter
prace umoznuje, ddva moznost’ pruznej pracovnej doby. Zdiel'anie pracovného miesta
nie je v spolo¢nosti zavedené. Co sa tyka prace z domu, tak je povolena len u pozicii
a pracovnych zaradeni, ktoré ju umoznuju. Realizuje sa na zaklade dohody

s nadriadenym v rozsahu pol diia, az tri dni tyZdenne.

II. Pracovné prostredie
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Zahtna tri oblasti:

a) Priestorové rieSenie pracoviska — vo firme sa okrem riadiacich pozicii uplatiuje
systém otvorenych kanceldrii — open space. Pocet pracovnikov v jednej
kancelarii je okolo 50, pricom kazdy ma svoj stol. Pracovné prostredie nie je
oddelen¢ prekazkami. Takto pracuje védcSina zamestnancov, niektori su
v predajniach, v ktorych su podobné podmienky, pripadne pracuju v teréne.

b) Fyzikélne podmienky prace — spiiaju predpisané normy. Uréitym nedostatkom
je moznost’ vetrania pracovnych priestorov len pomocou klimatizécie.

¢) Socidlne psychologické podmienky prace — véacSina pracovnikov pracuje

v spolo¢nosti vel'kého mnozstva kolegov.

111. Bezpecnost prdace a ochrana zdravia

Tato oblast’ sa riadi zdkonom aj internymi normami. Spolo¢nost’ prijala cely rad
bezpecnostnych noriem a bezpecnostnych ustanoveni ako Poziarny Statit, Smernica o
priemyselnej bezpecnosti, Prevadzkovy poriadok bezpecnosti a ochrany zdravia pri

praci a iné.

1V. Persondlny rozvoj pracovnikov

Spolo¢nost” posobi na velmi dynamickom trhu, l'udia v organizacii sa musia
prispésobovat’ meniacim sa podmienkam na svojich pracovnych miestach. Oddelenie
l'udskych zdrojov sa sustreduje na systematické vzdelavanie, osobny rozvoj
pracovnikov a riadenie ich kariéry. Zamestnanci si svoj vzdelavaci program vyberaja
podla pracovného zaradenia z Katalogu rozvoja a vzdelavania, pristupného na intranete.
Pontkané vzdelavacie programy st zabezpecované externymi vzdeldvacimi agentiirami
v SR, alebo v zahrani¢i, internymi Skolitel'mi, HR, pripadne vybranymi zamestnancami
jednotlivych divizii.
Kvalifikacny rozvoj v spolo¢nosti podporuje rozvoj odbornych znalosti a zru¢nosti v
nasledovnych oblastiach:

e (Odborné skolenia, seminare a konferencie

e Rozvoj PC zrucnosti

e Rozvoj jazykovych zru¢nosti

e Skolenia povinné zo zakona
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¢ Skolenia suvisiace s Gipravou legislativy
e Technologické Skolenia

e Projektové a procesné Skolenia

V spolocnosti sa realizuje aj interny rozvoj - je to koncept uCenia sa navzajom -
samouciaca sa spolo¢nost’. Interné tréningy sa tykaji komunikécie, efektivneho vedenia
porad, efektivnej motivacie a timovej spoluprace. Su vedené kolegami, ktori sa v
prisluSnej problematike pohybuju kaZzdodenne a m6zu sprostredkovat’ informacie, ktoré
pomahaju inym v praci. Popularnymi aktivitami samouciacej spolocnosti su aj interny
mentoring a interny koucing.

Rozvojové nastroje - si  programy, pocas ktorych zamestnanec rozvija svoje
sposobilosti. Tykaji sa riadiacich pozicii. Napriklad New Manager Program je
jednorocny cyklus vzdeldvacich aktivit pre novych manazérov. Cielom je podporit
manazérov na novej pozicii a oboznamit’ ich blizSie s internymi procesmi z oblasti
riadenia a vedenia l'udi, firemnou kultirou a hodnotami spolo¢nosti. V ramci
kariérneho planovania sa organizicia zameriava na kariéru tych zamestnancov, ktorych
identifikuje ako zamestnancov s najvys$im vykonom a najvy$$im potencidlom. Této
skupina zamestnancov (high potentials) je oslovend (v spolupraci HR a daného
nadriadeného manazéra) a s kazdym zamestnancom je individudlne dohodnutd moznost’
jeho pripadnej pozicie a d’al§icho rozvoja. Na vybrani poziciu sa mézu pripravovat’
v programe vzdelavanie - Talent Club. Oceniované su aj moznosti medzinarodnych
rotacii ¢i medzinarodné vzdelavacie programy v ramci skupiny. Tato tzv. Job rotation sa
uskuto&iiuje na horizontélnej urovni v ramci sesterskych spolo¢nosti v dizke trvania 3
az 6 mesiacov. Zamestnanci si rozSiruju obzor a ziskavaju novy pohl'ad na problematiku
svojej prace. Uplatnuju sa aj dalSie programy obohacovanie prace ako delegovanie
vicsej miery pravomoci a rozSirovanie pracovnych uloh. Ako tvrdi Fuchsova (vid’

kapitola 1.1) tieto programy maju aj stimulacny efekt na pracovnikov.

V. Sluzby poskytované pracovnikom

a) Sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku:
Spolo¢nost’ prispieva na  stravovanie pracovnikov. K oddychu zamestnancov su
vyhradené priestory s moznost'ou obcerstvenia. Co sa tyka parkovania je zabezpecené

len pre riadiacich pracovnikov a pre ostatnych len v obmedzenej miere. Zdravotna
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starostlivost’ je zabezpecend moZnostou vyuZitia poskytovanych benefitov. Spolo¢nost’
neprispieva zamestnancom na odevy s vynimkou zamestnancov predajni, ktori
dostavaju pracovny odev. Na naklady na dopravu firma prispieva. Poradenské sluzby
zamestnancom tykajice sa pracovnych zélezitosti poskytuje HR divizia.

b) Ostatné sluzby poskytované pracovnikom a ich rodindm su podrobne opisané v

nasledujuce;j kapitole.

VI. Starostlivost o zZivotné prostredie

Spoloc¢nost’ si kladie za ciel’ zapojit' do procesu ochrany zivotného prostredia nielen
zamestnancov, ale aj zdkaznikov. Distribuuje faktiry v obdalkach z recyklovaného
papiera a zdkaznici si mozu aktivovat elektronickl fakturu, ktora je plnohodnotnym
danovym dokladom. V predajniach separuju vSetky tipy telefénov a zabezpecuju ich
ekologicku likvidaciu. Az 80 % zamestnancov ma vytvorené podmienky na separovanie
odpadu na pracovisku. Vsetci boli zapojeni do Setrenia papiera pouzivanim obojstrannej
tlae. Zrealizovala sa internd kampan na Setrenie energii. Pri vystavbe zakladnovych
stanic myslia aj na environmentalne aspekty. Planuji do roku 2015 vyradit’ vSetky
klimatizacie telekomunikaénych zariadeni obsahujice zliceniny, ktorych tnik moze
prispievat’ k poskodeniu ozoénovej vrstvy. Zapdjaju sa do celoeurdpskej iniciativy
Europsky tyzden mobility. Realizuju interna aplikdciu - Spolu do prace,
prostrednictvom ktorej sa mozu kolegovia skontaktovat’ a napldnovat’ si cestu v jednom
aute. Spolocnost’ je drzitelom certifikatu systému manazérstva Zivotného prostredia

podla EN ISO 14001: 2004.

6.4. Zamestnanecké vyhody v spolo¢nosti

Spolo¢nost”  poskytuje svojim zamestnancom Siroku Skdlu sluzieb, Cize
zamestnaneckych vyhod, ktort pripravuje na zdklade skiisenosti z rokov minulych a na
zaklade poziadaviek a preferencii pracovnikov. Organizacia sleduje trendy
v odmenovani v telekomunika¢nom sektore, pricom ich ambiciou je pontiknut’ benefity
nad rdmec konkurencie a priniest’ aj Specifické a unikatne benefity. Okrem benefitov
ponuka za vyhodnejSich podmienok mobilné produkty a sluzby (zl'avnené kupony na
pausaly, rychly internet, mobilné telefony). Kazdoro¢ne rozsiruji ponuku benefitov

s cielom motivovat’ a budovat’ lojalitu zamestnancov a skvalitnit’ celkové odmenovanie.
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Na ponuke benefitov a ich realizdcii sa podiela v ramci HR divizie oddelenie
Odmenovania a benefitov. Do ich kompetencie patri aj hodnotenie pracovnych pozicii,
sledovanie trendov na trhu prace, porovnanie trhovej hodnoty prace a tiez tvorba

mzdového rozpoctu pre celu firmu.

Pri tvorbe portfolia benefitov oddelenie vychddzalo z prieskumu formou ankety.
Zamestnanci sa mohli vyjadrit’ k uz poskytnutym benefitom a zaroven mali priestor, aby
navrhli nové. V ramci druhého kroku boli organizované tzv. focus skupiny, v ktorych
monitorovali spokojnost’, pripadne nespokojnost suz poskytnutymi benefitmi.
Ugastnici mohli navrhnut’ doplnenie, pripadne Gpravu existujiiceho portfolia benefitov.
Nasledne porovnavali svoju ponuku s ponukami benefitov v dcérskych spolo¢nostiach,

ako aj s najlepSimi zamestnavateI'mi nielen na Slovensku.

Zamestnanci si kazdy rok planuju benefity pomocou Katalogu benefitov pristupného na
firemnom intranete. V tejto aplikdcii si maju moznost’ okrem planovania benefity aj
vyultovat a zéroveil im poskytne prehlad o celkovom cerpani v prisluSnom
kalendarnom roku. Dévodom toho, ze spolo¢nost’ kladie taky doraz na zamestnanecké
vyhody, je aj ich danova vyhodnost’. Vsetky benefity a daréeky s vynimkou prispevku
na stravovanie podliehaju dani z prijmov a st zdanené 20 % sadzbou. Z benefitov, ktoré
nie su poskytované zo zdrojov Socidlneho fondu je odvadzané aj zdravotné poistenie.
Pre zamestnancov je dafovo vyhodnejSie dostat’ benefit, ako peniaze. Napriklad pri
poskytnuti poukazok Universal Pass ziskava o 15 % viac ako pri poskytnuti finan¢nej

odmeny.

Zamestnanecké vyhody st v spolo¢nosti rozdelené do troch zékladnych kategorii:

I. Zakladné benefity — prinalezia kazdému zamestnancovi za rovnakych
podmienok. Su poskytované automaticky — neobjednavaju sa.
II. Kafetéria, alebo voliteI'né benefity — sa d’alej ¢lenia na vyberové benefity,
pre zamestnancov a Specialne benefity pre manazérov. VoliteI'né benefity si
zamestnanci mozu planovat’ v aplikacii Kataldog benefitov pocas

planovacieho obdobia maximalne do vysky pridelené¢ho finan¢ného limitu.
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III.  Zlavové benefity — zl'avy, ktoré zamestnancom poskytuju vybrani obchodni

partneri.

Toto delenie benefitov aich vyber zamestnancami Joniakovd nazyva uplatiovanim

kafetéria systému ako Systému jadra (vid'. kapitola 4.2).

I. Zakladné benefity

a) Su zamestnancom poskytnuté automaticky:

e prispevok na stravovanie - 0,17 € na kazdy stravny listok

e prispevok na dopravu - 3,3 € mesacne

e nahrada prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti nad ramec zdkonaato 1 - 3
dent PN vo vyske 40% a 4 -10 den PN vo vyske 65% denné¢ho vymeriavacieho
zakladu

b) Zamestnanci si 0 ne mozu poziadat’:

e zdravotné volno - v pripade I'ahSieho ochorenia bez lekdrom uznanej pracovne;j
neschopnosti, alebo na doliecenie. Za rok takto mdéze zamestnanec vyuzit’ 3 dni.
Pocas Zdravotného volna je zamestnancovi poskytovana mzda, ako keby
vykonaval pracu.

e jeden denl vol'na — Studium

e jeden deil vol'na — svadba

e jeden den vol'na pre otca — pri narodeni dietata

e jeden den vol'na — prvy deini v Skole s prvacikom

e darcek pri narodeni dietata

e prispevok pri osvojeni dietata - prispevok vo vyske 1.660 € poskytuje
organizacia na zaklade predlozenia dokladu o prevzati dietata do starostlivosti

nahradzajucej starostlivost’ rodicov

I1. Volite'né (vyberové a Specialne) benefity

a) Vyberové benefity:

e Prispevok na Skolenie a vzdelavanie: Skolenia, kurzy, $tidium, odborna

literatura, prip. ind forma vzdeldvania - Skolenie nemusi suvisiet' s vykonom
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prace. Skolenie, alebo vzdelavanie si zamestnanec zabezpe¢i sam a maximalne
do vysky naplénovanej sumy si vydavok vyuctuje.

e Prispevok na rehabilitaciu, Sport a kultaru: kadernictvo, kozmetika, manikura,
kupaliska, plavareni, masaze, sauna, virivé a perlickové kupele, solarium,
elektroliecba, fitnescentra, Sportové kluby a zariadenia, poukazky Zazitkovy
Pass, kino, divadlo, knihy. Benefit si zamestnanec zabezpec¢i sam.

e Prispevok na zdravotnu starostlivost: poplatky u stomatoldga, vySetrenia,
operacie, prispevok na vitaminy, poukazky Medica, prispevok na ockovanie, na
rekondi¢né a relaxacné pobyty, na okuliare, na psychologické poradenstvo,
rehabilita¢no-relaxacné $tadio Fit Look, celoro¢na zdravotna starostlivost’ u
praktického lekara, alebo preventivna prehliadka v Preventivnom centre
Onkologického ustavu sv. Alzbety, celorocnd zdravotnd starostlivost u
praktického lekara, alebo preventivna zdravotna prehliadka v spolocnosti
ProCare

e Poukazky Universal Pass

e Prispevok na Zivotné poistenie, na doplnkové dochodkové poistenie

e Prispevok na jasle, skolku, opatrovatel’ku

Tieto benefity si zamestnanci vyberaju na zaklade kafetéria systému a mnozstvo
precerpanych prostriedkov urcuje ich zamestnanecké padsmo ato, ¢i st zaradeni ako
manazéri, ¢1 experti, vid. tabulka ¢. 4. V spolocnosti aplikovali princip solidarity pri
Cerpani socidlneho fondu, takZe bez ohladu na to, akll poziciu kto zastava, kazdy

zamestnanec ma rovnaky podiel na ¢erpani socialneho fondu.
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Zamestnanecké Benefity Manazérska draha Expertna draha

pasmo (band) zo socialneho
fondu

Nadstand. Celkové Nadstand. Celkové
benefity benefity  benefity benefity

5 200 € 400 € 600 € 200 € 400 €

4 200 € 200 € 400 € 100 € 300 €

3 200 € 100 € 300 € 40 € 240 €

2 200 € 40 € 240 € 20 € 220 €

1 200 € 0€ 200 € 0€ 200 €

Tabul’ka €. 4 Financie poskytnuté na benefity za jeden rok podl'a zamestnaneckych

pasiem.

b) Specialne benefity:

Ide hlavne o sluzobné automobily a telefony, ktoré sa viazu ku konkrétnym pozicidm
a zamestnaneckym bandom vo firme. Pridelenie sluzobného vozidla zavisi od pracovne;j
potreby zamestnanca, alebo odjeho funkéného =zaradenia.Job need vozidlo je
referentské vozidlo. Zamestnancovi zaradenému v bande 3, 2 a 1 moze byt pridelené
sluzobné vozidlo len na zaklade pracovnej potreby. Job benefit vozidlo (manazérske
vozidlo) sa prideluje riaditelovi / vykonnému riaditelovi divizie, zamestnancovi
zaradenému do bandu 4 na pozicii senior manazér / senior expert a zamestnancovi
zaradenému do bandu 3 na pozicii manazér / expert. Kazdy zamestnanec mé prideleny
mobilny telefébn, ktorého minimdlna doba pouzivania a cena sa odvija od
zamestnaneckého bandu, vid’ tabul’ka €. 5. Ku kazdej pracovnej pozicii v spolocnosti je
priradeny zamestnanecky tariff a na jeho zdklade ma narok na prislusny pocet vol'nych

minut a ndrok na sluzbu Mobilny internet.
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Zamestnanecké pasmo Band Band Band Band Band

1 2 3 4 5
Minimal. doba pouZivania mobilu 24 24 24 12 12
(v mesiacoch)
Obstaravacia cena mobilu bez DPH 75 € 150€ 200€ 400€ 700€

Tabul’ka €. 5 Cena a doba pouzivania mobilnych telefonov.

III.ZPavnené benefity:

Spolo¢nost’ pre svojich zamestnancov zabezpe€uje rozne zl'avy, ¢i uz na tovary, sluzby,
alebo v bankach, ktoré maju k dispozicii vSetci zamestnanci. Mohli by sme ich preto

radit’ k zdkladnym benefitom, ale organizacia si ich eviduje osobitne. Su to:

Zlavy na zajazdy: CK BUBO a EXPEDIA, Kupele Turcianske Teplice, Detské tabory
City Camp s 10% zl'avou, Penzion Teplicka, Grand Castle Liptovsky Hradok, Kupele

Rajecké Teplice, Sport hotel Donovaly a Penzién Encian, Kiipele Dudince

Zlavy na tovar a sluzby: Skola Smyku so zlavou 15%, zl'ava na produkty Logitech
20%, zlava na produkty Dell 20%, zlava 20% v predajniach Levi’'s, zlava v
internetovom bio-obchode, zlava az do 30% na produkty HP, Flyzone paragliding,
zlava v internetovom obchode Konopné.sk, zl'ava 20% na sortiment spolo¢nosti
Lamarc, zl'ava 10% v ovocnom bare na Kuchajde, zl'ava 13% v McDonald's, Studio
ReMar, zlava 10% v Coffee&Co, elektronika so zlavou v Andrea Shop, zlava v
kvetinarstve Azuci, 5% zlava na azijsky nabytok a doplnky, kadernicky salon
TONI&GUY, 10% zl'ava na obuv FootWork, zl'ava na Sportové vybavenie UVEX a K2,
zl'ava Nabytok Drevona, zlavy vo Fitness v Rozadole, zl'ava na sluzby a produkty
CURAPROX, fitness centrum Astra, Zen Asian Wellness, zl'ava az do 20% na thajski
masaz, 10% zlava v internetovom obchode FITPRO.sk, zrakové centrum Ocellus,
Wellness salon Nefrit v Ziline, zlava v centre pohybu, $portu a relaxu FactoryPro, zl'ava
v Slender — Beauty §tidio, STAR fit fitness & aerobic centrum, ofna optika Prima
Optic, Narodné tenisové centrum, Stadio Figura, Stadio Biorovnovaha, oéna optika

BOLERO a iné.
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Zlavy v bankach: UniCredit Bank, VSeobecna uverova banka

Medzi zl'avové benefity sa radi aj sluzba partner. Je to zamestnanecky program urceny

pre rodinnych prisluSnikov a umoziiuje im telefonovat’ vyhodnejsie.

Z celkovej ponuky zamestnaneckych vyhod boli v uplynulom roku najviac vyuzivané:
1. Universal Pass, kultara a Sport

Prispevok na okuliare

Zdravotnd prehliadka a zdravotna starostlivost’

Prispevok na Zivotné poistenie

wok »w N

Prispevok na Skolenie

Od spolo¢nosti zamestnanci pravidelne dostavaju aj darceky (napriklad iPod, mobilny
telefon k Vianociam), mavaju Den deti, viano¢ny ve€ierok ¢i firemné stretnutia mimo
pracoviska. Organizuju aj rozne interné stitaze — napriklad najlepsi predajcovia idu na
vylet do New Yorku a Spanielska. Pravidelnou aktivitou je tieZ ocefiovanie tzv. Service
Hero, teda zamestnanca s najlepSim pristupom ku kolegom, ktory dostava zaujimavé,
nielen finan¢né ocenenie. Spolo¢nost’ vyuZiva aj nové trendy v benefitoch ako napriklad

teambuilding, casual Fridays, alebo ranajky s vedenim.

Socialna vypomoc

K zamestnaneckym vyhodam sa zarad’uju aj tzv. socidlne sluzby. O tato vypomoc moézu
pracovnici pisomne poziadat' v pripade zavaznej osobnej, alebo socidlnej situacie a
ziadost’ zaslat’ senior manazérovi oddelenia odmeiiovania a zamestnaneckych vyhod.
Ide o Zivotné situdcie:

a) zivelna pohroma v dosledku ktorej bola zniend, resp. znehodnotend ich
nehnutel'nost’

b) vynimoc¢né vydavky zamestnanca, ktory ma v starostlivosti aspon jedno nezaopatrené
diet’a a je osamely, rozvedeny alebo ovdovely.

¢) umrtie zamestnanca (prispevok je poskytnuty pozostalym),

d) imrtie manZzela/ky zamestnanca,

e) dlhodoba praceneschopnost’ zamestnanca (min.3 mesiace),
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f) dlhodobé oSetrovanie chorého c¢lena rodiny (manzel, dieta, rodi¢, alebo rodic¢
manzela/ky) pri zavaznych zdravotnych problémoch (min. 3 mesiace),

g) vydavky vynalozené na operaciu zamestnanca, pripadne iny zakrok v zdravotnickom
zariadeni, ktory je nevyhnutny pre udrzanie dobrého zdravotného stavu zamestnanca,

h) vydavky suvisiace s ndkupom zdravotnickych pomocok, so zaradenim do Specialne;j
Skoly alebo ustavu, pripadne vydavky vynalozené na vyzivové doplnky pri zadvaznych
zdravotnych problémoch niektorého z ¢lenov spolocnej domacnosti.

1) vydavky zdravotne postihnut¢ého zamestnanca, ktoré stvisia so zabezpeCenim
individuélnej dopravy do zamestnania,

j) iné mimoriadne Zivotné situacie

Poskytnutie a vySku prispevku schvaluje Senior manazér l'udskych zdrojov pre
odmenovanie a zamestnanecké vyhody, je opravneny poziadat o vyjadrenie priameho
nadriadené¢ho zamestnanca. Priznany prispevok moze byt zamestnancovi poskytnuty

v sume do 330 € za rok, vyska prispevku je postidend individualne.

6.5 Zhodnotenie zhromazdenych udajov o starostlivosti o zamestnancov

a systému zamestnaneckych vyhod

Vo svojej praci vychadzam z hypotézy:

System starostlivosti o zamestnancov v sledovanej zahranicnej spolocnosti je efektivny,
jeho sucastou su aj zamestnanecké vyhody, ktoré spolocnost zaroven prezentuje ako

cast celkovej odmeny.

Pracovna hypotéza €. 1

Spolocnost ma vypracovany systém starostlivosti, ktory je pristupny pre vSetkych

zamestnancov, su o nom dostatocne informovani a vo velkej miere ho vyuzivaju.

Ako som uviedla v kapitole 6.3 spolocnost ma systém starostlivosti ddokladne
vypracovany a v mnohom spiiia vy&erpavajuci pohlad na danu problematiku podla
Koubeka (kap. 3.1):

I.  Co sa tyka pracovnej doby a pracovného rezimu je tu umoznena flexibilita

najmd umiestnenia pracovnej doby a Home Office. Skratena pracovna doba, tak
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II.

I1I.

IV.

ako je zatial zauZivané na Slovensku, nie je bezne pontkand v novych
pracovnych miestach. Vyuziva sa len vynimoc¢ne na zaklade dohody. Myslim si,
ze prave takyto zamestnavatel' by mal ist’ prikladom a presadzovat’ alternativne
sposoby prace.

Pracovné prostredie napriek tomu, Ze spiiia vietky normy, nie je podla mdjho
nazoru pre kazdého vyhovujuce. Podl'a Koubeka, su pri duSevnej praci ziadané
také pracovné podmienky, pri ktorych sa pracovnici navzajom nerusia (Koubek
2007, s. 355). To si v otvorenom priestore bez akychkol'vek bariér, kde pracuje
okolo 50 T'udi asi nedokaze nikto predstavit. Podla mmna by pomohlo aspoii
Ciastocné Clenenie pracoviska nizkymi stenami, ktoré poskytuju ur€itt zvukova
bariéru a stkromie.

Bezpecnost' prace aochrana zdravia st v sledovanej spolocnosti dosledne
dodrziavané.

Vzdeldvanie a rozvojové aktivity sa v tejto organizacii uplatiiuju v Sirokej miere
a systematicky. Ku kariérnemu rozvoju vyuzivaju aj nové nastroje ako interny
mentoring, koucing, Job rotation a r6zne formy obohacovania prace, ktoré st
podla Fuchsovej efektivnym stimulacnym prostriedkom (kap. 1.3). Aj ked’ sa
vzdelavanie a kariérny rozvoj sustred’'ujli najméd na klucovych zamestnancov,
kazdy ma vramci vyberovych benefitov moznost' cerpat uréeni sumu na
akukol'vek formu vzdelavania. V tejto oblasti je starostlivost’ spolo¢nosti naozaj
prikladna.

Zo sluzieb poskytovanych pracovnikom na pracovisku nad rdmec zédkona dava
spoloc¢nost’ k dispozicii priestory na oddych. Na stravu len finan¢ne prispieva,
inak ju nezabezpeCuje. Velkym nedostatkom su aj obmedzené moznosti na
parkovanie pre radovych pracovnikov. Naopak, musim vyzdvihnut poradenské
sluzby divizie HR, ktoré st ocenované aj v zamestnaneckych prieskumoch (kap.
6.1). Zdravotné sluzby su rozsiahle v ponuke vyberovych benefitov (kap. 6.2).
Co sa tyka poskytovania poradenstva vo vztahu k ochrane zdravia, spolonost’
pontika mnoZstvo materidlov na svojej intranetovej stranke. Ostatné sluzby
spojené s vyuzivanim volného casu a zlepSovanim Zivotnych podmienok
pracovnikov su v spolo¢nosti naozaj bohato zastupené (kap. 6.4). Ich sucastou
su aj tzv. socialne sluzby, ktoré pomahaju zamestnancom v tazkych zivotnych
situdciach. Koubekom navrhované poradenské sluzby a programy udrZovania

kontaktov so zenami na materskej dovolenke sa v spolo¢nosti neuplatiiuji (kap.
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3.1). Co je podla mdjho nizoru 3koda, lebo spoloénost ma na to urdite
potencial.

VI.  V starostlivosti o zivotné prostredie naozaj nemdzem firme nic vycitat.

Pristup k systému starostlivosti majii vSetci zamestnanci a aj ho vyuzivaja. Niektoré
vyhody im plynu automaticky, iné si volia na zéklade firemnej hierarchie. Jednotlivé
zlozky systému starostlivosti ako vzdelavanie, rozvoj, zamestnanecké vyhody, socialna
starostlivost’ su prezentované v samostatnych sekciach na intranete. Informdacie su tu
sice vycCerpavajuce, ale ni¢im nie su zjednotené do uceleného motivaéného programu.
Efekt vynakladanych prostriedkov by sa urcite zvysil, keby bol cely systém
prezentovany v ucelenej podobe s doérazom na finan¢ni vyhodnost’ jednotlivych
benefitov. Vyznam celkového motivaéného programu organizacie uvadza Kocianova

(kap. 1.3).

Aj ked’ je systém starostlivosti o pracovnikov v spolo¢nosti naozaj rozsiahly, urcite st
moznosti jeho rozsirenia. Ako naznacil minuloro¢ny prieskum v spolo¢nosti (kap. 6.1),
zamestnanci pozaduju zlepSenie v poskytovani poradenstva. Ak vychddzam z mnou
citovanych autorov (Koubek 2007, Armstrong 2008), ako moznost’ roz$irenia sa javi
zabezpecCit' podnikové poradenské sluzby vo finanénych, ¢i osobnych problémoch.
Podl'a mojho ndzoru by zamestnanci uvitali aj pomoc, ¢i ndvstevu pocas dlhodobe;j
choroby. Udrziavanie kontaktov a oboznamovanie matiek na materskej dovolenke
s dolezitymi udalostami v odbore, by malo nielen motivacny efekt, ale by prispelo aj
k ich bezproblémovému navratu na pracovisko. Nemalo by byt problémom venovat
uréiti pozornost aj pracovnikom, ktori odiSli do dochodku a pripravit’ pre nich
spolocenské akcie. Mne osobne sa vel'mi paci aj priklad zo zahraniCia, ked’ kazdy
zamestnanec ma moznost’ vyuzit' sluzby skiseného majstra pri mensich domaécich

poruchach, ¢i pracach.

Pracovna hypotéza €. 2

Sucastou celkového systému odmenovania spolocnosti su zamestnanecké vyhody

poskytované formou kafetéria systému.
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Vyznamnou stcast'ou celkovej odmeny v spolocnosti st aj zamestnanecké vyhody (kap.
6.2). Zistila som, Ze v spolo¢nosti pri uplatiiovani zamestnaneckych vyhod vyuzivaja
systém kafetéria, ktory povazuju za najefektivnejsi mnohi citovani autori (Koubek
2007, Kocianova 2010, Joniakova 2005). V spolo¢nosti su teda zamestnanecké vyhody
volitelné vo finanénom rozsahu podla zaradenia pracovnika do zamestnaneckého
bandu. Tento systém stupiiovania podla pozicie vo firme sa uplatiiuje vo vyske sumy
poskytnutej na benefity, cene a dobe pouzivania mobilnych zariadeni, ¢i automobile aj
na sukromné tdely. Ako tvrdi Svabenicky, takého odstupiiované poskytovanie vyhod
ma sice motivacnu rolu, ale malo by byt zavislé¢ aj na vykone, ¢i dobe pdsobenia vo
firme (kap. 4.4). Realizdcia celého systému zamestnaneckych vyhod je realizovana
prostrednictvom intranetovej siete, kde si moézu zamestnanci svoje benefity planovat,
kontrolovat’, ale aj vyuctovat’. Ako tvrdi Joniakové (kap.4.3) zamestnanci sa tak stavaju
internym zakaznikom HR oddelenia.

Zamestnanci vSak nemaju poznatky o tom, ktoré benefity si pre nich financne
najvyhodnejsie. Podla Kocianovej by pracovnici mali poznat skutoéné néklady
zamestnaneckych vyhod (kap. 4.4). Z tohto dévodu by som navrhovala komunikovat’ aj

danovu vyhodnost’ benefitov, aby zamestnanci vedeli, ktoré sa im najviac oplatia.
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ZAVER

A na zéver eSte jeden citat:

»INajvyssia dosiahnutelna rovina sluzby pochadza od srdca, takze podnik, ktory sa
dostane k srdciam ludi, bude poskytovat najlepsie sluzby. *

Hal Rosenbluth, generalny riaditel’ Rosenbluth International (Nelson 2009, s. 16).

Myslim, ze celkom vystihuje to, co som zistila vo svojej praci. Mozno, Ze
zamestnanecké vyhody nie si az natol’ko finan¢ne vyhodné a nepdsobia priamo na
motivaciu zamestnancov. Ddlezité je, ze vyjadruju zdujem zamestnavatela o svojich
I'udi. To, Ze ich berie ako rovnocennych partnerov, ktorych si vazi a o ktorych sa
zaujima nielen na pracovnej urovni, ale aj na l'udskej. Kvalitna starostlivost’ o 'udi sa
urcite prejavi v dlhodobom obzore vo zvysSenej oddanosti zamestnancov a tym aj vo

vykone organizacie.

Vo svojej praci som najskor teoreticky predostrela moznosti a spdsoby starostlivosti
o zamestnancov. Niektori autori k nej pristupuja vel'mi komplexne (Koubek 2007), ini
sa sustredia najmé na jej socidlny aspekt (Armstrong 2008). Neoddelite'nou sucast'ou
tejto starostlivosti su zamestnanecké vyhody, poskytované zamestnancom na zaklade
prislusnosti k firme. Tieto tzv. benefity st v praxi zahrnuté aj ako sucast’ celkovej
odmeny a mnohi autori zdoraziiuju ich stimula¢ny vyznam (Joniakova 2005, Fuchsova
2007, Bedrnova 2004). Ich hlavnou ulohou je pomoct’ podniku ziskat' kvalitnych
a stabilnych zamestnancov. Firma si tak buduje priaznivy imidz nielen na trhu préce, ale
aj do vnutra. Zamestnanci benefity vnimaju ako ocenenie ich dodlezitosti pre podnik,

teda pokial’ st efektivne, Co sa da zabezpecit’ vd’aka kafetéria systému.

Ako to funguje v praxi som posudzovala u vyznamnej telekomunikacnej spolocnosti.
Spolo¢nost’  zamestnanecké vyhody pontka na zaklade poznania potrieb svojich
pracovnikov. Dava im moznost’ volitelI'nosti tychto vyhod, ¢im sa zamestnanci pre firmu
stdvaju rovnopravnymi partnermi. Organizacia dbd aj na sociilne potreby svojich
pracovnikov. Starostlivost’ v spolo¢nosti sa odrdza v nizkej fluktudcii a vysokom
vykone. Podla renomovanej spolocnosti Hewitt Associates bola spolo¢nost

v uplynulom roku zaradend medzi pét najlepSich zamestnavatelov na Slovensku a
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zamestnanci radili medzi silné stranky svojej spoloc¢nosti benefity, ale aj vzdelavanie a

rozvoj.

Napriek tomu, ze systém starostlivosti v spolocnosti je dost’ rozsiahly, stale st moznosti
na jeho zdokonalovanie. Priestor na zlepSenie som nasla v zavadzani alternativnych
sposobov prace a skvalitneni pracovného prostredia. Ako naznacuju aj vysledky
prieskumov v spolo¢nosti, zamestnanci by privitali zavedenie réznych poradenskych
sluzieb. Mohlo by ist’ o v zahrani¢i bezné poradenské sluzby vo finan¢nych, osobnych

problémoch, ale aj o udrziavanie profesijnej irovne zien na materskej dovolenke.

V sledovanej spolo¢nosti som z dostupnych udajov naSla prepracované jednotlivé
zlozky motivacného programu, ktoré s pre zamestnancov prezentované v elektronicke;j
podobe vo forme intranetu. Nemaji ucelent podobu a zamestnanci nie su informovani,
ktoré benefity st pre nich finan¢ne najvyhodnejsie. Myslim si, Ze spolo¢nost’ vynaklada
nemalé prostriedky na starostlivost o svojich zamestnancov. Keby bola tato
starostlivost’ spracovand v podobe komplexného motivaéného programu, ktory by
poukazoval na efektivitu vyhod pre pracovnikov, zamestnanci by si ho viac

uvedomovali a tym aj ocenovali.

Napriek tymto, podla moéjho néazoru ,kozmetickym*“  nedostatkom hodnotim
starostlivost’ o zamestnancov a zamestnanecké vyhody v sledovanej spoloc¢nosti ako
velmi efektivne. Podl'a mdjho nazoru sa obe pracovné hypotézy atym aj celkova

hypotéza potvrdili.
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