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ABSTRAKT

SLEZAK, Juraj: Vplyv vonkajsich a vmitornych faktorov na systém odmeriovania. -
Ekonomickd wuniverzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu, Katedra
manazmentu. — Ing. Rudolf Galik, CSc. — Bratislava: FPM EU, 2012, pocet stran (71 s.)

Ciel'om zaverecnej prace bolo poskytnut’ prehl'adnu analyzu vplyvu kl'ai¢ovych vonkajSich
faktorov na systém odmenovania v telekomunikaénej spolocnosti GTS Slovakia a.s.

Préca je rozdelena do 5 kapitol, obsahuje 1 graf, 9 tabuliek a 1 prilohu.

V prvej kapitole sa venujeme problematike odmefiovania, systému odmefovania,
jednotlivym vonkajsim a vnutornym faktorom, ktoré ho ovplyvnuju a analyze ich vplyvu.

V druhej kapitole vymedzujeme hlavny ciel’ prace a konkretizujeme ho na jednotlivé
parcidlne ciele.

Obsahom tretej kapitoly je metodika prace a metody skiimania, ktoré sme pouzili pri
spracovani prace.

V Casti vysledky prace sa oboznamujeme so spolo¢nostou GTS Slovakia, a. S. ajej
systémom odmenovania, analyzujeme vSetky kli¢ové vonkajsie faktory ovplyviiujice
systém odmenovania v spolo¢nosti a analyzujeme ich vplyv.

V zaverecnej kapitole uvadzame ndS ndzor na ziskané vysledky. Formulujeme konkrétne
navrhy na rieSenie.

Na zéklade vysledkov skumania moéZeme skonStatovat, ze systém odmenovania
Vv spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s. ovplyvituju vSetky kl'icové vonkajSie faktory okrem
faktora s nazvom Regionalne rozdiely, nakol’ko sa spolo¢nost’ prisne drzi stratégie rovnosti
a spravodlivosti v odmenovani.

KPucové slova
systétm odmenovania, zamestnanecké vyhody, mzda, vonkajSie a vnutorné faktory,
konkurencia, zamestnanec



ABSTRACT

SLEZAK, Juraj: The impact of external and internal factors on the reward system. -
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management, Department of
Management. - Ing. Rudolf Galik, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2012, 71 p.

The aim of the thesis was to provide clear overview of the impact analysis of external key
factors to the system of remuneration in the telecommunications company GTS Slovakia,
a.s.

The study is consists of 5 chapters, Includes a chart, 9 tables and 1 attachments.

The first chapter is dedicated to the issue of compensation, remuneration system, various
internal and external factors affecting it and analysis their impact.

The second chapter defines the main objective of the study and specifies it on the various
partial objectives.

Content of the third chapter is the methodology of study and methods of inquiry which we
used in the processing study.

In the part the results of the work we familiar with GTS Slovakia, a.s. and its system of
remuneration, we analysis all the key external factors affecting the company’s reward
system and analysis their impact.

The final chapter describes our view of the obtained results. We formulate concrete
proposals for solutions.

Based on the results of the investigation we can conclude that the reward system in
company GTS Slovakia, a. s. affect all key external factors except factor called regional
differences because the company keeps strict strategy of equality and fairness in
renumeration.

Keywords
system of remuneration, employee benefits, wages, external and internal factors,
competition, employment
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Uvod

Problematika odmenovania patri v sucasnosti K rozhodujucim otdzkam riadenia
Pudskych zdrojov. Prostrednictvom systému odmenovania ovplyviuje podnik vykon
a spravanie pracovnikov zelanym smerom, ¢im sa podporuje dosahovanie cielov podniku.
Neexistuje vsak presny obraz ako by mal vyzerat’ efektivny systém odmenovania. Podniky
maju k dispozicii cely rad nastrojov, ktoré moézu pouzit’ pri tvorbe vlastného systému
odmenovania. Ak chct, aby bol ich systém funkény, spravodlivy a motivacne posobiaci,
mal by byt vytvoreny podl'a potrieb daného podniku, vyhovovat’ jeho $pecifikam a tiez by
mal uspokojovat’ aj potreby pracovnikov. Len takyto systém moze byt efektivny.

Tvorbu systému odmenovania ovplyviiuje vel'ké mnozstvo vplyvov z vnutra podniku,

ako aj z jeho okolia, ktorym musia podniky venovat’ vel’kl pozornost'.

Hlavnym cielom naSej diplomovej prace je na zdklade ziskanych teoretickych
poznatkov analyzovat’ vplyv jednotlivych vonkajSich a vnatornych faktorov na systém

odmenovania v telekomunika¢nej spolo¢nosti GTS Slovakia a. s.

Stimulom pre vyber nasej témy bol hlavne velky nedostatok informécii a udajov,
nasSim cielom je podrobnejSie analyzovat vplyv klI'i¢ovych vonkajSich a vnutornych
faktorov na systém odmenovania a taktiez zddoraznit' dolezitost nepodcenovania tohto

vplyvu.

Nasa praca sa sklada z piatich kapitol.

Prva kapitola prace sa zaobera vysvetlenim pojmu odmefiovanie. Dalej sa zaobera
vymedzenim systému odmeniovania, ako ho definuju a Strukturalizuja jednotlivi autori a
jeho ulohami. Oboznamuje nds s0O mzdovym systémom a taktieZ so zamestnaneckymi
vyhodami a sluzbami. Druhd podkapitola nas oboznamuje s faktormi, ktoré jednotlivi
autori povazuju za kIiCové pri tvorbe systému odmenovania. Tretia podkapitola nas
oboznamuje s vplyvom vonkajsich a vnatornych faktorov na systém odmenovania, ktoré
sme si na zaklade ziskanych poznatkov urcili za klI'aiové.

Druha kapitola obsahuje definiciu hlavného ciela naSej diplomovej prace a tiez jeho

rozpracovanie na Ciastkové ciele.



Tretia kapitola sa zaobera metddami skiimania a metodikou prace. V nej opisujeme,
aké metddy sme pri svojej praci vyuzili atiez spdsob, akym sme dospeli k ziskanym
udajom azdverom. Spominame Stidium domacej a zahranicnej literatury, Stadium
odbornych clankov, navstevu odbornych internetovych stranok, skumanie Statistik,
Stidium internych dokumentov spolo¢nosti a taktiez rozhovor s generdlnym riaditel'om,
s manazérmi oddeleni a hlavnou personalistkou spolo¢nosti.

Stvrtd kapitolu predstavujii vysledky prace. Ide o samostatnii kapitolu, v ktorej
objasnime vysledky nasho prieskumu a vytvorime si vlastny nazor na skimanu
problematiku.

Poslednou kapitolou je diskusia, ktord spolu s vysledkami prace tvori najvyznamnejsiu
cast’ diplomovej prace. Poskytuje dostatony priestor pre kreativnu tvorbu. Komentuje

vSetky poznatky a skuto¢nosti vV konfrontécii s vystupmi inych autorov.
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1.  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranic¢i

Odmenovanie pracovnikov je jednou z najvyznamnejSich a najstarSich personalnych
¢innosti. Pod tlakom silnejtiicej konkurencie st podniky nitené svoju pozornost’ sustredit’
na zvySovanie vykonnosti svojich pracovnikov, avSak na druhej strane musia svoju
pozornost’ zamerat’ aj na utvaranie ich pocitu spokojnosti. Ddlezity nastroj, ktory moze
vyznamne pomdct’ podnikom tento problém vyrieSit’ je riadenie pracovnej stimulacie a jej

tazisko, ktorym je efektivny a funkény systém odmenovania.

1.1 Vymedzenie systétmu odmernovania

V minulosti sa za odmenu pokladala mzda alebo iné penazné plnenie ako kompenzacia
za uskutoénenu pracu. V poslednych rokoch doslo k vyraznym zmenam v oblasti
odmenovania. Ponatie odmeny v sucasnosti sa odliSuje od tradi¢cného chéapania. Pristupy
jednotlivych autorov nie su rovnaké, rozne Strukturalizuji a definuji systém odmenovania.

Jedno vSak maju spolocné, a to, ze vSetky tento pojem znacne rozsiruju.

Podl'a autorov Livian a Prazska' pozostiva systém odmefiovania z 3 zakladnych
kategorii, a to z priameho peniazného odmenovania, nepriameho penazného odmenovania
a nepenazného odmenovania.

Medzi priame penazné odmenovanie zaraduji mzdu, ako aj rozlicné mzdové
zvyhodnenia, odmeny, prémie a provizie.

Nepriame penazné odmenovanie sa uskutociiuje formou pdzi€iek poskytovanych
pracovnikom podniku, zamestnaneckych akcii, priplatkov na oSatenie a Stravovanie,
poistenia a pod.

Medzi nepriame odmeniovanie zaraduju iné materidlne hodnoty ako poskytnutie
sluzobného telefonu a automobilu a rézne iné socialne vyhody a sluzby, akymi su moznost’

vyuzivania rekreacnych zariadeni, starostlivost’ o deti, r6zne formy poradenstva a pod.

! Livian, Y. F. — Prazska, L.: Rizeni lidskych zdroju v Evrop&. HZ Systém, 1997, str. 98.
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Autori Byars aRue’, ako iKoubek® rozfiruji systém odmefiovania oproti
predchadzajicim autorom. Do systému odmenovania zarad’uju mnohé kategdrie nehmotnej
povahy, ktoré mézu taktiez plnit’ funkciu odmeny za uskutocnenu pracu. Podl'a nich tvoria
systém odmenovania osobné a neosobné odmeny.

Osobné odmeny nemaju hmatatel'ni podobu asu cloveku vlastné, odvijaji sa od
zaujmov, potrieb, postojov a preferovanych hodnot pracovnika. Suvisia s uspechom,
pocitom spokojnosti, osobnym rastom, neformalnym uznanim a so spokojnostou s dobre
urobenou pracou.

Neosobné odmeny maji viac hmotni povahu, rozdel'uje a kontroluje ich zamestnavatel
na rozdiel od osobnych odmien. Ide o mzdu a iné penazné odmeny, povySenie, formalne

uznanie, socidlne vyhody a pracovné prostredie.

Podla  Armstronga® pozostava systém odmefiovania z pefiaznej odmeny,
zamestnaneckych vyhod a nepeniaznej odmeny.

Peniazni odmenu tvoria zakladnd mzda alebo plat, zasluhova odmena a priplatky.

Zamestnanecké vyhody tvoria nemocenské davky, dochodok, sluZzobné autd, uhrada
poistného a mnoho d’al$ich zamestnaneckych vyhod.

Nepenazni odmenu tvoria pocit UspesSnosti, uznanie, autonémia, prilezitosti k rozvoju

kariéry, poskytovanie vzdelania, kvalitné vedenie od nadriadenych a podobne.

Podl'a uvedenych charakteristik jednotlivych autorov moZzno dospiet’ k nazoru, zZe
suCasna teoria definuje systém odmenovania omnoho komplexnejSie a zahffia do neho aj
rozlicné nepenazné formy odmeny, ktoré Casto nemaji hmotni povahu, avSak rovnako
prispievaji k spokojnosti pracovnika, jeho pocitu dolezitosti a uzitocnosti. Podniky maju

vel'a moZnosti v odmenovani svojich pracovnikov a je iba na nich, ako ich vyuZziju.

1.1.1 Ulohy systému odmeiiovania

Ak chct podniky vytvorit' systém odmenovania, ktory bude spravodlivy, primerany
a motivacne pdsobiaci, musia ho skonStruovat’ tak, aby bol v sulade s potrebami daného

podniku, vyhovoval jeho $pecifikam, avsak rovnako by mal uspokojovat’ i potreby jeho

2 Byars, L. L., Rue, L.W.: Human resources management. Boston: IRWIN 1991, str. 299.
¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroj(. Praha: Management Press 1988, str. 237.
* Armstrong, M.: Odméiiovani pracovniku. Praha, Grada Publishing 2009, str. 25.
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zamestnancov. Z toho dovodu je vhodné, aby sa pracovnici podielali na jeho vytvoreni,
zavedeni 1 fungovani, aby sa stal spolo¢nym vlastnictvom, spolo¢nou zodpovednost'ou
vlastnika firmy, vedenia i pracovnikov. Len takyto systém odmenovania mdze byt
akceptovany obojstranne.

,JYystém odmenovania vSak nie je iba nastrojom kompenzacie pracovnikov za vykonant

pracu, ale musi plnit’ aj d’alsie funkcie:*

e Prildkat’ potrebny pocet uchadzacov o pracu, a to pozadovanej kvality.

e Stabilizovat’ vykonnych zamestnancov.

e (Odmenovat pracovnikov podl'a vyznamu a naro¢nosti nimi vykondvanej prace.

e Odmenovat’ pracovnikov za ich usilie, dosiahnuté vysledky, lojalitu, skusenost’
a schopnosti, teda za vsetko, ¢o do firmy prinasaju.

e Prispiet’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti podniku na trhu.

e Zabezpecit siich ochotu podavat’ vysoky vykon.

e Prostrednictvom systému odmeiiovania formovat taky kolektiv so zdravymi
pracovnymi a medziludskymi vztahmi, ktory by bol schopny realizovat’ podnikové
ciele.

e Zabezpecit’ nakladovu racionalnost’ a efektivnost’ vzh’'adom na moznosti podniku.

Zamestnanci vyzaduju od systému odmetiovania:®

e Uspokojenie vlastnych potrieb.

e Pocit spravodlivosti v odmenovani, ktory je Casto preferovany pred absolutnou
vyskou mzdy.

e Socialnu istotu, zivotnu stabilitu a jasnu perspektivu, vratane moznosti buducich
zarobkov.

e Moznost’ sebarealizacie.

Na zdklade uvedenych informacii moZeme konstatovat, ze podnik ovplyviluje
prostrednictvom svojho systému odmenovania pracovny vykon a spravanie Svojich
pracovnikov, ich postoje k praci ataktiez k samotnému podniku zelanym smerom.
Spravanie zamestnancov v sulade so stratégiou acielmi podniku sa zabezpecCuje

prostrednictvom odmeniovania dobrych vysledkov atym sa dosahuje aj efektivnost’

> Porovnej Sibson, R. E.: Compensation. New York, AMACOM 1974, str. 8-9.
® Koubek, J.: Personalni prace v malych a strédnich firméach. Praha: Grada Publishing, 2007, str. 161.
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podnikovej ¢innosti. Na to je vSak potrebné vytvorenie systému odmenovania, ktory bude
spolu s d’al$imi zlozkami personalneho riadenia flexibilne reagovat’ na zmeny podmienok

a ciel'ov prostrednictvom zmeny vyuzivanych nastrojov.

1.1.2 Mzdovy systém podniku
Milkovich a Boudreau’ definuji mzdovy systém ako model, ktory obsahuje tieto 3

zakladné Casti:
1. Ciele mzdovej politiky, ¢ize predpokladané vysledky.
2. Mzdovu politiku, ktord tvori jeho zaklad a vyjadruje spdsob dosahovania
stanovenych ciel'ov.

3. Postupy transformujuce mzdov politiku do praxe.

Kleibl® zase definuje mzdovy systém ako vyvaZzeny sthrn nastrojov a stanovenych
postupov, pomocou ktorych sa utvéra individuidlna mzda jednotlivych zamestnancov na
zaklade vopred stanovenych kritérii, zodpovedajicich hlavnym cielom persondlnej
politiky.

Délezitou ulohou v procese tvorby mzdového systému je zadefinovat’ a uréit’:®

1. Ciele, ktoré podnik svojou mzdovou politikou sleduje.

2. Faktory ovplyviiujuce stanovenie jednotlivych zloziek individualnej mzdy.

3. Uc¢inné nastroje, ako i postup na vypracovavanie samotného mzdového systému.

Ciele, ktoré podnik sleduje svojou mzdovou politikou byvajii definované velmi zoSiroka

a multidimenzionalne. Aby ich podnik mohol splnit, musi jeho mzdovy systém spinat’

nasledovné podmienky: 10

e Vnutornd konzistencia — je vysledkom porovnavania jednotlivych prac v ramci
organizacie. Hovori 0 tom, Ze prace r6znej hodnoty by mali byt’ aj r6zne zaplatené.
Mzdové vzt'ahy by mali reSpektovat’ rozdiely v schopnostiach pozadovanych pri

vykone prace, v obsahu prac aVrelativnom prinose prac k naplianiu cielov

" Milkovich, G. T. — Boudreau, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 1993, str. 542.

8 Kleibl, J., Huttlov4, E., Dvorédkov4, Z.: Stimulace pracovnikil a tvorba mzdovych soustav. Praha: VSE1988,
str. 5.

% Kachanikova, A. — Nachtmannova O. — Joniakova Z.: Personalny manazment. Bratislava : IURA Edition
2011, str. 165.

19 Kachaiidkova, A. — Nachtmannova O. — Joniakova Z.: Personalny manaZment. Bratislava : TURA Edition
2011, str. 165.
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organizacie. Vnutornt konzistenciu mozno dosiahnut’ prostrednictvom hodnotenia
prace a respektovanim jeho vystupov pri tvorbe ststavy tarifnych miezd.

e VonkajSia mzdova konkurencieschopnost — vyjadruje schopnost podniku
poskytovat’ svojim zamestnancom mzdy porovnatel'né s konkurenciou. Vyjadruje
tak poziadavku odmenovat’ porovnatelnou mzdou zamestnancov vykonavajticich
U roznych zamestnavatel'ov podobné prace.

e Zohladnenie prinosu jednotlivych zamestnancov na zéklade seniority alebo
vykonu — reSpektovanim tejto podmienky sa zabezpeCuje stimulacia vykonu
pracovnikov  prostrednictvom poskytovania odlisnej mzdy pracovnikom
vykondavajucim rovnaku pracu, avSak odlisny vykon.

e Kompetentné riadenie — bez neho je nefunkény aj najdokonalejsi ndvrh mzdového
systému. Riadenie mzdového systému si vyzaduje projektovanie a planovanie,
systematicky vyber néstrojov a ich nasledné prepojenie do systému, komunikéaciu

S0 zamestnancami a hodnotenia pridavku systému na splnenie vyty¢enych ciel'ov.

Vsetky tieto uvedené aspekty su rovnako vyznamné. Aj tak sa podnik modze
rozhodnut’, ze v ur¢itom ¢asovom obdobi bude uprednostiiovat’ jeden z nich. Celkovo je

vSak doélezité pre uspech vybranej mzdovej stratégie zabezpecenie ich vyvazenosti.

Na splnenie cielov mzdovej politiky sa vyuZivaji nasledovné nastroje mzdového
systému: 1

e Podnikové kvalifikaéné katalogy — predstavujii vystup procesu hodnotenia préce,
zobrazuju charakteristiky jednotlivych prac aich zaradenie do tarifnych tried
a taktiez kvalifikaéné poziadavky potrebné na zaradenie pracovnika do danej
tarifnej triedy.

e Stupnice mzdovych tarif — pri zohl'adneni rozdielov v relativnej hodnote danych
prac ako aj situdcie na trhu prace prirad’uji tarifnym triedam konkrétne vysky
mzdovych tarif.

e Priplatky tarifnej povahy amzdové zvyhodnenia — ich minimalna vyska je
upravend zakonom asu vypldcané ako nahrada za pracu v nevyhovujucich,

pripadne Skodlivych podmienkach.

1 Kachatidkové, A. — Nachtmannova O. — Joniakova Z.: Personalny manazment. Bratislava : TURA Edition
2011, str. 165.
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e Mzdové formy — s ndstrojom umoznujucim podniku mzdovo ocenovat’ pracovné
spravanie a vysledky prace zamestnancov, atak zvySovat ucinnost svojho
mzdového systému. Pomocou mzdovych foriem su zamestnanci odmenovani za to,
ako dobre svoju pracu vykonavaju. Mzdové formy nam ddvaju moznost’ dosiahnut’
mzdovu diferenciaciu pri pracach rovnakej hodnoty a vykonavanych réznymi
pracovnikmi. Pre podnik je kl'i¢ové, vybrat’ z pomedzi vSetkych mzdovych foriem
a ich modifikacii, ktoré sa v mzdovej praxi nachadzaji taka kombindciu, ktord bude
najlepSie vyhovovat' jeho potrebam azarovein aj potrebam samotnych
zamestnancov. Neexistuje vSak navod na vyber tych najlepSich, pretoze neexistuje
taka mzdova forma, ktord by bola vSeobecne ucinnejsia ako ostatné, a to preto, ze
ich ucinnost’ sa da posudzovat’ vyhradne vo vztahu k cielom mzdovej politiky

a v suvislosti s ostatnymi zlozkami daného mzdového systému.

Mzdové formy rozdelujeme podla spdsobu ich pouzitia na 2 skupiny, a to na:*?
e Zakladné mzdové formy — pouzivaju sa samostatne, tvoria zaklad odmeny
zamestnanca a patri medzi ne najméd Casova mzda, podielovd a zmluvnd mzda
a mzda s meranym dennym vykonom. Zvicsa tvoria zakladnu zlozku mzdy.
e Doplnkové mzdové formy — st to ré6zne odmeny, prémie a podiely na vysledkoch
podniku, ktoré su charakteristické tym, Ze sa nepouzivaji samostatne, ale
vV kombinacii so zakladnymi formami miezd, v spojitosti s ktorymi byvaji
najCastejSie vyjadrené. Ich cielom je posilnit’ spojitost odmeny s vykonom, a tym
zvysit jej celkovy motivaény ucinok. V celkovej Struktire mzdy spoluvytvaraju jej
pohybliva zloZku.

Uvahy jednotlivych autorov o tom, ktora zlozka mzdy ma na zamestnancov
silnej§i motiva¢ny ucinok sa liSia. Medzi teoretikmi prevlada ndzor, ze viacSie
motiva¢né pdsobenie méa pohybliva zlozka mzdy, pretoZe je spojend s konkrétnym
pracovnym vykonom a je tvorena tzv. pohnitkovymi formami mzdy. AvSak medzi
praktikmi sa stretavame s opacnym nazorom, podla ktorého, ak je systém
odmenovania kvalitny, tak motiva¢ne najviac pdsobi prave zékladna zlozka mzdy,
konkrétne mzdové tarifa ana fiu nadvizujuce mzdové rozpéitielS. Vychéadza
Z tvrdenia, ze pdsobenie mzdovych tarif je dlhodobé a prave podla nich posudzuju

zamestnanci  spravodlivost  odmenovania Vv spolo¢nosti, kym  stimulacia

12 Joniakova, Z, - Blstakova, J.: Odmenovanie a stimulovanie. Bratislava: Ekonom 2005, str. 42.
13 Kroliak, D.: Motivacia je kIa¢om k uspechu firmy. Hospodarske noviny — priloha Kariéra 15/1999
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prostrednictvom odmien a prémii je kratkodobd a na zamestnanca pdsobiaca malo

motivacne.

Mzdové formy mozno klasifikovat’ aj z iného hladiska, a to podl'a ¢asového obdobia,

S ktorym pracovny vykon stvisi, a to na:

Mzdové formy za dosiahnuté vysledky prace.

Mzdové formy za ocakavané vysledky prace, oznaCované aj ako penzumové
mzdy™*. Tieto odmefiuju zamestnanca za vopred dohodnuty vykon, ktory vykona
V budicnosti, pricom mu poskytuji zdruku mzdy v relativne dlh§om casovom
obdobi, ak bude dodrzana kvalita, mnozstvo a termin vykonania prace. Vyuzivaju

sa hlavne pri odmenovani robotnikov, ale aj nizSieho a stredného manazmentu.

Ucinnost’ mzdovych foriem je v praxi podmienena reSpektovanim urcitych zasad,

, . , v .- ) ’ v 71
ktoré je potrebné dodrziavat’ pri ich zavadzani a pouZivani: =

Jednotlivi zamestnanci musia byt obozndmeni s lohami a Standardmi
pozadovaného vykonu.

Maji moznost’ plnit’ tieto lohy a vykonové Standardy pocas celého obdobia, ktoré
je predmetom hodnotenia.

Zamestnanci maju moznost ovplyvnit' svoj vykon zmenou svojho spravania
a svojim rozhodnutim.

Zamestnanci by mali vediet aké mzdové formy budil uplatiované pri ich
odmeniovani, ako ito, aka bude ich odmena po dosiahnuti poZzadovanych
vysledkov.

Formy mzdy by mali byt dostato¢ne zrozumitelné, aby stimulovali Gsilie vedice

k dosiahnutiu vysledkov.

Nastroje, ktoré sa vyuZzivaji pri tvorbe mzdového systému spolocnosti musia byt

v zhode s jej Specifikami. Vyber tychto nastrojov vyznamne ovplyviiuje homogénnost

vykonavanych prac, velkost’ podniku, rychlost zmien organizacnej Struktary podniku

a taktiez uplatiovand miera formalizacie. Podnik méze volit’ tym jednoduchSie mzdové

¥ Kleibl, J., Huttlova, E., Dvofakova, Z.: Stimulace pracovnik a tvorba mzdovych soustav. Praha: VSE
1988, str. 92.
5 Kleibl, J., Huttlové, E., Dvordkova, Z.: Stimulace pracovniki a tvorba mzdovych soustav. Praha: VSE
1988, str. 90.
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nastroje, ¢im menej pracovnikov zamestnava, ¢im viac sa podobaju ich pracovné funkcie
a taktiez ¢im rychlej$im zmenam organiza¢ného charakteru podliehaju.

Tieto mnastroje sa pouzivaju scielom urCit’ individudlnu mzdu jednotlivych
pracovnikov. Jednym z problémov, ktory je v stvislosti s touto problematikou potrebné
vyriesit, je urenie optimalnej Struktiry individualnej mzdy, ktord pozostava z fixnej
a variabilnej Casti. Ich zastupenie v celkovej mzde pracovnika je podmienené prioritami
a cielmi mzdovej politiky podniku. Ak chce podnik motivovat svojich pracovnikov
k zvySovaniu vykonnosti, tak posiliiuje podiel variabilnej zlozky na Struktare celkovej
mzdy. Naopak, ak chce podnik stabilizovat” svojich pracovnikov, tak posilituje podiel
fixnej zlozky na Struktare celkovej mzdy.

Vzéijomny pomer fixnej a variabilnej zlozky mzdy zamestnanca ovplyviiuji hlavne

tieto faktory:®

Meratel'nost’ vykonu zamestnanca.

e Miera kontroly nad vlastnou pracou.

e Uroveii spoluprace a zavislosti danej pracovnej pozicie.

e Schopnost’ ziskat’ presné a v€asné vystupy z procesu hodnotenia vykonu.

Fixnu ¢ast’ mzdy pracovnika predstavuje jeho tarifnd mzda. Je uréena prostrednictvom
tarifnej stupnice, na baze zaradenia prace vykonavanej zamestnancom v podnikovom
kvalifikacnom katalogu. PrisluSné mzdové priplatky, ktoré sa v pripade splnenia
pozadovanych podmienok stdvajii narokovatelnymi, doplituji mzdovu tarifu. Aby systém
podnikovych tarifnych miezd fungoval efektivne a prispieval k dosahovaniu cielov
podniku, musi spiiat podmienku vonkajSej konkurencieschopnosti a vnutornej
vyvazenosti.

Variabilna ¢ast’ mzdy pracovnika finanéne ohodnocuje realny vykon zamestnanca ako
aj jeho pracovné spravanie. Pri urCovani variabilnej zlozky moézZe podnik kombinovat’
rézne mzdové formy tak, aby bol dosiahnuty ocakavany stimula¢ny ucinok, ktory bude
v stulade s cielmi mzdovej politiky podniku. V poslednych rokoch dochadza v podnikovej
praxi K posiliovaniu variabilnych zloziek mzdy. Tento podiel rastie s postupom

pracovného miesta smerom nahor v podnikovej hierarchii.

Na zaver mozeme povedat, Ze ajked siCasné ponimanie odmenovania ponuka

spolo¢nostiam Siroké moznosti pre ziskanie, stabilizovanie a tiez stimulovanie pracovnikov

18 Bajzikova, I.: Odmefiovanie ako zdroj motivacie zamestnancov. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM
1999, str. 100.
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a mzda sa uz nepovazuje za jediny a velakrat ani rozhodujuci prostriedok, aj tak si stale
udrziava najvacSiu vadhu v systéme odmenovania pracovnikov a bez nej tento systém

nemdze vykonavat svoje funkcie. Mzdovy systém tak vytvara jadro systému odmenovania.

1.1.3 Zamestnanecké vyhody a sluzby

Zamestnanecké vyhody patria do kategorie odmien, na ktoré vznika narok z dévodu
prislusnosti k podniku, nie su viazané bezprostredne na vykon pracovnika. Tato forma sa
pri si¢asnom komplexnom chapani odmeny, zahfiajicom rozli¢né nepenazné a nehmotné
formy, stdva vyznamnou zlozkou celkovej odmeny. Vyznamné spolo¢nosti vyuzivaji
VvV stcasnosti  tzv. ,baliCkovy*“ systém odmefiovania. Zamestnanci ziskavaju ako
kompenzaciu za vykonanu pracu bali¢ek roznych druhov a foriem odmeny. Zamestnanec
sa tak zaujima okrem mzdy alebo platu aj o d’alSie dodatocné vyhody a sluzby, ktoré sa tak
stavaju dolezitou nakladovou polozkou a vyzaduju si velktl pozornost’.

Zamestnanecké vyhody a sluzby mozeme rozdelit’ do 3 skupin:'’

e Vyhody socidlnej povahy — podnikové po6zicky, rézne druhy poistenia, materské

skolky a pod.

e Vyhody vzt'ahujice sa na pracu — vzdelavanie hradené podnikom, predaj tovarov za

zvyhodnené ceny , stravovanie a pod.

e Vyhody spojené s postavenim V organizéacii — prispevok na telefon, prispevok na

byvanie, poskytnutie sluzobného automobilu a pod.

Podl'a niektorych autorov sa pojem zamestnanecké vyhody odliSuje od pojmu
zamestnanecké sluzby. Zamestnanecké vyhody maji zamestnancovi pri splneni
stanovenych kritérii zabezpecit' ochranu v podobe buduceho prijmu (napr. odchod do
dochodku). Zamestnanecké sluzby maji naopak zvysit’ sicasni kvalitu Zivota zamestnanca
pri minimalizacii vynaloZenych nakladov.

Medzi zamestnanecké vyhody sa zarad'uju tieto kateg(')rie:18

e Pokracovanie vo vyplacani prijmu v pripade pracovnej neschopnosti —

zabezpecované réznymi formami zivotného a nemocenského poistenia.

e Pokracovanie vo vyplacani prijmu v pripade straty zamestnania — sem zarad’ujeme

rozlicné formy doplnkového poistenia v nezamestnanosti, plany individualnych uctov,

" Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press 1988, str. 275.
% Henderson, R. I.: Comensation Management: Rewarding Performance. Virginia: Reston Publishing
Company 1985, str. 434 — 467.
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ktoré st vedené kazdému zamestnancovi a Z ktorych sa zamestnancovi vyplacaju urcité
finan¢né sumy pri jeho prepusteni, ako aj réozne druhy ndhrad pri ukonceni pracovného

pomeru.

Medzi zamestnanecké sluzby sa zarad’uju tieto kategorie:

e Platené¢ pracovné volno — poskytované formou materskej dovolenky, platené¢ho
vol'na v ¢ase choroby, dovolenky, sviatkov a pod.

e Platby auhrady za prevzaté naklady — prispevky na stravu, vzdelavanie, thrada

cestovnych nékladov a pod.

Ak chce podnik vyuzit' zamestnanecké sluzby a vyhody na zlepsenie vlastného systému
odmenovania, tak musi zabezpecCit’ pri ich riadeni transparentnost’, adresnost’ a dostato¢nu
informovanost’. Toto moéze podnik dosiahnut’ zavedenim systému volitelnych vyhod
asluzieb, nazyvaného ,systém kafetéria®“, ktorého podstatou je zaangaZovanie
zamestnancov do vyberu nepetlaznej odmeny. Tento systém umoziuje podniku ucelnejsie
acielene vynakladat’ prostriedky a zdroven rozSirovat' subor ponukanych nepeniaznych
odmien, a tak sa stava prit'azlivej$im pre zamestnancov.

V praxi sa stretdvame s nasledovnymi modifikaciami ,,systému kafetéria: ™

e Systém jadra — zamestnanecké vyhody su rozdelené do 2 katego6rii. Jednu tvori tzv.
pevné jadro, ktoré pozostdva zo socidlnych sluzieb automaticky poskytovanych
vSetkym pracovnikom podniku. Tieto socidlne sluzby nie st zamestnancami
voliteI'né a predstavuji urciti najmensiu Uroven socialneho zabezpecenia.

e Systém menu — V rdmci stanoveného rozpoctu si méZe zamestnanec volne zvolit
zamestnanecké vyhody asluzby. Ak nevyuzije toto pravo volby, tak mu je
prideleny Standardny stibor zamestnaneckych vyhod a sluZieb.

e Systém voliteI'nych blokov — zamestnanec si méze vybrat’ len niektory z vopred

zadefinovanych stiborov zamestnaneckych vyhod a sluzieb.

Zavedenie ,systému kafetéria“ zvySuje spokojnost zamestnancov, rozvija ich
podnikatel'ské myslenie a prispieva K ich stabilizacii. Treba vSak ratat’ aj so zvySenymi

nakladmi na jeho zavedenie a udrzbu tohto systému.

¥joniakova, Z, - Bltakova, J.: Odmefiovanie a stimulovanie. Bratislava: Ekoném 2005, str. 73-74.
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Na zaver mdzeme povedat, Ze dobre skonsStruovany a spradvne riadeny  systém
zamestnaneckych  vyhod a sluzieb umoziiuje podniku pri ziskavani a stabilizovani
kvalitnych pracovnikov zvysit konkurencieschopnost' jeho odmeiiovania. Prinasa aj
zlepSenie pracovnych podmienok ako aj znizenie fluktuacie zamestnancov, ktoré sa odraza
na ich vykone. Aby systém zamestnaneckych vyhod a sluzieb pozitivne pdsobil, je
potrebné jeho spravne zacielenie, ktoré predpoklada, Ze podnik poznd motivaény profil
svojich zamestnancov ama zaujem oich socidlne potreby. Taktiez musi podnik
V stuvislosti so zamestnaneckymi vyhodami a sluzbami zabezpecit pri ich riadeni

transparentnost’, adresnost’ a dostatocnti informovanost’.

1.2  Faktory ovplyviiujice systém odmenovania

Tvorbu systému odmenovania ovplyvituje mnozstvo faktorov. Nazory autorov na
faktory ovplyvilujuce systém odmenovania nie su totozné. Faktory, ktoré pokladaju

jednotlivi autori za kI"i¢ové pri tvorbe systému odmenovania sa lisia.

Podla autorov Joniakova a Blitdkova® ovplyviluje tvorbu systému odmenovania
mnozstvo faktorov pdsobiacich zvnutra, ale aj z okolia podniku.
Medzi externé faktory zaraduja:
e celkovll ekonomicku situadciu, fazu ekonomického cyklu, v ktorej sa dana
ekonomika prave nachadza,
e situdciu na trhu prace, ked’ nedostatocnd ponuka prace urCitej profesie mdze
vyrazne posuvat’ jej cenu nahor a naopak,
e qroven existujucej konkurencie, ktora nuti podniky upravovat vlastni mzdovu
uroven tak, aby si dokazali ziskat’ dostato¢né mnozstvo kvalitnej pracovnej sily,
e legislativne obmedzenia, ktoré musia podniky reSpektovat’ pri tvorbe vlastnych

systémov odmenovania.

Medzi interné faktory zarad’uju:

e firemnu stratégiu,

2 Joniakova, Z. — Blitakova, J. — Werflova, A.: Odmefiovanie a stimulovanie : praktikum. Bratislava :
Vydavatel'stvo EKONOM, 2006. str. 8.
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e podnikovu kultaru,

e hodnoty vyznavané v podniku®,

e ckonomicku situdciu podniku, jeho konkurencieschopnost’ a organizatno -
technicka turoven, ktoré priamo urcuju vysku jeho zdrojov, pouziteInych pri

odmenovani zamestnancov.

Podl'a autorov Kachanakova a kolektiv?? ovplyviiuju tvorbu systému odmefiovania

tieto faktory:
e faktory stvisiace s organizéciou,
o faktory stvisiace s pracou,

¢ individualne faktory.

Medzi faktory stvisiace s organizaciou zarad’uju:
e velkost odvetvia, v ktorom podnik posobi,

e jecho ziskovost’ a platobnu schopnost,

podnikovu kultaru a filozofiu,

podnikovu stratégiu,

existenciu odborov.

Medzi faktory suvisiace s pracou zaraduja:
e pozadovanu kvalifik4ciu,
e mieru zodpovednosti,

e pracovné podmienky.

Medzi individualne faktory zarad'uju:
e vykon,
e skusenosti,
e senioritu,

e osobny potencial zamestnancov.

2 Milkovich, G. T. — Boudreau, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 1993, str. 534.

22 Kachatidkové, A. — Nachtmannova O. — Joniakova Z.: Personalny manazment. Bratislava : IURA Edition
2011, str. 167.
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Podl'a autorov Kleibl, Huttlova a Dvorakova® mozno rozdelit faktory ovplyviiujiuce

systém odmenovania do 2 kategorii, a to na vnutropodnikové a externé faktory.

Medzi vnutropodnikové faktory zarad’uju:
e Pracovnu funkciu — faktory suvisiace s poziadavkami daného pracovného miesta
a jeho postavenim v podnikovej hierarchii — premietnuta do mzdove;j tarify.
e Vysledky prace apracovné spravanie zamestnanca — Uroven plnenia pracovnych
uloh — vyjadrené prostrednictvom mzdovej formy.
e Mimoriadne okolnosti prdce — pracovné podmienky na konkrétnom pracovnom

mieste — zohl'adnené v priplatkoch a mzdovych zvyhodneniach.

Medzi externé faktory, ktoré musi podnik tiez zohl'adnit’ autori zarad’ujt:
e Situaciu na trhu prace — prebytok ¢i nedostatok zamestnancov urcitej profesie,
urovenl a formy odmenovania uplatiiované konkurenénymi podnikmi — odrdza sa
v mzdovej Grovni jednotlivych zloziek mzdy.
o [Legislativna Uroven odmetnovania - platné zikony, predpisy a vysledky

kolektivneho vyjednédvania v oblasti odmetiovania.

Podl’a autorov Sherman a Bohlander®*ovplyviiuju systém odmetiovania podniku interné
a externé faktory.
Medzi najvyznamnejsie interné faktory ovplyviiujice tvorbu systému odmenovania autori
zarad'uju nasledujuce faktory:

e Hodnota pracovného miesta pre podnik.

e Vysledky prace a pracovné spravanie zamestnanca.

e Schopnost’ podniku vytvarat’ peniazné zdroje (prijem).

Medzi najvyznamnejSie externé faktory ovplyviiujice rozhodnutia podniku v otadzkach
odmenovania zamestnancov autori zarad’uju tieto faktory:
e Prislusnost’ k odvetviu.

e Situdcia na trhu préce.

2 Kleibl, J., Huttlova, E., Dvofdkova, Z.: Stimulace pracovniki a tvorba mzdovych soustav. Praha:
VSE1988, str. 54.

% Bohlander, George W. — Sherman, A.: Managing Human Resources. Cincinnati : South-Western
Educational Publishing 1992, str. 311-314.

23



e Regionalne rozdiely — rozdiely v nakladoch na Zivobytie.

e (Odborova organizicia.

Na zédklade uvedenych faktorov od réznych autorov aich charakteristik je mozné
povedat, ze tvorbu systému odmenovania ovplyviuje vel'ké mnozstvo faktorov. Jednotlivi
autori maju rézne nazory na to, ktoré faktory povazovat’ za kI'icové. Ked’ vSak porovname
nazory jednotlivych autorov prideme k zaveru, ze v ur€itych faktoroch sa vlastne zhoduju.
Po prestudovani odborne;j literatiry a konzultaciach s veducim nasej diplomovej prace sme
sa stotoznili Snazorom autorov Sherman a Bohlander atieto faktory sme povazovali

v d’alSej praci za kl'acové.

1.3  Vplyv faktorov na systém odmenovania

V tejto Casti si blizSie rozoberieme vplyv tych faktorov na systém odmenovania, ktoré
sme na zaklade ziskanych poznatkov urcili za klI'aicové.
Z internych faktorov su to:

1. Hodnota pracovného miesta pre podnik.

2. Vysledky prace a pracovné spravanie zamestnanca.

3. Schopnost’ podniku vytvarat’ pefiazné zdroje (prijem).

Z externych faktorov st to:
4. Odvetvie — prislusnost’ k odvetviu.
5. Situécia na trhu prace.
6. Regionalne rozdiely.
7

Odborova organizacia.

1. Hodnota pracovného miesta pre podnik — tento pojem zahfia faktory suvisiace
s poziadavkami daného pracovného miesta a jeho postavenim v podnikovej hierarchii. lde
hlavne o faktory ako kvalifikacia, zodpovednost’, usilie, pracovné podmienky a podobne.
Tento pojem vyjadruje, ze kazda pracovna pozicia ma pre podnik inu relativnu hodnotu.
Pracovné pozicie s vySSou relativnou hodnotou pre podnik maji vyssie ohodnotenie ako
pracovné pozicie s nizSou relativnou hodnotou. Ddlezitym néstrojom na vytvorenie

hierarchie prac podl'a naro¢nosti a zabezpecenie diferenciacie v odmenovani je hodnotenie
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prace. Hodnotenie prace teda spociva v systematickom hodnoteni kazdej prace alebo
pracovnej funkcie vo vztahu k inym pracam alebo pracovnym funkciam v spolo¢nosti.
Urcuje relativnu hodnotu prac a tym utvara ramec na rozhodovanie o platoch a mzdach. Na
hodnotenie prace je potrebné predovsetkym urcit’, ktoré prace sa budi hodnotit’ a vybrat’
metoddu hodnotenia.  Pouzit’ mozno sumarne metddy hodnotenia alebo analytické metody
hodnotenia. Podstatou sumarnych metéd hodnotenia je, Ze porovnavaju prace ako celok
bez ohl'adu na jednotlivé aspekty prac. Zarad’'ujeme medzi ne metodu poradia, parového
porovnavania, klasifikacni metodu aobcas aj osobitny pristup tzv. vnuatorného
porovnavania (benchmarking). Podstatou analytickych metdd je ocenenie prace na zaklade
kritérii hodnotenia predstavujicich dohodnuté¢ druhy poziadaviek, ktorym sa priznavaju
ur¢ité vahy dolezitosti v hodnote prace. Pouzivaju sa jednak Uplné analytické postupy
(pouzivaji ¢o najvacsi pocet kritérii), jednak analytické postupy podla kI'icovych kritérii
(obmedzuju sa na niekol’ko podstatnych charakteristik, ktoré si potom podrobne ¢lenené
amerané). Za zakladnu analyticki metéodu hodnotenia prace sa povazuje bodovacia
metdéda. Tato metdda pouziva porovnavanie prace s urcCitou kvantitativnou bodovou
stupnicou. Vzdy sa hodnoti tzv. kl'ai¢ova praca — reprezentant skupiny. Doélezity je aj
spravny vyber najvyznamnejSich faktorov (kritérii) vyskytujicich sa v pracach. Tieto
faktory maju byt hodnotené a pouzité na stanovenie relativnej hodnoty prac. Na bodovanie

je mozné pouZit’ rézny pocet faktorov. K typickym faktorom patria: 2

. vedomosti a zru¢nosti,

° zodpovednost’,

o rozhodovanie,

° Zlozitost,

o interpersonalne zru¢nosti.

Od toho, akou mierou su tieto faktory zastupené na ur¢itom pracovnom mieste, bude
sa odvijat’ jeho relativna hodnota. Na podrobnejsie hodnotenie tychto faktorov sa
pouzivaju eSte aj tzv. subfaktory aim su priradené stupne so vzorovymi opismi
diferencujiicimi Specifické poziadavky daného pracovného miesta pre kazdy subfaktor.
Kazdému faktoru, subfaktoru a stupniu sa pridelia isté vahy podl'a ich dolezitosti pre danu
pracu. Hlavnu Ulohu pritom zohravaji Gsudok a skusenosti. Vahy sa ur¢ia na zédklade

prideleného poctu bodov. Bodové hodnotenie umoziiuje, aby prace s rovnakym alebo

% Kachaniakova A.: Riadenie 'udskych zdrojov. Bratislava, SPRINT 2003, str. 167.
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podobnym hodnotenim boli zoskupované do tarifnych stupiiov (tried, skupin) od najmenej
zlozitych a naro¢nych k pracam s najvyssim ohodnotenim.

Z uvedeného vyplyva, Zze pomocou hodnotenia prace ziskame relativnu hodnotu
vSetkych prac apracovnych pozicii v podniku, to znamend, zZe zistime vyznam
jednotlivych prac pre podnik. Tieto poznatky podnik nasledne vyuziva pri odmenovani,

ked’ vyznamnejsie prace odmenuje lepsie ako prace s mensim vyznamom pre podnik.

2. Vysledky prace a pracovné spravanie zamestnanca — tento faktor ndm hovori o tom,
ze zamestnanci su odmeniovani rézne podla ich vyznamu pre podnik. Zamestnanci, ktori
maji pre podnik viacsi vyznam st odmenovani lepSie ako zamestnanci, ktori maju pre
podnik mens$i vyznam. Ich vyznam pre podnik zavisi hlavne od ich vysledkov prace a
pracovného spravania. Zdrojom informdcii je hodnotenie zamestnancov. Ide o proces,
v ktorom podnik hodnoti vykon a zaroven aj ziaduce kompetencie a pracovné spravanie
zamestnancov. Ak je hodnotenie dobre pripravené auskuto¢nované, jeho vysledky
znamenaju prinos nielen pre zamestnancov, ale aj manazérov i pre cely podnik. UmozZiuje

riadne odmenit’ lepSich a vykonnejSich zamestnancov.

3. Schopnost’” podniku vytvarat' penazné zdroje (prijem) — tento faktor vyznamne
ovplyviiuje systém odmenovania. Mozeme sem zaradit’ také zlozky ako napr.: ekonomicka
situdcia, konkurencieschopnost’ a organiza¢no — technickd uroven podniku, ktoré priamo
urcuju vysku zdrojov podniku pouzite'nych pri odmenovani zamestnancov.

Podnik, ktory je schopny vytvarat’ peiazné zdroje si mdze dovolit’ odmenovat’ svojich
zamestnancov nadpriemerne Vv porovnani s ostatnymi spolo¢nostami na trhu. Tato
skuto¢nost mu umoziuje ziskat tych najlepSich pracovnikov na jednotlivé pracovné
pozicie spolo¢nosti. Ak vSak podnik nie je schopny vytvarat pefiazné zdroje, znamena to,
ze musi znizit’ svoje vydavky aby prezil. Na zdklade udajov z Casopisu TREN D?® mozno
povedat, ze ako prvé, ¢o podnik urobi, bude to, Ze Skrtne vydavky na reklamu a PR.
Druhym krokom bude znizenie alebo dokonca zrusenie vsetkych vydavkov na rdzne
Skolenia a benefity. Treti krok je velmi vyznamny apriamo sa dotyka systému
odmenovania. SkutoCnost, ze podnik nedokédze vyprodukovat penazné prostriedky sa
odzrkadli v zniZzeni pohyblivej zlozky mzdy. Toto tvrdenie sa opiera o skutocnost, zZe

pohybliva zlozka mzdy je naviazana na vykon podniku. Z toho vyplyva, ze ked sa znizi

% Dostupné na: http://www.etrend.sk/uploads/flash/trend-top-2010/flip.html

26



vykon podniku, zdkonite dochadza k znizeniu pohyblivej zlozky mzdy. Pohyblivou
zlozkou mzdy rozumieme také doplnkové mzdové formy, akymi su prémia, odmena,
bonus, osobné ohodnotenie, priplatky a podiely na vysledkoch hospodarenia. Ak tato
situdcia stale pretrvava, dochddza aj k znizeniu mzdovych tarif.

Znizenie personalnych nakladov méze byt dosiahnuté aj prepustenim urcitej skupiny
zamestnancov. Stava sa tak vtedy, ak podnik uz d’alej nie je schopny plnit’ si svoje zavizky
voc¢i vSetkym zamestnancom a je ohrozena jeho schopnost’ prezit’ na trhu. Ak existuje
krizovy personalny scenar, ktory identifikuje pracovné miesta s nizkou mierou pridanej
hodnoty a nizkou uroviou zhodnocovania l'udského potencialu, tak by ho mal podnik
uplatnit’. Ak takyto scenar firma nema4, tak by pri rozhodovani o zamestnancoch, ktori
buda prepusteni, mala vychadzat' z analyzy rentability jednotlivych organiza¢nych
jednotiek podniku a vystupov z hodnotenia zamestnancov. Aj ked’ urcita oblast’ pdsobenia
podniku vykazuje dlhodobo zIé hospodarske vysledky, tak mozu v skupine zamestnancov

figurovat’ I'udia s vel'’kym l'udskym potencialom pre firmu.

4. Situdcia na trhu prace — tento faktor ndm hovori o tom, Ze mzdovt troven podniku
ovplyviiuje aj ponuka na trhu prace. Nedostatocna ponuka prace urcitej profesie moze
vyrazne posuvat’ jej cenu nahor a naopak, prebytok pracovnej sily urcitej profesie moze
posuvat’ jej cenu nadol. Tento faktor zdroven obsahuje aj uroven existujucej konkurencie,
ktord nuti podniky upravovat vlastni mzdovli uroven tak, aby si dokdzali ziskat
dostatocné mnozstvo kvalifikovanej pracovnej sily. Treba prihliadat’ na uroven a formy
odmenovania uplatiované konkurenénymi podnikmi, odmenovanie v inych odvetviach

a zivotnu uroven spolo¢nosti. Toto vSetko sa odrdza v trovni jednotlivych zloziek mzdy.

5. Prislusnost’ k odvetviu — tento faktor nam hovori otom, Ze zamestnanci na
rovnakych pracovnych poziciach v roznych odvetviach nezarabajii rovnako. Na
zéklade vysledkov prieskumu platov merces.sk.”’ mozno povedat, ze najvysSie mesacné
platy st hlavne v sluzbach, ato konkrétne v informacnych technologiach, leasingu,
bankovnictve, poradenstve a nehnutelnostiach. Vysoké platy su aj v oblasti farmacie
a telekomunikacii. Z priemyselnych odvetvi je to hlavne rozvod plynu a vyroba elektriny,

chemicky, automobilovy a stavebny priemysel. Vysledky prieskumu poukazali aj na

2’ Dostupné na: http://udalosti.noviny.sk/ekonomika/18-07-2011/zistenia-statistikov-nove-porovnanie-

nasich-platov-.html
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odvetvia, Vv ktorych sa mesacny plat pohybuje hlboko pod celonarodnym priemerom.
Tradi¢ne ide o gastronomicky priemysel, textilny priemysel, Skolstvo, zdravotnictvo
a pol'nohospodarstvo. Z uvedeného vyplyva, ze mesacné platy su najvysSie v tych
odvetviach, ktoré su najziskovejsie, rozvijaji sa a vyzaduju kvalifikovanu pracovnu silu.
Vzhl'adom ktomu, Zze v Skolstve a zdravotnictve pracuje vysoky podiel vysoko
kvalifikovanych T'udi, priemerné platy v tychto odvetviach su podhodnotené. Vysledky
prieskumu poukézali aj na fakt, Ze ¢im hodnotnejs$iu pracu zamestnanec vykonava, tym je

jeho plat vyssi.

Tabulka ¢. 1.1: Priemerné mesané platy v jednotlivych odvetviach slovenského

hospodarstva za rok 2011.

Sektor Priemerny mesacny plat v eurach
Financné sluzby 891
Sluzby (ostatné) 878
Vyroba, rozvod elektriny, plynu, pary alebo vody 878
Doprava, posta, telekomunikacie 775
Stavebnictvo, architektira, nehnutel'nosti 766
Priemyselna vyroba 732
Slovensko 719
Zdravotnictvo, farmacia, veterinarne lekarstvo 697
Tazba surovin, nerastov 694
Obchod 660
Iné oblast’ 653
Urady verejnej alebo $tatnej spravy 628
Pravo, advokatske kancelarie 600
Pol'nohospodarstvo, lesnictvo 572
Skolstvo, vzdelavacie institucie 528
Cestovny ruch, hotelierstvo, gastronémia 519

Zdroj: Merces.sk
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Tabul'ka €. 1.2: Priemerny hruby mesac¢ny plat pre pracovnu poziciu — Projektovy manazér

vo vybranych odvetviach .

Odvetvie Priemerny hruby mesac¢ny plat v eurach

Bankovnictvo, Poistovnictvo 1900
Telekomunikécie 1700
Strojarstvo 1400
Elektrotechnika, Energetika 1340
Marketing, Reklama 1070

Zdroj: Naseplaty.sk

6. Regionalne rozdiely — tento faktor nam hovori o tom, Ze mzdova troven rovnakych
pracovnych pozicii v jednotlivych regionoch je rdzna. Regionalne rozdiely v platoch na
Slovensku st dlhodobo badatelné. Podl'a platového prieskumu Pla‘[y.sk28 je na tom
najlepsie Bratislavsky kraj, v ktorom l'udia zarabaju v priemere spolu s odmenami mesa¢ne
1051 eur. Najhorsie je na tom PreSovsky kraj, v ktorom je priemerna mesa¢na mzda len
66% z bratislavského platu. V Bratislavskom kraji st priemerné mesacné platy najvyssie
takmer vo vSetkych sledovanych odvetviach.

Dévodom su hlavne vysSie zivotné naklady v Bratislavskom Kkraji v porovnani
s ostatnymi krajmi. Najvyznamnej$im z pomedzi zivotnych nakladov je cena bytu a jeho
prendjom. Za prendjom napriklad jednoizbového bytu aj s energiami zaplatite v Bratislave
priblizne 480 €, za podobny v Humennom déite mesacne skoro o 200 € menej. Ak
zoberieme do uvahy kupu bytu, tak obyvatel’ Bratislavského kraja si moéze kapit’ zo svojej
mesacnej mzdy 0,57 Stvorcového metra bytu. Pre porovnanie ti, ¢o byvaju v okoli Nitry, si
za mesaénli vyplatu mézu kupit az 1,03 Stvorcového metra. Dalimi vyznamnymi
zivotnymi ndkladmi, ktorych vyska sa vyznamne 1i8i v jednotlivych regionoch Slovenska,
su ceny energie, dopravy a potravin. Ostatné zivotné ndklady su rovnaké vo vsetkych
regionoch. Ako priklad mozno uviest ponuku sluzieb mobilnych operatorov, ktora je
rovnaka v celej krajine ako aj ich spoplatnenie. Vyssie naklady pre l'udi pracujucich
Vv Bratislavskom kraji predstavuje aj vel'kd koncentracia a moznosti kultiirnej zabavy.

Vyssie platy ako v Bratislavskom kraji sa zarabajua len v troch kategoriach. V odvetvi

vyroba kovov alebo kovovych vyrobkov, v odvetvi vyroba z gumy a plastov v KoSickom

%% Dostupné na: http://www.profesia.sk/cms/newsletter/februar-2011/platove-rozdiely-medzi-krajmi-su-v-
desiatkach-percent/43096
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kraji a v odvetvi vyroba z gumy a plastov v Zilinskom kraji. Dévodom je, ze priemysel na
rozdiel od ostatnych odvetvi nesidli ¢i uz z historickych alebo logistickych dovodov v
hlavnom meste, vynimku predstavuje automobilka Volkswagen.

Zuveden¢ho teda vyplyva, ze hlavnym dévodom rozdielneho odmenovania
V jednotlivych regiénoch je rozdielnost' vo vyske zivotnych nakladov kazdého z nich.
Odmenovanie je vysSie v regionoch s vys$§imi nakladmi na zivot ako v regionoch s niz§imi

nakladmi na zivot.

Tabul'ka ¢. 1.3: Porovnanie priemernych mesa¢nych platov podla krajov SR.

Kraj Eur Percentualny podiel platu
k Bratislavskému kraju
Bratislavsky kraj 1051 100%
Trnavsky kraj 787 75%
Trenciansky kraj 775 74%
Kosicky kraj 781 74%
Zilinsky kraj 751 71%
Nitriansky kraj 761 2%
Banskobystricky kraj 728 69%
Presovsky kraj 693 66%

Zdroj: Platy.sk

7. Odborova organizacia - Ustava SR garantuje zamestnancom pravo zdruZovat' sa v
odboroch na ochranu svojich hospodarskych a socidlnych zaujmov. Zakonnik prace
definuje odborové organizacie ako obcianske zdruzenia podla osobitného predpisu.
Odborova organizacia vznikd nezavisle od voéle zamestnavatela a zamestnavatel je
povinny umozZnit’ pOsobenie takejto organizacie na pracovisku. Z tohto ddévodu je
zamestnavatel' povinny vytvorit pre zastupcov zamestnancov podmienky, ktoré im
umoznia aktivnu ¢innost’ v odborovej organizacii. Zastupcovia zamestnancov nesmu byt’
za svoju aktivnhu ucast v pracovnopravnych vztahoch nijako postihovani, ani
znevyhodnovani a po zdkonom stanovenu dobu su chraneni proti opatreniam, ktoré by
ich mohli poskodzovat. Prostrednictvom prislusného odborového organu maju

zamestnanci pravo na kolektivne vyjedndvanie. Zéakladom c¢innosti odborovych
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organizacii pri zastupovani zaujmov zamestnancov je uzatvaranie kolektivnych zmlav.
Obsahom kolektivnych zmlav je najma uprava:
e pracovnych podmienok (napr. dizka pracovného &asu, dizka dovolenky, vyska

odstupného),

e mzdovych podmienok (napr. priplatok za pracu nadcas, priplatok za pracovni

pohotovost),

e vztahov medzi zamestnavatelom a zamestnancami (napr. aké informacie bude
zamestnavatel poskytovat zamestnancom, akou formou aVvakej c¢asovej

periodicite),

a to vyhodnejsich ako upravuje Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny predpis, ak z ich
ustanoveni nevyplyva, ze sa od nich nemozno odchylit. Kolektivna zmluva je vysledkom

kolektivneho vyjednavania medzi odborovou organizaciou a zamestnavatel'om?®.

To znamena, ze pri tvorbe mzdovych podmienok musi dojst k dohode medzi
zamestnavatelom a zastupcami zamestnancov. Cielom odborovych organizacii je
dohodnut’ pre zamestnancov ¢o najlepSie podmienky, vyhodnejSie ako upravuje Zakonnik
prace. Je mozné povedat, Ze mzdova uroveil je tlatend smerom nahor. Z uvedeného
vyplyva, ze v podnikoch, v ktorych posobia odborové organizacie su vo vécsine pripadov

mzdy vyssie ako v podnikoch, v ktorych odborové organizacie nepdsobia.

8. Situdcia na trhu prace — tento faktor ndm hovori o tom, Ze mzdovu Groven podniku
ovplyviiuje aj ponuka na trhu prace. Nedostatocna ponuka prace urcCitej profesie moze
vyrazne posuvat’ jej cenu nahor a naopak, prebytok pracovnej sily urditej profesie moze
posuvat’ jej cenu nadol. Tento faktor zaroveni obsahuje aj uroven existujucej konkurencie,
ktora nati podniky upravovat vlastn mzdovi tUroven tak, aby si dokazali ziskat
dostatocné mnozstvo kvalifikovanej pracovnej sily. Treba prihliadat’ na uroven a formy
odmenovania uplatiované konkurenénymi podnikmi, odmeniovanie Vinych odvetviach

a zivotnu uroven spolo¢nosti. Toto vSetko sa odrdza v urovni jednotlivych zloziek mzdy.

#Spracované podla: http://www.1snsc.sk/clanok-0-506/474_Ucel_- Odborova_organizacia.html
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2. Ciel prace

Problematika odmeniovania patri nesporne ku kI'i¢ovym otdzkam riadenia l'udskych
zdrojov. Podniky su nutené pod tlakom silnejucej konkurencie venovat pozornost
zvySovaniu vykonnosti svojich zamestnancov, no na druhej strane, v snahe si tychto
vykonnych zamestnancov udrzat, sa musia sustredovat’ ina utvdranie pocitu ich
spokojnosti. Vyznamnym ndstrojom, ktory moéze podnikom napomodct’ vyrieSit' tento
problém, je riadenie pracovnej stimulécie ajej tazisko, ktorym je prave funkény a
efektivny systém odmenovania. Prostrednictvom systému odmenovania podnik ovplyviiuje
pracovny vykon svojich zamestnancov, ich spravanie a postoje, ato tak Kk praci, ako
I k samotnému podniku zelanym smerom. Odmenovanim dobrych vysledkov sa uvadza do
suladu spravanie zamestnancov so stratégiou a cielmi podniku, atym sa zabezpecuje
efektivnost’ podnikovej ¢innosti.

Hlavnym cielom diplomovej prace je na zaklade ziskanych teoretickych poznatkov
analyzovat’ vplyv kl'i€ovych vonkajsich faktorov na systém odmenovania v objekte nasho
skumania, telekomunikacnej spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s. Rozsiahlost’ hlavného ciel’a si
vyzaduje konkretizovat’ ho na ¢iastkové ciele a to:

PreStudovanim odbornej literatiry od domécich a zahrani¢nych autorov sa obozndmit’
s pojmom odmenovanie a systém odmenovania. Zistit, aké st jeho prvky, ciele, Struktara,
ulohy a ¢o od neho o€akédva podnik a samotni zamestnanci. Obozndmit’ sa s mzdovym
systémom ako aj so zamestnaneckymi vyhodami a sluzbami.

Prestudovanim odbornej literatiry od réznych autorov sa oboznamit’ s jednotlivymi
vonkaj$imi a vnatornymi faktormi ovplyviiujucimi systém odmenovania. Systém
odmenovania ovplyviiuje mnozstvo faktorov. Nazory autorov na faktory ovplyviiujuce
systém odmenovania nie su totozné. Faktory, ktoré pokladaji jednotlivi autori za kl'icové
pri tvorbe systému odmenovania sa liSia. Nas§im cielom bude vybrat’ z pomedzi vSetkych
faktorov tie, ktoré budeme v d’alSej praci povazovat’ za kI'icové a nésledne sa oboznamit’
s vplyvom kl'ic¢ovych vonkajsSich a vnatornych faktorov na systém odmenovania.

Oboznamit’ sa so spolocnostou GTS Slovakia, a. s. ajej systtmom odmenovania,
pristapit’ Kk analyzovaniu kazdého klIicového externého faktora a jeho vplyvu v tejto
spolo¢nosti. Pre tuto analyzu pouzijeme rozhovor s generalnym riaditefom, rozhovor
s manazérmi oddeleni a hlavnou personalistkou spolo¢nosti. Taktiez vyuzijeme informacie

pristupné na internetovej stranke spolo¢nosti a interné dokumenty spolo¢nosti.
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Splnenim jednotlivych ¢iastkovych cielov mozno dospiet’ k splneniu hlavného ciela,
ktorym je poskytnut’ prehladnt analyzu vplyvu kl'a€ovych vonkajsich faktorov na systém

odmenovania V telekomunikac¢nej spolocnosti GTS Slovakia a.s.
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3. Metodika prace a metody skimania

V teoretickej Casti naSej diplomovej prace sme sa snazili rozobrat' problematiku
odmenovania, oboznamit sa so systémom odmenovania, jednotlivymi vonkaj$imi
a vnutornymi faktormi, ktoré ho ovplyviiuju a analyzovat ich vplyv. Potrebné informécie
pre teoreticktl ¢ast’ naSej diplomovej prace sme ziskali z odbornej literatary od domacich
a zahrani¢nych autorov, zo $tatistik Statistického uradu Slovenskej republiky, z odbornych

internetovych stranok a odbornych ¢asopisov.

V praktickej Casti nasej diplomovej prace sme sa snazili analyzovat’ vplyv vonkajSich
faktorov na systém odmenovania v konkrétnom podniku. Pre pracu sme si vybrali
telekomunikaénti spolo¢nost GTS Slovakia, a. s. V prvej Casti sme opisali systém
odmenovania v spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s. Potrebné informacie sme ziskali
Z internetovej stranky spolo¢nosti a z internych dokumentov spoloc¢nosti. Tiez sme vyuzili
rozhovor s hlavnou personalistkou podniku. V druhej casti sme sa oboznamili s
kl'ai€ovymi vonkajSimi faktormi ovplyviiujicimi systém odmenovania v spolo¢nosti GTS
Slovakia, a. s. Potrebné informécie sme ziskali z odbornych internetovych stranok, zo
Statistik Statistického tiradu Slovenskej republiky, z odbornych &asopisov, internetove;
stranky spolo¢nosti a z internych dokumentov spoloc¢nosti. Tiez sme vyuzili rozhovor
s hlavnou personalistkou podniku. V tretej Casti sme analyzovali vplyv klicovych
vonkajSich faktorov na systém odmenovania v spolocnosti GTS Slovakia, a. s. Potrebné
informacie sme ziskali z internetove] stranky spolo€nosti a z internych dokumentov
spolo¢nosti. Tiez sme vyuZili rozhovor s generdlnym riaditel'om, rozhovor s manazérmi

oddeleni a hlavnou personalistkou spolo¢nosti.

Analyza, syntéza, dedukcia, indukcia a kompardcia boli hlavnymi metdédami, ktoré

sme pouZili v praktickej ¢asti na vyhodnotenie a interpretaciu vysledkov.
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4.  Vysledky prace

4.1 Charakteristika spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s.

Telekomunikacné odvetvie patri medzi najdynamickejSie odvetvia na Slovensku. Do
tohto odvetvia sa aktivne zapaja aj sikromny sektor, hlavne v ¢asti financovania rozvoja
telekomunikacii v harmoénii so svojou technickou a obchodnou stratégiou (rozvoj internetu,
mobilnych sluzieb, digitalizacia telekomunikaénej siete.), ako aj v harmonii s politikou
prislusného ministerstva.

Telekomunikacny sektor je charakterizovany dynamickym prostredim, rychlymi
zmenami, neustalymi inovaciami, ale aj rozSirovanim pontkanych sluzieb. Do
telekomunikaéného odvetvia prichadzaji nové podniky aj zinych odvetvi. Hlavnymi
predpokladmi pre rast a Gspech spolo¢nosti vV tomto odvetvi st schopnost’ pruzne reagovat
na akcie konkurentov, schopnost’ ponukat kvalitné sluzby, neustala inovacia v oblasti
ponuky novych sluzieb a produktov a tiez vysoka efektivnost. Podniky pdsobiace
Vv telekomunika¢nom odvetvi by mali permanentne mapovat’ poziadavky zakaznikov, aby
boli schopni na ne flexibilne reagovat. Ddlezité je hlavne spravne manazovanie vztahov so
zakaznikmi a spravne nastavenie vSetkych ¢innosti podniku.

Telekomunikacnad oblast’ patri do kompetencie Ministerstva dopravy, regionalneho
rozvoja a cestovného ruchu Slovenskej republiky. Tento organ prijima a zodpoveda za
Statnu politiku tohto odvetvia. Organom $tatnej spravy pre sektor telekomunikacii je
Telekomunika¢ny urad SR. Je cenovym organom a tiez narodnym regulatorom pre oblast’
elektronickych komunikécii.

Medzi najdolezitejsie podniky, ktoré zabezpecujii mobilné a telekomunikaéné sluzby
na uzemi Slovenskej republiky st T-Com, Orange Slovensko, a. s., T-mobile Slovensko, a.

S., Telefonica O2 Slovakia, s. r. 0.

Spolo¢nost  GTS Slovakia je telekomunikaény operator s celoslovenskou
posobnostou. Na Slovensku pdsobi od roku 2000. Sidli v Bratislave na Einsteinovej 24
v budove Aupark Tower. Pobodky mé v Nitre, Ziline, Banskej Bystrici a v Kogiciach.
V sti¢asnosti ma 208 zamestnancov, ztoho 196 v Bratislave, 2 v Nitre, 3 v Banskej
Bystrici, 2 v Ziline a5 v Kogiciach. Je &lenom medzinarodnej skupiny GTS Central

European Holding B. V. (GTSCE), ktord je poskytovatelom integrovanych
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telekomunikac¢nych rieSeni na zaklade viacvrstvovej infrastruktary pre krajiny strednej
a vychodnej Europy nachadzajtce sa v oblasti medzi Frankfurtom a Istanbulom.

Spolo¢nost” GTS Slovakia mé rozsiahle skusenosti ako telekomunika¢ny operator
poOsobiaci na slovenskom trhu a ako ¢len silnej nadnarodnej telekomunikacnej skupiny sa
chce na domdcom trhu prezentovat ako logickd rovnocennd alternativa oproti ponuke
konkurencie a poskytovat’ kvalitné sluzby, sluzby s pridanou hodnotou, sluzby ,all
inclusive. Spolo¢nost’ GTS CE vyuziva svoju vlastnt opticku siet’ a poskytuje hlasové,
datové, internetové, IP, MPLS a Sirokopasmové sluzby. Prioritne je orientovana na
podnikovu klientelu (podnikatelia, malé, stredné a vel'ké podniky), ale svoje sluzby
poskytuje aj pre domacnosti ainych mobilnych a telekomunikaénych operatorov
(Slovanet, Orange, T-Com, O2).

Spolo¢nost GTS CE podnika hlavne v Polsku, Rumunsku, Mad’arsku v Ceskej
republike a na Slovensku. S lokalnymi partnerstvami a roz$irenim siete spolo¢nost’” pdsobi
aj v Ukrajine, Bulharsku, Chorvatsku, Rusku, Srbsku, Moldavsku, Slovinsku i v Turecku.
Ma bezkonkurenéné postavenie V krajinach strednej a vychodnej Eurdpy, svojim
partnerom a zakaznikom ponuka prostrednictvom rozsiahleho medzinarodného portfolia
sluzieb bezkonkurencné pokrytie a dosah v ramci celej oblasti. Vd’aka tomu, ze spolo¢nost’
GTS CE pokryva celu oblast’, ziskavaju zédkaznici vyhody z jednoduchosti, tspor nakladov
a zo zvysenej efektivity, ktoré nemozno vzdy dosiahnut’ pri vyuZivani sluzieb od viacerych
dodavatelov.

Spolo¢nost’ vystupuje ako jeden operator pre celtl oblast’ strednej a vychodnej Europy
a dokaze pomocou modernej sietovej infrastruktiry pokryt' celé tzemie Slovenskej
republiky. Modernou sietovou infrastruktirou mdézeme rozumiet’ pristupové bezdrotové
siete FWA na zabezpecenie spojenia v 36 mestach Slovenska, ako aj metropolitnt opticku
siet’ prepdjajicu hlavné Casti Bratislavy. Okrem spominaného spolo¢nost’ GTS Slovakia
vyuziva aj medzindrodnt vysokorychlostni optickit komunikaént siet’, ktort prevadzkuje
GTS CE. Telekomunika¢na siet GTS CE Vv sucasnosti disponuje eurépskym optickym
datovym ringom, ktory je postaveny na SDH technoldgii a poskytuje prepojenie
jednotlivych narodnych sieti v GTS CE s kapacitou 10 Gbps (STM 64) a viac. Tento okruh
prechadza jednotlivymi metropolami v krajinach, v ktorych poskytuji sluzby lokélne
zastipenia GTS CE. Tato eurdpska siet’ je tvorend obojsmernym samoopravnym kruhom
S kapacitou, ktord umoziuje plné vyuzitie narocnych aplikacii novej generacie
anajnovsich technologii zaloZenych na protokole IP, prenos hlasovych sluzieb ako aj

medzinarodnych digitdlnych okruhov.
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Zaklad narodnej telekomunikacnej siete GTS Slovakia tvori vysoko kapacitna opticka
chrbticova siet’ postavena na technoldgii SDH, ktord nadvizuje na eurdépsku SDH siet’ GTS
CE. Téato chrbticova siet’ pokryva vsetky dolezité priemyselné, obchodné a administrativne
centra. V jednotlivych distribucnych centrach nadvézuje na prenosovu siet’ pristupova siet’,
ktora je realizovana pristupovymi okruhmi k jednotlivym zdkaznikom. Lokalne okruhy st
realizované podla jednotlivych potrieb zdkaznikov ato digitdlnymi okruhmi, FWA
linkami, vlastnymi radioreleovymi trasami v licencovanych a vol'nych pasmach, pripadne

optickymi vedeniami.

Motto spolo¢nosti GTSCE : ,,Komplexné rieSenie pre vas‘.
Poslanie spolo¢nosti: Poskytovanie komplexnych sluzieb s pridanou hodnotou.

Hodnoty: ,,VSetci si tykame, vSetci sme si rovni®.

V mene spolo¢nosti kona predstavenstvo, pozostavajice z predsedu predstavenstva
(Chairman of the Board) a 2 ¢lenov predstavenstva (Members of the Board). Riaditel’ pre
oddelenie sluzieb zakaznikom (Customer Service Director) je jednym ¢lenom
predstavenstva a finan¢ny riaditel’ (Finance Director) je druhym ¢lenom predstavenstva.
Spolo¢nost’ ma dozornu radu, ktord pozostava zo 6 ¢lenov dozornej rady, z ktorych st 2
zo Slovenska a d’alsi 4 su z [rska, Spojenych §tatov a 2 st z Pol'ska, priom slovenski
¢lenovia dozornej rady pracuju ako technicky riaditel’ (Technical Director) a riaditel’ pre
produkty a stratégie (Product & Strategy Director). Predstavenstvo zasada raz za tyzden
alebo podla potreby. Dalej posobi vo vedeni spoloénosti obchodny a marketingovy riaditel’
(Sales & Marketing Director), ktorého priamym nadriadenym je predseda predstavenstva.
Pod obchodného a marketingového riaditel'a patria oddelenia marketingu, direct salesu,
indirect salesu, wholesalesu, salessupportu a regional salesu. Regional Sales sa ¢leni d’alej
na banskobystricky a kosicky region.

Pod riaditela pre produkty a stratégie patri pravnicka (Lawyer — Contractor) a
produktové oddelenie (Product Manager). Pod riaditel'a oddelenia sluzieb zdkaznikom
patria oddelenia billingu, frontoffice, hotline, oddelenie kontaktu so zdkaznikmi (Customer
Contact Center) a oddelenie kontroly kvality (Data quality manager). Pod finan¢ného

riaditel'a patri oddelenie backoffice, recepcia, uctaren (Chief Accountant Manager) a
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oddelenie I'udskych zdrojov (Human Resources Manager). Pod technického riaditel’a patri

oddelenie zasobovania (Logistics Manager) a d’alSich 9 technickych oddeleni, ktoré sa

delia d’alej podl'a typu sluZieb, ktoré maji vo svojej sprave.

Spolo¢nost” GTS Slovakia poskytuje svojim zdkaznikom predovsetkym internetove,

datové, hlasové a kombinované sluzby.

Internetové sluzby:

GTS Internet - sluzba pevného pristupu do internetu je urcend firmam, ktoré
vyzaduju garanciu vysokej kvality pripojenia. Za dohodnuti sumu ziskava zédkaznik

kvalitné internetové pripojenie nie len na Slovensku, ale aj do zahranicia.

GTS ADSL - produkty prindSajuce vysokorychlostny internet za atraktivne ceny

bez ohl'adu na to, ¢i zdkaznik ma alebo nema telefonnu linku od ST.

GTS Virtual Server Hosting - poskytuje vSetkym podnikovym zakaznikom balik
rychlych a skdlovateInych sluzieb CaaS. Tato sluzba zdkaznikom umoziuje
vyberat’ si, alokovat’ a prestivat’ poCitacové zdroje tak, ako to potrebuju a vtedy,

ked’ to potrebuju.

Détové sluzby:

GTS Digital - je profesionalne telekomunika¢né rieSenie na baze prenajatych
digitalnych okruhov. Sluzba je urcend na spol'ahlivy prenos velkych objemov dat
S minimalnym oneskorenim prenosu dat a pre pripojenie telefonnych ustredni na
I'ubovolnu vzdialenost’. Sluzba umoznuje prepojenie lokalit v rdmci Slovenska ako

aj do zahranicia.

GTS Ethernet Line - umoziuje prepojenie jednotlivych Ethernet LAN sieti do
jednej velkej s vyraznymi Usporami prevadzkovych nakladov. Sluzba je urena
spolo¢nostiam, ktoré potrebuju prepojit’ svoje pobocky do jednej vnutropodnikove;j
siete. Firmy tak moéZu vyuzit usporu na komunikicii a pouZivat systémy

a aplikacie na vsetkych pobockach, akoby sidlili v jednej budove.

GTS Fibre - je profesionalne telekomunikac¢né rieSenie na baze vlastnej optickej

infrastruktury, ktora poskytuje bezkonkurenénu spol'ahlivost’. Je vhodna na prenos
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vel'mi velkych objemov dat pri najvysSich prenosovych rychlostiach s takmer
nulovym oneskorenim prenosu dat. Sluzba je urcend pre chrbticové siete
korporatnych zékaznikov, poskytovatel'ov internetovych sluzieb,

telekomunikacnych operatorov.

e GTS IP VPN - je spolahlivé rieSenie firemnej komunikacie s usporami
prevadzkovych nakladov zaloZené na prenose dat prostrednictvom jedinej siete IP.
GTS Slovakia zmluvne garantuje parametre sluzby, ako je rychlost, dostupnost’

a spol'ahlivost’ prostrednictvom SLA (Service Level Agreement).

e GTS Media Line - je profesionalne riesenie, ktoré spiiia $pecifické potreby
medialneho priemyslu. Rychlo rastice ndklady na satelitnych transpondéroch
vyznamnou mierou otvdraji moznosti pre pozemné rieSenia pre primarnu
distribuciu, ktoré zabezpecuju pruznost’, odolnost’ a najvyssiu kvalitu. Vyuzijic
GTS Media Line, zdkaznik méze efektivne prenasat’ video obsah vo vysokom

rozliSeni k vel'kému poctu partnerov.
Hlasové sluzby:

e Pripojeniec vlastnej Ustredne - kompletna telekomunikacnd sluzba pre
najnarocnejSich zakaznikov, ktord poskytuje zékaznikovi priame pripojenie do

verejnej telefonnej siete v SR aj v zahranic¢i za vyhodnu cenu.

e Balicky:

1. IP Hlas (0/200/500/1200) - so sluzbou IP Hlas ziskava zakaznik 0 az 1200 voI'nych
mint a vynikajuce tarify po ich precerpani. NavySe telefonovanie a internet
Vv jednej datovej pripojke predstavuji pre zdkaznika zefektivnenie celkovych
telekomunika¢nych nakladov.

2. TP Koncové zariadenia - IP Telefony, telekonferencné zariadenia, nahlavné sady,
analogové adaptéry.

3. CS Hlas (100/333/500/Plus) - sluzba prinasa vsetkym majitelom pevnych
telefonnych liniek moznost’ vybrat’ si pre svoje odchadzajice hovory alternativneho

operatora s najvyhodnejSimi cenami a vyrazne uSetrit’ na telefonovani.

Kombinované sluzby:
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e GTS IP Office - je kompletné telekomunikaéné rieSenie pre mensie firmy, ktoré
potrebuji vysokorychlostny neobmedzeny internet, lacné telefonovanie, faxovanie

bez potreby faxu ako aj d’alSie doplnkové sluzby, a to vSetko za vyhodnu cenu.

e GTS IP Office Plus - je balik komunika¢nych sluzieb pre mensie a stredné firmy,
ktorym uz nevyhovuju sluzby na baze ADSL, uréené najmé pre domacnosti, ale

profesiondlne rieSenia pre ne doteraz neboli cenovo dostupné.

Vdaka Sirokému spektru pontikanych telekomunikacnych sluzieb je spolo¢nost GTS
Slovakia schopnd naplnit’ naro¢né poziadavky svojich klientov. Medzi spokojnych
zékaznikov GTS Slovakia patria aj také vyznamné spolo¢nosti ako Allianz - Slovenska
dochodkova spravcovska spolocnost’, a. s. , Azet.sk, a. s., CSOB Leasing, a. s. , Fun Radio,
IBM Slovensko, spol. s. r. 0. , Ministerstvo spravodlivosti Slovenskej Republiky, Orange
Slovensko, a. s., Porsche Slovakia, spol. s. r. 0., Slovenské elektrarne, a. s. , Tatra banka,

a. s., UNIQA poistovna, a. s. ¢i Zapadoslovenskad energetika, a. s.

Tabul'ka €. 4.1: Prehl'ad vybranych ekonomickych ukazovatel'ov za roky 2006 az 2010

v eurach.

Rok | Vynosy | Naklady | Zisk | Pocet zamestnancov
2006 510 606 526 295 -15 689 129
2007 865 422 792 149 73273 138
2008 088 586 843 791 144 795 145
2009 | 34 362 160 | 30484 170 | 3877990 183
2010 | 36 352 809 | 33101936 | 3 250 873 232

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zaklade tdajov z tabulky modzeme povedat, ze spolo¢nost GTS Slovakia a. s.

dosahovala zisk od roku 2007. Najvac¢si narast zisku zaznamenala v roku 2009, ked’ zisk

narastol o 3 733 195 eur oproti roku 2008. Tento narast bol spdsobeny hlavne rastom trzieb

za vlastné vyrobky. Ako priklad méZeme uviest novu sluzbu Ethernet Line, ktort
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spolo¢nost’ spustila v roku 2009 a ktora zakaznikom a partnerom umoznila rozsiahle
pokrytie prostrednictvom siete GTS Carrier Ethernet v celom regione strednej Eurdpy.
Vdaka tejto sluzbe dokaze spoloc¢nost’ spravovat’ siete svojich medzinadrodne posobiacich
zékaznikov ovela efektivnejSie a poniknut’ im vysokorychlostné prenosy dat, hlasu a
videa. Naklady v sledovanom obdobi stale rastli. Najvacsi narast zaznamenali v roku 2009,
ked vzréastli 029 640379 eur oproti roku 2008. Tento nérast bol sposobeny hlavne
rozsiahlymi investiciami do nakupu novych technologickych zariadeni, do vybudovania
novych optickych sieti, do zazmluvnenia budov a vystavby stoziarov na umiestnenie
radiovysielacov. Zavedenie novych sluzieb sposobilo nérast poctu zdkaznikov, na o
spoloc¢nost’ reagovala zvySovanim poctu svojich zamestnancov pocas celého sledovaného
obdobia.

4.2 Systém odmenovania v spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s.

Vo vedeni spoloc¢nosti posobi 5 hlavnych manazérov, ktorych priamym nadriadenym je
generalny riaditel. Medzi 5 hlavnych manazérov patri obchodny a marketingovy riaditel
(Sales & Marketing Director), riaditel' pre produkty a stratégie (Product & Strategy
Director), riaditel’ pre oddelenie sluzieb zakaznikom (Customer Service Director), finanény
riaditel’ (Finance Director) a technicky riaditel’ (Technical Director). Tito hlavni manaZéri
su odmenovani fixnou a variabilnou zloZkou mzdy. Fixnu zloZku mzdy tvori mesacna
Casova mzda, priplatok za riadenie a priplatok za funkciu (Clen predstavenstva, dozornej
rady). Variabilna zlozka mzdy predstavuje 21 - 30 % mzdy hlavného manazéra. Tvoria ju
Stvrtrocné bonusy, ktoré sa vypocitaju prostrednictvom vzorca: Stvrtro€ny bonus hlavného
manazéra = % dosiahnutého vykonu zamestnanca x % uspeSnosti spolocnosti x mesacny

zarobok .

Pod 5 hlavnych manazérov spadaju jednotlivé oddelenia. Na ich Cele stoja manazéri
oddeleni. Ti s priamo podriadeni hlavnému manazZérovi, pod ktorého dané oddelenie patri.
Manazéri oddeleni stt odmeiiovani fixnou a variabilnou zlozkou mzdy. Fixnl zlozku mzdy
tvori mesacna ¢asova mzda a priplatok za riadenie. Variabilna zlozka mzdy predstavuje 21

- 30 % mzdy manazéra oddelenia. Tvoria ju Stvrtro¢né bonusy, ktoré sa vypocitaja
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prostrednictvom vzorca: Stvrtro¢ny bonus manazéra oddelenia = % dosiahnutého vykonu

zamestnanca x % uspesnosti spolo¢nosti x mesa¢ny zarobok.

V jednotlivych oddeleniach pracuji administrativni pracovnici, ktori st priamo
podriadeni manazérovi prislusného oddelenia. Administrativni pracovnici st odmenovani
fixnou a variabilnou zlozkou mzdy. Fixni zlozku mzdy tvori mesa¢na Casova mzda.
Variabilna zlozka mzdy predstavuje 11 - 20 % mzdy administrativneho pracovnika.
Tvoria ju Stvrtro¢né bonusy, ktoré¢ sa vypocitaju prostrednictvom vzorca: Stvrtrocny bonus
administrativneho pracovnika = % dosiahnutého vykonu zamestnanca x % uspeSnosti

spolo¢nosti x mesacny zarobok.

V spolo¢nosti pracuji aj obchodnici, ktorych hlavnou tlohou je ziskat' ¢o najviac
klientov. To znamena predat’ im ¢o najviac sluzieb. Obchodnici st odmenovani fixnou
a variabilnou zlozkou mzdy. Fixnl zlozku mzdy tvori mesa¢nd Casovd mzda. Variabilnu
zlozku mzdy predstavuje percentudlny podiel zo zisku z projektu (% zo zaplatenych
sluzieb zékaznikmi - 0,5 % v pripade pridelenych zikaznikov, 1 % V pripade ziskania

novych zakaznikov).

Poslednou skupinou st brigadnici. Ti s odmefiovani hodinovou ¢asovou mzdou.
V niektorych pripadoch mézu dostat’ aj Stvrtroéné bonusy, to vSak zavisi od rozhodnutia

priameho nadriadeného a nasledného schvalenia vedenim spolo¢nosti.

Spolo¢nost” GTS Slovakia, a. s. poskytuje vSetkym svojim zamestnancom okrem
brigaddnikov tieto zamestnanecké vyhody:

e pouzivanie sluzobného automobilu na sukromné ucely,

e moznost’ zlacneného nakupu vyrobkov spolo¢nosti,

e prispevok na stravovanie nad ramec zakona,

e pouzivanie mobilného telefonu,

e viano¢né vecné dary,

e firemné akcie plne hradené zamestnavatelom pre zamestnancov vratane ich

rodinnych prislusnikov.
e fitness v spolo¢nosti Golem — 8x/mesiac,

e tenisv NTC — firma ma stanoveny rozpocet na Cerpanie,
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e plavanie — 14€/mesiac,

e golf — kazdy zamestnanec, ktory absolvoval kurz ama green kartu, mdze
neobmedzene vyuzivat’ firemna green Kartu,

e prispevky na kulturu — divadlo, kino, koncerty: 20 € rocne,

e GTS Slovakia je partnerom Tatra banky — zamestnanci mozu vyuzivat' zvyhodnené
baliky od Tatra banky, zvyhodnené tvery,

e internetové pripojenie DSL — kazdy zamestnanec ma narok za symbolickt cenu 3€,

e zabezpeleny pitny rezim — kéva, hortca ¢okolada, ¢aj, iné¢ teplé napoje, mineralka,
cukor, mlieko do kavy, med v neobmedzenom mnozstve,

e firemné akcie — letny a zimny firemny vikend.

4.3  Vonkajsie faktory ovplyviiujice systém odmerovania v spolo¢nosti
GTS Slovakia, a. s.

1. Situacia na trhu prace

Pracovny trh odraza sily dopytu a ponuky kvalifikovanej pracovnej sily v ramci
urcitého tizemia. Tieto sily ovplyviiuju vySku mzdovych sadzieb, na zaklade ktorych je
mozné prilakat’ alebo udrzat’ si kompetentnych zamestnancov. Nedostato¢na ponuka prace

urc€itej profesie moéze vyrazne posuvat jej cenu nahor a naopak.

Ked’Ze spolo¢nost’” GTS Slovakia, a. s. je vyznamnym telekomunikaénym operatorom
posobiacim na Slovensku, rozhodli sme sa zobrazit’ situdciu na trhu prace prostrednictvom
nezamestnanosti na Slovensku, poétu uchadzacov o zamestnanie Vv telekomunikaénom

odvetvi a ponuky pracovnych miest v telekomunika¢nom odvetvi.

Podla tdajov zo Statistického uradu Slovenskej republiky®® bola miera
nezamestnanosti na Slovensku v decembri roku 2011 na Grovni 13, 59 %. Situdcia na trhu
prace tak bola najhors$ia od leta roku 2004. Nezamestnanost’ na Slovensku stupa od roku
2008, ked’ exportne orientované hospodarstvo zasiahli dosledky svetovej hospodarske;

krizy. Mnoho podnikov po zniZeni zékaziek zacalo prepustat’, k zlepSeniu nedoslo ani po

%0 Spracované podra: http:/portal statistics.sk/showdoc.do?docid=35596
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navrate ekonomiky do ciernych cCisel. Pocet nezamestnanych, ktory mohli okamzZite
nastapit’ do prace, presiahol v decembri roku 2011 hranicu 399 000 I'udi. Nezamestnanost,
ktora sa zarad’'uje k najvysSim v Eurdpskej unii, je jednym z najvacSich problémov

slovenskej ekonomiky.

Graf ¢. 4.1: Vyvoj nezamestnanosti na Slovensku v % Vv rokoch 1992 — 2012.
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Podra udajov pracovného portalu Profesia.sk® sa v roku 2011 na Slovensku uchadzalo
01 pracovni poziciu v priemere 41 ludi, ktori by na nej chceli pracovat. AvSak
Vv telekomunikacnom odvetvi reagovalo na 1 pracovni poziciu iba 13 Tl'udi. Mozeme
povedat, ze v telekomunikacnom odvetvi je najmenej vhodnd situdcia z pohladu

zamestnavatel'ov na hl'adanie novych zamestnancov.

Rok 2011 sa niesol v znameni oZivovania. Podl'a udajov Statistického tGradu SR*
vzrastla ponuka prace na Slovensku o 5,8 % oproti roku 2010. Pocet ponukanych
pracovnych miest v hospodarstve SR v roku 2011 bol 14 704. Najvyraznejsie si polepsilo
odvetvie Informacie a komunikacia, v ktorom ponuka prace vzrastla az o0 82,9 % oproti

roku 2010 na troveni 492 volnych pracovnych miest.

Na zaver mozeme skonStatovat’, Ze situacia na trhu prace v telekomunika¢nom odvetvi
je odlisna od situacie na trhu prace v ndrodnom hospodarstve. V telekomunikacnom
odvetvi sice rastie ponuka pracovnych miest, avSak uchadzacov o tieto volné pracovné
pozicie je malo. Hlavnym doévodom je, Ze odvetvie Informacie a komunikacia sa

charakterizuje rychlymi zmenami, dynamickym prostredim, neustalym tlakom na inovacie

3L Spracované podla: http://profesia.pravda.sk/zamestnanie/clanok/18555-0-jedno-pracovne-miesto-sa-

zaujima-41-ludi/
%2 Spracované podra: http:/portal statistics.sk/showdoc.do?docid=43900
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a potrebou rozsirovania a zdokonalovania ponukanych sluzieb. Uspech a rast spolognosti
plsobiacich v tomto sektore zavisi od kvalifikicie, Specializdcie a skusenosti
zamestnancov v tomto odbore. Kazda pracovna pozicia v tomto odvetvi je vysoko
Specializovand a vyzaduje si od zamestnanca vysoki mieru odbornosti a potrebni
kvalifikaciu v oblasti IKT. Na trhu prace je nizky pocet 0sdb vhodnych na tieto pozicie.
Vyplyva to zo skuto€nosti, Ze podiel zamestnanych osdb v tomto odvetvi predstavuje 0,4

% na celkovom pocte zamestnanych 0so6b v hospodarstve SR.

2. Odvetvie - prislusnost’ k odvetviu :

Dalsim dolezitym faktorom, ktory musia podniky zohladnit’ pri zostavovani svojho
systému odmenovania je faktor s nazvom Odvetvie — prislusnost’ k odvetviu. Tento faktor
nam vypoveda otom, Ze pracovnici pracujuci na rovnakych pracovnych pozicidch
v roznych odvetviach nezardbaju rovnako. VySku ich odmeny vyznamne ovplyviiuje
ziskovost’ odvetvia, v ktorom posobi spolo¢nost, Vv ktorej st zamestnani. Platy
v ziskovejsich odvetviach st vyssie ako platy v menej ziskovych odvetviach.

Ked’ze spolo¢nost’ GTS Slovakia a. s. posobi v telekomunikacnom odvetvi, rozhodli
sme sa vykreslit' ziskovost’ tohto odvetvia prostrednictvom trzieb a ziskov po zdaneni
dosiahnutych za rok 2009 najvyznamnejSimi firmami v telekomunikacnom odvetvi. Pre
porovnanie sme spravili to isté aj v d’alSich 3 odvetviach, v ktorych by sa pracovnici

spolo¢nosti GTS Slovakia a. s. mohli uplatnit’.
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Tabul'ka €. 4.2: Prehl'ad trzieb a ziskov po zdaneni najvyznamnejsich firiem v jednotlivych odvetviach za rok 2009.

Odvetvie Firmy Triby v tis. | Zisk po zdaneni Poradie v Top 200 (podla | Rentabilita trzieb
eur Vv tis. eur vysky trzieb) v %

Telek atng Orange Slovensko, a. s. 812 666 199 759 13. 24,6

© eo‘ér\fe‘ig}eacne Slovak Telekom 974 200 145 550 11, 14,9

o Assgco Central Europe, a. s., 137 329 10 397 78, 7,6

Informacné Bratislava

technologie Asbis Sk, s. r. 0., Bratislava 137 182 - 79. -

Eset, s. r. 0., Bratislava 80 269 49 325 118. 61,4

Volkswagen Slovakia, a.s. 2943 670 73 959 5 2,5

' ' PCA Slovakia s.r.o. 1 853 693 59 716 6. 3,2

Strojarske odvetvie | Kja Motors Slovakia s.r.o. 1,5
1 684 599 25935 8.

Samsung - Galanta 3168 162 236 918 i 7,5

L Foxconn 11
Elektrotechnicke 1237 562 13576 9.

odvetvie
Samsung - Voderady 406 940 10 842 23 2,7

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Na zaklade uvedenej tabul’ky a informacii z tyzdennika TREND*® méZeme povedat, Ze
hlavnymi tahunmi slovenskej ekonomiky v roku 2009 boli strojarstvo - vyrobcovia
automobilov a elektrotechnické odvetvie. Elektrotechnika porazila automobilky. Podla
trzieb bol najvaésim podnikom galantsky vyrobca televizorov LCD Samsung Electronics
Slovakia. Na cele vystriedal minulorocnti neotrasitel'nt jednotku Volkswagen Slovakia,
ktory sa umiestnil na druhom mieste. Samsung Electronics Slovakia odolaval krize
omnoho lepSie ako Volkswagen Slovakia. Investicie do automatizacie vyroby a nové
modely televizorov mu znasobili vynosnost. V prvej desiatke najlepsich podnikov podla
trzieb zastupuje elektrotechniku aj nitriansky vyrobca LCD televizorov pre eurdpsky
region Foxconn Slovakia, konkrétne na 9. mieste. Vo faze rastu sa nachadza aj
rozbiehajuci sa zdvod Samsungu na vyrobu LC panelov vo Voderadoch. Dokazuje to
narast jeho trzieb popri ich poklese v inych elektrotechnickych podnikoch. Vyrobcov
automobilov zastupuje v prvej desiatke okrem Volkswagenu Slovakia aj PCA Slovakia na
6. mieste a Kia Motors Slovakia na 8. mieste. PCA Slovakia zaznamenala z pomedzi
vsetkych podnikov najvyssi absolutny narast trzieb, skoro 190 tisic eur.

Telekomunikaéné odvetvie sa z hl'adiska ziskovosti nachadzalo v tesnom zavese za
elektrotechnickym odvetvim a vyrobcami automobilov. Slovak Telekom otvara druhu
desiatku najlepSich podnikov podrla trzieb, do ktorej sa zmestil so svojim 13. miestom aj
dal$i vyznamny telekomunika¢ny operator Orange Slovensko. Obaja dokézali dvihnat
svoju ziskovost’ aj pri miernom poklese trzieb. Spolocnost’ GTS Slovakia sa v rebricku 200
najlepSich podnikov podl'a trzieb neumiestnila, aj ked’ s trzbami vo vyske 34,362 mil. eur
a ziskom po zdaneni vo vyske 3,878 mil. eur naplnila svoje ocakévania.

Informacné technologie z hladiska ziskovosti nasleduju za telekomunikacnym
odvetvim. Viaceré podniky z IT biznisu sa umiestnili v druhej polovici rebri¢ka najvacsich
podnikov podl'a trzieb, kam im dopomohol takmer 50 — percentny medziro¢ny prirastok
trzieb, sposobeny hlavne expanziou v zahrani¢i, ako aj zdkazkami pre domaci verejny

sektor.

Z hladiska rentability trzieb sa najlepsie zo skumanych podnikov umiestnil Eset, s. r. 0.
s rentabilitou trzieb 61,4 %. Na poslednom mieste sa umiestnil podnik Foxconn
s rentabilitou trzieb 1,1 %. Spolo¢nost’ GTS Slovakia dosiahla rentabilitu trzieb 11,4 %.

Aj ked spolo¢nost’ dosiahla v porovnani s ostatnymi trzby len na Grovni 33, 984 mil. eur,

%% Dostupné na: http://www.etrend.sk/uploads/flash/trend-top-2010/flip.html
47



na zaklade rentability trzieb mézeme povedat’, ze z 1 eura trzieb vyprodukovala 0,114 eur
zisku, a preto sa umiestnila na 4. mieste.
Mozeme skonstatovat’, Zze vysoka ziskovost’ vybranych odvetvi zaist'uje vysoki mzdovu

uroven jednotlivych spolo¢nosti posobiacich v danych odvetviach.

Tabulka ¢. 4.3: Priemerné platy na jednotlivych pozicidch v konkurencnych

spoloc¢nostiach.
Pracovna pozicia Priemerny plat
V eurach

Telekomunikacny 1290
Specialista

Telekomunikaény 820
technik

Telekomunikaény 1290
inzinier

Projektovy manazér 1980
Projektovy inzinier 1850
Obchodny zastupca 970
Obchodny manazér 1700

Zdroj: www.naseplaty.sk

Telekomunikacné odvetvie je potrebné vykreslit’ nielen z hl'adiska jeho ziskovosti, ale
aj z hl'adiska konkurencie, pretoze podniky svoj systém odmefiovania prispdsobuji nielen
ziskovosti odvetvia, v ktorom pdsobia, ale aj mzdovej urovni konkurenénych podnikov
v danom odvetvi. Hlavnymi konkurentmi GTS Slovakia, a. s. st spolo¢nosti Orange

Slovensko, a. s., Telefonica Slovakia, s. r. 0. a Slovak Telekom.
3. Regionalne rozdiely

Medzi vyznamné vonkajSie faktory ovplyviiujuce systém odmenovania v spolo¢nosti

GTS Slovakia, a. s. treba jednoznacne zaradit’ aj faktor s nazvom regionalne rozdiely.

Pri zostavovani svojho systému odmenovania musia spolo¢nosti zohl'adnit’ aj vysku
nakladov na Zivot v regione, v ktorom pdsobia. V sucasnosti na Slovensku pretrvavaji
velké regiondlne rozdiely, aj napriek rdznym snaham o ich odstranenie. Néklady na Zivot
v jednotlivych regionoch Slovenska sa znac¢ne odliSuju, ¢oho dosledkom je aj odlisné

odmenovanie rovnakych pozicii v nich.
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Spolo¢nost GTS Slovakia, a. s. sidli v Bratislave a svoje pobotky mé v Nitre, Ziline,
Banskej Bystrici a v KoSiciach. Aby sme zistili vySku nakladov na Zivot v jednotlivych
regionoch, v ktorych ma spolocnost GTS Slovakia, a. s. pobocky, rozhodli sme sa
porovnat’ 5 zakladnych poloziek zivotnych nakladov v kazdom z nich. Pre porovnanie sme

si vybrali tieto zivotné naklady:

1. cena nehnutel’nosti
prenajom bytu
energia

doprava

o H W

potraviny
1. Cena nehnutel'nosti :

Podla udajov z Nérodnej banky Slovenska®® moZno povedat, e priemerné ceny

nehnutelnosti na Slovensku klesali od roku 2008.

Tabul'ka ¢. 4.4: Priemerna cena nehnutel'nosti na Slovensku podl'a jednotlivych krajov.

Kraj Slovensko | Bratislava | Nitra | Zilina | Banska Kosice

Bystrica
Priemerna cena za 1251 1671 | 624 757 769 975
1 m?v eurich

Zdroj: Vlastné spracovanie

V roku 2011 bola na Slovensku priemernd cena 1251 eur za 1 m® nehnutelnosti.
Najviac za nehnutelnost’ zaplatime v Bratislavskom kraji, kde je priemerna cena za 1 m?
1671 eur. Najlacnejs$i je Nitriansky kraj, cena nehnutelnosti za 1 m? je 624 eur.
V Zilinskom a Banskobystrickom kraji st ceny nehnutelnosti porovnatelné, pohybujii sa
okolo 760 eur. V porovnani s Nitrianskym, Zilinskym a Banskobystrickym krajom je
Kosicky kraj z hl'adiska kapy nehnutelnosti drahsi, priemerna cena za 1 m? je 975 eur,

avsak tato suma predstavuje iba 58,35 % z ceny nehnutel'nosti v Bratislavskom Kraji.

¥ Dostupné na: http://www.nbs.sk/sk/statisticke-udaje/vybrane-makroekonomicke-ukazovatele/ceny-
nehnutelnosti-na-byvanie/ceny-nehnutelnosti-na-byvanie-podla-krajov
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2. Prenajom bytu :

Podl'a tdajov dennika Pravda®® mozno povedat, Zze priemernd cena prendjmu

priemerného bytu (71 m?) na Slovensku v januéri roku 2011 bola 557 eur za mesiac.

V tomto obdobi bola priemerna cena prenajmu priemerného bytu v Bratislave 1 na
urovni 735 eur za mesiac, v Bratislave 2 na trovni 511 eur za mesiac, v Bratislave 3 na
urovni 626 eur za mesiac, v Bratislave 4 na Grovni 532 eur za mesiac a v Bratislave 5 na

urovni 529 eur za mesiac.

V Nitrianskom kraji bola priemerna cena prendjmu priemerného bytu na Girovni 442 eur

Za mesiac.

V Zilinskom kraji bola priemerna cena prendjmu priemerné¢ho bytu na urovni 491 eur za

mesiac.

V Banskobystrickom kraji bola priemerna cena prenajmu priemerného bytu na urovni

462 eur za mesiac.

V Kosickom kraji bola priemerna cena prenajmu priemerné¢ho bytu na trovni 507 eur za

mesiac.
3. Energia :

Predajcov energie je na Slovensku podstatne viac, ale tym najdéleZitejsim podla portalu
trhrealit.com*®® pre domécnosti v Bratislavskom kraji a doméacnosti v Nitrianskom kraji je
Zapadoslovenska energetika, pre domacnosti v Zilinskom a Banskobystrickom kraji je
Stredoslovenskéa energetika a pre domacnosti v KoSickom kraji je to Vychodoslovenska
energetika. Na porovnanie sme si vybrali program DomovKiIasik - DD2 — sadzba je uréena
pre domacnost’ s vysSou spotrebou elektriny s beZznymi spotrebi¢mi. Vyslednd cena za
energiu sa sklada z ceny za dodavku energie, za distribiciu energie a ostatnych tarif za
distribu¢né sluzby. Tato vysledna cena nam hovori o tom, akd je mesacnéd platba za 1

odberné miesto.

% Dostupné na: http://byvanie.pravda.sk/peniaze-a-paragrafy/clanok/20153-drahsie-energie-vytlacia-ceny-
podnajmov/
% Dostupné na: http://www.trhrealit.com/?p=349
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Zapadoslovenska energetika pontika od 1.1.2012 pre doméacnosti v Bratislavskom kraji
a domacnosti v Nitrianskom kraji program DomovKlasik — DD2 s mesa¢nou platbou za 1

odberné miesto vo vyske 5, 9359 eur.

Stredoslovenska energetika ponuka pre domacnosti v Zilinskom a Banskobystrickom
kraji program DomovKIlasik — DD2 s mesa¢nou platbou za 1 odberné miesto vo vyske 8,
4960 eur.

Vychodoslovenska energetika ponika pre domacnosti v KoSickom kraji program

DomovKIlasik — DD2 s mesa¢nou platbou za 1 odberné miesto vo vyske 5, 7655 eur.
4. Doprava :

Jednym z cenovo najdostupnejSich spdsobov dopravy je autobusova doprava. Pre
porovnanie cien autobusovej dopravy v Bratislavskom, Nitrianskom, Zilinskom,
Banskobystrickom a Kosickom kraji sme si vybrali Dopravny podnik mesta Bratislava,
Dopravny podnik mesta Nitra, Dopravny podnik mesta Zilina, Dopravny podnik mesta
Banska Bystrica a Dopravny podnik mesta KoSice. Pre porovnanie sme zvolili typy

cestovnych listkov, v ktorych sa dopravné podniky zhoduj. 3

Za 60 minutovy zakladny cestovny listok zaplatime v Bratislave 0,90 eur a v Kosiciach
0,65 eur.

Za 60 mintatovy zlavneny cestovny listok zaplatime v Bratislave 0,45 eur a v KoSiciach
0,30 eur.

Za zakladny — neprestupny cestovny listok (neobmedzeny pocet po sebe iducich
zastavok v jednom spoji bez prestupu) zaplatime v Nitre 0,60 eur, v Ziline 0,65 eur

a v Banskej Bystrici 0,70 eur.

Za zlavneny — neprestupny cestovny listok (neobmedzeny pocet po sebe iducich
zastavok v jednom spoji bez prestupu) zaplatime v Nitre 0, 30 eur, v Ziline 0, 45 eur

a v Banskej Bystrici 0,40 eur.

%" Dostupné na: http://imhd.zoznam.sk/ba/doc/sk/10054/Cestovne-listky.html#
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Za 24 hodinovy cestovny listok zaplatime v Bratislave 4,50 eur, v Nitre 1,70 eur,

v Ziline 2 eur4 a v Kogiciach 2,95 eur.

Za 7 dnovy cestovny listok zaplatime v Bratislave 15 eur, v Nitre 6,70 eur a v Kosiciach
9,25 eur.

Za 30 dnovy cestovny listok zaplatime v Bratislave 25 eur, v Nitre 20 eur, v Banskej

Bystrici 20 eur a v Kosiciach 18,25 eur.

Za 30 diovy zl'avneny cestovny listok zaplatime v Bratislave 12,50 eur, v Nitre 10 eur,

v Banskej Bystrici 10 eur a v Kosiciach 9,10 eur.

Za 90 dnovy cestovny listok zaplatime v Bratislave 66 eur, v Nitre 50 eur a v Kosiciach
48,10 eur.

Za 90 dnovy zlavneny cestovny listok zaplatime v Bratislave 33 eur, v Nitre 25 eur

a v Kosiciach 24,05 eur.
5. Potraviny :

Na prvy pohl'ad by sa mohlo zdat, ze ceny potravin vo vSetkych regionoch Slovenska
st rovnaké. AvSak nie je to pravda. Po rozhovore s manazérom jedného z obchodnych
retazcov mdzeme povedat’, ze ceny potravin sa v jednotlivych regionoch a mestach lisia.
Hlavnym dévodom je to, Ze obchodné ret'azce vo vel'kych mestach navstevuje pravidelne
vel'ky pocet kupujicich, v désledku ¢oho predaju velké mnozstvo tovaru a vzhladom na
to, im staci stanovenie niZ$ej marze na potraviny, aby dokazali pokryt’ ndklady a dosiahnut’
zisk. Naopak, obchodné retazce v mensich mestach s malym po¢tom zakaznikov, musia na
pokrytie svojich nadkladov a dosiahnutie zisku stanovit’ vys$Sie marze, ¢o ceny potravin
predrazuje. Mdézeme pokojne konStatovat’, ze ceny potravin si vysSie v menSich mestach

s menSim poctom zdkaznikov.

Na zaver mdZeme povedat’, ze na zaklade skiimanych poloziek Zivotnych nékladov je
najdrahS§im Bratislavsky kraj. Potvrdzuje to skutoCnost, Ze vtomto kraji st ceny
nehnutelnosti, prendjmu bytu, ako aj dopravy najvysSie. Ceny energii si najvysSie na
strednom Slovensku, t.j. v Zilinskom a Banskobystrickom kraji. Ceny potravin sa nam

nepodarilo presne vy¢islit, ale na zdklade rozhovoru s manazérom jedného z obchodnych
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retazcov, mézeme skonstatovat’, Ze ceny potravin s najvyssie v mensich mestach s malym
poc¢tom zakaznikov. Vyssie naklady pre I'udi pracujtcich v Bratislavskom kraji predstavuje
aj velkd koncentracia a moznosti kultirnej zabavy (divadla, kina, Sportové podujatia,

kavicky v nakupnych centrach a podobne).

4. Odborova organizacia :

Ulohou odborovych organizacii je chranit, presadzovat a obhajovat’ prava, zaujmy
a d’alSie potreby zamestnancov. Ich posobenie je zamerané na upevnenie socialnych istot,
zabezpeCenie primeranych pracovnych podmienok, ako aj spravodlivej odmeny za
vykonanu précu.

Zaujmy aprava zamestnancov spolocnosti GTS Slovakia zastupuje odborova
organizacia, pozostavajuca z piatich clenov reprezentujicich jednotlivé oddelenia.
Zastupcovia odborovej organizacie su voleni zamestnancami spolo¢nosti a zodpovedaju za
uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Zasadaju dvakrat ro¢ne, priCom cielom kolektivneho
vyjednévania je zabezpeCenie pracovnych podmienok pre zamestnancov, vyplyvajicich
Z prav stanovenych zakonnikom prace, ako aj podmienok nad ramec tohto dokumentu.

Odborova organizacia pdsobiaca V spolocnosti GTS Slovakia okrem zabezpecenia
zékladnych prav zamestnancov vyjednava vyssi Standard Zivota ako ustanovuje zékonnik

prace. Ciel'om tejto snahy je okrem iného aj tlak na zvySenie miezd zamestnancov.

4.4  Analyza vplyvu jednotlivych vonkajSich faktorov na systém

odmenovania v spolo¢nosti GTS Slovakia a. s.

V tejto Casti Sme opisali, akym spdsobom ovplyvnil kazdy z vybranych vonkajSich
faktorov systém odmenovania v spolo¢nosti GTS Slovakia a. s. Analyzovali sme vplyv
tychto vonkajsich faktorov :

Situacia na trhu prace
Odvetvie — prislusnost’ k odvetviu

Regiondlne rozdiely

> w0 np e

Odborova organizacia
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1. Vplyv faktora Situacia na trhu prace

Spolo¢nost’” GTS Slovakia sa pocas obdobia poslednych troch rokov vyrazne
rozSirovala. Okrem zvySovania kapacit prostrednictvom akvizicie a rozsirenia posobenia

vyrazne vzrastol aj pocet zamestnancov.

Tabul’ka €. 4.5: Zmena poc¢tu zamestnancov v obdobi 2008 — 2011.

Rok Pocet zamestnancov
2008 159
2009 183
2010 232
2011 208

Zdroj: Vlastné spracovanie

Cielom spoloc¢nosti je aj v buducnosti neustaly rast a rozSirovanie posobenia. Ako
dokaz moézeme uviest otvorenie nového datového centra v Bratislave 22.11.2011.
Spolo¢nost’ pre kompletné zabezpecenie plynulého chodu spominaného centra potrebuje
prijat’ novych zamestnancov. Dopyt po pracovnej sile zvycajne komunikuje na svojej

stranke Www.gts.sk, resp. prostrednictvom internetovych portalov.

Zo statistik uvadzanych v predchadzajicej kapitole je jasné, ze ziskanie a vyber vhodne;j
pracovnej sily je ¢asto vel'mi obtiazne, hlavne v obdobi nedostato¢nej ponuky prace. Tento
fakt sa potom odraZza na tvorbe pracovnej ponuky. Spoloc¢nost’ potrebuje vysoko
kvalifikovanu pracovnu silu najma v oblastiach IS/IT. Pri tvorbe pracovnej ponuky, resp.
ponuke miezd vychadza z vypracovanych Statistik v oblasti priemernych platov na
jednotlivych pozicidch v konkurenénych spoloc¢nostiach. Ak sa o pracovné miesto uchadza
nedostato¢ny pocet pracovnej sily, na ziskanie potrebného poctu zamestnancov potrebuje

spolo¢nost’ vytvorit’ konkurencieschopnt pracovnil ponuku.

Spolo¢nost GTS Slovakia konkuruje vyskou mzdy, ako aj ponukanymi benefitmi.
Spolo¢nosti v odvetvi sa mdézu prebijat’ ponukou miezd v boji 0 pracovnu silu, avSak
uroven ponukaného platu sa nemo6ze vyrazne posunut nahor, nakol'ko by bola ohrozena
efektivnost’ spolo¢nosti a doslo by k nadhodnoteniu prislusnej pracovnej pozicie, ktorad by
mohla vyvolat’ problémy aj na trhu prace. Ako nahle niekto z konkurentov zvysi pontkany

plat, ostatné spolocnosti v odvetvi na dant akciu zareaguji rovnako. Prave z tohto dovodu

54



http://www.gts.sk/

Casto zdroj uspechu pri ziskavani pracovnej sily nespociva vo vyske mzdy. Pre uchadzaca

moze byt okrem platu dolezity aj faktor zamestnaneckych vyhod a pracovnej atmosféry.

Zamestnanecké vyhody, ktoré spolo¢nost’ povazuje za nadstandardné a pouziva ako

nastroj v boji 0 kvalitnu pracovnu silu st nasledovné:

e golf — kazdy zamestnanec, ktory absolvoval kurz, mdze neobmedzene vyuzivat

firemnu green kartu,
e fitness v spolocnosti Golem — 8x/mesiac,
e tenis v NTC — spolo¢nost’ ma stanoveny rozpocet na ¢erpanie,
e zvyhodnené baliky od Tatra banky — napr. zvyhodnené uvery,

e internetové pripojenic DSL — kazdy zamestnanec ma narok na pripojenic za

symbolickt cenu 3 eura.

Ponuka pracovnych miest v telekomunika¢nom odvetvi sice v roku 2011 vzréstla o 82,9
% oproti roku 2010 na uroven 492 volnych pracovnych miest, avSak zaujem zo strany
uchadzacov o tieto volné pracovné pozicie je nizky. Hlavnym dévodom je, ze kazda
pracovna pozicia v odvetvi je charakterizovana vysokou S$pecializaciou a vyzaduje od

zamestnanca potrebni kvalifikaciu v oblasti IKT a vysokt mieru odbornosti.

Ako konkrétny priklad na vysokti naro¢nost’ ziskania vhodnej pracovnej sily na
obsadenie pozicie S vysokou mierou $pecializacie, mézeme uviest’ doposial’ neobsadenti
poziciu Presales Consultant v spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s. Poziciu sa spolo¢nost’ snazi
obsadit’ uz od decembra roku 2011, stale sa viak neprihlasil kandidat spiiiajuci poziadavky
stanovené pre danu poziciu. Hlavnym doévodom su prisne stanovené naroky na osobnu

Specifikéciu, ako aj na kI'i¢ové aktivity vyplyvajlce z danej pozicie.

Osobna $pecifikicia:

e Vzdelanie — VS/SS

e Prax v odbore minimalne 5 rokov v oblasti IKT

e Aktivna znalost’ anglického jazyka

e Proaktivny pristup k rieSeniu neStandardnych/krizovych situacii

e Vyborna znalost’ prace s PC (MS Office, Internet, Outlook)

e Schopnost’ pripravit’ prezentacie vratane vsetkych nadvézujicich materidlov

e Prezentacné zru¢nosti na vysokej tirovni
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Komunikaéné zru¢nosti s dorazom na konfliktni komunikaciu

Vodi¢sky preukaz skupiny B

KTIacove aktivity :

Zabezpecenie podkladov a vykonanie analyzy obchodného pripadu.
Pri Standardnych obchodnych pripadoch vypracovanie a textacia rieSenia.

U obchodnych projektov zaistit’ (neznamend vzdy sam urobit)):

> schvalovacie  konania  (zdroje,  ponuka, zmluva,
implementacia projektu),

> vedenie projektového timu (Glohy, terminy, vystupy),

> mnavrh rieSeni a telekomunikaénych sluzieb s dérazom na

vyuzitie Standardnych ¢i Standardizovanych produktov,
> projektovi dokumentéciu,
> zmluvnu dokumentéciu - zakaznicku aj subdodavatel’'sku,

> podporu realiza¢ného procesu v sucinnosti s projektovym
manazérom a ostatnymi zGcastnenymi  oddeleniami

spoloc¢nosti,

» dohlad nad spravnou implementaciou navrhnutych rieseni,

Spolupraca pri definovani indikatorov, vhodnych pre vyhladanie potencidlu u
zakaznikov. Podpora predajnych kampani vedenych marketingovym oddelenim.
Podpora account managerov (telefon, e - mail, osobna schodzka u zakaznika) pri
konzultaciach u zakaznikov, s maximalnym vyuZitim S$tandardnych produktov
alebo ich kombinacii. Najvacsi doraz je kladeny na technicky komplikovanejSie
oblasti, ktoré nie st pokryté obchodnym manazérom.

Spolupraca pri zavadzani novych produktov do prevadzky.

Uzka spolupraca s produktovym manazérom, ktory spravuje konzultovana oblast’
sluzieb. Poskytovanie spitnej vdzby od zakaznikov produktovym manaZérom s
cielom d’alSieho rozvoja produktov spolo¢nosti.

Priprava, Uprava a aktualizacia produktovych prezentacii atzv. Case Studies,
spadajucich do kompetencie konzultanta. Spolupraca pri Skoleniach account

manazérov, odovzdévanie praktickych sklisenosti.
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e Rokovania s dodavatel'mi, spolupracujicimi pri realizacii navrhnutych rieSeni.
o Identifikacia neStandardnych zadkaznickych poziadaviek a v pripade potreby
zaClenenie kompetentnych kolegov do timu riesiaceho konkrétnu poziadavku.

e Potreba cestovania.

Nakol'ko sa spolo¢nosti nepodarilo obsadit danti poziciu, vypisala pre svojich
zamestnancov odmenu za najdenie vhodného kandidata. Ani tito snaha nepriniesla

doposial’ tspech, pozicia je stale volna.

Z uvedeného prikladu je zrejmé, ze aj napriek vysokej nezamestnanosti na Slovensku
je zaujem o Specializované pracovné pozicie v telekomunikacnom odvetvi nizky z dovodu

naro¢nych poziadaviek danych pozicii.

2. Vplyv faktora Odvetvie - prislusnost’ k odvetviu

Ako sme uz spominali, ziskovost’ odvetvia vo vyraznej miere ovplyvituje vysku miezd
zamestnancov spolo¢nosti, ktoré v danom odvetvi posobia. V tejto Casti sa venujeme
objasneniu vplyvu faktora prislusnost’ k odvetviu.

Spolo¢nost’ GTS Slovakia, a. . dosiahla v roku 2009 zisk po zdaneni vo vyske 3,878
mil. eur, o predstavuje 21,191 tisic eur na zamestnanca. Rok 2010 bol v porovnani
s rokom 2009 slabsi, spolo¢nost’ v tomto roku dosiahla zisk po zdaneni vo vyske 3,251 mil.
eur, ¢o predstavuje 14,013 tisic eur na zamestnanca. Vacsi rozdiel v prepocte zisku po
zdaneni na zamestnanca spoOsobil narast po¢tu zamestnancov v roku 2010 0 26,78 %. Na
zéklade vyjadrenia generalneho riaditel'a spolo¢nosti boli finan¢né vysledky za rok 2010
uspokojivé, vzhl'adom na stagnaciu celého telekomunika¢ného trhu na Slovensku.

V kapitole systém odmeniovania spolo¢nosti GTS Slovakia v rdmci variabilnej zloZzky
mzdy spominame Stvrtro¢né odmeny. Prave tato zlozka mzdy uzko stvisi s ispe$nost'ou a
ziskovostou spolo€nosti. Moézeme skonsStatovat, Ze uspech spolocnosti sa priamo
odzrkadl'uje na plate zamestnancov. Spolo¢nost’ sa takymto spdsobom odvd’acuje svojim
spolupracovnikom za dosiahnuté tuspechy, nakol'ko si je vedoma skutoCnosti, ze
zamestnanci su hlavnym zdrojom uspechu. NadStandardny pristup k zdkaznikom, Spickové
sluzby, vyhodné produkty a24 hodinovy servis su produktom kvalitného vykonu

zamestnancov.
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Vyska Stvrtronych odmien je stanovena na zéklade % uspeSnosti podniku a %
uspesnosti samotného zamestnanca. Bonusy vychadzaju z prepracovaného hodnotiaceho

systému PAS, ktory bol v spolo¢nosti implementovany na zaciatku roka 2010.

PAS — systém hodnotenia vykonnosti

Vyznam
e najucinnejsi nastroj hodnotenia vykonnosti,
e systematicky pristup k stanoveniu ciel'ov a ich efektivnemu hodnoteniu,

e dokonald prilezitost’ pre rozhovor s podriadenymi o spolo¢nych ciel’'och.

Doévody zavedenia PAS:
e jednotné hlavné postupy a procesy,
e rovnaké kritéria a principy hodnotenia vo vsetkych obchodnych jednotkach,
e zavedenie a podpora hodnot GTS,
e vybudovanie takej kultury, v ktorej bonusy vychddzaja z reélnych vysledkov,

e dosledné stanovovanie cielov smerom k niz§im organiza¢nym jednotkam.

VSeobecné predpoklady:
e PAS plati pre vSetkych zamestnancov v podpornych poziciach,
e rovnaka Skala pre hodnotenie plnenia cielov vo vSetkych obchodnych jednotkéch,
e rovnaka Skala pre hodnotenie hodn6t vo vSetkych obchodnych jednotkach,
e rovnaka definicia urovne plnenia o¢akévania,

e dolezitt tlohu v hodnoteni mé spravanie — rovnaké hodnoty pre vSetkych.

Ako PAS funguje?

Zamestnanci si na kazdy Stvrtrok stanovia ciele, ktor¢ chcu dosiahnut. K tymto
cielom priradia % doblezitosti tak, aby bola splnend podmienka, ze sucet priradenych
dolezitosti sa rovna 100 %. Po uplynuti a uzatvoreni prislusného obdobia vypracuji
hodnotenie na zaklade dosiahnutych vysledkov. Uvadzaji mieru dosahovania ciel'ov,
pripadne vzniknuté problémy. Po ukonceni hodnotenia zamestnancom nasleduje kontrola

a hodnotenie odvedené¢ho vykonu nadriadenym. Nadriadeny vyhodnoti pracu vsetkych
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svojich podriadenych, priCom uvadza pripomienky a % plnenia, toto % moéze presiahnut’
100 % v pripade nadstandardného vykonu. Po uplynuti Stvrtrocného obdobia sucasne
prebieha aj finan¢na analyza, hodnotenie uspesnosti podniku za dané obdobie. Vysledkom
tohto hodnotenia je % Uspesnosti spolo¢nosti, ktoré udava nakol’ko sa spolo¢nosti podarilo
dosiahnut’ vytycené ciele, splnit’ vopred stanoveny vykon.

Vysledkom spominanych hodnoteni je odmena, ktora prislucha kazdému zamestnancovi po
uplynuti Stvrtro¢ného obdobia.

Vzorec na vypocet tejto odmeny je nasledovny:

% dosiahnutého vykonu zamestnanca x % uspeSnosti spolo¢nosti x mesa¢ny zarobok

Moézeme skonStatovat’, Ze ziskovost’ spolo¢nosti, ktora sa odvija aj od ziskovosti
samotného odvetvia, priamo ovplyviiuje vySku platu zamestnancov spolo¢nosti GTS
Slovakia.

Tabulka ¢.: 4.6: Vztah zisku a mzdovych nékladov.

Rok | Zisk Mzdové | Pocet Zisk na 1| Index | Mzdové Index

naklady | zamestnancov | zamestnanca | rastu | naklady 1 na | rastu

zamestnanca

2006 | -15689 68360 129 121,62 - 529,92 -
2007 73273 | 115325 138 530,96 | 4,37 835,68 | 1,58
2008 | 144795 | 130923 145 998,58 | 1,88 902,92 | 1,08
2009 | 3877990 | 4378580 183 21191,2 | 21,22 23926,7 | 26,5
2010 | 3250873 | 4587739 232 14012,38 | 0,66 19774,74 | 0,82

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z uvedenej tabul’ky je zrejmé, Ze rast zisku je sprevadzany rastom mzdovych nakladov,
¢o potvrdzuje porovnatelnost vyvoja indexov rastu. MoZeme skonStatovat, Ze ¢im je
spolo¢nost GTS Slovakia, a. s. ziskovejSia, tym vysSie odmeny poskytuje svojim

Zamestnancom.

3. Vplyv faktora Regionalne rozdiely

V predchadzajucej kapitole sme detailne rozpracovali apoukazali na priciny
regionalnych rozdielov v mzdovych podmienkach na Slovensku.
Ako hlavné pri¢iny sme uviedli ceny nehnutelnosti a prendjmu, mestski hromadnu

dopravu, ceny potravin a energii.
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Vicsina podnikov na Slovensku prispdsobuje svoje mzdové podmienky regiondlnym
trendom. Spolo¢nost’ GTS Slovakia je vynimkou. Vedenie spolo¢nosti a centrala sidlia
V Bratislave, ale spolo¢nost ma pobocky aj vinych regionoch Slovenska, v Banskej
Bystrici, Ziline, Trenéine a v Kosiciach.

Zaujimavym faktom vSak je, Ze aj napriek spominanym regionalnym rozdielom su
mzdové podmienky v spolo¢nosti GTS Slovakia pre vSetky pobocky rovnaké. Zamestnanci
poOsobiaci na pobocke v KoSiciach zardbaji rovnako ako zamestnanci v Bratislave. Tato
skuto¢nost’ vyplyva najmd z politiky spolo¢nosti, ktora je zaloZzend na rovnosti
odmenovania.

GTS ma svoje dcérske spolocnosti v réznych krajinach Eurdpy iv USA. Mzdové
podmienky si urcuje kazda dcérska spolo¢nost’ samostatne, ale aj napriek tomu sa prihliada
na mzdové podmienky v partnerskych krajindch. Ako priklad by sme mohli uviest’ zmenu,
ktora v GTS Slovakia nastala 1.1.2012 v bonusovom systéme. Doslo k zmene
percentualneho podielu bonusov na celkovom prijme zamestnancov z dévodu zjednotenia

bonusového systému vo vSetkych dcérskych spolo¢nostiach GTS.

4. Vplyv faktora Odborova organizacia

Kolektivna zmluva, vyjednavana zastupcami zamestnancov spolo¢nosti, zabezpecuje
zakladné podmienky stanovené zakonnikom prace, ako aj nad ramec prisluSného

dokumentu, a to v ramci mzdovych podmienok.

Mzdové podmienky

Mzda za pracu nad¢as pocas vikendu (Mzda za pracu nadéas §121 zakona €. 311/2001
Z.. 7. Zakonnika prace)

Na zéklade ustanovenia Zakonnika prace prislicha zamestnancovi za pracu nadcas
mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej vo vyske 25 % jeho priemerného zarobku.
Kolektivna zmluva spolo¢nosti stanovuje zamestnancovi za pracu nadcas pocas vikendu

mzdu a mzdové zvyhodnenie vo vyske 50 % jeho priemerného zarobku.

Mzda a nahrada mzdy za sviatok (§122 zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace)
Podla Zakonnika prace patri zamestnancovi za pracu vo sviatok dosiahnuta mzda

a mzdové zvyhodnenie najmenej vo vySke 50 % jeho priemerného zarobku.
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V kolektivnej zmluve spolocnosti GTS Slovakia, a. s. je vySka mzdy a mzdového

zvyhodnenia za pracu vo sviatok stanovena ako 100 % priemerného zarobku zamestnanca.

Mzdové zvyhodnenie za no¢ndi pracu (§123 zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnika
prace)

Zakonnik prace ustanovuje, ze zamestnancovi za vykonani no¢ni pracu okrem
dosiahnutej mzdy patri za kazdi hodinu najmenej 20 % minimalneho mzdového naroku,
ktory je ustanoveny v §120 ods. 4.

Zastupcovia zamestnancov v kolektivnej zmluve dohodli sadzbu za kazdi hodinu

nocnej prace vo vyske 50 % minimalneho mzdového naroku ustanoveného v §120 ods. 4.

Stravovanie zamestnancov (§152 zakona 341/2011 Z. z. Zakonnika prace)
Zamestnavatel’ podl'a Zakonnika prace prispieva na stravovanie zamestnancov v sume

najmenej 55 % ceny jedla, najviac vSak do sumy 55 % stravného poskytovaného v pripade

pracovnej cesty, ktord trva 5 az 12 hodin.

Kolektivna zmluva ustanovuje, Ze zamestnavatel’ hradi vSetkym svojim zamestnancom 76

% ceny jedla.
Moézeme skonStatovat, Ze odborova organizacia je rovnocennym partnerom

manazmentu podniku, vedenie spolo¢nosti ju plne akceptuje, apreto dokaze pre

zamestnancov vyjednat’ lepSie podmienky ako ustanovuje Zakonnik prace.
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4.5 Zhodnotenie zistenych vysledkov

Vramci 4. Kkapitoly sme realizovali vyskum, skimali sme vplyv Styroch
najvyznamnej$ich vonkajsich faktorov na systém odmenovania v konkrétnom podniku.

Pre tieto ucely sme si zvolili spolo¢nost GTS Slovakia, a. s., ktord bola pre nas
zaujimava najma tym, ze posobi vo vel'mi dynamickom odvetvi, je silnym hracom na trhu,
napriek tomu ju vSak vela l'udi nepozna, méa vyse 200 zamestnancov, ¢o predpoklada
prepracovany systém odmenovania.

Po charakteristike spolocnosti, jej organizacnej Struktary, vyvoja financnych
ukazovatelov a systému odmenovania sme presli na skiimanie vplyvu jednotlivych
vonkajsich faktorov.

Zistili sme, ze faktor situdcia na trhu prace v slovenskom hospodarstve sa vyrazne lisi
od situacie na trhu prace v ramci odvetvia Informécie a telekomunikacia. K odchylkam
dochadza najmd vo vyvoji ponuky pracovnych miest a vo vyske platov. Aj napriek
skutocnosti, ze je telekomunikacné odvetvie charakterizované rychlymi zmenami,
dynamickym prostredim, potrebou neustalych inovacii, rastom ponuky prace, nerastie
pocet uchadzacov o vol'né pracovné miesto v tomto odvetvi. Hlavnym dévodom tohto javu
st vysoké naroky na schopnosti, zru¢nosti a kvalifikdciu zamestnancov. Spolo¢nost’ na
nedostatocnu ponuku pracovnej sily reaguje zvySovanim mzdovej irovne a rozSirovanim
baliku zamestnaneckych vyhod.

Sktmali sme aj vplyv faktora Odvetvie — prislusnost’ k odvetviu, v ramci ktorého sme
skonStatovali, ze ziskovost odvetvia, resp. uspech spolocnosti sa odzrkadluje na
vyplatnych paskach zamestnancov. Vd’aka prepracovanému, relativne novému, funkénému
systému hodnotenia zamestnancov, dokdze kazdy zamestnanec sam sledovat’ vySku svojich
odmien a detailne pozna podmienky ziskania odmeny. Okrem ziskovosti odvetvia je
dolezitym momentom aj vhodné nastavenie vysky platov. V ramci tohto procesu
spoloc¢nost’ prihliada aj na mzdové podmienky stanovené konkurenciou, nakolko v rdmeci
odvetvia vystupuju podobné pracovné pozicie.

Aj napriek zisteniu odliSnosti v zivotnych nakladoch v jednotlivych regiénoch SR, sme
dospeli k zaveru, ze faktor Regionalne rozdiely odmenovanie v spolocnosti GTS Slovakia

neovplyviiuje. Spolo¢nost’ sa prisne drzi stratégie rovnosti a spravodlivosti v odmenovani,
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prave ztohto dovodu vyplaca rovnaki sumu svojim zamestnancom poOsobiacim na
jednotlivych pobockach v ramci SR.

Po prestudovani internych materialov spolocnosti sme ziskali informécie o pdsobnosti
faktora Odborova organizéacia. Z teoretickych poznatkov vieme, Ze tito organizacia
zodpovedd za zabezpeCenie zakladnych pracovnych a mzdovych podmienok pre
zamestnancov, ktoré¢ vyplyvaji zo Zakonnika prace. Odborova organizacia spolo¢nosti
GTS Slovakia vSak zabezpecuje vyhody aj nad ramec tohto zavdzného dokumentu, ato

predovsetkym v ramci mzdovych podmienok a stravovania.
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5. Diskusia

Na zéaklade poznatkov z tedrie méZzeme povedat, ze podnik dokaze prostrednictvom
svojho systému odmenovania ovplyviiovat’ pracovny vykon a spravanie zamestnancov, ako
aj postoje k praci a samotnému podniku zelanym smerom. Prostrednictvom odmenovania
dobrych vysledkov sa zabezpecuje spravanie zamestnancov, ktoré je v stlade so stratégiou
a ciel'mi podniku, a tym sa dosahuje efektivnost’ podnikovej ¢innosti. Je vSak nevyhnutné
vytvorit’ systém odmenovania, ktory bude schopny spolu s d’al§imi zlozkami personalneho
riadenia flexibilne reagovat na zmenené podmienky a ciele prostrednictvom zmeny
vyuzivanych nastrojov.

Pri sucasnom chépani odmeny, ktord zahffia rézne nepenazné i nehmotné formy, sa
vyznamnou zlozkou celkovej odmeny stdvaju zamestnanecké vyhody a sluzby. Pre
vyznamné spolo¢nosti Sa V suCasnosti stadva popularnym tzv. ,balickovy* systém
odmenovania. Za vykonanu pracu ziskavaju pracovnici ako kompenzaciu bali¢ek roznych
druhov a foriem odmeny. Okrem platu sa tak pracovnik zaujima aj 0 d’alSie dodato¢né
vyhody a sluzby, ktoré sa tym stadvaju vyznamnou ndkladovou polozkou a vyzaduju si
vel’kl pozornost’ podniku.

Pri tvorbe systému odmenovania spolo¢nost GTS Slovakia, a. S. zohl'adiuje potreby
a Specifikd podniku ataktiez potreby zamestnancov. Spoloénost rozdeluje svojich
zamestnancov do 5 skupin, kazda z nich sa vyznacuje Specifickou Struktiirou odmenovania.
Mzda zamestnanca zahffia okrem fixnej aj variabilnu zlozku, vySka ktorej sa stanovuje
pomocou PAS systému hodnotenia. Konkurencieschopnost’ svojho systému odmenovania
si spolo¢nost’ zabezpecuje aj prostrednictvom poskytovania vyznamnych zamestnaneckych
vyhod.

Na tvorbu systému odmenovania vplyva mnozZstvo vonkajSich a vnutornych faktorov.
Nézory autorov v oblasti faktorov ovplyviiujucich systém odmenovania sa rozchadzaju.
Stotoznili sSme sa s nazorom autorov Sherman a Bohlander, ktori za kl'i¢ové povazuju
faktory, ktoré uvadzame v kapitole 1.3. V praktickej cCasti diplomovej prace sme sa
rozhodli analyzovat vplyv Styroch externych faktorov na systétm odmenovania
Vv spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s.

Prvy zo skimanych faktorov, Situicia na trhu prace, vplyva na systém odmenovania
spolo¢nosti v oblasti vy§ky mzdy a zamestnaneckych vyhod. Spolo¢nost’ na nedostato¢nu
ponuku pracovnej sily reaguje zvySovanim mzdovej Grovne a rozSirovanim baliku

zamestnaneckych vyhod. Nakol'ko je na trhu prace malo vhodnych kandidatov na pozicie
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Vv telekomunikacnom odvetvi, spolo¢nost musi upriamit svoju pozornost aj na
konkurenciu. Ponuku prace musi nejakym spdsobom odlisit’ od ponuky konkurencie, aby
dokazala prildkat potrebné mnozstvo uchddzacov pozadovanej kvality. Myslime si, ze
Casto su pre uchadzacov ovela pritazlivejSie zaujimavé benefity ako samotny plat.
V telekomunikaénom odvetvi st mzdy na vysokej urovni, spolo¢nosti vychadzaju pri
stanovovani ich vysky a Struktary zo mzdovych trhovych prehladov. Z tohto dévodu st
platy Vv jednotlivych spolo¢nostiach pdsobiacich v telekomunika¢nom odvetvi natol’ko
porovnatelné, ze lepSiu prilezitost’ pre odliSenie spolo¢nosti od konkurencie poskytuje
balik zamestnaneckych vyhod.

Faktor Odvetvie — prislusnost’ k odvetviu ovplyviiuje vysku variabilnej zlozky mzdy
zamestnancov spolocnosti. Ak spolo¢nost’ dosahuje zisk, odvd’a¢i sa svojim zamestnancom
formou Stvrtro¢nych bonusov. Na stanovenie vysky Stvrtro¢nych odmien bol v spolo¢nosti
implementovany systém hodnotenia vykonnosti PAS. Podla ndsho nazoru ide
0 prepracovany a prehladny systém, ktory poskytuje zamestnancom moznost neustale
sledovat’ svoj vykon a podielat’ sa na ziskovosti podniku.

Dalsim vonkaj$im faktorom, ktory by mal na ziklade teérie ovplyviiovat systém
odmenovania v spolo¢nosti su Regionalne rozdiely. Rozdielna vyska zivotnych nakladov
V jednotlivych regionoch SR ovplyviiuje systém odmenovania v mnohych spolo¢nostiach.
GTS Slovakia je vSak vynimkou, nakolko sa striktne drzi stratégie rovnosti
a spravodlivosti v odmenovani. Z tohto dovodu je vyska mzdy zamestnancov na rovnakej
pozicii rovnaka vo vSetkych pobockach spolo¢nosti na Slovensku. Podl'a nasho nazoru je
takato stratégia spravna, pretoze vyvolava u zamestnancov pocit spravodlivosti a posilfiuje
ich lojalitu voci spolo¢nosti. Nakolko iba 6 % z celkového poctu zamestnancov pracuje
mimo bratislavského regionu, spolo€nosti sa neoplati vynakladat dodato¢né naklady na
tvorbu systému odmenovania pre kazdy region, v ktorom ma pobocku.

Poslednym faktorom ovplyviiujicim systém odmenovania v spolo¢nosti je Odborova
organizacia. Pre zamestnancov zabezpeCuje nielen splnenie zakladnych pracovnych
a mzdovych podmienok vyplyvajicich zo Zakonnika prace, ale zabezpecuje aj vyhody nad
ramec tohto zavdzného dokumentu, ato hlavne v oblasti mzdovych podmienok
a stravovania. Podl'a nasho nazoru je existencia odborovej organizacie jednoznacne
vyhodou pre zamestnancov, nakolko funguje organizdcia presadzujica ich zadujmy u
vedenia spolo¢nosti.

Na zéklade zistenych informacii prindaSame navrhy na zlepSenie existujliceho stavu

Vv spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s.
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Podl'a ndsho nazoru st pracovné pozicie v spolo¢nosti natol’ko Specifické a poziadavky
na zamestnancov natol’ko prisne, Ze je problematické ndjst vhodného uchadzaca na
obsedenie vol'nej pracovnej pozicie. Aby sme spolocnosti ul'ahcili obsadzovanie volnych
pracovnych pozicii, odpora¢ame jej, aby upustila od tychto prisnych poziadaviek
asustredila sa skor na vytvorenie kvalitného systému vzdeldvania. Upustenim od
naro¢nych poziadaviek spoloc¢nost’ dosiahne zvySenie poctu oso6b vhodnych na jej
obsadzované pracovné pozicie. Vybraného uchadzaca nasledne zaskoli svojim systémom
vzdelavania a urobi z neho plnohodnotného zamestnanca schopného vykonavat vysoko
Specializovanu pracu.

Ako sme uz spominali, benefity poskytuji vac¢si priestor pre odliSenie spolo¢nosti od
konkurencie ac¢asto maju uzamestnancov Vvac¢Siu vahu ako samotny plat. Preto
odporticame odborovej organizicii u vedenia vyjednat’ d’alSie vyznamné benefity pre
zamestnancov spolo¢nosti. Navrhujeme moznost’ bezplatnej navstevy wellness centra raz
za mesiac, vyhradené parkovisko, ako aj zlavy na cestovné zdjazdy od vybranych

cestovnych kancelarii pre zamestnancov a ich rodinnych prislusnikov.
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Zaver

Zamerom diplomovej prace bolo analyzovat' vplyv kI'i¢ovych vonkajsich faktorov na
systétm odmenovania v objekte nasho skimania, telekomunikac¢nej spoloc¢nosti GTS
Slovakia, a. s.

Prvy parcialny ciel’ bol obozndmenie sa s pojmom odmenovanie a systém odmenovania.
Zistit', aké su jeho prvky, ciele, Struktira, tlohy a ¢o od neho ofakava podnik a samotni
zamestnanci. Obozndmit’ sa s mzdovym systémom ako aj so zamestnaneckymi vyhodami
a sluzbami. Pomocou odbornej literatury od domacich a zahrani¢nych autorov sa nam
podarilo tento ciel naplnit’.

Druhym parcidlnym cielom bolo oboznamit’ sa s jednotlivymi vonkaj$imi a vniitornymi
faktormi ovplyviiujucimi systém odmenovania, vybrat’ z pomedzi nich tie, ktoré budeme v
v d’alSej praci povazovat za klGcové aoboznamit sa s ich vplyvom na systém
odmenovania. Pomocou odbornej literatiry domacich a zahraniénych autorov, ako aj
odbornych internetovych stranok, Gasopisov a Statistik Statistického tiradu Slovenske;
republiky sa ndm podarilo dosiahnut’ aj tento ciel’.

Poslednym ciastkovym ciel'om bolo oboznamit’ sa so spolocnostou GTS Slovakia, a. s.
ajej systtmom odmenovania, pristapit’ k analyzovaniu kazdého kl'ic¢ového externého
faktora a jeho vplyvu Vv tejto spolo¢nosti. Pre splnenie tohto ciel’a sme pouzili rozhovor
s generalnym riaditel'om, rozhovor s manazérmi oddeleni a hlavnou personalistkou
spolo¢nosti. TaktieZ sme vyuzili informécie pristupné na internetovej stranke spolo¢nosti,
interné dokumenty spolo¢nosti, odborné internetové stranky, odborné ¢asopisy a Statistiky
Statistického tradu Slovenskej republiky. MoZeme skonstatovat, Ze systém odmefovania
v spolo¢nosti GTS Slovakia, a. s. ovplyviiuju vSetky kl'icové vonkajSie faktory okrem
faktora s nazvom Regionalne rozdiely, nakol’ko sa spolo¢nost’ prisne drzi stratégie rovnosti
a spravodlivosti v odmenovani.

Splnenim vSetkych Cciastkovych cielov sme dospeli k splneniu hlavného ciel'a
diplomovej préace, ktorym bolo poskytnutie prehladnej analyzy vplyvu klicovych
vonkajSich faktorov na systém odmenovania v telekomunikacnej spolocnosti GTS

Slovakia, a. s.
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