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ABSTRAKT

SIMKOVA, Kristina: Ludsky kapitdl ako ndstroj zvySovania konkurencieschopnosti podniku. —
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
podnikovohospodarska. — Ing. Cubica Foltinova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2021, 72 s.

Ciel'om zavere¢nej diplomovej prace je charakterizovat’ l'udsky kapital ktory moze predstavovat’
nastroj zvySovania konkurencieschopnosti vybraného podniku. Praca je rozdelena do piatich
kapitol. Prva kapitola je venovana teoretickému vymedzeniu zadkladnych pojmov vyuzitych
v diplomovej praci. Nasledujuce dve kapitoly sa zameriavaji na stanovenie ciel'a prace a Vyuzita
metodiku prace a metddy skimania. Vo Stvrtej kapitole sme sa zamerali na finan¢ni analyzu
skimaného podniku a charakteristiku vysledkov dotaznikového prieskumu spokojnosti
zamestnancov. Zavere¢na kapitola sa zaobera vyhodnotenim vysledkov sledovaného podniku
v porovnani s konkurenciou. Taktiez sme sa venovali odporuaniam pre podnik. Vysledkom
rieSenia danej problematiky je vymedzenie slabych stranok vzhl'adom na spokojnost’ zamestnancov
spolo¢nosti, na ktoré by sa mali zamerat’ aj v buducnosti. Praca obsahuje 21 grafov, 3 tabulky, 4

obrazky a jednu prilohu.

Kruacové slova: I'udsky kapital, indikatory 'udského kapitalu, konkurencia, konkurencieschopnost’,
benefity, odmeiiovanie



ABSTRACT

SIMKOVA, Kristina: Human capital as a tool for increasing the competitiveness of the company. -
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management; Department of Business
Economy. — Ing. LCubica Foltinova, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2021, 72 p.

The aim of the final diploma thesis is to characterize human capital that may be a tool for
increasing the competitiveness of the selected undertaking. The work is divided into five chapters.
The first chapter is devoted to the theoretical definition of basic terms used in the thesis. The
following two chapters focus on determining the work objective and the methodology for work and
examination methodology. In the fourth chapter, we focused on the financial analysis of the
undertaking being investigated and the characteristics of the results of the employee survey of
employee satisfaction. The final chapter deals with the evaluation of the results under review
compared to competition. We also dealt with recommendations for enterprise. The solution to the
issue is the definition of weaknesses with regard to the satisfaction of the company employees to
which they should focus on in the future. The work contains 21 graphs, 3 tables, 4 images and one

attachment.

Key words: human capital, human capital indicators, competition, competitiveness, benefits,
remuneration
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Uvod

V sucasnosti sa na trhu nachddza velké mnozstvo podnikov ktorych tilohou je
¢o najlepsie zaujat’ potencidlnych zakaznikov, dostat’ sa do povedomia svojou kvalitou,
déveryhodnostou a spol'ahlivostou voci zakaznikom. Pri vytvéarani Gspesného podniku je
vSak potrebné zamerat' sa na ludsky kapitdl ktorého ulohou je zabezpecovat vsetky
potrebné Cinnosti ktoré podnik k dosiahnutiu funkéného podnikania potrebuje. Preto je

vyber spravnych zamestnancov jednou z najdolezitejSich uloh vedenia podniku.

V teoretickej Casti diplomovej prace sa budeme zaoberat’ vymedzenim pojmov
Iudsky kapital, spdsobmi jeho neustileho zefektiviiovania ako aj vysporiadanie sa so
silnou konkurenciou pri jeho ziskavani. Dalej sa zameriame na pribliZenie controllingu
I'udského kapitalu ktory je sti¢ast’ou podnikového controllingu a blizsie si definujeme jeho
nastroje a sposob merania. V d’alsej podkapitole sa budeme venovat’ prepojeniu I'udského
kapitalu s podnikovou stratégiou pri ktorej sa dozvieme o potenciali vzdeldvania ako
jednom z hlavnych ¢innosti zvySenia produktivity prace zamestnancov. Priblizime si
problematiku investovania ajeho formy, a pomocou indikatorov l'udského kapitalu sa
dozvieme o hlavnych oblastiach na ktorych budeme konkurencieschopnost’ sledovaného

podniku analyzovat’.

Prakticka cast’ je zamerana na porovnanie konkurencieschopnosti sledovaného
podniku v oblasti spokojnosti 'udského kapitalu s odmenovanim. Vysledky zamestnancov
sledovanej spolo¢nosti budeme porovnavat' S konkurujucimi podnikmi so sidlom
v KoSickom kraji. Pomocou dotaznika sa zameriame na na viacero oblasti sledovania
spokojnosti zamestnancov. Dotaznik sa zameriava na komunikaciu, pracu v time
a atmosféru na pracovisku, ale aj oblasti vybavenia pracoviska, odmenovania ¢i
angazovanosti zamestnancov. Jednou z hlavnych Casti prace je vyhodnotenie vysledkov
prieskumu v spoloc¢nosti a ich porovnanie s konkurenciou. V zavere prace sme sa zamerali

na odporucania pre podnik.

Za hlavny zamer prace povazujeme ziskanie informacii otom ako sa
zamestnavatelia venuji svojim zamestnancom, ktori predstavuju najdolezitejsi vyrobny
faktor kazdého podniku. Zameriame sa na viacero oblasti, ako napriklad vzdeldvaniu
svojich zamestnancov, poskytovaniu roznych foriem benefitov, zameriame sa aj na zistenie

spokojnosti zamestnancov s odmenovanim ¢i celkovou atmosférou na pracovisku.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahrani¢i

V teoretickej Casti diplomovej prace sa budeme zaoberat vymedzenim zakladnych
pojmov z oblasti I'udského kapitalu a jeho Specifikami, ako aj mnozstvo d’alSich pojmov

ktoré je potrebné objasnit’ pri spracovani danej témy.

1.1 Dudsky kapital

V poslednych desatrociach nadobudol pokrok v novych technolégiach dynamicky
charakter a vo velkej miere ovplyviiuje sucasny vyvoj ekonomik. Menia sa kvalitativne
aspekty fungovania ckonomik ako aj ich charakter, vzrastd vyuzivanie informacno-
komunika¢nych technoldgii vo vSetkych oblastiach ekonomickej c¢innosti, ktoré su
zasadnym dovodom  zvySovania produktu a prirastkov produktivity ato najmi
v odvetviach ktoré vyrabaji predmety dlhodobej spotreby. S technologickymi zmenami sa
bezprostredne spajaji potreby osvojit’ si a rozvijat’ nové zruénosti a znalosti jednotlivcov,
kedZze velké mnozstvo nahromadenych znalosti je vyuZzivané pri novych vyrobkoch
a sluzbach. To si vyzaduje vySSie naroky na rozvoj l'udskych poznatkov, schopnosti a

zrucnosti, ktoré rychlo zastaravaji v meniacom sa technologickom prostredi.

V Neoklasickej tedrii vyrobnych faktorov sa uvaZovalo s tromi vyrobnymi
faktormi: pracou, pddou a kapitalom. Ukazalo sa vSak Ze klI'i¢ovym determinantom pocas
obdobia vyvoja ekonomickych systémov, ktory zvysuje produktivitu prace, su zruc¢nosti a
znalosti pracovnikov, ktorych vyznam sa zintenzivnil po zmenéch v reprodukénom procese
a technologickom pokroku. Pri niektorych teoretickych pristupoch (napr. tedrie
endogénneho ekonomického rastu) maja l'udské zrucnosti a znalosti jednotlivca vyuzivané

vV pracovnom procese tak velky vyznam, Ze sa povazuji za osobitny vyrobny faktor.!

1.1.1 Vymedzenie pojmov

Ludsky kapital, l'udské zdroje, I'udsky potencial ¢i intelektudlny kapital su pojmy,
0 ktorych sa v odbornych kruhoch coraz castejSie diskutuje. Taktiez sa prihliada vacsi
doraz na ich vyznam pre jednotlivca ako aj spoloc¢nost’ ¢i organizacie. lde tu o spolo¢ny
znak pojmov l'udska praca a tvorba hodnét. Praca je ustrednou ¢innost'ou ¢loveka, ktora
vykonava vacsinu ¢asu pocas svojho zivota. Dochadza k uspokojovaniu jeho potrieb a to
tym ze mu poskytuje realizaciu v medziludskych vztahoch, nevyhnutné Zzivotné

prostriedky, uspokojuje jeho sebavedomie a sebadéveru tym, Ze ho zarad’uje do urditej

' CAPLANOVA, Anetta— MARTINCOVA, Matra. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapital
Z makroekonomického pohladu. 1. vyd. Bratislava : Wolters Kluwer, 2014. 93 s. ISBN 978-80-8168-024-3.
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spolo¢enskej pozicie, umozituje mu realizovat’ sa pri vykonavani prace ako aj pracovnych
vysledkoch. Taktiez ¢loveka motivuje do d’alSej Cinnosti, je sucastou jeho hodnotového
systému, poméaha mu rozvijat’ schopnosti a zru¢nosti, praca ho obohacuje a teda umoziuje

mu zvySovat’ kvalitu Zivota.

TabulPka 1 Charakteristika 'udského kapitalu

LWyuéovanie v Ekole, poéitadovy kurz, vydavky na zdravotni
starostlivost a prednadicy o potrebe presnosti a Sestnosti s0 takisto
kapitalom v tom zmvsle, Ze zlepfuji zdravie, zvyiuju zaroblkoy, &
pomahaji Elovelm vychutnat® literatiru pocas viciny jeho Zivota.
MNasledne je Oplne v sulade s tradiénou definicion kapitalu _ked’
vravime, Ze vvdavloy na vzdelavanie, tréning, zdravotnu
starostlivost, a podobne, st investiciami do kapitalu. Aviak
produlouji Mudsky, nie fyzicky & finanény kapitdl, pretoZe
nemoino oddelf’ osobu od jg vedomeost, zruénostl, zdravia &

Becker (1993 5. 13)

hodndt.”
Ludsky kapital je taky Mudsky faktor v podnikos ktory
Vodak et al. (2011, 5. 20) jekombindciou aprienikom intelizencie, skisenosti a zruénosti, &o

dava podniku jeho Specifickycharakter ™
auhrn vrodenych a ziskanvch vedomosti, schopnosti, zruénosti
a kovalifikacie ktorvmi fudia disponujn.™

Lisy (2005b, s. 379)

Ludsky kapital vyjadruje kombinaciu schopnosti, skisenosti,
vedomosti a inych atributov stelesnenveh v jednotliveoch alebo
Vetrdkova et al. (2008, s. 13) slupinach jednotliveov, potrebnych pocas ich Zivota a
vyuzivanych na produkcin tovarov, sluZieb alebo napadov na trhu
prileFitost

vastnictvo vedomosti, aplikovanych skisenosti, organizacnej
Svnek(2006, =. 209) technologie, kvalitu vzt'ahu kzakaznikom aodborné vedomosti
zamestnancov.”

Lludskoy kapital predstaviye fudsky faktor vorganizaci; je to
kombinacia inteligencie, zru€nost askisenosti, o dava
organizaci jej zvlasny charakter. Cudske zlofly organizacie su tie
Zloflow, ktore si schopné uéenia sa, zmeny, inovacie akreativneho
nzilia, Eo -ak je riadne motivované -zabezpecuje dlhodobé prefitie
organizacie™

Armstrong (2007, . 443)

Zdroj: Vlastné spracovanie 2

2 ARMSTRONG, M.2007.Rizenilidskychzdroji: nejnovéjsi trendy apostupy, 10.vydanie (preklad J.
Koubek). Praha: GRADA, 2007. 789 s. ISBN 80-247-1407-8.

BECKER,G.S.1993.Humancapital, 3.vydanie. Chicago: TheUniversityof Chicago Press, 1993. 412 s. ISBN
0-226-04120-4.

LISY, J..et al. 2005 b. Ekondmia v novej ekonomike,1.vydanie. Bratislava:lURA EDITION, 2005. 622s.
ISBN 9788080780630.

SYNEK, M. 2006. Podnikova ekonomika,4.vydanie. Praha: C.H. BECK, 2006. 473 s. ISBN 80-7179-892-4.
VETRAKOVA, M., et al.2006.l’udské zdroje vorganizacii,1.vydanie. Banska Bystrica: UNIVERZITA
MATEJA BELA, 2006. 230s. ISBN 80-808-3193-9.

VODAK, J., et al. 2011. Efektivnivzdélavanizaméstnanct,2.vydanie. Praha: GRADA, 2011. 237 s.
ISBN9788024736518.
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,Pojem Tl'udsky kapital poukazuje na to, ze s rozvojom a zlepsenim schopnosti
a zrucnosti jednotlivcov st spojené naklady, ktoré vyzaduju vynaloZenie penaznych
prostriedkov a Casu, t. j. investicie, ktoré nasledne povedu krastu ich zarobkového
potencialu a zvysia tak ich disponibilny dochodok v buducnosti.* 3 Pri charakterizovani
pojmu ,, ludsky kapital“ sa najde vela roznych definicii a nazorov, no vSetky maju

spolo¢ny vyznam. V nasledujucej tabul’ke sa nachadza stthrn uvedenych autorov.

LCudsky kapital teda zlepSuje schopnosti produktivity jednotlivca, a to sa nasledne
prejavi v raste jeho zarobkovych moznosti, ako aj VlepSich moznostiach najst’ si
zamestnanie.* Tak ako &loveku zaleZi na praci ktora vykondva, rovnako aj
zamestnavatelom zéalezi na tom, aby prostrednictvom nej zhodnocovali finan¢né,
materialové a informa¢né zdroje. Celkova priprava na vzdelavanie a zamestnanie je
celozivotnou c¢innostou. Je vSeobecne zname, ze zamestnanie ma pre Cloveka prinos

miniméalne v tychto oblastiach:

- mzda alebo plat za pracu, st hlavnym zdrojom zabezpecujicim zakladné potreby,

- umoziuje individudlne sa podielat’ na tulohach a aktivitach, ktoré presahuju
schopnosti jednotlivca,

- zrealnuje Strukturu ¢asu na dni, tyzdne, mesiace, roky,

- umoziiuje neustale ziskavanie skusenosti, ako aj zdokonalovanie zru¢nosti
a schopnosti ktoré tym rozvija,

- zabezpecuje moznost sebarealizaciu a rozvoj 'udského potencidlu,

- pomocou radu aktivit, dochadza k motivacii d’alej sa rozvijat,

- poskytuje rozmanitost’ Zitia.”

V stvislosti s procesom tvorby 'udského kapitalu mnohy ekondémovia pouzivaji pojem
investicia, na zdoraznenie rozdielu medzi spotrebou, ktora prinasa okamzité uspokojenie, a

vydavkov vynalozenych na tvorbu ludského kapitalu ktoré prinasaju jednotlivcovi

* CAPLANOVA, Anetta — MARTINCOV A, Matra. Inflécia, nezamestnanost' a ludsky kapitdl

Z makroekonomického pohladu. 1. vyd. Bratislava : Wolters Kluwer, 2014. 93 s. ISBN 978-80-8168-024-3.
*CAPLANOVA, Anetta — MARTINCOV A, Matra. Inflicia, nezamestnanost' a ludsky kapitdl

Z makroekonomického pohladu. 1. vyd. Bratislava : Wolters Kluwer, 2014. 93 s. ISBN 978-80-8168-024-3.
®> SEKOVA, Maria. Ludské zdroje v neziskovych organizaciach. 1. vyd. Bratislava : Bratia Sabovci, s.r.0.,
Zvolen, 2007. 7 s. ISBN 978-80-8083-372-5.
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uspokojenie az v budtcnosti v podobe dochodku. ® Touto tematikou sa budeme zaoberat’

v d’al$ej podkapitole.

1.1.2 Controlling ludského kapitalu
, Vynosy zinvesticii do ludského kapitalu su porovmnatelné a casto prispievaju

k celkovej produktivite viac, nez investicie do ostatného fyzického kapitalu. **
Gary S. Becker, nositel’ Nobelovej ceny

V sucasnosti sa kladie va¢si doraz na vyznam l'udského kapitalu podniku, preto sa
controlling T'udského kapitdlu stava vyznamnou sucastou podnikového controllingu.7
Riadenie I'udskych zdrojov mézeme charakterizovat’ ako logicky premysleny, strategicky
pristup, ktory riadi zakladny pilier podniku — Tludi, pracujucich v organizacii
prostrednictvom ktorych organizdcia zabezpeCuje individudlne alebo kolektivne

dosahovanie cielov.®

Vyhodou riadenia l'udského kapitdlu je poznanie najvicsej
navratnosti investicii ktoré organizacia do I'udi vlozila. Autori W. Galensova a G. Pyatta
vymedzili Styri zdkladné faktory — zdravie, byvanie, vzdelanie a socidlne zabezpecenie,

ktoré ovplyviiuju kvalitu prace a tym podsobia aj na ekonomicky rast.

1.1.2.1 Nastroje controllingu ludského kapitalu

Controlling l'udského kapitdlu vyplyva z nastrojov ako su: audit riadenia LK,
persondlne Standardy, indikatory controllingu a persondlne Statistiky. Tieto nastroje sa
vzajomne liSia svojou orientaciou na kvantitativne a kvalitativne veli¢iny a ich podstata je
prepojend s nastrojmi podnikového controllingu. To je aj dévodom ich zlozitosti

a komplexnosti.®

1.1.2.2 Meranie ludského kapitalu a jeho hlavné pristupy
V teorii I'udského kapitalu existuje viacero pristupov, ktoré je mozné vyuzit’ k
meraniu navratnosti investicii do l'udského kapitdlu. Na to aby sa meranim l'udského

kapitalu podnik zaoberal, existuje viacero dovodov, ako napriklad:

® CAPLANOVA, Anetta— MARTINCOVA, Matra. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapital

Z makroekonomického pohladu. 1. vyd. Bratislava : Wolters Kluwer, 2014. 93 s. ISBN 978-80-8168-024-3.
"FOLTINOVA, L. Controlling Tudského kapitalu. Bratislava : Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. 34 s. ISBN
978-80-225-3789-6.

® FOLTINOVA, L. Controlling ludského kapitdlu. Bratislava : Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. 34 s. ISBN
978-80-225-3789-6.

9 DUBCOVA, G. — FOLTINOVA, L. Podpora controllingovych systémov v praxi SR podla vyspelych
controllingovych systémov v krajindch EU II. Bratislava : EKONOM, 2010. 36 s. ISBN 978-80-225-2977-8.
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e Tudia su zdrojom pridanej hodnoty organizacie,

o ludsky kapital je zdkladnou zlozkou trhovej hodnoty podniku,

e meranie ma vyuzitie pri sledovani pokroku v dosahovani strategickych cielov ako
aj pri samotnom hodnoteni efektivnosti personalnej prace,

e nemozno riadit' bez toho aby doslo k meraniu.*

Pozname viacero pristupov k meraniu vykonnosti organizacie. Medzi hlavné pristupy

As . 11
mozeme zaradit’:

e monitor l'udského kapitalu — Andrew Mayo,

e index l'udského kapitalu — Watson Wyatt,

e karta vyvazeného skore,

e Sears Roebuck model,

e Model vykonnosti organizacie — Mercer HR Consulting, ktory aj podrobnejsie

opiSeme.

Model vykonnosti organizacie— Mercer HR Consulting je zalozeny na opise podnikovej

stratégie l'udského kapitalu tvorenej $iestimi vzajomne prepojenymi faktormi:

e [ludia v organizacii — kvalifikdcia, schopnosti a zru¢nosti ktoré nadobudli pocas
vzdeladvania a praxe, pripravenost na povolanie ako aj miera aplikovatel'nosti
T'udského kapitalu pre firmu,

e pracovné procesy - spOsob vykonavania prace, Uroven a miera timovej prace
a vzajomna zavislost’ organizacnych jednotiek,

e Struktira riadenia -  stupen autondémie pracovnikov a miera usmeriiovania
a dohl'adu manazmentom, riadenie vykonu, rozsah kontroly,

e znalosti a informacie - spdsob vymeny informacii zakaznikom, pracovnikom alebo
dodavatel'om, prostrednictvom formalnych aj neformélnych prostriedkov,

e rozhodovanie — kto aako prijima dolezit¢ rozhodnutia, meranie ich vc&asnosti,

miera participacie a decentralizicie,

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing, 2007. 4 s.
ISBN 978-80-147-1407-3.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing, 2007. 55
s. ISBN 978-80-147-1407-3.
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113

odmenovanie — vyuZzivanie pefaznych aj nepefiaznych ponuk, ohrozenie miery
vyplaty miezd, individualne a kolektivne odmenovanie, stcasné a dlhodobé

odmeny v suvislosti s kariérou.

Prepojenie rozvoja ludskych zdrojov a stratégie podniku

Vhodné vzdelanostna Struktira zamestnancov, jej neustale zlepSovanie a tvorba

zodpovedajuca potrebam spoloc¢nosti by mali byt sucast'ou stratégie spolocnosti. AvSak nie

vSetci zamestnavatelia si uvedomuju tieto potreby a oblasti vzdeldvania nevenuji

dostato¢nu pozornost. Zamestnavatel'ov takychto spolo¢nosti delime do troch skupin, a to:

12

Organizacie bez stratégie — najCastejSie sa jedna o malé podniky kde nie je potrebné
ani efektivne zaskolovat’ neskusenych pracovnikov. Spolo¢nost’ nekladie déraz na
vzdelavanie, Skolenia sa uskutocnuju len zo zakona povinné a zodpovednost za
zdokonalovanie zamestnavatel’ prenechava na pracovnika.

Nesystematickd koncepcia interného vzdelavania — slabé prepojenie vzdelavacich
aktivit vzhladom na potreby firmy, stratégie vzdeldvania su nepresne stanovené
a chaotické. Vynosy z investicii do vzdelavania su len orienta¢né a nedaju sa presne
uréit. Spolo¢nost’ nemda dosah pri vytvarani a formovani kvalifikovanych
zamestnancov.

Systematické vzdelavanie zamestnancov — vedenie spolo¢nosti si uvedomuje
oblasti stratégie vzdelavania a potrebu rozvoja ludi. Néavratnost' investicii je

meratel'na, spolo¢nost’ vytvara optimalny vzdelavaci systém.

Vyhody a pozitiva aplikacie stratégie vzdeldvania a vytvorenia optimalneho vzdelavacieho

. 1
systemu:

3

ZlepSenie pracovného vykonu a produktivity prace,

Zvysovanie konkurencieschopnosti spolo¢nosti na trhu,

Lepsie schopnosti a znalosti ako aj kvalifikacia zamestnancov,
ZniZenie priemernych nékladov na vzdelanie jedného zamestnanca,

ZlepSenie medzil'udskych vzt'ahov.

2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha : Nakladatelstvi C.H. Beck, 2007. 288 s.
ISBN 978-80-7179-893-4
® DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha : Nakladatelstvi C.H. Beck, 2007. 287 s.
ISBN 978-80-7179-893-4
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Na druhej strane vytvorenie optimalneho vzdelavacieho systému so sebou prindsa aj
urcité negativa ako napriklad naklady spojené so zamestndvanim zna¢ne vyssie pre potreby
zaskolenia a kvalifikacie potrebnej pracovnej sily. Je Stym rovnako spojené aj riziko

konkuren¢ného podniku s vy$Sou mzdou alebo d’alSimi vyhodami.

RozliSujeme velké mnozstvo spdsobov rozvoja l'udskych zdrojov. V nadvéznosti na
prepojenie rozvoja l'udskych zdrojov a stratégie podniku uvedieme zakladné cinnosti

rozsirovania l'udskych zdrojov.

,UCenie sa je procesom zmeny, ktory zahrnuje nové vedomosti aj nové konanie.

Ucime sa nielen organizovane ale aj spontanne, bez toho ze by sme si to uvedomovali. Ide
..... « 14

Vzdelavanie — subor viziou stanovenych, premyslenych, cielenych krokov, urcenych
na dosiahnutie zvySenia vedomosti a zru¢nosti a na osvojenie si novych tendencii a trendov
pracovnikmi spolo¢nosti. Vzdelavanie je instituciondlna a organizovand forma ucenia sa
S presne vymedzenym cielom, zaciatkom aj koncom vzdelavacej aktivity. Vzdelavanie je
orientované na zvySovanie odbornych vedomosti ktoré su potrebné pri vykonavani

C oy . 15
pracovnegj ¢1nnosti.

Rozvoj — je chapany ako rast alebo realizacia osobného potencialu a schopnosti ktoré
su ponukané prostrednictvom vzdeldvacich programov a prax.16 Vzhl'adom na sucasnu
poziciu, na akej sa zamestnanec v organizicii nachadza, nemusi vedomosti ziskané
z rozvojovych aktivit bezpodmienecne vyuzivat. Rozvoj je totiz oblast’ ktora sa popri Cisto
pracovnych schopnostiach zameriava aj na samotnii osobnost ¢loveka ajeho socialne
schopnosti. Snazi sa vytvarat' zo zamestnancov pracovné zdroje schopné adaptacie, a to
tym, Ze sa sustredi na budiucu moznu kariéru zamestnanca a jeho pracovny potencial.
Medzi typické priklady rozvojovych aktivit zarad'ujeme kurzy asertivity, jazykové kurzy,

kurzy komunikacie, kurzy prace s po¢itatom a podobne.’

“ HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii. Praha : Grada Publishing a.s., 2007. 31 s. ISBN 978-80-247-
1457-8.

> ANTALOVA, A. a kol. Ludské zdroje a persondlny manazment. Bratislava : EKONOM. 2013. 40 s. ISBN
978-80-225-3742-1

® HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku. Praha : Grada Publishing. 2007. 31 s. ISBN 978-80-247-
1457-8.

" DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroju. Praha : Nakladatelstvi C. H. Beck. 2007. 287 s. ISBN
978-80-7179-893-4
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1.1.4 Metodika diagnostiky ludského kapitalu
Aby bolo stanovenie metodiky diagnostiky l'udského kapitalu spravne, je potrebné
vychéadzat’ zo synergického pdsobenia metod skladajicich sa z r6znych oblasti podnikove;j

ekonomiky.*®

Obrazok 1: Metodika hodnotenia I'udského kapitalu

Finanéno — ekonomicka analyza podnikn

K

Analyza ukazovatel'ov vikonnosti zamestnancov

K

Faktorova analyza roénej produktivity prace

K

Anal¥za osobn¥ch nakladov v £ase — Ekonomicky normal

N7

Analyza ukazovatel’ov efektivnosti I'nd ského kapitiala

N7

Indikatory vykonnosti Fudského kapitilu: odmefiovanie, spravanie sa

v organizicii, niklady na vzdelavanie a rozvoj, organizaéna Struktira

Zdroj: Foltinova . 2011. Vyuzitie controllingu v podnikovej diagnostike

Hlavnou podstatou metodiky diagnostiky TIudského kapitalu v podniku je
upozornit, akym sposobom je Zivotny cyklus podniku s chybnymi symptémami
ovplyvneny makroekonomickym vyvojom ktory je negativny az kriticky. Zameriava sa na
¢iastkové hodnotenie stavu l'udského kapitalu v ramci zivotného cyklu podniku a jeho

generovanie vplyvajuce na celkové vysledky ekonomiky podniku.19 Dalej si vysvetlime

8 FOLTINOVA, L. Controlling 'udského kapitalu. Bratislava : EKONOM. 2013. 50s. ISBN 978-80-225-
3789-6
¥ FOLTINOVA, L. Controlling 'udského kapitalu. Bratislava : EKONOM. 2013. 51s. ISBN 978-80-225-
3789-6
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analyzu ukazovatelov vykonnosti zamestnancov, ktord ndm pomdze k pribliZzeniu

problematiky skiimanej v praktickej Casti prace.
Analyza ukazovatel’ov vykonnosti zamestnancov

Ide 0 metddu, ktora pozostava zo sledovania celkovych nakladov, na zamestnancov
vo vztahu kich vykonnosti a zaroven sleduje prepojenie s ostatnymi ndkladmi, najma

prevadzkovymi.

Pri jeho postupe je vidiet’ negativne vplyvy prostredia z externého okolia podniku

do mikroprostredia podniku interného, a to v jednotlivych fazach podniku.

Od mnohych autorov je zndme, Ze pracovna sila predstavuje najdolezitejsi vyrobny
faktor v podniku. Po vstupe do transformaéného procesu nastava premena vstupov, teda
vyrobnych faktorov, na vystupy ¢o st samotné vyrobky a sluzby. Efektivnost’
reprodukéného procesu v podniku je odrazom vzajomného vztahu vystupov a vstupov. Pri
analyze efektivnosti je dolezit¢ spravne urcenie ukazovatelov ktorého cielom je
zodpovedné zobrazenie tUrovne transformac¢ného procesu. Medzi tieto ukazovatele

zaradzujeme taktiez ukazovatel’ vykonnosti pracovnej sily.

Tvorba ukazovatelov zamerand na efektivnost pracovnej sily pozostava
Z porovnania vstupov a vystupov pomerom, ¢im dosiahneme elimindciu vplyvu
skutoénosti, ktoré skresl'ujii vysledok, ide napriklad o velkost’ podniku. Tieto skuto¢nosti

vplyvaju na vel'kost’ vysledku hospodarenia. 20

Ukazovatele, ktorymi hodnotime efektivnost’ nakladov na pracovnu silu st:

e Ukazovatel zamerany na ucinnost’ vstupov, pri ktorej urCujem velkost’
objemu vystupov ktora pripada na jednotku vstupov.
e Ukazovatel naro¢nosti, ktorej podstatou je urcenie velkosti objemu vstupov

ktoré st potrebné na to, aby sme dosiahli jednotku vystupov.

To je dovodom, preco sa kazdy podnik snazi maximalizovat’ ukazovatele ¢innosti

t.j. produktivnosti, a zarovei sa snazi o minimalizaciu ukazovatel'ov naro¢nosti.

2 FOLTINOVA, .. Controlling ludského kapitdlu. Bratislava : EKONOM. 2013. 53s. ISBN 978-80-225-
3789-6
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Ukazovatel’ vykonnosti pracovnej sily je taky, ktory vyjadruje tiroven na akej je
produktivita prace, vybavenost’ zamestnancov a podobne. Za najdolezitejsi ukazovatel’
ktory meria vykonnost’ pracovnej sily sa povazuje produktivita prace. vysledky arovne

tohto ukazovatela ndAm hovoria o vyspelosti podniku.

1.1.5 [Investicie do ludskeho kapitalu

Za polozku investicii do I'udského kapitalu su povazované vsetky naklady ktoré
stivisia s rozSirovanim rozsahu, predlzovanim fungovania kapitdlu a zvySenim efektivity.
Takéto néklady moézu byt realizované naraz, alebo je mozné pouzit' ich dlhodobo, no
vysledok sa prejavi po dlh§om case. Je vSak dolezit¢é mat’ na pamiti, Ze vynaloZené

prostriedky na tvorbu 'udského kapitalu st pre nas investiciou, nie spotrebou. *

Rovnaky nazor presadzuje aj Kamenicek, ktory tvrdi, ze ,, investiciami do ludského
kapitalu oznacujeme aktivity, ktoré sa prejavuju trvalym alebo opakovanym (teda nie
Jjednorazovym) vplyvom na naSe penazné ¢i psychické prijmy. Investicia do ludského
kapitalu moze byt jednorazovd, alebo sa moze jednat o trvajucu aktivitu. Jej vysledok sa

vSak vidy prejavuje v dlhsom obdobi nez v jedinej uvazovanej periode “. 2

Nesmieme vSak zabudnut, Ze nielen vzdelanie predstavuje investiciu do 'udského
kapitalu. Je to aj mnoho d’alSich faktorov ktoré I'udsky kapital zhodnocuji. Ide napriklad
0 zdravotny stav, kultarny rozvoj a tradicie, rodinné zézemie, zivotnu kondiciu

a starostlivost’ o Zivotné prostredie ako aj Skolenie.

Z tedrie I'udského kapitalu sa dozvedame aj o tom, ze produktivnejSimi sa I'udské
zdroje, teda zamestnanci podnikov stavaji stalym tréningom a vzdeldvanim, kedy sa
vybavuju znalost'ami, vedomostami a postojmi a to v prospech samotného podniku, ale aj
komunity a celej spolo¢nosti. Mnoho autorov sa zhoduje na nazore, ze vzdelavanie
atréning ako investicia do l'udského kapitdlu priamo zabezpecuje ekonomicky zisk,
dochadza teda k zhodnocovaniu investicii do I'udského kapitalu. KedZe casti 'udského
kapitalu nie je mozné spenazit’ ako fyzicky kapitdl na trhu, jednd sa o kapital s nizkou

likviditou.

2L VODAK. J..KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zamésmancii. Praha: GRADA. 2007. 1.vydanie.,
205 s. ISBN 978-80-247-1904-7

22 KAMENICEK, J. Lidsky kapitdal: Uvod do ekonomie chovani. Praha: KAROLINUM. 2003. 1.vyd. 248 s.
ISBN 80-24604-49-3

20



Podl'a Beckera sa tieto investicie do I'udského kapitalu vySplhaji po bod, v ktorom
sa vySka nakladov na vyuzitie tychto zdrojov rovna vyske hrani¢nej miery vynosnosti
tychto investicii.  Taktiez rozliSoval ¢i bude vyuzitelnost' Tl'udského kapitalu len

V konkrétnom podniku alebo aj vo viacerych zamestnaniach.

Vo vyskume sa vo velkej miere venoval analyze urCenia schopnosti ako istého
predpokladu ekonomického tuspechu, kedy apeloval na fakt, ze I'udia si vyberaju také
zamestnanie, v ktorom si uvedomuji svoju komparativhu vyhodu, ¢im sa znizi oblast’
faktorov v ktorej zaostavaju.”® Z toho vyplyva, Ze vietky Cinnosti zvysujice Fudsky kapital

predstavuju investicie do 'udského kapitalu.
Formy investovania do 'udského kapitalu

RozliSujeme tri hl'adiska ktorymi sa od seba investicie do l'udského kapitalu
odliSuju. Ide o formy investovania ako je vzdeldvanie, zdravotna starostlivost’ ¢i tréning.
Dalgim hladiskom su G¢inky na prijem a spotrebu a nakoniec ide 0 mieru vynosu teda ako
intenzivna je vidzba investicie a vynosu. Za najdolezitejSie sa povazuju investicie

vynakladané do vzdeldvania.

Obrazok 2: Formy investovania do I'udského kapitalu

Investovanie do 'udského Kapitilu

Zlepsovanie zdravotného stava organizovanie roznyvch rekreacnych a kipelnych pobytov,
zaist ovanie pravidelnych komplexnych zdravotnych
prehliadok, navitevy plavarni, budovanie fitnescentier na
pracovisku, finaném spohmitast’ na stravovani a pod.
Vyspelé a_modemée” podniky maji spracovany tzv.

pre svojich zamestnancov spravidla zaistene.

socialny program, v ramci ktorého si uvedené shuzby a vyvhody

pracovné pomocky, ¢im predchadzaj vzniku pracovnych
urazov a poskodenia zdravia zamestnancowv.

Zlepsovanie pracovnych podmienok |(kde podnilkcy zaistuju stale modernejie a uéinnejsie ochranne

Skvalitiovanie a zvvSovanie realizované prostrednictvom systémm podnikoveho

pracovnych schopnosti, vedomosti |vzdelavania.

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a: VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani
zaméstnancii. Praha : GRADA. 2007. 1l.vyd. 205 s. ISBN 978-80-247-1904-7

2B LISY, J. etal. Ekonémia: Vieobecnd ekonomickd tedria. Bratislava : IURA EDITION. 2003. 5.vyd.
507s. ISBN 9788089047758
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Predpokladom tedrie Tl'udského kapitalu je pozitivna nadviznost vydavkov
uréenych na vzdeldvanie a ekonomického rastu. V prieskumoch ktoré sa zameriavaju na
ich vzajomny vztah, je mozné vidiet, Ze krajiny ktoré dosahuji vyssi pocet rokov
s vysokoskolskym vzdelanim a vysSiu hodnotu investicii zameranych na vzdelavanie rasti
rychlejSie. Vzdeldvanie a pritom podiel'a na raste ekonomiky a ma dosah na suvisiaci rast

produktivity prace. %

Samotny trh prace ukaze kvalitu l'udského kapitalu, tvrdi Dobeset.”” Zamestnanec
0 ktorého javi trh prace zaujem by mal zvladnut’ primeranejSie zhodnotit’ svoje schopnosti,
efektivne presadzuje svoje poziadavky, a celkova komunikacia s inStiticiami a orientacia
na trhu prace je na vys$Sej Grovni. Ludia S vy$$im vzdelanim maju moznost’ vybrat' si
z viacerych pracovnych ponuk, vzhladom na lepSiu schopnost’ prispdsobenia sa

a flexibility k poziadavkam ktoré zamestnavatel’ vyzaduje.

1.1.6 Indikatory vykonnosti ludského kapitalu

Vzdelanie, ako sme uZ spomenuli v predchadzajiicej kapitole, je doleZitou
investiciou do ludského kapitdlu a mé nepochybne vysoky dopad na ekonomicky rast
a zvySovanie produktivity kazdého podniku. Pozndme vSak viacero inych spdsobov

a foriem investovania do 'udského kapitalu.

Pri posudzovani indikatorov I'udského kapitalu je potrebné zamerat’ sa na postupy
hodnotenia dvoch zédkladnych skutocnosti, ktoré st viditelné pocas analyzy l'udského

kapitalu podniku, a to:

e systém odmenovania zodpovedajicich nékladov urcenych na poistenie
vyhodnocuje negativne vysledky poslednych faz sledovanej Casti Zivotného
cyklu,

e Z pohl'adu pracovnej sily podniku (zamestnancov) agreguje moznu stabilitu

celého podniku do buducna.

*MEDVED, J.,NEMEC, I. Verejné financie. Bratislava: SPRINT DVA. 2011. 640s. ISBN 978-80-
89393-46-6

» DOBES, M., et al. Ludsky kapitdl a ekonomicky rast. In: Ekonomické problémy krajin Strednej Eurdpy a
Eurépska inia. Bratislava : EKONOM. 2000. 167-171s.
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Je na zvaZeni kazdého podniku aké klucové indikatory ukazovatel'ov l'udského
kapitalu si vyberie, tak aby odrazali Specifika ¢innosti podniku. Vyuzitim teoretickych ako

aj praktickych poznatkov je mozné stanovit’ indikatory 'udského kapitalu.

Obrazok 3: Indikatory 'udského kapitalu

Odmenovanie
a ravanie v . . Vzdeldwanis a Organizacndg
. 0 . Nobor a vpber . g .
zomestnanecke Orgonizacii rozvof Struktorg
vihody
Niklady na . Pofet
odmefiovanie Fluktuscia Interny a Cas straveny na zamestnancov
externy nabor tkoleniach na jedneho
- . personalistu
Struktura
admenovania Cas stravens
Priciny s . ¥ Maklady na
) . vyberowvym . . ;
rozviazania skolenia Maklady HR
. processm .
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Zdroj: Foltinova L. 2013. Controlling 'udského kapitalu

V praktickej casti diplomovej prace sa budeme zaoberat’ mnohymi indikatormi
I'udského kapitalu ktorymi sa vybrany podnik zaobera a svojim zamestnancom poskytuje.
Bude sa jednat’ o indikatory z kazdej z piatich oblasti a pri ich analyze sa dozvieme ako sa

tymto indikatorom venuji zamestnavatelia Slovenskych firiem.

V praktickej Casti prace sa budeme zaoberat” analyzou komunikacie, prace v time
ako aj atmosféry na pracovisku. Dalej sa zameriame na vybavenie pracoviska ato
vo viacerych oblastiach ako napriklad materidlové, technické ¢i priestorové vybavenie.
Dalsou zo skumanych oblasti je odmefiovanie a benefity anakoniec angaZovanost

a fluktuacia. Vysledky prieskumu porovname s konkurenciou.

23



1.2 Konkurencia podniku

V nadvéznosti na prvi oblast’ teoretickej Casti diplomovej prace zameranej na
problematiku T'udského kapitalu sa v nasledujucej podkapitole zameriame na
konkurencieschopnost’ podniku ktorti vieme aj pomocou indikatorov podniku zistit. Na

uvod si charakterizujeme samotny pojem konkurencia.

Pojem konkurencia sa v podnikovej ekonomii chape ako urcity vzt'ah dvoch a viac
podnikov. Ide vSak o vztah podniku a jeho okolia, inak povedané, ide o sutaz viacerych
subjektov ktoré st pre podnik konkurenciou a ich spojenim vznika urity segment trhu. %
Tuto skuto¢nost’ potvrdzuje aj vymedzenie slova konkurencia podl'a vykladového slovnika
kde konkurencia znamena: sut'azenie, hospodarsku sutaz, suaperenie, boj 0 trh,
zékaznikova ¢&i suroviny.?” Konkurencia je prejavom hospodarskej sut'aze vznikajlcej
medzi podnikateI'mi alebo tovarom, ¢ize ide o sitaz medzi vyrobcami tovarov alebo
poskytovatelmi sluzieb. ?® V rameci stretu réznych zdujmov jednotlivych subjektov sa

v 1 ;o ’ vr ’ ’ 2
kazdy zo z&astnenych snaZi pre seba ziskat’ vyhodu.?®

Margretta poukazuje na Porterov pohl'ad na rozdielny pristup spolo¢nosti ku
konkurencii. Porter vidi dva zakladné pristupy subjektov ku konkurencii a to, byt najlepsi
a byt’ jedine¢ny. Prvy pohlad je podla jeho ndzoru uz zastarany a prezity. Na sti¢asnom
trhu subjekty, ktoré chct oproti konkurencii uspiet, musia byt nie¢im jedine¢né. Mali by
vytvarat mimoriadnu hodnotu pre zédkaznika, ktora bude jednym z parametrov ich vyberu,
a budu sa vracat. DoéleZitym aspektom uspeSnych spolo¢nosti je nekopirovat’ svojich
konkurentov, ale prist s nie¢im, ¢o ich posunie pred konkurenciou dopredu. Velmi
dolezité¢ je klast’ doraz na inovacie svojich existujucich produktov alebo vymysliet' a
zrealizovat’ nové. V ¢om spociva rozdiel tychto pristupov, podrobne zobrazuje tabulka

umiestnena nizsie.®

2 DVORACEK, Jifi; SLUNCIK, Peter. Podnik a jeho okoli: jak pieZit v konkurenénim prostiedi. 1.
vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. 173 s. ISBN 978-80-7400-224-3.

2" https://slovnik.juls.savba.sk/

28 ZATHURECKY, Viliam. Diserta&ni prace. Konkurenceschopnost a strategické rizeni podniku 2008.
Dostupné na: https://is.muni.cz/th/vclar/disertacni_prace_-_zaverecna_verze.pdf

# MIKOLAS, ZDENEK.Jak zvysit konkurenceschopnost podniku: Konkuren&ni potencial adynamika
podnikani. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2005. 200 s. ISBN 80-247-1277-6

** MAGRETTA, J., 2012. Michael Porter jasné a srozumitelné: o konkurenci a strategii. 1. vyd. Praha:
Management Press. ISBN 978-80-7261-251-2.
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Obrazok 4 Porterove pristupy ku konkurencii

Byt najlepsi Byt jedineény
Byt jednotkou Dosahovat vvii navratnost
Klast doraz na podiel irfeb Klast’ doraz na zisk
Majlepsi produk pre najlepsich zdkaznikow Uspokojovar rozmanité potreby zdkaznikov

Konkurencia prostrednictvom napodobiliovania |Konkurencia prostrednictvom inovaci

MNulowy sicet - nikto nemébze zvit azit’ Kladny suéet - mnoho vitazov a disciplin

Zdroj: Vlastné spracovanie podla: MAGRETTA, J., 2012. Michael Porter jasné a
srozumitelné: o konkurenci a strategii. 1. vyd. Praha: Management Press. ISBN 978-80-
7261-251-2

Hoci mnoho spolocnosti, respektive ich manazérov, uz uvazuje v stlade s teériou
Portera a jemu nazorovo podobnym odbornikom, stdle viac spolo¢nosti ma tendenciu
kopirovat’ svoju konkurenciu. Svoju poziciu na trhu sa snazia upevnit len cenovou
politikou, bohuzial’ v dnesnej dobe uz tento parameter pre vel’ku skupinu zakaznikov nie je
klucovy. Zakaznici preferuju kvalitu, skasenost so znackou a dobré meno, ale aj

originalitu s jedine¢nost'ou pontikaného produktu.

1.2.1 Konkurencieschopnost podniku

Konkurencieschopnost’ je jednou z hlavnych ciest spolo¢nosti na zabezpecenie
uspechu svojho podnikania. VSeobecne sa za konkurencieschopnost’ povazuje schopnost’
presadit’ sa v urcitej konkrétnej oblasti a byt lepsi ako ostatni. V praxi to znamena, Ze by
mala vykazovat konkuren¢né Crty s ohadom na svojich protivnikov. Je vel'a faktorov,
ktoré moZu zarucit’ spoloc¢nosti tispech na trhu, v podnikani a konkurencieschopnost’ je len

’n

jednym z nich. Casto sa stane, Ze vel'mi GispeSné spoloc¢nost’ "zaspi na vavrinoch". Nez si to

stihne uvedomit’, strati svoje postavenie na trhu a zrazu musi bojovat’ o svoju existenciu.

Podl'a Tomeka a Vavrovej je zakladnym predpokladom pre dosiahnutie
konkurencieschopnosti tvorba produktu, ktory sa odliSuje od konkurencie. Takyto produkt
potom prindsa novu a vysSiu hodnotu zdkaznikovi, pripadne tiez preddvajicemu
spoloc¢nosti a tym sa zvysi a upevni pozicia spolo¢nosti na trhu. Tiez su presvedCeni, ze

dnesna doba je dynamicka, plné rychlych produktovych zmien a poskytovanych sluzieb. Z
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tohto dovodu je nutnostou zamerat’ sa na vyrobkovu politiku, na podnikové inovéacie.
Vytvorenie a udrzanie konkurencieschopnosti spolocnosti vidia tiez v praci so zékaznikmi.
Je dolezité, aby si spolocnost’ vytvorila siet’ spokojnych zakaznikov. Taki zakaznici s k
danej spolo¢nosti lojalni. Lojalitou potom nepriamo vytvaraju predpoklady pre spokojnost’,

respektive lojalitu vlastnych zamestnancov.™

Kovar a Hradilova-Bockova si myslia, ze pre konkurencieschopnost’ plati zakladny
princip, Ze '"usporiadanosti l'ubovolného objektu je nositelom efektu. Klucovou
podmienkou, aby bol podnik konkurencieschopny, je prave vel'kost’ tohto efektu plynuceho
z usporiadanosti podniku. "SG presvedéeni, Zze velkost' tohto efektu musi splitat’ uréité
definovatel'né podmienky. Efekt voci zdkaznikovi musi byt komparativne a dostatocne
velky, aby musel zdkaznik vykondvat volbu medzi nim a efektom konkurenénym. Na
druhej strane vsak musi byt efekt Ziaduci aj pre danti spoloénost. Mal by spliat’ uréita
rovnovahu medzi prinosom a rizikom spolo¢nosti. 32 Neexistuje jednotna veli¢ina, ktorou
by bolo mozné pre podnik kvantifikovat konkurencieschopnost. Preto sa na analyzu
konkurencieschopnosti  pouziva viacero ukazovatelov, z ktorych kazdy ma na

konkurencieschopnost’ uréity vplyv.

1.2.2 Konkurencna stratégia

Konkurencna stratégia je urcity uceleny proces, ktory vyuZivaji spolo¢nosti za
ucelom presadit’ sa na trhu a byt lepsi ako konkurencia. Kazda spolo¢nost’ ma urcity §tyl,
ako sa na trhu chova a postupy, ako sa stat’ lepsi. Nazory odbornikov opisuju najrdznejsie

pristupy, ako sa spolo¢nosti pri tvorbe a presadzovani konkuren¢nej stratégie spravaju.

Thompson a Martin uvadzaji, Ze v kazdej oblasti podnikania moéze nastat
konkurenéna vyhoda, ktort mozno vyuzit' na presadzovanie konkurencnej stratégie. Nech
ide o akukol'vek spolo¢nost’ - vyrobntli, marketingovl, pontkajucu sluzby, je nutné najst’
vo vsetkych funkénych oblastiach aj funként stratégiu. Je dolezité, aby vSetky funkéné

stratégie boli riadené a posiliiované koordinovane. Nie je dobré nechat’ niektoru fungujicu

S'TOMEK, G. a V. VAVROVA, 2009. Jak zvy3it konkuren&ni schopnost firmy. 1.vyd. Praha: C. H.
Beck. ISBN 9780-80-7400-098-0.

2 KOVAR, F.a K. HRAZDILOVA-BOCKOVA, 2016. Konkurenceschopnost podniku: Ekonomika
konkurenceschopného podniku. 1. elektronické vydani Dubnica nad Vahom: Martin Kolacek -E-knihy
jedou. ISBN 978-80-7512-608-5(pdf).[online]. 9. kvétna 2016 [vid. 12. prosince2019]. Dostupné z:
https://books.google.cz/books?id=2KrhDAAAQBAJ&py=PA94&Ipg=PA94&dq=cit%C3%Alty+o+konkure
nceschopnost&source=bl&ots=1zjzys9A2K &sig=ACfU3U14PvrnZYnX70jKMuny3Maqg4hvl_Q&hl=cs&sa
=X&ved=2ahUKEwiku8D
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stratégiu zaspat, pretoze sa moze stat’, Ze casom sa z funkcnej stratégie stane stratégia
nedostatotna alebo nefunkéna. ** V diplomovej praci sa budeme venovat' najmi takej
oblasti konkuren¢nej stratégie ktoru popisuju indikatory I'udského kapitalu. V praktickej
Casti sa budeme zaoberat indikadtormi podrobnejsie kde si ich konkurencieschopnost

Vv konkrétnom podniku budeme méct’ zmerat’ s podnikmi Kosického kraja.

1.2.3 Urcenie konkurencnej spolocnosti

Dnesné trhy sa vyznacuju velkym percentom subjektov, ktoré na nom operuju. Pre
manazérov spolocnosti je dolezité vediet’, ktoré subjekty z toho velkého mnozstva, su
prave pre ich spolo¢nost’ tic najdolezitejsic. Neda sa totiz mat’ zmapované vSetky subjekty.
Z tohto dovodu je preto nutné urcit hlavnych konkurentov. Pri ur€ovani najvéacsich
konkurentov je potrebné stanovit' si zékladné otazky, ktoré su pre podnikanie daného

subjektu tie hlavné.

Kazda spolocnost’ je ovplyvnend mnohymi faktormi, ktoré je dobré zmapovat'.
Moéze sa jednat’ o rentabilitu, trhovy podiel, technoldgiu, produkt, know-how. Mdze ist’ aj
o urcité Specifické vlastnosti a povolenia, ktoré na podnikanie dana spolo¢nost’ alebo jej

konkurenti musia mat. Dolezité je zodpovedat’ otazky:
+ Co chci na danom trhu konkurenti dosiahnut'?
« Cim sa riadi spravanie konkurencie?.*

V diplomovej praci sa budeme snazit’ o zistenie konkurencieschopnosti vzhl'adom k
sledovanému podniku prostrednictvom orientacie na zakaznika a jeho spokojnost

s odmenovanim, ¢im dokazeme ziskat’ relevantné informacie.

%3 THOMSON, J.aF. MARTIN, 2005. Strategic management, awareness and change.5thed. London :
Thomson Learning. ISBN 1-84480-083-0

% KOTLER, P.,2001. Marketing management: konkuren&ni potencial a dynamika podnikani.10. Rozsifené
vydani Praha:Grada Profesional. ISBN: 80-247-0016-6.
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2  Ciel prace

Mnoho autorov sa zhoduje na nazore ze l'udsky kapital, teda zamestnanci vSetkych
podnikov, firiem ¢i spolo¢nosti, predstavuju hlavny a zaroven najdodlezitejsi vyrobny faktor
pri plneni svojich podnikatel'skych ciel'ov a teda dosahovani zisku. S tym suvisi aj fakt, ze
je potrebné neustale investovanie do oblasti ktoré pomdhaji udrziavat’ I'udsky kapital na
najvyssej urovni. Je potrebné venovat sa vzdeldvaniu a zaskolovaniu pre meniace sa
poziadavky zamestnavatelov vo vztahu k svojim zamestnancom ako aj zabezpecovanie
potrebnych poznatkov na trhu prace ktory prechadza fazou globalizacie. Dalej je potrebné
zabezpecit' spravnu atmosféru na pracovisku ktord pomaha pri spravnom plneni
pracovnych tloh a je faktorom zabezpecovania zamestnaneckych cielov. V neposlednom
rade je to samotné odmenovanie za vykonanu pracu, ktoré by malo zodpovedat’ vykonu,
narocnosti, pracovnému odvetviu, doterajSej praxi, ¢i dosiahnutému stupnu vzdelania

zamestnanca.

Hlavnym cielom diplomovej prace je na zaklade vymedzenia teoretickych
poznatkov zistit,, ako a ¢i je podnik schopny prostrednictvom I'udského kapitalu dosiahnut’
zvySenie konkurencieschopnosti sledovaného podniku. K naplneniu hlavného ciel'a je
potrebné sledovat’ viacero Ciastkovych cielov ktoré ndm pomodzu dostat’ sa k hodnotnym

informaciam. Ciastkové ciele sme vymedzili podl'a teoretickej a praktickej ¢asti prace.
Ciastkové ciele teoretickej Gasti:

e vymedzenie pojmov l'udsky kapital a jeho indikatory,
e investicie do T'udského kapitalu, metodika diagnostiky a prepojenie so stratégiou
podniku,

e Kkonkurencia a s niou suvisiaca konkurencieschopnost’ ¢i konkuren¢na stratégia.
Ciastkové ciele praktickej Gasti:

e charakteristika spolo¢nosti Chemkostav jej organiza¢na Struktira, postavenie na
trhu ako aj ekonomické vysledky,

e Spracovanie ziskanych tdajov z dotaznika od spolo¢nosti Chemkostav ako aj od
respondentov rdznych spolo¢nosti z KoSického kraja,

e porovnanie ziskanych udajov dvoch skumanych oblasti a nasledné vyhodnotenie

vysledkov,
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e stanovenie silnych aslabych stranok zamestnavatelov v oblasti starostlivosti
0 l'udské zdroje,

e odporucania pre podnik ktoré pomozu pri udrzani spokojnych zamestnancov,
odstraneni pripadnych problémov na pracovisku a udrzani dobrej atmosféry na

pracovisku ¢o sa moze pre podnik javit’ ako silna konkuren¢na vyhoda.

3  Metodika prace a metody skumania

V nasledujticej kapitole sa zameriame na objasnenie metodiky prace. Diplomova
préaca sa deli na dve Casti, a to teoreticku a prakticka Cast’. V nasledujucich podkapitolach
sa budeme blizSie =zaoberat spOosobom, ako sme sa kinformaciam dostali.
Charakterizujeme si pouzité¢ metody skiimania v teoretickej ako aj praktickej Casti a tieZ si

predstavime podnik s ktorym sme spolupracovali na praktickej ¢asti prace.

3.1 Charakteristika objektu skiimania

Spolocnost” s ktorou spolupracujeme pri vypracovani praktickej Casti diplomove;j
prace ma podla obchodného registra nazov Chemkostav, a.s.. Akciova spolo¢nost
Chemkostav je profesionalnou slovenskou stavebnou spolo¢nost’ou, ktord si svoju poziciu
na trhu vybudovala vdaka spojeniu kvality, odbornosti a kvalifikicie svojich
zamestnancov. Svojou posobnost'ou pokryva Sirokl oblast” aktivit v stavebnom segmente,
zahffiajlicom vystavbu obcianskych, bytovych, priemyselnych a vodohospodarskych

objektov.

Spolo¢nost” Chemkostav, a.s. vznikla v roku 1996 ako spolo¢nost’ s rucenim
obmedzenym PSJ — Chemkostav, s.r.o.. V septembri roka 1999 sa spolo¢nost’
pretransformovala na akciovll spolo¢nost’ a v roku 2004 spolo¢nost’ zmenila ndzov na

Chemkostav, a.s., ktory je platny dodnes.

Od zaciatku posobenia firmy vyrastlo v rdmci Slovenska viac ako 150 stavieb,
ktoré Chemkostav realizoval ako generdlny dodéavatel' alebo dodavatel’ ucelenych casti
stavby. Od najmodernejSich bytovych, ¢i administrativnych objektov v Bratislave, cez
desiatky objektov inZzinierskych sieti po celej krajine, ktoré priniesli do domacnosti Cist
vodu a obciam kvalitné ¢istiarne odpadovych vod aZ po supermarkety, obchody ¢i predajne
réznych automobilovych znaliek. V roku 2014 vstipila spolo¢nost do dialni¢ného

segmentu stavebnictva.
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Vizia spolo¢nosti je byt stabilnou a vyznamnou spolo¢nost'ou na stavebnom trhu,

ktorej meno je nositel'om seridzneho a respektovaného partnera dodrziavajuceho dohody.

Aj napriek vykyvom v dostupnosti kapacit urobit’ maximum pre spokojnost’ investora.

Graf

Predmet podnikania spolo¢nosti je zabezpeceny v Styroch oblastiach:

Specializacia - prace HSV; monolitické betonové konstrukcie; armattra, ohybaren;
zemné prace; doprava a mechanizacia

obcianska a bytova vystavba - administrativne a obytné budovy; polyfunkéné
objekty; zdravotnicke zariadenia; objekty Sportového charakteru; autosalony;
obchodné centrd; rekonstrukcie pamiatkovych objektov

priemyselne stavby - vyrobné, skladové a expedicné haly v elektrarenskom,
papierenskom a spotrebnom priemysle; stavebné prace pri rekonStrukciach a
dostavbach v energetike a chemickom priemysle

inZinierske stavby - vodné nadrze a preCerpavacie stanice; vodovody, kanalizécie,

Cistiarne odpadovych vod; spevnené plochy, parkoviska; komunikacie, cestna

infraStruktara
1 Organizacna Struktara spolo¢nosti Chemkostav a.s.
VALNE
|| PREDSTAVENSTVO
ZHROMAZDENIE
GENERALNY RIADITEL
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Manager PR € 5| Sprdva majethu

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a spolo¢nosti Chemkostav a.s.
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Sidlo spolo¢nosti sa nachadza v Michalovciach kde tiez sidlia vSetky useky
generalneho riaditel'a. Vzhl'adom na realizovany objem prac v rdmci celého Slovenska sa v
hlavnhom meste nachddza obchodnd kancelaria a Divizia BA na realizciu stavieb v
Bratislave a okoli. Svoje posobenie na stavebnom trhu spolo¢nost’ nelimitovala hranicami
Slovenska, priave naopak, rozhodla sa o roziirenie do okolitych §titov — do Ceskej

republiky, na Ukrajinu a smerom na Balkan, a to do Macedonska.

Spolo¢nost’ zamestnava viac ako 200 zamestnancov, priCom mierna fluktuacia
kazdoro¢ne nastdva najmi na useku vyroby, na ktorom pocet zamestnancov zavisi od
po¢tu rozpracovanych projektov spoloc¢nosti v aktudlnom roku. Sidlo spolocnosti
V Michalovciach je sucastou hadzanarskej Sportovej haly ktorda mé ndzov Chemkostav
aréna. Spoloc¢nost’ sa taktieZ venuje podpore a rozvoju kultiry a Sportu nielen v samotnom
regione ale po celom Slovensku. Od roku 2001 je generdlnym partnerom héadzanarskeho

klubu zien Iuventa Michalovce, ktory patri k $picke ¢esko-slovenskej hadzane;.

3.2 Pracovné postupy

Pri spracovani zadania témy diplomovej prace sme pouzili viacero pracovnych
postupov. Najviac vyuzity bol postup selekcie ziskanych udajov s rozliénych zdrojov,
Z ktorych sme pouzili tie najrelevantnejSie. Pri pisani prace sme taktiez poucili udaje
poskytnuté spolo¢nostou Chemkostav ato prostrednictvom vyroénych sprav, webovej
stranky spolo¢nosti, uctovnych zavierok aich pozndmok ako aj samotnej komunikacie
s manazérom spolo¢nosti. Komunikacia z dovodu opatreni suvisiacich s pandémiou
prebiehala vyhradne prostrednictvom emailov. Dalsim z postupov ziskavania potrebnych
udajov pre analyzu konkurencieschopnosti bolo zostavenie a nasledne zaslanie dotaznika
zamestnancom  spolo¢nosti,  ktori  tvoria  jednu  skupinu  porovnavania
konkurencieschopnosti, ako aj respondentom roéznych spolo¢nosti so sidlom v KoSickom
kraji tvoriaci druht skupinu porovnania. Dotaznik sa zameriaval na zistenie Spokojnosti
zamestnanca S atmosférou na pracovisku, jeho vybavenim, odmenovanim zamestnancov
aich angazovanostou. Po analyzovani ziskanych tudajov z dotaznika sme mohli
konstatovat’, na akej trovni sa spolo¢nost’ Chemkostav a.s. venuje SvVojim zamestnancom

Vv jednotlivych oblastiach indikatorov 'udského kapitalu, vzhl'adom na Kosicky kraj.
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3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Pri spracovani teoretickej Casti zdverecnej prace sme vyuzili poznatky ziskané
najmd z kniznych a elektronickych zdrojov, rovnako sme v niektorych castiach prace
vyuzili legislativne normy. Tieto Uidaje sa zameriavali hlavne na vymedzenie pojmov
I'udského kapitalu a konkurencieschopnosti ktoré nam rovnako pomohli a mali velky

prinos pri vypracovani praktickej Casti.

V praktickej Casti sme teoretické poznatky prepojili s praxou a po vyuziti viacerych
sposobov ziskavania tidajov sa nam podarilo dospiet’ k vyrieseniu problematiky zaverecnej
prace. Jednym z hlavnych spdsobov ziskania potrebnych udajov bolo zostavenie dotaznika
ktory sa skladal zo Styroch hlavnych okruhov, tykajicich sa starostlivosti o I'udsky kapital
spolo¢nosti Chemkostav ako aj inych spolo¢nosti KoSického kraja. V poslednej ¢asti prace
sme slovne zhodnotili ¢omu by sa mala spolo¢nost’ do budiicna venovat’, a naopak, ¢oho

by sa mala vyvarovat’.

3.4 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

e metoda analyzy — slizila na zber, zhromazdenie a nasledné spracovanie a triedenie
dostupnych informaécii

e metoda syntézy — predstavuje spdsob, ktorym sme spojili Ciastkové ciele do
jedného celku

e metoda komparacie — prostrednictvom komparéacie sme porovnavali ziskané udaje
z dotaznika pre respondentov spolo¢nosti Kosického kraja a sledovaného podniku

e metoda dedukcie — informacie poskytnuté manazmentom podniku, vyhl'adané na
webovej stranke ako aj udaje ziskané z dotaznika sme po vyuziti tejto metddy
definovali konkrétne rieSenia a navrhy

e grafické zobrazenie udajov — pre lepSiu interpretaciu vysledkov zaznamenané

Vv tabul’ke ¢i grafe.

4 Vysledky skumania

V nasledujucej kapitole sa zameriame na identifikovanie finan¢nej analyzy podniku
s ktorym sme spolupracovali pri rieSeni praktickej casti diplomovej prace. Sledovany

podnik Chemkostav a.s. predstavuje jednu oblast porovnania konkurencieschopnosti
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podniku s ohPadom na Tudsky kapital. Dalsim subjektom sledovania si zamestnanci
roznych podnikov a spolocnosti, ktorych sidlo firmy sa nachadza na uzemi KoSického

kraja. Vysledky vyskumu blizsie Specifikujeme v nasledujucich kapitolach.

4.1 Finanéna analyza podniku Chemkostav a.s.

Najlepsim sposobom zistenia financnej situacie podniku je vyhodnotenie jeho
finan¢nych udajov. V nasledujiicej kapitole si preto pomocou financnej analyzy
charakterizujeme niektoré z nich, ¢o ndm pomoze blizsie spoznat’ finan¢n situaciu v akej

sa podnik nachadza.

4.1.1 Analyza financnych poloZiek

Finanéné ukazovatele ako trzby a zisk st udaje pomocou ktorych vieme zistit
potrebné informdcie pre posudenie ekonomickej situacie podniku pricom je potrebné
pouzit’ udaje minulych rokov. Finan¢né ukazovatele sme charakterizovali za sledované
obdobie piatich rokov 2016 — 2020. Na nasledujucom grafe sa nachadza vyvoj trzieb za

sledované obdobie piatich rokov.

Graf 2 Struktura trzieb spolo&nosti

A4
Trzby
59305618 €
48 577 454 € 49 650414 €
42 445 828 €
23017 068 €
2016 2017 2018 2019 2020

Zdroj: Vlastné spracovanie

Trzby su zavislé predovSetkym od schopnosti dokoncenia projektov, ktoré ma
spolo¢nost’ stanovené v jednotlivych rokoch. Vyvoj trzieb dosahoval podla grafu svoje
maximum v roku 2017 kedy dosahoval viac ako 59 miliénov eur. Tento fakt spdsobila

realizacia taziskového projektu ktory sa spolo¢nosti podarilo dokonéit. V tejto polozke
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nastal po roku 2017 pokles ktory bol spdsobeny rovnako poklesom dokoncenych
projektov. K vyraznému poklesu 0 54% vsak doslo v roku 2020 oproti predchadzajucemu
roku, dovodom ktorého je Sirenie ochorenia koronavirusu a to nie len na Slovensku ale na
celom svete. Tato skutocnost’ spdsobila uzatvaranie hranic, zastavenie ¢innosti podnikov
a spolocnosti v mnohych sektoroch podnikania ako aj pozastavenie vystavby
rozpracovanych projektov sledovanej spolocnosti. Vyvoj tejto situacie mal dopad na

pozastavenie ekonomiky celosvetovo.

Graf 3 Struktara zisku spoloénosti

Zisk

1983570 €
737 158 € 772503 €
I
2016 2017 2018 2019

-824 922 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Grafické znazornenie vyvoja vysledku hospodarenia po zdaneni za¢ina v roku 2016
ato prave najvysSie dosiahnutou hodnotou takmer 2 milionov eur. Dévodom boli dva
dolezité¢ projekty spolo¢nosti ktoré ju ,,dostali do vysokej miery povedomia v ramci
stavebného businessu na Slovensku, ako povedal sam ekonomicky riaditel'’ spolo¢nosti
Ing. Patrik Sabov vo vyro¢nej sprave z roku 2016. V nasledujicom roku doslo k poklesu
zisku po zdaneni a jeho hodnota dosiahla 737 158 €. Dovodov bolo viacero, predovsetkym
sa vtomto roku realizoval typ stavieb (bytova vystavba), kde je pozadovana vysoka
naroCnost’ investorov na kvalitu, nedostatok kvalifikovane; pracovnej sily ako aj
zamestnancov subdodavatel'ov spolo¢nosti. V neposlednom rade iSlo o zlu organizaciu
vystavby jednotlivych projektov ¢o dokaze vo vysokej miere ovplyvnit vyvoj

ekonomickych ukazovatel'ov stavebnej firmy.

Opétovny pokles aj v nasledujucom roku 2018 mal taktieZ svoje dovody. Boli nimi:

termin realizacie, zvySené ceny poddodavatel'ov a nedostatok kvalitnej pracovnej sily. Po
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klesajucej tendencii sa v nasledujicom roku spolo¢nosti podarilo dosiahnut’ lepsi vysledok
hospodarenia. Jeho hodnota dosahovala takmer 800 tisic eur ¢o spdsobila vystavba troch
dolezitych projektov. Aj napriek snahe spolo¢nosti, vysledky v roku 2020 poklesli vo

vsetkych oblastiach co spdsobila pandémia koronavirusu.
4.1.2 Analyza ludského kapitalu

V nasledujucej podkapitole sa budeme blizsie zaoberat’ ukazovatel'mi tykajucimi sa
Pudského kapitalu spolo¢nosti. Zameriame sa na analyzu fluktuacie zamestnancov, vysku

miezd ako aj vysku jednotlivych zloziek benefitov ktoré spolo¢nost’ svojim zamestnancom

poskytuje.

Graf 4 Struktira zamestnancov spolo&nosti

Pocet zamestnancov

301
273
235
209 I 202

2016 2017 2018 2019 2020

Zdroj: Vlastné spracovanie

Spolo¢nost’” poctom svojich zamestnancov nikdy neklesla pod hranicu 200
zamestnancov. Ide vSak o sektor podnikania kde je zroka na rok mozna fluktuacia
zamestnancov. Spolo¢nost’ Chemkostav a.s. do roku 2018 prijimala novych pracovnikov
¢o je zpredchadzajuceho opisu zisku spolo¢nosti zrejmé, kedZe doslo k vystavbam
mnohych dolezitych projektov. Je dolezité spomenut’ Ze hlavnou oblastou kde dochadza
K prijimaniu novych zamestnancov je vyrobny usek a jedna sa o robotnikov na stavbach.
Znizovanie poctu zamestnancov az na ¢islo 202 bolo sposobené pandémiou kedy doslo

k pozastaveniu vystavby projektov spolo¢nosti kvoli pandémii koronavirusu.
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Graf 5 Struktara Mzdovych nékladov spoloénosti

Mzdové naklady
3685270€
3375962 €
3185487 €
2574713 € I I 2659931¢€
2016 2017 2018 2019 2020

Zdroj: Vlastné spracovanie

Krivka grafu mzdovych nakladov spolo¢nosti mala rovnaky tvar ako fluktuacia

zamestnancov V jednotlivych sledovanych rokoch a kopiruje priebeh parabolickej krivky.

Mzdové nédklady spolocnosti sa odvijali od mnoZstva zamestnancov, rozpracovanych

projektov a v neposlednom rade Kk ich znizeniu doslo v roku 2020 v désledku pandémie.

Chemkostav poklada

spolo¢nosti.

svojich zamestnancov za jednu zhlavnych hodndt

SKlucovym  faktorom ku uspesnému fungovaniu spolocnosti su jej

zamestnanci. Zabezpecenie spokojnosti a istot zamestnancov a ich rodin sa radi medzi top

priority v rebricku. Zaroven ich kvalifikacia a odbornost sit hnacim motorom a zakladnym

kameniom spolocnosti.“ S tymto presvedCenim vedenia spolo¢nosti mame k dispozicii

informacie o Struktire benefitov poskytovanych zamestnancom za sledované obdobie.

TabulPka 2 Struktira benefitov poskytovanych zamestnancom spolo¢nosti

2016 2017 2018 2019 2020

Vzdeldvanie a Skolenia 27564,68 € 30920,31€[ 27525777€ 2219587€] 19538,54¢€
SluZobny notebook 13 574,30 € 9664,92 € 3277,29€ - € 900,00 €
SluZobny telefon - € 269751 € 971,66 € 1 626,64 € 2265,09 €
- mobilné pausaly, GPD, internet 38608,00€ [ 31411,89€ | 2657830€ | 20040,36€ | 18794,89¢€
SluZobné vozidlo 186 055,97 € | 29505,00€ [ 130070,01 € | 13966791 €| 150172,37€
- pohonné hmoty osob. vozidiel 7433171 €| 80077,10€ | 10408592€ | 9798555€| 69784,19€
Prispevok na rekreacie 21690,00€ | 12111,00€ - € - € - €
Prispevok na kult. podujatia 522,00 € 6915,00 € 3365,00 € 1819,85€ 1 056,00 €
Prispevok pri odchode do dochodku,

jubilea, odpracované roky a pod. 13 103,00 € [ 10855,00 € 6884,00€ [ 16821,04€ 5 496,60 €
Spolu 375 449,66 € | 214 157,73 € [ 302 757,95€ | 300 157,22 € [ 268 007,68 €

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom vel'mi dolezity benefit ktorym je vzdeldvanie
v podobe kurzov a skoleni. Na vzdelavacie ucely sa vy¢lenilo kazdoro¢ne zhruba 7 — 15 %
poskytnutych benefitov. Zamestnancom je taktiez podl'a potreby prideleny sluzobny mobil,
notebook ¢i automobil. Prave posledny zo spominanych benefitov tvori kazdoroc¢ne
najnakladnejsiu polozku a ide zvycajne o obstaranie 5 az 7 motorovych vozidiel rocne,
v roku 2017 bola tato polozka nizka, kedy spolo¢nost’ obstarala len 2 motorové vozidla.
Dalsou zo zloziek benefitov su prispevky pre zamestnancov na rekreicie ¢ kulturne
podujatia ako aj prispevok pri odchode do dochodku, ¢i za odpracované roky. Tato polozka
bola v roku 2019 vysoka ked’ze doslo k prepusteniu 33 zamestnancov. Spolo¢nost’ svojim
zamestnancom poskytuje k mzdovym nakladom kazdoro¢ne priemerne 292 tisic eur

v podobe benefitov.

4.2 Vysledky prieskumu

V nasledujlicej Casti prace sa zameriame na charakteristiku vysledkov
dotaznikového prieskumu spolo¢nosti Chemkostav a.s. ako aj respondentov firiem ktorych

sidlo spolo¢nosti v ktorej st zamestnani, sa nachadza v Kosickom kraji.

4.2.1 Spokojnost zamestnancov spolocnosti Chemkostav a.s.

Pre zistenie vysledkov prace sme vyuzili dotaznikovy prieskum online formou a to
aj pre momentalnu situdciu pandémie, pricom na poloZzené otdzky odpovedalo 34
zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav a.s.. Zamestnanci spolo¢nosti sa delia do 4 usekov
ako sme uZ nacrtli pri organizacnej Strukture v kapitole 3. Na otdzky nam odpovedali
zamestnanci zo vSetkych usekov spolo¢nosti avSak nie je mozné dostat’ sa k odpovediam
od vSetkych zamestnancov. Je dolezité povedat, ze 80% zamestnancov zastupuje vyrobny
usek, priCom ide najmd o robotnikov na stavbach apomocnych pracach pri vykone

projektov.

Prieskumu sa zucastnilo 44,1% muZzov, zvysok tvorili Zeny. Najvicsie vekové
zastupenie ma hranica rokov od 31 — 40 ato v pomere 32,4%, d’alej ide o zamestnancov
nad 50 rokov ktory tvoria 29,4% respondentov. Az 70,6% opytanych dosiahlo
vysokoskolské vzdelanie druhého stupna. Prieskumu sa zc¢astnilo 35,3% zamestnancov
vyrobného tseku, 26,5% tvorili respondenti obchodno-technického useku 23,5% tvoril

ekonomicky usek a 5 ¢lenov tvori usek generdlneho riaditel’a.
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Graf 6 Pocet odpracovanych rokov zamestnancov spolo¢nosti

Poéet odpracovanych rokov v spoloénosti

34 odpovedi

@ Do 2 rokov
@ 3-5rokov
G- 10 rokov
@ 11-15 rokov
@ 16 - 20 rokov
@ viac ako 20 rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vekova kategéria je rozmanitd a to dokazuje aj pocet odpracovanych rokov
zamestnancov, spolo¢nost ma zastipenie skusenych zamestnancov uz od zrodenia
spolo¢nosti (8,8% zamestnanych viac ako 20 rokov) no snazi sa aj o prilev novych,
mladych zamestnancov s modernym pohladom na pracovné prilezitosti a kreativnym

myslenim (spolu 52,9% zamestnancov do 10 rokov).
Dalsie Gasti dotaznika st rozdelené do $tyroch oblasti a to nasledovne:

e 1. Komunikacia, spolupraca v time a atmosféra na pracovisku

2. Vybavenie pracoviska

3. Benefity a odmenovanie

4. Angazovanost’ a fluktuacia.

V nasledujtcej Casti prace si podrobne popiSeme vysledky odpovedi zamestnancov

spolo¢nosti Chemkostav a.s. a ich jednotlivych otazok dotaznika.
Komunikacia, spolupraca v time a atmosféra na pracovisku

Na otazku ¢i prebieha na pracovisku pravidelné hodnotenie ¢innosti, 91,2%
zamestnancov oznacilo odpoved’ “d4no“ takze je otazne ¢i zaporne odpovedajuci
zamestnanci zastupuju jeden usek a na nom hodnotenie neprebieha alebo ide o ndhodnych
zamestnancov spolocnosti, ktori sa hodnotenia nezicastnili. Je vSak na zvaZzeni vedenia
spoloc¢nosti €1 zastipenie tychto zamestnancov pri hodnoteni spolo¢nosti neskresl'uje jeho

vysledky a ¢i nie je zvysit povedomie o vykonavani prieskumu.
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Graf 7 Struktara spokojnosti zamestnancov a atmosférou na oddeleni

Ste spokojny/a s atmosférou na oddeleni, kde pracujete?

34 odpovedi

@ iAno

@ Skirano
Meviem

@ Skér nie

@ Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri tejto otdzke moZeme konStatovat' Ze 91,1% zamestnancov je spokojnych
s atmosférou na pracovisku, z toho 38,2% zaznacilo odpoved’ “Skor ano* kedy mdzeme

predpokladat’ ze problém s atmosférou na pracovisku nie je velky.

94,1% respondentov odpovedalo na otazku ¢i su spokojny s troviiou nadriadeny
— podriadeny kladne a len jeden respondent naopak zaporne. Tento fakt je pozitivny ¢i uz

pre veduce oddelenie spolo¢nosti ale aj pre samotnych veducich jednotlivych usekov.

Dalsia polozena otazka z oblasti komunikacie, spoluprice v time a atmosféry na
pracovisku sa tykala rozdelenia pracovnej zat’aze v time. 70,6% opytanych si mysli, ze
rozlozenie zataze je rovnomerné no 29,4% ma opacny ndzor, Co predstavuje 10
respondentov z celkového poctu. Tychto zamestnancov sme sa v nasledujicej otazke
opytali, aké navrhuju rieSenie na odstranenie nadmerné¢ho zat'azenia. V odpovediach sa
najcastejSie opakovalo vyjadrenie Ze by malo dojst’ k rozdeleniu uloh v time, d’alSou

z ¢astych odpovedi bola komunikacia na lepSej tirovni.

Na otazku ,,Poskytuje vam vas nadriadeny spétni vizbu, ocefiuje vase vykony
pripadne podava navrh na zlepSenie“ 85,3% zamestnancov odpovedalo kladne.
Vysledkom tejto odpovede je fakt Zze spolo¢nost’ komunikuje so svojimi zamestnancami,
rovnako sa snazi vyhoviet' vSetkym svojim zamestnancom aj v oblasti poskytovania
benefitov ¢i spétnej vdzby ¢o v spolocnostiach v kosickom kraji nie je samozrejmostou.

Taktiez poskytnuta spdtna véizba musi uzamestnanca vyvolat’ dobry pocit z dobre
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vykonanej prace ¢i zabezpecit' doveru ak jeho praca nebola vykonana dobre, no aj napriek

tomu ma nadriadeny zdujem problém vyriesit’ a snazi sa zamestnancovi pomoct’.
Vybavenie pracoviska

Dalsou zo skumanych oblasti spokojnosti zamestnanca je vybavenie pracoviska.
91,2% zamestnancov je s vybavenim pracoviska spokojnych, az vel'mi spokojnych. Do
oblasti vybavenia sme pritom zahrnuli technické, priestorové a materidlové vybavenie

pracoviska.

Nasledujuca otazka dotaznika znela, ,,Poskytuje vam zamestnavatel’ vhodné
podmienky na bezproblémové vykonavanie prace? na tiito otazku vicsina odpovedala
ano, ato az 85,3% co je 29 zamestnancov. 11,8% zamestnancov oznacilo odpoved
»Clastocne® a len jeden respondent vyjadril svoj nazor a poznamenal, Ze nie je spokojny
s podmienkami na bezproblémovy vykon prace. Nas vSak zaujimalo ¢o je doévodom
odpovedi ,,Ciastocne™ a ,,nie”, preto sme tymto zamestnancom polozili dopliiujicu otazku,
¢o navrhuju zmenit. Za najrelevantnej$iu a najviac opakujicu sa odpoved povazujeme
stanovisko jedného zo zamestnancov: ,,zvy$it’ stupen digitalizdacie procesov, zvysit kvalitu

vypoctovej a kancelarskej techniky .

Za najvicsi problém pri skumani oblasti vybavenia pracoviska pokladdme poslednt
otazku a to ¢i zamestnavatel’ vykonava prieskum spokojnosti s vybavenim pracoviska.
Az 61,8% zamestnancov zaznamenalo, Ze sa tento prieskum nevykondva. Je preto na
zvazeni vedenia spoloCnosti, ¢i tuto oblast nezahrnie do prieskumu spokojnosti
zamestnanca, ¢im sa odstrani pripadna nespokojnost’ s nedostato¢nou vybavenost'ou alebo

sa tak aj zamestnavatel’ pokusi o zefektivnenie prace svojich zamestnancov.
Benefity a odmeifiovanie

Pri tretej oblasti otazok tykajtcich sa spokojnosti zamestnancov podniku sme Sa
orientovali na benefity a odmenovanie. V prvom rade nas zaujimalo, ¢i su zamestnanci
spolo¢nosti spokojni s odmeriovanim za odvedenu pracu. Z nasledujuceho grafu 8 je
mozné zistit', ze 76,5% zamestnancov je spokojnych, pripadne vel'mi spokojnych, no az

23,5% respondentov oznacilo moznost’ ,,nespokojny/a‘.
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Graf 8 Struktara spokojnosti s odmefiovanim za odvedenti pracu

Ste spokojny/a s odmenovanim za odvedenu pracu?

34 odpovedi

@ Velmi spokojnvia

@ Spokojnyia
MNespokojny/a

@ Velmi nespokojny/a

Zdroj: Vlastné spracovanie

Je otazne ¢o nespokojnost’ u niektorych zamestnancov spdsobuje a ¢i je mozné ju
odstranit’. Moéze sa totiz jednat o mzdové ohodnotenie ktoré prebieha v spolocnosti
v zavislosti od tiseku na akom zamestnanec pracuje a nie vzdy je mozné touto sumou
pohybovat. Spolocnost’ rozliSuje tri typy vypoctu mzdovych nékladov ato hodinovu,
vykonovll a tarifn. Mo6Ze sa vSak jednat' aj o nepokojnost’ s poskytovanymi benefitmi

zamestnavatel'a Co sme sa snazili zistit' v nasledujucich otazkach.

Pri otazke ¢i zamestnavatel’ poskytuje svojim zamestnancom moZnost’
vzdelavania v podobe Skoleni v ramci benefitov az 67,6% zamestnancov odpovedalo
kladne. Je vSak potrebné poznamenat’, Ze znacne vysoku Cast’ zamestnancov spolo¢nosti
tvoria robotnici na stavbach, ktorych vykonavanie ich pracovnej naplne nevyzaduje
dodato¢né vzdeldvanie vtom pripade pomer vysledkov vzhladom na Skolenia

zamestnancov mozeme hodnotit’ kladne.

KedZe sme sa vrieSeni problematiky prace nechceli zamerat len na oblast
vzdelavania, chceli sme tiez zistit akym spdésobom zamestnavatel ohodnocuje naviac
svojich zamestnancov. V nasledujucej otazke sme teda Ziadali, aby zamestnanci vybrali
vSetky benefity, ktoré im ich zamestnavatel’ poskytuje. Po analyze r6znych internetovych
zdrojov, vyroénych sprav inych firiem ako aj prieskumu na trhu sme vybrali trinast

najcastejSich foriem benefitov, ktoré slovenské podniky poskytuji svojim zamestnancom.
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Graf 9 Struktara poskytovanych benefitov zamestnancom spolo&nosti

Aké zamestnanecke benefity Vam zamestnavatel poskytuje? (oznaéte vietky, o ktorych
viete)

34 odpovedi

Zdravotna starostlivost
Prispevok pri odchode do dé...
Déchodkove pripoistenie
Dovolenka naviac

Flexibilna pracovna doba
Zivotné poistenie

Jazykové kurzy

Prispevok na rekreaciu
Poskytnutie zamestnanecky...
Sluzabny automabil

Prispevok na kultirne akcie
SluZobny notebook

Iné

8 (23.5 %)

12 (35,3 %)
28 (82.4 %)

12,9 %)
11 (32,4 %)
1(2.9 %)
2 (5.9 %)

14 (41,2 %)
20 (58.8 %)
16 (47.1 %)

12 (35,3 %)
25 (73.5 %)
1(2.9 %)

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z prieskumu 34 zamestnancov sme prisli k zaveru, Ze najCastejSie zamestnavatel
spolo¢nosti Chemkostav a.s. poskytuje svojim zamestnancom dochodkové poistenie, d’alej
vyuziva 74% zamestnancov sluzobny notebook, tretou najcastejSie vyuzivanou formou
benefitov je poskytnutie zamestnaneckych akcii a Sportovych aktivit, na ostatnych
prieCkach je sluZzobny automobil, prispevok na rekreaciu ¢i prispevok pri odchode do

dochodku.

Graf 10 Struktira uprednostiiovanych benefitov pocas pandémie COVID-19 zo strany
zamestnancov

Ktory z uvedenych benefitov by ste v suéasne] situacii pandémie COVID-19 najviac
uprednosthovali?

34 odpovedi

OCR

Prispievania na covid testy u
zamestnavatela

Home office 20(58,8 %)
Zdravotny bali¢ek 12 (35,3 %)
Prispevok prvej pomoci (v €)
0 5 10 15 20

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vzhl'adom na momentdlnu situdciu, kedy na celom svete prepukla pandémia
ochorenia virusu COVID-19, sme sa snazili vyuzit' poznatky zamestnancov ohladom
fungovania pocas tejto t'azkej situacie a preto sme sa opytali, ktory z benefitov by

V sticasnej situacii pandémie najviac uprednostiovali.

NajcastejSie prejavili zamestnanci zaujem o Home Office ato presne 20
zamestnancov z 34. Dalsim z benefitov o ktory by najviac prejavili zaujem, je zdravotny
balicek. Pri tomto druhu benefitov ide presnejSie o balicek ktory by obsahoval rusko
respektive respirator ¢o bolo nedostatkovym tovarom na zaciatku pandémie, d’alej by
bali¢ek obsahoval vitamin C a D, ked’Ze sa zistilo Ze prave kombinacia tychto vitaminov
potlaca priznaky prepuknutia virusu v tele aovocie ktorym si zamestnanec vie taktiez
doplnit’ vitaminy a zamestnavatel’ tak eliminuje chorobnost’ svojich zamestnancov. Dalej
bol zéujem prejaveny o prispevok prvej pomoci, pricom by i§lo o urcitd finanén sumu ako

bonus k mesa¢nej mzde ktort by kazdy zamestnanec vyuzil podla potreby.

Graf 11 Struktiira spokojnosti s poskytovanymi benefitmi

Chyba Vam v ponuke zamestnanecky benefit, ktory by ste rad/a vyuzil/a?

34 odpovedi

® Ano
@ Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Poslednou otdzkou z oblasti poskytovania benefitov sme sa chceli uistit’ ¢i je pre
podnik potrebné prehodnotit’ doposial poskytované benefity a nahradit’ ich inou
alternativou ktora by zamestnancov viac poteSila. AvSak na otazku, ¢1 zamestnancom
chyba v ponuke benefit, ktory by radi vyuzivali, az 70,6% z nich odpovedalo, Ze im Ziaden
iny benefit nechyba. Je otdzne ¢i sa pri zapornych odpovediach 10 zamestnancov jedna
0 sezonnost” benefitov alebo ide o prave spominané benefity pocas pandémie, kazdopadne
tento vysledok je pre podnik pozitivny aje vidiet Ze zamestnavatel prejavuje uctu

k odvedenej praci svojich zamestnancov aj prostrednictvom odmien a benefitov.
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AngazZovanost’ a fluktuacia

Posledna oblast, ktorou sme skimali spokojnost’ zamestnancov spolo¢nosti bola
angazovanost’ a fluktuacia. Pri otazke ¢€i st zamestnanci spokojni s pracovnou napliou,
82,4% z nich odpovedalo kladne, je vSak otazne preco zvySnych 17,6% (6 zamestnancov)
nie je so svojou napliou prace spokojnych. Prave preto sme tuto otazku doplnili
podotazkou, ¢o by navrhovali zmenit’. Zo vSetkych odpovedi rezonovalo najcastejSie
jedno ato isté presvedCenie vSetkych respondentov, ato zmena pracovnej ndplne

zamestnanca, pripadne jasnejsie delegovanie pracovnej naplne.

Pri otazke za ako naroénu zamestnanci povazuji ich pracovné vytaZenie,
61,8% z nich tvrdilo, Ze toto vytaZenie je primerané pracovnej pozicii ktora vykonavaju.

Dokonca dvom zamestnancom (5,9%) by neprekdzalo vicSie pracovné vytazenie.

Graf 12 Struktara naro¢nosti pracovného vytazenia zamestnancov

7a ako naroéné povazujete vase pracovné vytazenie?

34 odpovedi

@ MeprekaZalo by mivaiésie pracovné
wtaZenie

@ Frimerané mojej pracovne] pozicii
Madmerne pracovne wtazeny

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri odpovedi 11 zamestnancov, Ze je toto vytaZenie nadmerné pracovnej pozicii,
nas zaujimalo, ¢i je toto vyt’aZenie trvalé alebo narazové. Viac ako 58% zamestnancov
prejavuje nazor, Ze toto nadmerné vytaZenie je narazové a my moZeme toto tvrdenie
chapat’ tak, ze je zavislé od mnozstva rozpracovanych projektov v danom roku, pripadne
od necakanej situacie akou je prave pretrvavajica pandémia. Je vSak dobré vediet’, aky
nazor maju na nadmerné pracovné vytazenie samotni zamestnanci. Preto sme sa v d’alSe;j
suvisiace] otazke respondentov pytali, ¢o navrhuji pre eliminiaciu nadmerného
pracovného vytazenia. Nazory zamestnancov boli rozmanité, avSak najCastejSie
odpovede boli nasledovné: rovnomerné rozdelenie prace na viacerych zamestnancov,

prijatie novych zamestnancov, redukcia uloh, ktorych vysledok je vopred znamy. Taktiez
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spatna vizby zamestnancov smerom K ich nadriadenym je ddlezitd a mnohokrat umozni
lahSie rieSit’ pripadné problémy na pracovisku. Preto si myslime ze aj toto vyjadrenie

nazoru zamestnancov je pre spolo¢nost’ prinosom.

V nasledujucej otazke sme sa zamerali na motivaciu, otazka znela ¢i zamestnanci
pocit’uji na svojom pracovnom poste konkurenciu, a ¢i je konkurencia dovodom ich
motivacie. Za jednozna¢né nie hlasovalo 78% zamestnancov, ktori na svojom pracovnom
poste nepocituju konkurenciu. Pri analyzovani tohto presvedcenia zamestnancov moézeme
zohl'adnit’ viacero faktorov ako napriklad samotné vzdelanie zamestnancov kedy az 70,6%
dosahuje vysokoskolské vzdelanie druhého stuphia. Dalsim faktorom su pracovné
skusenosti v spolo¢nosti, ked'ze zamestnanci s po¢tom odpracovanych rokov 11 a viac,
tvoria v spolo¢nosti 47% Co znamena, Ze zamestnanci spolo¢nosti maja istotu u svojho
zamestnavatel'a. Z toho vSak nevieme zistit’, ¢i aj napriek nizkemu pocitu konkurencie na

pracovnom poste, st zamestnanci spolo¢nosti dostato¢ne motivovani.

Graf 13 Struktiira motivacie zamestnancov spolo¢nosti

Ste dostatoéne motivovany/a?

34 odpovedi

® Ano
@ Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Nasledujtica otazka dotaznika vSak potvrdila Ze vdacSina zamestnancov, presnejSie
61,8% je dostatotne motivovanych zotrvat’ a pracovat’ aj nad’alej pre tito spolocnost.
Dé6vody ich motivacie sme sa snaZzili zistit' v nasledujucej otdzke kedy sme sa zaoberali
dovodom ich motivacie. NajCastejSou z odpovedi zamestnancov boli benefity v podobe
financnej odmeny, zlepsSenie vedomosti v odbore ako aj vlastna spokojnost z dobre

odvedenej prace ci uznanie nadriadeného.
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Poslednou otdzkou dotaznika ktorou sme sa chceli dozvediet aj o dovodoch
pripadnej fluktudcie zamestnancov, ale najméd o dovodoch zmeny zamestnania sme prisli

na nasledujuce dovody ktoré by respondentov prinutili zmenit’ siCasné zamestnanie.

Graf 14 Struktira dovodov zmeny sti¢asného zamestnania

Aké dévody by vas prinatili zmenit suéasné zamestnanie?

34 odpovedi

LepSie mzdové ohodnotenie 26 (76,5 %)

Lokalna dostupnost 8(23,5%)

Lepsi tim kolegov 4 (11,8 %)

VWznamnost pracovného postu 11(32,4 %)
Kariérny rast 9 (26,5 %)
Nadmerné mnoZstvo prace 10 (29 4 %)
Iné 4111,8 %)
0 10 20 30

Zdroj: Vlastné spracovanie

Jednym z hlavnych dévodov zmeny zamestnania u 76,5% zamestnancov je prave
lepsie mzdové ohodnotenie. Dal§im najéastej§im dovodom je vyznamnost' pracovného
postu atretim najcastejSim dovodom je nadmerné mnozstvo prace. Je na zvazeni

zamestnavatel'a ¢i je mozné s tymto vyjadrenim svojich zamestnancov nie¢o urobit’.

4.2.2 Zhodnotenie urovne spokojnosti zamestnancov spolocnosti Chemkostav a.s.
vzhladom na Kosicky kraj

Aby mal prieskum spokojnosti zamestnancov spolo¢nosti urCitd vypovednu
hodnotu, snazili sme sa nase poznatky porovnat’. Na porovnanie sme stanovili spolo¢nosti
Kosického kraja v ktorom sidli aj samotna spolo¢nost Chemkostav a.s.. Aby sme
vysledkami dosiahli relevantné udaje, na prieskum spokojnosti zamestnancov sme sa
snazili ziskat najmé daje od zamestnancov pracujucich v rovnakom sektore stavebnictva
¢o sa nam aj relativne podarilo. Aj pre momentalnu situdciu Sirenia pandémie bolo naro¢ne
ziskat’ odpovede od respondentov. Spolu sa ndm vSak podarilo ziskat 60 odpovedi na
dotaznik o spokojnosti zamestnancov pracujucich v réznych spolo¢nostiach so sidlom

v KoSickom kraji.
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Z hladiska identifikacie respondentov Kosického kraja sa do prieskumu zapojilo 43
zien, 28,3% tvorili muzi. Vekové rozlozenie je rozmanité, najvacsiu skupinu tvorili
zamestnanci spolo¢nosti vo veku 41 — 50 rokov a to v zastpeni 26,7%, druht najvacsiu
skupinu tvorili zamestnanci vo veku 20 - 25 rokov (25%), tretou najpocetnejSou skupinou
boli zamestnanci vo veku 26 — 30 rokov (23,3%). Zvysok tvorili zamestnanci v 31 — 40
rokoch (13,3%) a 50 a viac rokov v zastapeni 11,7%.

Vzdelanostna uroven je v pripade KoSického kraja menej rozvinutd, na rozdiel od

zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav.

Graf 15 Struktura vzdelania

Vzdelanostna Struktura

i Chemkotav a.s. ®Kosicky kraj

70,60% 45%

VS ILst

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zatial’ ¢o vysokoskolské stidium druhého stupna ukoncilo 70,6% zamestnancov
spolo¢nosti Chemkostav, v koSickom kraji toto Studium dosiahlo len 45% respondentov.
Naopak vyssie percento tito respondenti dosahuju z hl'adiska stredoSkolského vzdelania,
40% oproti 23,5% ako je to u zamestnancov spolo¢nosti. Ostatné vysledky mozeme vidiet’

na grafe Cislo 14.
Komunikacia, spolupraca v time a atmosféra na pracovisku

Pri danej oblasti otdzok je podla ndsho ndzoru velmi dolezité vykondvat
pravidelny prieskum alebo hodnotenie, pretoze atmosféra na pracovisku, spolupraca v time
¢1 dostatocnd komunikéacia st dolezitymi faktormi pri podavani potrebného pracovného

vykonu. Prvou z otdzok sme sa chceli informovat na akej urovni sa ostatné spolo¢nosti
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tejto oblasti venuju. Zatial ¢o v spoloc¢nosti Chemkostav az 91,2% zamestnancov
potvrdilo, Zze na ich pracovisku prebieha pravidelné hodnotenie ¢innosti za urcité
obdobie, u zamestnancov spolo¢nosti Kosického kraja to potvrdilo len 73,3%, zvy$nych
26,7% respondentov oznacilo odpoved’ ,nie“. Mozeme len konstatovat’, ze spolo¢nost’

Chemkostav vykazuje priaznivé vysledky v starostlivosti o svojich zamestnancov.

Graf 16 Struktiira spokojnosti s atmosférou na pracovisku

W

Struktura spokojnosti s atmosférou na pracovisku

HAano M skor 4no Eneviem Hskér nie Enie

52,9%
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Chemkotav a.s.

Kosicky kraj

Zdroj: Vlastné spracovanie

Dalsim z dolezitych faktorov pri kvalitnom vykone prace je samotna atmosféra na
pracovisku, ¢o bolo nasou d’alSou otazkou. Ako mdzeme vidiet’ na grafe 15, na otazku ,,ste
spokojny/a s atmosférou na oddeleni, kde pracujete?“ az 91,1% zamestnancov
spolo¢nosti Chemkostav odpovedalo kladne, a to bud’ ,,ano* alebo ,,skor ano“, zatial’ ¢o
vzhl'adom na respondentov KosSického kraja to bolo z hl'adiska kladnych odpovedi 86,6%.

Vysledok je teda priaznivejsi v prospech spolo¢nosti Chemkostav.

Na otazku ,,ste spokojny/a s uroviiou komunikacie nadriadeny — podriadeny?,
94,1% zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav oznacilo odpoved’ ,,skor ano, resp. ano“.
Len jeden respondent oznacil odpoved’ ,,nie a taktiez jeden respondent oznac¢il moznost’
,wheviem®. Vzhl'adom na odpovede 60 zamestnancov spolo¢nosti KoSického kraja su na
tom zamestnanci spolocnosti lepSie, kedZze zuvedeného poctu odpovedalo 85%
zamestnancov kladne a to ,,skor ano resp. ano“, a 15% sa priklonilo k odpovedi ,,neviem

resp. nie.
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Aj napriek urcitému sposobu komunikacie medzi zamestnancom a jeho
nadriadenym je potrebné ako su zamestnancovi jeho tlohy odkomunikované. Ak tento
rozhovor neprebehne jasne a zrozumitel'ne, moze nastat’ problém pri plneni danych uloh zo
strany zamestnanca. Preto sme sa respondentov pytali, ¢i st im jasne komunikované ich
ulohy. Zo strany spolo¢nosti Chemkostav ide o 100% uspesnost. Z ¢oho 55,9% oznacilo
moznost’ ,,ano a 44,1% oznacilo moznost’ ,,skor dno. Zo strany respondentov KosSického
kraja malo vSetkych 5 moznych odpovedi svoje zastupenie. Spolu 95% zamestnancov
odpovedalo ,,ano alebo skor ano“, po jednom zamestnancovi mali ostatné tri odpovede
»heviem, skor nie a nie“. Stale to vSak znaci, ze vysledky spolo¢nosti Chemkostav st aj

V tejto otazke lepsie ako u 60 zamestnancov réznych spolo¢nosti Kosického kraja.

Dalou z polozenych otazok bola nasledovna: ,,Aké st vase vztahy v time a na
pracovisku?“ V odpovediach mali respondenti na vyber z moznosti ,,neprijemné*.
Z oboch dotaznikov a vSetkych respondentov tak nikto neodpovedal. Je to dobry znak
toho, Ze nikto v zamestnani netoleruje zI1¢ vztahy a nie je schopny v takomto time kolegov
pracovat. Predpokladame tak, ze v pripade neprijemnych vzt'ahov to zamestnanec riesi
okamzite, a to bud’ zvysenou komunikéciou, zmenou postu ak mu to jeho praca umoznuje,
¢i dokonca Uplnou zmenou zamestnania. Vysledky vSak boli priaznivejSie znova
Vv prospech spolo¢nosti Chemkostav. 8,8% zamestnancov oznacilo vzt'ahy na pracovisku za
,,hnadmerne dobré“, 61,8% zamestnancov ich vnima ako ,,ve'mi dobré*“ a 26,5% oznacilo
odpoved’ ,,dobré*. Jeden zamestnanec spolocnosti prechovava vzt'ahy na pracovisku ktoré
vyjadruje pojem ,nie velmi dobré“. Na strane vysledkov zamestnancov spolo¢nosti
Kosického kraja 6,7% zamestnancov charakterizuje ich vztahy za ,,nadmerne dobré®,
zhodne po 45% l'udi oznadilo odpoved ,,vel'mi dobré* a ,,dobré” a 3,3% zaznamenalo

vztahy ,,nie prili§ dobré*.

Pri otazke ¢i je rozdelenie pracovnej zataze rovnomerné, lepSie vysledky
vykazovali zamestnanci KoSického kraja z ktorych u81,7% zamestnancov oznacdilo
odpoved’ ,,ano* a len 11 zamestnancov oznacilo, ze ich rozlozenie prace nie je rovnomerné.
V spoloc¢nosti Chemkostav méa rovnomerne rozlozenie pracovnej zataze 70,6%. Zvysnych
10 zamestnancov (29,4%) sa priklana k odpovedi, Ze ich pracovna zat’az nie je spravodlivo
rozdelena. V suvisiacej podotazke sme sa pytali na nazor zamestnancov, ¢o navrhujia ako
spravne rieSenie tejto situdcie. Zatial' ¢o u zamestnancov spoloc¢nosti Chemkostav ide
hlavne o efektivnejSie rozdelenie uloh a komunikaciu kolegov medzi sebou, respondenti

Kosického kraja navrhuju aj iné sposoby. NajcastejSie spomenuté boli: vytvorit’ plan aktivit
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s pridelenou vihou ndrocnosti, alebo dlhodobo nastavit' pravidelné aktivity a riesit’ ich
dohodou Vv ramci timu alebo podla pridelenej oblasti, napriklad stylom SCRUM i
KANBAN.

Po predchadzajicej otazke sme sa chceli presved¢it’, ¢i zamestnancom poskytuje
ich nadriadeny spitni vazbu, ocefiuje ich vykon pripadne podava navrh na zlepSenie.
Znova Vv prieskume dominovali vysledky spolo¢nosti Chemkostav kedy 85,3%
zamestnancov odpovedalo Zze ich zamestnanec im poskytuje spdtnu vézbu, 5
zamestnancov, teda 14,7% potvrdilo, Ze ich zamestnavatel tak nerobi. Vysledky
spoloc¢nosti koSického kraja boli horSie, az 26,7% zamestnancov zamestnavatelia spétna

vizbu neposkytuju.
Vybavenie pracoviska

Vo vysledkoch tejto oblasti otazok dominuju zamestnavatelia Kosického kraja. Aj
napriek lepSim vysledkom spolo¢nosti Chemkostav u jednej z otazok, v priemere su

s vybavenost'ou pracoviska spokojnejsi zamestnanci spolo¢nosti Kosického kraja.

Prejdeme vSak na konkrétne otazky. Ako prvé nds zaujimalo, ¢i st zamestnanci
spokojni s vybavenim ich pracoviska, kam sme zaradili technické, priestorové a
materialové vybavenie pracoviska. Zatial ¢o v spolocnosti Chemkostav bolo velmi
spokojnych 20,6%, spokojnych 70,6% a nespokojnych az 8,8%, zamestnanci KoSického
kraja st vel'mi spokojni z25%, spokojnost prejavilo 66,7% alen 8,3%, teda 5

zamestnancov nie je spokojnych s vybavenim svojho pracoviska.

V nasledujticej otazke, ako sme uz spominali, dominuje znova spolo¢nost
Chemkostav. Pri otazke ¢i zamestnavatel’ poskytuje svojim zamestnancom vhodné
podmienky na bezproblémové vykonavanie prace, 85,3% znich oznacilo moZnost
»ano®, 11,8% si mysli Ze ich poskytuje len Ciasto¢ne alen jeden respondent oznacil
odpoved ,,nie. Co sa tyka odpovedi, s ktorymi vysledky porovnavame, vzhladom na 60
respondentov 78,3% z nich zamestnavatel’ poskytuje vhodné podmienky pre pracu, 21,7%

Z nich, ich poskytuje ¢iastocne.

V nasledujlicej suvisiacej otdzke sme sa chceli opytat na nézor, ¢o navrhuja
zmenit’, ak odpovedali ,,iasto¢ne* alebo ,nie“. Medzi najCastejSie odpovede oboch

porovnavacich subjektov boli: zvysit' stupen digitalizacie procesov, zvysit' kvalitu
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vypoctovej a kancelarskej techniky alebo jasna azrozumitelna komunikacia

S kompetentnou osobou ktora sa stard o vybavenie pracoviska.

Poslednou z otazok v oblasti vybavenia pracoviska bola zamerana na zistenie, Ci
zamestnavatel' vykondva prieskum spokojnosti s vybavenim pracoviska. Zatial ¢o vo
firmach tento prieskum vykondva az 55% zamestnavatelov, v spolocnosti tento fakt

potvrdilo len 38,2% z nich.
Benefity a odmeriovanie

V tretej oblasti otazok tykajiicich sa spokojnosti zamestnanca sme sa zaoberali
odmenovanim zamestnancov, poskytovanim réznych foriem benefitov a zvyhodneni, no

taktiez sme sa snazili zistit', o zamestnancom chyba k zvySeniu ich spokojnosti.
Prva otazka znela: ,,Ste spokojny/a s odmerovanim za odvedenu pracu?“

Graf 17 Struktara spokojnosti s odmenovanim

Struktira spokojnosti s odmenovanim

M Vel'mi spokojny/a u Spokojny/a ® Nespokojny/a ® Vel'mi nespokojny/a

0% 204

Chemkotav a.s.

Kosicky kraj

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu 16 je mozné zistit,, Ze vacsie uspokojenie z hl'adiska odmenovania pocituji
zamestnanci firiem sidliacich v KoSickom kraji. AZ 73,3% z nich je spokojnych s vySkou
odmien, dokonca 15% z nich je vel'mi spokojnych. Na druhej strane 2% respondentov st
velmi nespokojné a 10% z nich je nespokojnych. Co sa tyka spolo¢nosti Chemkostav,
kladne odpovedalo 76,5%, nespokojnych je 23,5%. Je preto na zvadZeni vedenia

spolocnosti, ¢i sa tejto problematike nebude venovat’ viac, ked’Zze odmenovanie vo vysokej
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miere ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov ako aj ich pocet odpracovanych rokov v jednej

spolocnosti.

Jednym z vel'mi pouzivanych a zaroven vitanych benefitov zo strany zamestnancov
je benefit v podobe vzdelavania. Respondentov sme sa pytali, ¢i im zamestnavatel’
poskytuje moznost’ vzdelavania v podobe Skoleni v ramci benefitov. Spolo¢nost’
Chemkostav v tomto prieskume dopadla lepsie ako konkurencia, 67,6% jej zamestnancov
potvrdilo, Ze im zamestnavatel poskytuje tento benefit, 32,4% zapornych odpovedi
pravdepodobne tvoria zamestnanci vyrobného useku, u ktorych sa nevyzaduje dodatocné
vzdelavanie. Ak sa vSak pozrieme na zamestnancov spolocnosti sidliacich v Kosickom

kraji, len 56,7% zamestnavatel'ov tento benefit poskytuje.

Nasledujuci graf znazoriiuje 12 nami zvolenych benefitov, ktoré by podla nasho

nazoru aspon vo va¢sine mohli zamestnavatelia svojim zamestnancom poskytovat’.

Graf 18 Strukttra poskytovanych benefitov

Struktiira poskytovanych benefitov

m Kosicky kraj  m Chemkostav a.s.

Iné 22%

Sluzobny notebook 74%
Prispevok na kulturne akcie

Sluzobny automobil

Poskytnutie zamestnaneckych akcii, Sport
Prispevok na rekreaciu

Jazykové kurzy

Zivotné poistenie

Flexibilna pracovna doba

Dovolenka naviac

Dochodkové pripoistenie : 8204
Prispevok pri odchode do dochodku e 35%
Zdravotna starostlivost’ 7, 32%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Hodnoty sme uviedli v percentach aby bolo mozné ich medzi sebou porovnat.

Z grafu je mozné zistit’, Ze spolo¢nost’ prevlada v mnoho benefitoch nad konkurenciou.
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Nasledujucou otazkou sme sa chceli informovat’ o tom, ¢o by najviac pomohlo
zamestnancom pocas Sirenia pandémie virusu COVID-19. Respondentov sme sa opytali,
ktory z piatich moZnych benefitov by za posledny rok apél pandémie
uprednostiiovali najviac. Na vyber sme im dali: OCR, prispievanie na covid testy
u zamestnavatel'a, Home office, zdravotny bali¢ek a prispevok prvej pomoci (v €).
V spolo¢nosti Chemkostav 58,8% hlasov ziskal benefit Home office, 35,3% zdravotny
balicek a 17,6% teda 6 zamestnancov hlasovalo aj za prispevok prvej pomoci. Iné poradie
mali tri najpocetnejsSie benefity u konkurencie. Zamestnanci spolo¢nosti Kosického kraja si
najCastejSie vybrali Zdravotny balicek (41,7%), Home Office (38,3%) a nakoniec
Prispevok prvej pomoci (26,7%).

Nami stanovené benefity sa vSak nemusia stotoznovat s poziadavkami kazdého
zamestnanca. Zatial' ¢o niekto apeluje na neustdle vzdeldvanie v rdmci benefitov, iny
pokladd za nutnost moZznost Sportovat a dostat’ sa tak do kondicie potrebnej na
vykonavanie sedavého zamestnania. Pri tazbe zistit’ spokojnost’ s poskytovanymi benefitmi
sme sa na koniec tejto oblasti otazok opytali, ¢i zamestnancom chyba v ponuke benefit,
ktory by radi vyuzivali. Zatial' ¢o v spolo¢nosti Chemkostav urcity benefit chyba len
29,4% zamestnancov, U konkurentov KoSického kraja je to 65% c¢o pokladdme za

priaznivy vysledok pre skimanu spoloc¢nost’.
AngaZovanost’ a fluktuicia

Posledna z oblasti skiimania sa tykala fluktudcie zamestnancov a ich angaZzovanosti.
Nie jeden znalec podnikania tvrdi, Ze pre podnik st angazovani zamestnancov jednou
z hlavnych konkuren¢nych vyhod a zarukou plnenia vSetkych podnikatel'skych ciel'ov.
Takyto zamestnanci podavaju stabilné vykony, pracuju samostatne, Siria okolo seba
pozitivnu naladu a aktivne sa podiel’aju na rozvoji spolocnosti. Angazovani zamestnanci su
zaroven stabilnym zdravym zakladom timov, ¢im vyrazne znizuji fluktudciu, a tym aj
naklady na nabor, zalGCanie a zaradenie novych zamestnancov do pracovného procesu.
V snahe zistit’ viac o stave angazovanosti a fluktudcie vo firmach KoSického kraja sme

respondentom polozili nasledujiice otazky.

V prvej otazke sme sa pytali, ¢i sii zamestnanci spokojni s pracovnou napliiou
ktortt vykonavaji. Na tuto odpoved’ sme zistili priaznivejSie vysledky u zamestnancov
firiem Kosického kraja, kedy az 98,3% zamestnancov je spokojnych so svojou pracovnou

napliou. V spolo¢nosti Chemkostav je spokojnych 82,4% a je otazne, z akého dovodu
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17,6% zamestnancov nie je spokojnych so svojou napliiou prace. je vSak zrejmé, ze
zvySenim komunikédcie ako medzi kolegami tak aj konzultacia pracovnej cinnosti
s nadriadenym by tento problém vyrieSila, minimalne by znizila percento nespokojnych

Zzamestnancov.

V suvisiacej podotazke sme sa vSak snazili zistit, ¢o by navrhovali zmenit’, aby
boli vSetci zamestnanci spokojni. Za najrelevantnejSie odpovede povazujeme nasledujuce:
konkrétne Specifikovat pracovnu ndpln, zvySenda komunikdcia medzi kolegami

a nadriadenym.

Nasledujica otdzka sa zaoberala naro¢nostou pracovného vytazenia.
Zamestnancov sme sa pytali, za ako naro¢né povaZuju svoje pracovné vyt’aZenie.
Spolo¢nost” Chemkostav ma v odpovediach na tito otazku konkurenciu. Zatial’ ¢o 32,4%
jej zamestnancov zaznamenalo nadmerné pracovné vytazenie, v priemere ziskanych
udajov od zamestnancov firiem KoSického kraja nadmerné vytazenie zaznamenalo len
13,3% zamestnancov. V suvisiacej podotdzke sme sa vSak opytali, ¢i je toto vytaZenie
trvalé alebo narazové. No aj tu sa ukazalo, Zze zamestnanci spolo¢nosti pocituju vo vaésej
miere nadmerné pracovné vytazenie. Bolo by tu vSak vhodné dat’ na vedomie, Ze sektor
stavebnictva je namdhava a vyCerpavajica praca, preto tento ukazovatel mohol byt

navyseny prave respondentmi z vyrobného useku.

Graf 19 Struktira vnimania konkurencie

Struktura vnimania konkurencie

HAno ®Nie

78%
0 70%

Chemkostav a.s. Kosicky kraj

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf ¢islo 19 znazornuje Struktiru vnimania konkurencie subjektov porovnavania
ktoré si v naSom prieskume svojimi vysledkami konkuruju. Otazka znela: ,,Pocit’'ujete na
svojom pracovnom poste konkurenciu?“. Zo Struktury grafu je zrejmé ze 22%
zamestnancov spoloc¢nosti Chemkostav pocit'uje konkurenciu na svojom pracovnom poste,
¢o je menej ako 30% ako je to uzamestnancov KosSického kraja. Je vSak dolezité
poznamenat, Ze ide o vnimanie konkurencie ktora nie je dovodom strachu zo straty
zamestnania. AZ 78% zamestnancov nepocituje konkurenciu ¢o moézZzeme vnimat ako
pozitivny fakt, ktorym moézeme konstatovat’, ze zamestnanci sa neboja o svoje zamestnanie
pretoZe pocitujii doveru u svojho zamestnavatela. Dalej majii pocit istoty a podpory od

stabilnej stavebnej firmy ktorej zamestnanci s hlavnou z priorit.

Toto tvrdenie sme chceli potvrdit’ nasledujucou otdzkou, ked’ sme sa respondentov

pytali, €i su dostato¢ne motivovani.

Graf 20 Struktira motivécie zamestnancov

Struktura motivacie zamestnancov
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38,20%

Chemkostav a.s. Kosicky kraj

Zdroj: Vlastné spracovanie

Aj napriek pocitu nizkej konkurencie na pracovnom poste, viac ako 60%
zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav, presnejSie 61,8%, je dostatocne motivovanych.

Rovnako priaznivé vysledky maju aj zamestnanci spolo¢nosti KoSického kraja.

Pre¢o zamestnanci nie st dostatocne motivovani sme sa vSak snazili zistit, preto
sme im polozili nasledujiucu otazku: ,,Ak nie ste, ¢o by mal va§ zamestnavatel’ urobit’,

aby sa tak stalo?“. U oboch konkurujucich si subjektov sa odpovede neliSili. Vybrali sme
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preto najopakovanejsie: dostatocné ohodnotenie vykonanej prace a nasadenia, priplatok za

pracu nadcas a pocas vikendov, vyssie mzdové ohodnotenie.

V stvislosti s predchadzajucou otazkou sme sa na zaver dotaznika, bez ohl'adu na
predchadzajice vysledky opytali respondentov, aké dovody by ich priniatili zmenit’

sucasné zamestnanie. Vysledky sa vyrazne nelisili.

Graf 21 D6vody zmeny suc¢asného zamestnania

Dovody zmeny sucasného zamestnania
H Chemkostav a.s. HKosicky kraj
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Leps$ie mzdové ohodnotenie
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Lokalna dostupnost’
Lepsi tim kolegov

Vyznamnost’ pracovného postu

Kariérny rast

Nadmerné mnozstvo prace 29,4%

Iné

Zdroj: Vlastné spracovanie

U zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav bolo jednozna¢nou odpovedou u 76,5%
Z nich ,,lepsie mzdové ohodnotenie®. Druha najcastejSia odpoved’ za ktoru hlasovalo 32,4%
zamestnancov bola ,,vyznamnost' pracovného postu“ a tretim najcastejSim dovodom
odchodu zo sucasného zamestnania bolo ,,nadmerné mnozZstvo prace”. Vzhladom na
zamestnancov Kosického kraja sa prva priecka a teda hlavny dévod odchodu zo sti¢asného
zamestnania nemenil. Za lepsie mzdové ohodnotenie hlasovalo az 73,3% respondentov.
Druhy najcéastejsi dovod bol ,kariérny rast™ a napokon moznost’ ,,vyznamnost’ pracovné¢ho
postu“. Poznat' dovody ktoré spdsobuju zvysSenie fluktuidcie zamestnancov, po nej
nasledujuci nabor, vyber azalcanie novych zamestnancov sprevadzané vysokymi
nakladmi, ako aj samotnu stratu vykonov a produktivity prace, je velmi potrebné nielen

pre samotné vedenie spolocnosti ale aj pre zabezpecenie spokojnosti zamestnancov.
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5 Diskusia

Zakladny pojem o ktory sa opiera téma ako aj rieSenie celej problematiky
diplomovej prace je l'udsky kapital. V teoretickej Casti sme sa snazili o vymedzenie tohto
pojmu. Charakterizovali sme ¢o I'udsky kapital znamena pre podnik ako aj jeho samotné
vyuzitie v praxi ako stratégia podnik. Pomocou indikatorov l'udského kapitilu sme
dokazali vymedzit’ pat’ oblasti ktoré obsahuju formy investovania do 'udského kapitalu ¢o
nam pomohlo pri zostaveni dotaznika v praktickej cCasti prace. LCudsky kapital, teda
zamestnanci podniku vSak nie su nenahraditelny. Zamestnanci tvoria zakladni zlozku
kazdého uspe$ného a profitujuceho podniku avSak stretdvaju sa aj s konkurenciou.
V praktickej casti prace sme sa rovnako zamerali na sposob, akym si vie stabilna
spolocnost  vybudovat’  prostrednictvom  spokojnosti  svojich  zamestnancov
konkurencieschopnost’ na trhu. Pri rieSeni praktickej Casti prace sme vyuzili dva dotazniky
s rovnakym poctom otazok. Jeden z dotaznikov vyplnilo 34 zamestnancov podniku
s ktorym sme spolupracovali na vypracovani diplomovej prace. Aby mali vysledky prace
uréitit vypovedni hodnotu, rovnaky dotaznik vyplnilo 60 respondentov z rozlicnych
spoloc¢nosti, so sidlom v KoSickom kraji, kde sa rovnako nachadza sidlo skiimaného
podniku. Dve oblasti respondentov spdjalo rovnaké odvetvie a to stavebnictvo. Dotaznik
bol zamerany na spokojnost’ zamestnanca. Jeho obsah tvorili Styri oblasti otdzok pomocou
ktorych sme sa snazili zistit, ¢i st zamestnanci spokojni vo svojom momentadlnym
zamestnani. Prva oblast’ otazok bola zamerand na komunikaciu, atmosféru na pracovisku
a spolupracu v time. Dalej to bola oblast’ vybavenia pracoviska, treti okruh otazok sa tykal
benefitov a odmenovania zamestnancov a nakoniec sme sa zamerali na angazovanost
a fluktuaciu l'udského kapitalu. Po porovnani vysledkov sme dospeli k zaverom ktoré si

blizsie popiSeme v nasledujucej podkapitole.

5.1 Vyhodnotenie spokojnosti zamestnancov

Pri  vyhodnoteni konkurencieschopnosti podniku prostrednictvom Tludského
kapitalu, vyuzijeme oblasti v akych sme respondentom kladli otazky. Na vyhodnotenie
dotaznika sme si zostavili tabulku ktora obsahuje Styri oblasti skimania spokojnosti
zamestnancov. Pri kazdej zo skumanych oblasti sme do riadka, pod spolo¢nost’
Chemkostav a.s. alebo KoSicky kraj zaznacili x, ak bolo vyhodnotenie tejto oblasti pre
podnik ¢i Kosicky kraj nepriaznivé, alebo znak v, ak bol priemer vyhodnotenych otazok
z danej oblasti pre podnik alebo Kosicky kraj priaznivy. Vysledky sa nachadzaju v tabul'ke
¢islo 3.
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Tabulka 3 Vyhodnotenie spokojnosti zamestnancov

Chemkostav a.s. KoSicky kraj
1. Komunikacia v X
2. Vybavenie pracoviska X v
3. Odmenovanie v X
4. AngaZovanost’ v X

Zdroj: Vlastné spracovanie

Po analyze Styroch oblasti otazok, ktoré sme pomocou dvoch rovnakych dotaznikov
odoslali spolo¢nosti Chemkostav a jej 34 zamestnancom a 60 nahodnym respondentom zo
spolo¢nosti ktorych sidlo sa nachddza v KoSickom kraji aspolocnym odvetvim
stavebnictva, sme vysledky medzi sebou porovnali. Nésledne sa nam pomocou
jednotlivych vysledkov porovnavanych subjektov podarilo dospiet’ k vyhodnoteniu

spokojnosti zamestnancov spolo¢nosti vzhl'adom na Kosicky kraj.

V prvej oblasti otazok zameranych na komunikaciu, spolupracu v time a atmosféru
na pracovisku, sme respondentom polozili osem otazok. LepSie vysledky v priemere na
pocCet zucastnenych respondentov, v tejto oblasti vykazovali zamestnanci spolo¢nosti
Chemkostav. Bolo tomu tak az v Siestich polozenych otazkach, v jednej z nich lepsi
vysledok vykazovali odpovede zamestnancov KoSického kraja a jedna z otdzok bolo

vyjadrenie ndzoru zamestnancov.

Druhd oblast otazok sa tykala vybavenia pracoviska. V tejto casti sme
zamestnancom polozili Styri otazky z ktorych lepSie vysledky dosiahli zamestnavatelia
KoSického kraja. Ich zamestnanci st viac spokojni s vybavenim pracoviska ako je to

U zamestnancov spolo¢nosti Chemkostav.

Tretiu oblast’ tvorilo Sest’ otdzok so zameranim na benefity a odmenovanie. Je vSak
potrebné poznamenat’, Ze pri dvoch z polozenych otdzok nemozeme vysledky porovnavat’,
i8lo totiz o vytvorenie prieskumu, aké benefity zamestnavatelia svojim zamestnancom
poskytuju, a aky z ponukanych benefitov by v sicasnej situdcii Sirenia pandémie virusu
COVID-19 najviac preferovali. Preto sme vysledok vyhodnotili zo Styroch polozenych
otazok, pricom na tri znich ma pre spokojnost’” zamestnancov priaznivejSie vysledky

spolo¢nost’ Chemkostav.

Stvrta a zaroven najrozsiahlejSia oblast’ vzh'adom na pocet otazok bola zamerana

na angazovanost’ a fluktuaciu zamestnancov. Obsahovala desat’ otdzok pomocou ktorych
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sme sa snazili vyhodnotit’ urovenn spokojnosti spolu u 94 zamestnancov. Vicsina otazok
vSak bola nastavend formou vyjadrenia svojho nazoru. Po analyze odpovedi sa vSak
priklaname k tvrdeniu, ze lepSie vysledky v danej oblasti vykazuji zamestnanci

spolo¢nosti Chemkostav.

Na zaklade mnozstva zucastnenych respondentov na tomto prieskume spokojnosti
zamestnancov su jeho vysledky podla nasho nazoru relevantné, ako pre spolo¢nost
Chemkostav a.s., tak aj pre zamestnavatelov 2z rozli¢nych firiem KosSického kraja.
Vypovednu hodnotu maju urcite aj nazory samotnych zamestnancov, ktoré sme sa snazili
ziskat’ v otvorenych otazkach. Rovnako budu Statistiky prinosom pre zamestnancov, ktori
si prostrednictvom tohto prieskumu mohli uvedomit’ aku starostlivost im ich

zamestnavatel’ poskytuje a ako st v si¢asnom zamestnani spokojni.

Cielom vyskumnej Casti prace bolo zistit, ako si zamestnanci spolocnosti
Chemkostav a.s. spokojni. Z indikatorov I'udského kapitalu a s tym spojenymi investiciami
sme sa zamerali na mnoZzstvo z nich aby boli vysledky ¢o mozZno najpresnejsie. Bolo vSak
Vv nasom zaujme ziskané vysledky pomocou dotaznika porovnat’ s konkurenciou. To sa
nam pomocou oslovenia mnoho zamestnancov firiem najma stavebného odvetvia vo vicsej
miere podarilo. Zistili sme rovnako, Ze zamestnanci spolo¢nosti st spokojnejsi ako ich
konkurenti z Kosického kraja. Na to, ¢oho sa méa zamestnavatel' spolo¢nosti Chemkostav
drzat’ aj v nasledujucich rokoch, no zaroveil ¢o by mal podniknit’ na lepSie vysledky,

podrobnejSie popiSeme v nasledujucej kapitole.

5.2 Odporacania pre podnik

Ako sme uz v teoretickej Casti spomenuli, aby si spolo¢nost’ zabezpecila uspech,
konkurencieschopnost’ je jednou z hlavnych ciest na jeho dosiahnutie. lIde vo vSeobecnosti
0 schopnost’ byt’ lepSi ako ostatni a presadit’ sa v oblasti podnikania danej spolo¢nosti.
V praxi toto tvrdenie moZeme vyjadrit na vysledkoch naSho skumania. Spolo¢nost’
Chemkostav vykazovala v prieskume spokojnosti zamestnancov, lepSie vysledky, ako
ostani respondenti z roznych spolo¢nosti Kosického kraja. Sposob, akym zamestnavatel
dba o svojich zamestnancov v mnohych oblastiach tejto spolo¢nosti, je vynikajiaci pre
vacsinu z nich. Spokojnost’ zamestnancov je taktiez na vysokej urovni. Preto mozeme
pokladat’ tento fakt, za konkuren¢ntl vyhodu. Cudsky kapital spoloc¢nosti teda zabezpecuje
konkurencieschopnost’ vzhl'adom na zamestnavatelov v sektore stavebnictva so sidlom

spolo¢nosti v KoSickom kraji.
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Uz pri rieSeni diplomovej prace sme sa mohli presvedCit, Ze spokojnost
zamestnancov nezdvisi len od mzdového hodnotenia zamestnanca. Spolo¢nost’
Chemkostav vyuziva na stanovenie vySky mzdy tri sposoby vypoctu jej vysky. Okrem
hodinovej sa vyuziva aj tarifnd a vykonovd mzda. Mnohokrat nie je mozné aby doslo
k zvySeniu mzdy zamestnancom, ktori si to zasluzia. Avsak investicie do l'udského
kapitalu, ktoré maju mnoho foriem, ako aj neustali prieskum potrieb ¢i pripadnych
nedostatkov to mozu napravit’. Pri zabezpe€eni spokojnych zamestnancov je podl'a nasho
nazoru potrebné vykonavat prieskum vsetkych spomenutych oblasti ktoré vo velkej miere

ovplyviiujii a maju dopad na celkova vykonnost’ spolocnosti.

Ako sme uz konstatovali vo vyhodnoteni spokojnosti zamestnancov spoloc¢nosti
Chemkostav a.s., vedeniu spolo¢nosti odpori¢ame zamerat' sa na ndzory zamestnancov
tykajuce sa vybavenia pracoviska, ked’ze vysledky v tejto oblasti otdzok boli horSie ako
vysledky respondentov konkurujucich spolo€nosti. Taktiez védcSina zamestnancov
potvrdila, Ze vedenie spolocnosti nevykondva prieskum spokojnosti s vybavenim
pracoviska. Je preto na zvazeni nadriadenych vsetkych tusekov spolo¢nosti, ¢i vybavenie
pracoviska a s nim stvisiace technické, priestorové a materialové zlozky neovplyviiuju

celkovu vykonnost’ zamestnancov.

V ostatnych oblastiach skiimania sledovany podnik dominoval, avSak aj napriek
tomu sa do vedenia pri niektorych vysledkoch dostali odpoved’ami svojich zamestnancov
konkuren¢né spolocnosti, preto je podla ndsho nédzoru potrebné vykonavat neustaly
prieskum spokojnosti zamestnancov. Je zrejmé Ze konkuren¢né spolo¢nosti sa budd snazit
ziskat' najlepSich zamestnancov na trhu. V suvislosti s tym spojené naklady na nabor,
vyber, zaSkolenie, vzdelavanie, samotny Cas straveny vyberovym procesom, a mnoho
d’alSich faktorov predstavuje pre kazdu spolo¢nost’ stratu produktivity a samotnych
vykonov. Prave preto povazujeme spokojnost’ zamestnanca za jednu z hlavnych priorit pri
budovani spolahlivej a uspeSnej spolo¢nosti. Mézeme konStatovat, ze ciele prace sme
naplnili po stanoveni konkurenénych vyhod spolocnosti a zisteni, ze l'udsky kapital

zabezpecuje konkurencieschopnost’ podniku.

5.3 Trendy v oblasti odmerniovania a benefitov

Vypuknutie pandémie nového koronavirusu spdsobilo, ze nielen na Slovensku ale
celosvetovo si firmy aj zamestnanci museli zvykat' na zasadné zmeny vo fungovani

sukromného aj pracovného zivota.
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Spolo¢nosti sa museli podriadit’ mnohym opatreniam zo strany $tatu, aby sa Sirenie
pandémie virusu podarilo ¢o najskor zastavit. Takéto nariadenia sa tykali aj sledovaného
podniku. Starostlivost’ o bezpecnost' a zdravie zamestnancov pri praci je jednou zo
zékladnych povinnosti zamestnavatela upravenych v Zakonniku prace. V spojeni s
osobitnou pravnou upravou obsiahnutou hlavne v Zikone o BOZP je zamestnavatel
povinny prijat’ systém opatreni zaistujucich bezpecnost’ a ochranu zdravia pri préci,

zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca.

Spolo¢nost’ Chemkostav na podnet epidemiolégov V ramci opatreni veducich k
znizeniu prenosu nakazy vybavila pracovisko dezinfekénymi a ochrannymi pomdckami.
Vsetkym zamestnancom boli poskytnuté ochranné riska a po zmene nariadeni taktiez
respiratory. Hned’ ako to bolo potrebné spolo¢nost’ nariadila svojim zamestnancom Home
Office na vSetkych usekoch, ktorym to pracovna napln dovoluje. Zamestnancom
pracujucim zdomu zamestnavatel poskytol sluzobny notebook a router spevnym
internetom. Vzhl'adom na to, ze sa jedna o stavebnt spolo¢nost’, 80% zamestnancov tvori
vyrobny usek, na ktorom povaha prace zamestnancov nedovol'uje pracu z domu. Pre
tychto zamestnancov bolo navrhnuté Cerpanie dovolenky so suhlasom zamestnanca, no

hlavne doslo na urcity ¢as kK pozastaveniu pracovnej ¢innosti pri vykone projektov.

Dalsim z poskytnutych benefitov prisposobenych situacii pandémie je vyuZitie
karantény pre matky s detmi. Ide o vyuZitie prace z domu aj po ukonceni oficidlneho
nariadenia Statu. Matky s detmi ktoré st Skolopovinné aich Skolské zariadenia boli

zatvorené mali moznost’ pracovat’ z domu na dobu neur¢ita.

Zdravotny bali¢ek je d’alSim z benefitov, ktoré spolo¢nost Chemkostav svojim
zamestnancom poskytuje. Jedna sa o balicek obsahujuci vitamin C, vitamin D a zinok
kedZze je odbornikmi stanovené, Ze pri uzivani tychto lie¢iv dochadza k eliminacii

prepuknutia ochorenia COVID-109.

Aj napriek Sireniu ochorenia a S nim spojenému zniZovaniu po¢tu zamestnancov,
podnik neocakdva vyrazny pokles produktivity prace svojich zamestnancov ako aj
celkovych vysledkov spolocnosti. Vdaka poskytnutym informécidm od zamestnancov
spolo¢nosti, mozeme vidiet' ze aj napriek zlozitej situdcii sa spolo¢nost’ snazi o ¢o

najvyssiu spokojnost’ svojich zamestnancov a to aj v podobe poskytovanych benefitov.
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Zaver

Ludsky kapitdl ako klacovy faktor kGispesnému fungovaniu spolocnosti
predstavuje konkurenénii vyhodu na trhu prace. V diplomovej praci sme sa venovali
porovnaniu  vysledkov ~ sktimania  spokojnosti  zamestnancov S konkurenciou,
prostrednictvom ktorej by sme stanovili konkurencieschopnost’ podniku, teda schopnost’

byt lepsi ako ostatni.

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo na zdklade vymedzenia teoretickych
poznatkov zistit’, ako a ¢i je podnik schopny prostrednictvom l'udského kapitalu dosiahnut’
zvysenie konkurencieschopnosti sledovaného podniku. K naplneniu hlavného ciel'a bolo
potrebné sledovat’ viacero Ciastkovych cielov. V prvej kapitole sme sa zamerali na
teoretické vymedzenie vybranej problematiky. Popisali sme indikatory vykonnosti
I'udského kapitdlu ako aj oblast’ konkurencie podniku ¢o malo velky prinos pri rieSeni
dalSej casti prace. Po stanoveni hlavného ciela sme v nasledujucej kapitole

charakterizovali sledovany podnik s ktorym sme spolupracovali na vypracovani prace.

V praktickej Casti prace sme sa najskor zamerali na finan¢nu analyzu spominaného
podniku. Dal$im zkrokov rieSenia prace bolo uréenie spokojnosti zamestnancov
spolo¢nosti s odmenovanim a ich celkovou spokojnostou. Tento prieskum spokojnosti sme
zabezpecili prostrednictvom dotaznika ktory sme online formou odoslali zamestnancom.
Dotaznik obsahoval 4 oblasti otdzok zamerané na komunikaciu a atmosféru na pracovisku,
vybavenie pracoviska, odmenovanie a benefity ako aj angaZovanost' a fluktuiciu
zamestnancov. Dotaznik ndm vyplnilo 34 zamestnancov spoloc¢nosti. Aby mali vysledky
prieskumu vypovednti hodnotu, tieto vysledky sme chceli porovnat’ s konkurenciou.
Rovnaky dotaznik sme preto poslali zamestnancom rozli¢nych spolo¢nosti so sidlom
v KoSickom kraji. Tychto zamestnancov so sledovanou spolo¢nostou spaja rovnakeé
odvetvie stavebnictva a lokalita sidla spolo¢nosti v KoSickom kraji. Z KoSického kraja

nam dotaznik vyplnilo 60 zamestnancov.

Ziskané udaje prostrednictvom dotaznika, sme porovnali a nasledne zhodnotili, ako
su zamestnanci spolo¢nosti Chemkostav a.s. spokojni so svojim zamestnanim vzhl'adom na
Kosicky kraj. Zo Styroch sledovanych oblasti boli zamestnanci sledovanej spolo¢nosti

v troch z nich spokojnejsi, a vykazovali lepsie vysledky ako ich konkurenti.
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V nasledujticej kapitole sme sa zamerali na slovné vyhodnotenie jednotlivych
oblasti prieskumu, ako aj odporticania pre podnik. Pri odporacaniach sme sa zamerali
najmd na ti oblast’, v ktorej boli zamestnanci sledovanej spolo¢nosti menej spokojni ako
respondenti z roznych firiem KoSického kraja. Jednalo sa o oblast’ vybavenia pracoviska
kedy az 61,8% zamestnancov potvrdilo, ze zamestnavatel nevykondva prieskum

spokojnosti s vybavenim pracoviska.

V poslednej podkapitole sme taktiez popisali sucasnu situaciu Sirenia pandémie
koronavirusu, aStou suvisiace prisposobenie poskytovanych benefitov spolocnosti
Chemkostav. Vymenovali sme hlavné benefity ako poskytnutiec ochrannych pomdcok
(rasko, respirator), Home Office, zdravotny balicek, notebook s pevnym internetom

a podobne.

Prostrednictvom prieskumu sme zistili, ze zamestnanci spolocnosti Chemkostav
a.s. su spokojnejsi ako respondenti z konkurencnych spoloc¢nosti KoSického kraja. Aj
prostrednictvom ziskanych udajov a mnoZstvu zlc€astnenych respondentov ma tento
prieskum vypovednd hodnotu a to nielen pre zamestnavatel’a sledovanej spolocnosti ale aj
pre samotnych zucastnenych respondentov, ktori si mohli uvedomit’ aku starostlivost’ im
zamestnavatel' poskytuje. Spokojnost’ zamestnanca povazujeme za jednu z hlavnych
priorit pri budovani spolahlivej a Gispe$nej spolo¢nosti. Mozeme konStatovat, ze ciele
prace sme naplnili po stanoveni konkurenénych vyhod spolocnosti a zisteni, Ze l'udsky

kapital zabezpecuje konkurencieschopnost’ podniku.
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Prilohy

Priloha ¢.1 Dotaznik spokojnosti zamestnancov s odmenovanim a poskytovanim benefitov.



Dobry den. Som Studentkou 5. ro¢nika na Ekonomickej univerzite v Bratislave. Touto
cestou by som sa Vam chcela vel'mi pekne pod’akovat’ za vyplnenie dotaznika k

diplomovej praci suvisiaceho so spokojnostou zamestnancov v oblasti odmenovania.

Dotaznik je anonymny a ziskané informécie budu pouzité vyhradne na ucely diplomovej
prace. Dotaznik sa sklada z 5 Casti a jeho vyplnenie v zavislosti od VasSich odpovedi

zaberie priblizne 4 minuty.

Identifikacia

e Pohlavie
o Muz
O Zena

e Vek
o 20-25
o 26-30
o 31-40
o 41-50
o b0aviac

e Vzdelanie

o Stredoskolské
o Vysokoskolské I. stupnia
o Vysokoskolské II. stupna
e Pocet odpracovanych rokov v spolo¢nosti
o Do 2 rokov
3-5 rokov
6-10 rokov
11-15 rokov
16-20 rokov
o Viac ako 20 rokov
e Usek na akom pracujete

O O O O

o Usek generalneho riaditel’a
o Vyrobny usek

o  Obchodno-technicky tsek
o Ekonomicky tisek

1. Komunikdcia, spoluprdca v time a atmosféra na pracovisku

1 Prebieha na vaSom pracovisku pravidelné hodnotenie ¢innosti za dan¢ obdobie (napr.
polrok, rok) ?

L] AI’IO
e nie

2 Ste spokojny/a s atmosférou na oddeleni, kde pracujete?

e Ano
e Skor ano



e Neviem
e Skor nie
e Nie

3 Ste spokojny/a s urovitou komunikécie nadriadeny —podriadeny?

e Ano

e Skor ano
e Neviem
e Skor nie
e Nie

4 Su vam jasne komunikované vase ulohy?
Ano

Skor ano

Neviem

Skor nie

Nie

5 Aké st vase vztahy v time a na pracovisku?

Nadmerne dobré
Vel'mi dobré
Dobré

Nie prili$ prijemné
Neprijemné

6 Je rozdelenie pracovnej zat'aze v time rovnomerné?

e Ano
e Nie

7'V pripade, Ze VaSa odpoved’ bola ,,nie®, aké rieSenie navrhujete?

8 Poskytuje vam vas nadriadeny spitnu vézbu, oceiiuje vase vykony pripadne podava
navrh na zlepSenie ?

e Ano

e Nie

2. Vybavenie pracoviska

9 Ste spokojny/a s vybavenim Vasho pracoviska? (technické, priestorové, materialové)

Vel'mi spokojny/a
Spokojny/a
Nespokojny/a
Vel'mi nespokojny/a



10 Poskytuje vam zamestnavatel’ vhodné podmienky na bezproblémové vykondvanie
prace?

e Ano
e (CiastoCne
e Nie

11 Ak ste odpovedali ,,nie*, ¢o navrhujete zmenit'?
12 Vykonava zamestnavatel’ prieskum spokojnosti s vybavenim pracoviska?

e Ano
e Nie

3. Benefity a odmeriovanie
13 Ste spokojny/a s odmenovanim za odvedent pracu?

e Vel'mi spokojny/a

e Spokojny/a

e Nespokojny/a

e Vel'mi nespokojny/a

14 Poskytuje vam zamestnavatel’ moznost’ vzdeldvania v podobe Skoleni v ramci
benefitov?

e Ano
e Nie

15 Aké zamestnanecké benefity Vam zamestnavatel’ poskytuje? (oznacte vSetky, o ktorych
viete)

Zdravotna starostlivost’

Prispevok pri odchode do dochodku
Doéchodkové pripoistenie
Dovolenka naviac

Flexibilna pracovna doba

Zivotné poistenie

Jazykové kurzy

Prispevok na rekredciu

Poskytnutie zamestnaneckych akcii, Sportove aktivity
Sluzobny automobil

Prispevok na kultarne akcie
Sluzobny notebook

Ine



16 Ktory z uvedenych benefitov by ste v st¢asnej situacii pandémie COVID-19 najviac
uprednostnovali?

OCR

Prispievanie na covid testy u zamestnavatel’a

Home Office

Zdravotny balic¢ek
e Prispevok prvej pomoci (v €)

17 Ste spokojny/a s ponukou zamestnaneckych benefitov?

e Vel'mi spokojny/a

e Spokojny/a

e Nespokojny/a

e Vel'mi nespokojny/a

18 Chyba Vam v ponuke zamestnanecky benefit, ktory by ste rad/a vyuzil/a?
e Ano
e Nie
4. AngaZovanost’ a fluktudcia
19 Ste spokojny/a s vasou pracovnou napliiou?

e Ano
e Nie

20 Ak ste odpovedali ,,nie, ¢o by ste navrhovali zmenit’?
21 Za ako naro¢né povazujete vaSe pracovné vytazenie?

e Neprekazalo by mi vac¢Sie pracovné vytazenie
e Primerané mojej pracovnej pozicii
e Nadmerne pracovne vytazeny

22 Ak ste odpovedali ,,Nadmerne pracovne vytazeny®, je toto vytazenie trvalé alebo
narazove?

e Trvalé
e Narazové

23 Co navrhujete pre eliminaciu nadmerného pracovného vytazenia?

24 Pocitujete na svojom pracovnom poste konkurenciu, je podl'a vas konkurencia
doévodom vacsej motivacie?

25 Ste dostatocne motivovany/a?

e Ano
e Nie

26 Ak ano, ¢o je dovodom vasej motivacie?



27 Ak nie, ¢o by mal vas§ zamestnavatel’ urobit’, aby sa tak stalo?

28 Aké dovody by vas prinutili zmenit’ si¢asné zamestnanie?

Lepsie mzdové ohodnotenie
Lokalna dostupnost’

Lepsi tim kolegov
Vyznamnost’ pracovného postu
Kariérny rast

Nadmerné mnozstvo prace

In¢



