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ABSTRAKT

SUROVCIKOVA, Lucia: Zamestnanecké vyhody ako faktor plnenia vieobecnych cielov
riadenia l'udi — Ekonomickd univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu;

katedra manazmentu. Ing. Rudolf Galik, CSc. — Bratislava: FPM EU, 2015, pocet stran 61

Cielom zaverecnej prace je analyzovat ako ovplyviiuji zamestnanecké vyhody
vseobecné ciele riadenia Tudskych zdrojov (ziskavanie, udrzanie, motivovanie

zamestnancov).

Praca je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje 13 grafov, 3 tabulky, 1 obrdzok, 3
prilohy.

Prva kapitola je venovand teoretickému vymedzeniu zamestnaneckych vyhod, ich
vyznamu, cielov, tloh. Obsahuje porovnanie definicii zamestnaneckych vyhod, systémov
poskytovania. V zavere prvej kapitoly sme sa venovali v§eobecnym ciel'om riadenia 'udskych

zdrojov.

Dalsie dve kapitoly sa zaoberaji konkretizaciou cielov a metdd skiimania, ktoré sme

pouzili pri spracovani prace.

Stvrta kapitola obsahuje analyzu, ako zamestnanecké vyhody ovplyviujii vieobecné
ciele v konkrétnej spolo¢nosti. Analyzu sme vykonavali v spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. .

0. prostrednictvom dotaznikového prieskumu.
Krucové slova:

Zamestnanecké vyhody, vSeobecné ciele riadenia 'udskych zdrojov, ziskanie zamestnancov,

udrzanie zamestnancov,



ABSTRACT

SUROVCIKOVA, Lucia: The employees benefits as a factor of achieving the general
objectives of human resource management. — The University of Economics In Bratislava. The
Faculty of business management; Department of managment. Final work chief: Ing. Rudolf
Galik, CSc. — Bratislava: FPM EU, 2015, 61p

The main object of the thesis was to analyze how employee benefits achieve general

objectives of human resource managment (recruiting, staff retention, employee’s motivation).

The work is divided into five chapters . It contains 13 diagrams , 3 tables , 1 picture , 3

annexes.

The first chapter is devoted to the theoretical definition of employee benefits, their
importance, objectives, key tasks. It contains a comparison of the definitions of employee
benefits, system of redistribution. At the end of the first chapter we dealt with the general

objectives of human resources management .

In the next two chapters we focus on concretisation of the objectives and methods

which we used in the processing of work .

The fourth chapter contains an analysis of how employee’s benefits achieve the
general objectives of the particular company. The analysis was carried out in a company
Mondelez Slovakia Ltd. through a questionnaire survey .

Key words :

Employee benefits, the general objectives of human resource management, staffing, staff

retention, motivation
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Uvod

Vykonnost' a tispeSnost’ spolo¢nosti je do zna¢nej miery zavisla na technickom
vybaveni, finanénom kapitaly, surovinovych zdrojoch, ale hlavnym a rozhodujicim
faktorom st zamestnanci, teda I'udské zdroje. V sti¢asnej dobe sa spolocnosti ¢im d’alej
tym viac staraju o kvalitu a spokojnost’ svojich 'udskych zdrojov. Postupne si uvedomuji
ich cenu a nenahraditelnost. Pre zvySenie tspeSnosti, spolo¢nost’ musi brat’ do tvahy
naklady. Ako aj v kazdej inej oblasti, tak aj v oblasti riadenia l'udskych zdrojov musi dbat’
na to, ako bude prerozdelovat’ svoje finan¢né zdroje. Preto sa spolo¢nosti snazia vyhybat’
fluktudcii ¢i absentizmu. Aby tomu zabranili, vyuzivaji rozne faktory a néstroje ako mzda,
odmeny, prémie a V neposlednom rade zamestnanecké vyhody.

Tato tému sme si vybrali hlavne kvoli narastajicemu zaujmu zamestnancov
0 poskytovanie ¢im d’alej, tym lepSich pracovnych podmienok, medzi ktoré patria aj
zamestnanecké vyhody. Doélezitost’ poskytovania zamestnaneckych vyhod sa v sucasnosti
zvacsil hlavne kvoli dynamickejSiemu pracovnému prostrediu. Zamestnanci sa uz menej
orientuju na istoty prace, a odklanaji sa od moznosti celozivotného zamestnania k vicsej
fluktuacii. V sucasnej dobe, kedy je na trhu prace vysoky dopyt po Specialistoch, je velmi
dolezité, aby spolo¢nosti nasli prave ten faktor, ktory ovplyviiuje daného zamestnanca
prijat dané zamestnanie alebo ho nezmenit. Aj zamestnanecké vyhody mozu takto pri
rozhodovani ovplyvnit’ zamestnanca.

Zamestnanecké vyhody vytvaraju spolo¢nosti dobré meno, zvacsuju jej atraktivitu
na pracovnom trhu. Avsak stale si vo velkom vnimané len ako urity doplnok, ktory
nerozhoduje alebo neovplyviiuje zamestnancov o prichode ¢i odchode do spolocnosti.
Spolo¢nosti poskytuji zviacsa zamestnanecké vyhody, ktoré poskytuje vé¢sina spolo¢nosti.
Nezaujimajui sa 0 Konkrétne potreby zamestnancov. Takisto, pri ich prezentovani sa im
nevenuju spolo¢nosti dostato€ne, to znamend, ze im neprikladaju ddlezitost. Vacsina vo
svojich inzeratoch uvadza zamestnanecké vyhody, ktoré nimi redlne nie su.

Dalej nas tato téma zaujala hlavne v preto, Ze len mélo vyskumov sa venuje danej
problematike. Zaujimalo nas, ako konkrétna spolo¢nost’ pristupuje k rieseniu tejto témy. Ci
sa zameriava na jednotlivé potreby zamestnancov, ¢&i sleduje  vyuziteInost
zamestnaneckych vyhod, kol’ko zamestnancov bolo ovplyvnenych ich zamestnaneckymi

vyhodami pri vybere povolania a kol’ki boli ovplyvneni pri odchode.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky

V prvej kapitole si postupne zadefinujeme, v ¢om spociva riadenie ludskych
zdrojov, jeho vseobecné ciele, charakterizujeme si zamestnanecké vyhody, ich vyznam,
&lenenie a o je cielom ich vyuZivania v spoloénosti. Dalej sa budeme venovat, ako
zamestnanecké vyhody ovplyvituji vSeobecné ciele riadenia I'udskych zdrojov. Na zaver
prvej kapitoly uvedieme niekolko prikladov zamestnaneckych vyhod vyuzivanych

Vv praxi.

1.1 Riadenie l'udskych zdrojov

Spolo¢nosti maju spravidla Styri zdkladné druhy zdrojov. Su to zdroje materidlne,
finan¢né, informacné a 'udské. Pohl'ad na vyznam jednotlivych zdrojov sa v priebehu ¢asu
meni. Cudské zdroje ziskavaji na dolezitosti a Coraz viac autorov sa priklana k myslienke,
Ze zamestnanci su tym najvyznamnej$im zdrojom, ktorym spoloc¢nosti disponuju. Prvou
podmienkou uspesnosti je poznat hodnotu ludskych zdrojov, aco v spoloc¢nosti
predstavuji. Aj ked’ budovy, zariadenia a financie st dolezité, potrebni su aj zamestnanci.
Ti su tvorivym prvkom. LCudia vymyslaju, navrhuji, vyrdbaju, kontroluji. Vytvéraji
stratégie, ciele.' Bez Pudskych zdrojov by to nebolo mozné. TaktieZ popredny britsky autor
Michael Armstrong (2002) definuje riadenie l'udskych zdrojov ako ... strategicky
a logicky premysleny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, co organizdcie majiu — ludi,
ktori v organizacii pracuju, a ktori individudlne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu
cielov organizacie. “2S definiciou stihlasime, pretoZze kvalifikovani, motivovani a lojalni
zamestnanci sa stavaju  najvacSou devizou vsilnom konkurenénom prostredi.
Predpokladom vykonnej spolo¢nosti su zamestnanci, ktori sa stotoziuju s jej viziou
acielmi a efektivne prispievaju k ich dosahovaniu. Prostrednictvom riadenia T'udskych
zdrojov je mozné tento idedlny stav dosiahnut alebo sa k nemu aspon priblizit.
Zamestnancov nestaci iba adekvatne odmenovat’ za vykonanu pracu, je potrebné dat’ im
priestor k sebarealizacii, rozvoju a uplatiiovaniu ich pracovného potencialu. S tym suvisi
zvySovanie zodpovednosti a pravomoci jednotlivych pracovnikov, ktoré prispievaju K rastu

ich motivacie a produktivity. Trend delegovania pradvomoci sa odrdza aj v organiza¢nych

'MILKOVICH, BOUDREAU. 1993. Rizeni lidskych zdrojii, Praha. Grada Publishing. 1993. 38 str. ISBN
80-85623-29-3, 1993, GRADA

’M. ARMSTRONG 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, 2007. 26 str. ISBN 978-80-247-
1407-3, citované dia 10.3.2014
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Struktirach spolo¢nosti. Dochddza k prechodu od strmych k plochym organizacnym
Struktiram. Znizenie poctu medzistupiiov riadenia vedie k zvySovaniu flexibility. Tato

skuto¢nost’ vyrazne napomaha k zvySovaniu iniciativy a spokojnosti zamestnancov.

1.1 Zamestnanecké vyhody

Vyznam poskytovania zamestnaneckych vyhod sa v poslednych rokoch zvacsil
vd’aka dynamickejSiemu pracovnému prostrediu a taktiez povahe zamestnania. Doslo k
posunu od celozivotného zamestnania u jedného zamestnavatela, k vicsej fluktudcii
pracovnikov. Tento pohyb moéze byt zamerny. Napriklad, ked ,mladi manazéri
prechadzaju k inému zamestndvatelovi, aby posunuli svoju kariéru, aby zlepsili kvalitu
svojho Zivota vdaka lepsim podmienkam v inej spoloénosti“.3

Kazdy zamestnavatel’ aj zamestnanec sleduje intenzivne obzvlast’ jednu personalne
¢innost’ - odmenovanie. Na dosiahnutie zakladnych cielov a funkcii odmenovania sliuzia

podniku r6zne spdsoby odmenovania.

K zakladnym mzdovym formam patria4:
1. Casova mzda — t&elnd v &innostiach s pevne stanovenym postupom.
2. Ukolova mzda — musi byt k dispozicii norma prace, spol'ahliva evidencia,
kontrola, pripravené zariadenia a pod.
3. Podielovd mzda — percentudlny podiel zamestnanca na vysledkoch prace ako
napr. trzby.
4. ZmieSana mzda — kombinacie Casovej atkolovej mzdy alebo podielovej

a casovej mzdy.

Doplnkové formy mzdy:

1. Prémie — vyplacaju sa podl'a prémiového predpisu vydaného zamestnavatelom
na zaklade kolektivneho vyjednavania s odbormi, alebo zastupcami
zamestnancov, alebo mézu byt dohodnuté aj v pracovnej zmluve.

2. Priplatky k mzde — pri Specifickej praci a réznych pracovnych podmienkach,

napr. praca cez sviatok, v noci, rizikové priplatky a i.

*D. TORRINGTON. 1991. Personennel Management. Cambridge. Prentice Hall. 1991. 612 str. ISBN0-13-
658667-8

*H. MAJIDUCHOV4 — A. NEUMANNOVA. 2008. Podnikové hospoddrstvo pre manazérov. Bratislava. lura
Edition. 2008. 62 str. ISBN 978-80-8078-200-9
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3. Podiel na HV.

4. Odmeny - spolo¢nost mdze v ramci vytvorenych mzdovych prostriedkov
poskytovat d’alSiu pohybliva zlozku mzdy. Odmeny su viazané na plnenie
vopred stanovenych ukazovatel'ov, za mimoriadne prace, napr. inventary.

5. Zamestnanecké vyhody - su viazané na zamestnanecky vztah k organizacii,

pripadne na hierarchické postavenie v nich.

V d’alsej podkapitole sa budeme blizSie venovat zamestnaneckym vyhodam,

uvedieme si viacero definicii a ich vyznam v odmenovani.

1.2.1 Charakteristika a vyznam zamestnaneckych vyhod

Zamestnanecké vyhody moézeme definovat podla viacerych autorov. Podla
Kachanakovej predstavuju ,peniazné ¢i nepenazné plnenie poskytované zamestnavatelom
zamestnancovi. Nemaju bezprostredny vplyv na vykon. Mézu vSak vytvarat' priaznivejsie
postoje pracovnikov k podniku, ktoré mozu dlhodobo zlepsit ich oddanost, angazovanost a
vykon organizacie. Je to ta cast odmeny, ktoru zamestnanec moze automaticky vyuzivat, ak
pracuje v organizacii na zdklade pracovnej zmluvy “

Ked'Ze sa charakterizuji ako nepovinné, zamestnanci si na ne nemozu uplatiiovat’
Ziadny pravny narok. Su poskytované na zaklade slobodného rozhodnutia zamestnavatel’a,
spravidla na zaklade kolektivnej zmluvy pripadne pracovnej zmluvy. Zamestnanecké
vyhody st dnes vel'mi roz$irené hlavne v strednych a velkych spolo¢nostiach, ¢im sa stali
velmi dolezitou stCastou persondlnej politiky a riadenia l'udskych zdrojov. Rozsah
zamestnaneckych vyhod mézZe ovplyviiovat’ napr. velkost’ organizacie. Vel'k4 spolo¢nost’
si mdze dovolit poskytovat” Sir§i sortiment vyhod, kedZe zamestndva vacsi pocet
zamestnancov. Fixné ndklady pre fiu nebudi také zat'azujice ako pre mensiu spolocnost’.
Pri ich poskytovani musime dbat’ aj na to, aké vyhody prinest organizécii.® Podla Pelca
mozeme charakterizovat’ zamestnanecké vyhody ako ,,/ubovolné zvyhodnenie vlastnych
zamestnancov zamestnavatelom v porovnani s tretimi osobami — nezamestnancami, , ktoré
plynie v suvislosti S vykonom zavislej cinnosti, z dévodov existencie tejto zavislej

Ve [ NTY 7
CInnosti .

°A. KACHANAKOVA. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava. Sprint. 2007. 156 str. ISBN 978-80-
89085-87-5

*MILKOVICH, BOUDREAU. 1993. Rizeni lidskych zdrojii, Praha. Grada Publishing. 1993. 641 str. ISBN
80-85623-29-3, 1993, GRADA

"PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011 r.2011, Praha: Linde, 2008 s. 8, ISBN 978-80-7201-0
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Podl'a Z. Dvorakovej su zamestnanecké vyhody také:

1. ,ktoré nestanovi zdakon alebo nie su financnym produktom, ktory je podporovany
Statom“, to znamena dobrovolné. Toto vSak vyplyva uz zo samotnej podstaty
zamestnaneckych vyhod, pretoze ich poskytovanie je nepovinné. Avsak existuju aj
také formy zamestnaneckych vyhod, ktoré Stat podporuje tym, Ze su oslobodené od
dane ako napriklad poskytovanie nealkoholickych napojov na pracovisku (nie ich
preplacanie), stravovanie, rekrea¢né aktivity a podobne.

2. ,,akdkolvek forma prijmu zo zavislej cinnosti, ktord nie je mzdou za vykonanu
pracu. Tzn. sem mozeme zaradit zavodné stravovanie, ale aj napr. dodavku

bioprodukiov ¢ poradenstvo o duchovnom Zivote.«®

Spomenuté¢ definicie su si velmi podobné. Kazdd vyjadruje vyznam
zamestnaneckych vyhod v ich podstate rovnako. Preto mozeme ich obsah zhrnut' takto:
zamestnanecké vyhody su povinné alebo dobrovolné zvyhodnenia vlastnych
zamestnancov, pracujucich v organizacii na zdklade zmluvy. St poskytované vSetkym
zamestnancom bez ohladu na ich vykon, preto ho nemoézu ovplyvnit. Cielom
poskytovania zamestnaneckych vyhod je zleps$it’ konkurencieschopnost’ a povest” podniku
na trhu prace, prispiet’ k zlepSeniu podnikovej kultury, zvySovat' spokojnost’ a lojalnost’

zamestnancov, znizovat’ ich absencie, fluktuaciu a pod.

Znaky zamestnaneckych vyhod®:

e Nie su zavisle na vykonoch, rozsah ¢i Struktura sa meni a zlepSuje podl'a kariérneho
rastu zamestnanca a s jeho dizkou pracovného pomeru,

e spravidla nestimulujt k lep§im pracovnym vykonnom,

e nie vSetci zamestnanci vnimaju vSetky sluzby ako vyhody (napr. bezdetny
zamestnanec nevnima ako vyhodu podnikovu §kélku),

e vicsie podniky poskytujl Sirsiu paletu vyhod ako mensie, ktoré st financne slabsie,

e ako nahle st zavedené, je tazSie ich zru$it' ked'Ze zamestnanci ich vnimaji ako
samozrejmost’ (napr. spatné€ znizenie ceny stravnych listkov na minimum stanovené

zakonom),

8 2. DVORAKOVA, 2012, Rizeni lidskych zdrojii, Praha. C.H. Beck. 2012. 324 str. ISBN 978 — 80-7400-
347-9
° tamtiez
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e nie je presne mozné dokazat ich vplyv, kedze prave vyhody pritahuju
zamestnancov do organizacie a odradzaji zamestnancov od odchodu,

e mobzu pozitivne ovplyvinovat spokojnost’ zamestnanca, ale aj jeho nespokojnost.
Ak je systém rozdelovania zle navrhnuty alebo neexistuje vobec, mdze to viest’
Kk pocitu nespravodlivosti, nadfzania a pod.,

e mozu byt poskytované na zaklade kolektivnej, pracovnej alebo inej zmluvy.

1.2.2 Clenenie zamestnaneckych vyhod

V tejto podkapitole si uvedieme ako a podla akych kritérii ¢lenia zamestnanecké
vyhody jednotlivi autori. Jedno =z najdodlezitejSich cleneni je to, preco su vyhody
poskytované. Mdézeme rozoznavat zamestnanecké vyhody, ktoré st pre zamestnavatela
povinné, teda vyzadované zdkonom alebo dané inymi predpismi, zmluvné zakotvené
Vv kolektivnej zmluve alebo vyhody dobrovolné, ktoré st sucastou personalnej politiky

spolo¢nosti, ktora sa va¢sinou snazi vytvorit’ podniku dobré meno a poziciu na trhu prace.

Podl'a Koubeka' sa zamestnanecké vyhody mézu Clenit na:
e Vyhody socidlnej povahy (Zivotné poistenie platené organiziciou, pdzicky, jasle,
Skolky, prispevky na byvanie).
e Vyhody, ktoré maji vztah k praci (stravovanie, vyhodnejs$i predaj produktov
organizacie zamestnancom, vzdelavanie).
e Vyhody spojené s postavenim v organizécii (automobily, notebooky, telefény, iné

reprezentativne produkty a pod.).

Podl'a Armstronga™existuju tieto hlavné druhy zamestnaneckych vyhod:
e Penzijné systémy, ktoré st vo v§eobecnosti povaZzované za najdolezitejsie,
e Osobné istoty, ktoré¢ posililuji istotu zamestnanca napr. v Case choroby, ide
0 socidlne poistenie,

¢ Finan¢né vypomoci, p6zicky, zl'avy na produkty

'%). KOUBEK. 2009. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Management Press. 2009. 320 str. ISBN 978-80-7261-
168-3

M. ARMSTRONG, 2007. Rizent lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, 2007. 595 str. ISBN 978-80-
247-1407-3
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e Osobné potreby, napr. dovolenka na zotavenie, preruSenie kariéry (Stadium, ¢i
materstvo), finan¢né poradenstvo a pod.,
e Hmotny majetok ako automobily,

e Iné vyhody ako stravné listky nad ramec zakona, kreditné karty.

Podl'a Pelca m6zeme zamestnanecké vyhody clenit’ aj z hladiska danovej ¢i odvodovej
vyhodnosti*%:
e Mimoriadne vyhodné st tie, ktoré su danovym vydavkom na strane
zamestnavatela, ana strane zamestnanca su oslobodené od prijmov FO
a nezaratavaju sa do zakladu dane z prijmov, ani sa nedovadzaji zdravotné ¢i
socialne odvody.
o Ciastkovo vyhodné st tie, ktoré pre zamestnavatela si datiovym vydavkom
a U zamestnanca prijmom, ktory sa zdani, alebo naopak u zamestnavatel'a nie su
daniovym vydajom a U zamestnanca st od dane z prijmov oslobodené.
Z hl'adiska charakteru ich mozeme d’alej ¢lenit’:
¢ Finan¢né — na poskytnuti vyhody zamestnavatel’ vydava finan¢né prostriedky,
e Nefinan¢né — vyhoda je poskytovana bez financného vydavku zamestnavatela
napr. poskytovanie vlastnych vyrobkov za niz§iu cenu nez je zvycajné,
e Vyhody penazné — zamestnanec priamo obdrzi finan¢nu ¢iastku,
e Vyhody nepenazné — bezplatné alebo zvyhodnené sluzby poskytované

Zamestnancom.

Janouskova a Kolibova ¢lenia zamestnanecké vyhody podla charakteristickych vlastnosti
do niekolkych kategorii®:
e Podla casového rozhrania — ¢i ide o kratkodobé vyhody alebo dlhodobé,
e podla toho ¢i vyhody st zamerané na - pracovné prostredie, ktoré pracovnika
obklopuje a ma podiel na jeho vykone, alebo priamo na zamestnanca,
e podla rozsahu poskytovania moézu byt vyhody individualne tzn. ked’ sa
zamestnanec ocitne Vv mimoriadnych osobnych situaciach ako napr. dlha
nemocenskd, materskd dovolenka ¢i Zivelné pohromy, alebo skupinové, ktoré

vytvaraju podmienky pre pracu celkovo pre vSetkych zamestnancov (vzdelavacie

PPELC, V. Zaméstnanecké benefity v r. 2008. Praha: Linde, 2008. 141s. ISBN 978-80-7201-0.
BJANOUSKOVA, J., KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dané. Praha: Grada, 2005. 116s. ISBN 80-
247-1364-0
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kurzy a pod.), zdokonal'ovanie zivotnych podmienok a kvality zivota (stravovanie,
doprava do zamestnania, moznosti ubytovania, vyuzivanie vol'ného ¢asu a pod.)
podl'a spdsobu poskytovania moze ist’ o distribuciu cielene alebo plosne, kde st

vSetky vyhody poskytované rovnocenne.

Podl’a Luis R. Gémez-Mejial4:

zakonom pozadované — zakon v USA vyzaduje od zamestnavatelov, aby
poskytovali Styri davky pre vsSetkych zamestnancov: socialne zabezpeclenie,
nahrady za praceneschopnost’, poistenie v nezamestnanosti a dovolenku. Vsetky
ostatné vyhody st poskytované zamestnavatel'om dobrovol’ne,

zdravotné poistenie — hradenie zdravotnych vydavkov, poplatkov za lekara
anakladov za vyuzitie lekarskych sluzieb. Zdravotné poistenie je zvycajne
povazované oddelene od ostatnych druhov poistenia vzhl'adom k jeho vyznamu,
dochodkové davky —poskytuji prijem zamestnancom po odchode do déchodku,
poistné plany — maji podporovat’ zamestnancov alebo ich rodinnych prislusnikov
pri finanénych tazkostiach, ktoré mozu vzniknit v dosledku zdravotného
postihnutia alebo smrti,

platené volno,

sluzby zamestnancov — tie sluzby zamestnancom, ktoré zvysuju kvalitu prace

zamestnancov alebo ich osobny zivot, st oslobodené od dane.

V diplomovej praci budeme dalej vyuzZivat clenenie podla Koubeka, kde

zamestnanecké vyhody sa budu dat’ jednoducho a prehl'adne zadelit’ podl'a svojej povahy.

1.2 Systém poskytovania zamestnanecky vyhod

Organizacie ich mdézu poskytovat’ bud’ plosne alebo individudlne resp. selektivne

(hovori sa flexibilné zamestnanecké vyhody). Vo vic¢Sine organizaciach stale prevlada

plosny systém, Vramci ktorého maju vSetci zamestnanci rovnaké pravo ich cerpat.

Nevyhodou moze byt ich zla adresnost’, nakol’ko su uréené pre vSetkych a nie vSetci maja

rovnaké potreby. Ti, ktorym poskytované zamestnanecké vyhody nevyhovujt, ich

necerpaju €ize ani nezvysuju ich spokojnost’ ¢i tzv. oddanost’ organizacii, ¢o mdze viest

Y R. GOMEZ-MEJIA, B. BALKIN, L. CARDY — Managing Human Resources, New Jersey: Pearson
Prentice Hall, 2004. 403s. ISBN 0-13-121728-3
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k absencii alebo az k odchodu resp. fluktuacii. Preto niektoré spolo¢nosti podl'a novych

trendov zavadzaju tzv. cafeteria systém, ked’ze existuju rozne preferencie zamestnancov.

Podniky, ktoré zavadzaju takyto typ systému sleduju dva ciele a to™:

Vyhody cafeteria systému™:

ZnizZenie nakladov na zamestnanecké vyhody — podnik sa ststred’'uje na neustéle
zvySovanie efektivnosti vyuzivania vyhod pri neustdlom znizovani nékladov, ktoré
su na ne vynalozené.

Zvysenie spokojnosti zamestnancov — pri tomto cieli zamestnavatelia vychadzaja
z toho, ze spokojnejsi pracovnik je kreativnejsi, oddanejsi, produktivnejsi. Pre
zvySenie spokojnosti podnik pontka roéznorodé typy vyhod, aby uspokojil r6zne
potreby zamestnancov. Ak podnik chce, aby zamestnanecké vyhody mali pozitivny
dopad na pracovnikov musi sa zaujimat’ o to, ktoré¢ vyhody pracovnici preferuju,
pretoze pracovnici, mézu mat’ iné potreby, ako persondlny utvar zostavujuci ich

Struktaru.

6

Zamestnanecké vyhody neustdle zvySuju svoj podiel v rdmci celkovej odmeny,
a tym sa stavaju aj ndkladnejSou polozkou.

Meni sa prostredie, trendy, spolo¢nost’ sa vyvija, a tym sa vytvorili aj nové potreby
a zamestnanecké vyhody.

Systém je hospodarne;jsi.

Zvysuje sa informovanost’ o zamestnaneckych vyhodach.

Lepsia evidencia ¢erpania vyhod.

Na druhej strane pri vyuzivani cafeteria systému musi zamestnavatel’ neustale:

Vykonavat’ prieskumy spokojnosti,
sledovat’ vyvoj u konkurencie,
aktualizovat’ svoju ponuku vyhod,

informovat’ o vyhodach, zmenach a pod.

®MILKOVICH, BOUDREAU. 1993. Rizen lidskych zdrojii, Praha. Grada Publishing. 1993. 667 str. ISBN
80-85623-29-3, 1993, GRADA
16J. KOUBEK. 2009. Rizeni lidskych zdroju. Praha. Management Press. 2009. 322 str. ISBN 978-80-7261-

168-3
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Tri najviac popularne flexibilné systémy su'’:

Modularny systém — sklada sa z r6znych typov a trovni vyhod, ktoré s urcené pre
roznych zamestnancov. Napriklad modul A méze byt zékladny balicek, ktory je
cely plateny zamestnavatelom. Zahfnal by najhlavnejSie zamestnanecké vyhody
a bol by urceny pre slobodnych zamestnancov. Modul B mo6ze obsahovat’ v§etko ¢o
A, plus by obsahoval napr. zdravotnu starostlivost’, zubnu starostlivost’ ¢i prispevky
na starostlivost’ o dieta. Bol by uréeny pre zamestnancov, ktori maju rodinu.
Systém jadra — jeho jadro sa sklada zo najhlavnejSich zamestnaneckych vyhod.
Byva zvic¢sa navrhnuté tak, aby pokrylo zakladné potreby zamestnanca ako napr.
zakladna zdravotna starostlivost, vypldcanie podpory pocas prace neschopnosti
apod. K jadru si zamestnanci mozu pripojit’ d’alSie zamestnanecké vyhody zo
Skaly, ktort pontka zamestnavatel  podla vlastného uvéazenia. ViacSinou
zamestnanci dostanu tzv. kredity, za ktoré si dané zamestnanecké vyhody moézu
nakupit’.

Flexibilné ucty — sa to jednotlivé ucty zamestnancov financované
zamestnavatelom, zamestnancom alebo spolo¢ne. Zamestnanci platia za
zamestnanci neplatia dane z penazi, ktoré utratili za zamestnanecké vyhody.
Spravcovia zamestnaneckych vyhod musia navrhnut’ flexibilné ucty, tak aby boli
V nich zahrnuté len tie vydavky, z ktorych sa neplati dan. Napr. nemo6zu tam byt

zahrnuté vzdelavacie vyhody pretoze st zdanitel'né.

1.3 Vplyv zamestnaneckych vyhod na vSeobecné ciele riadenia Pudi

V poslednej podkapitole budeme analyzovat’, ako zamestnanecké vyhody vplyvaju

na dosiahnutie vS§eobecnych cielov riadenia l'udi.

1.3.1 Ciele zamestnaneckych vyhod

Poskytovani zamestnaneckych vyhod ma vyhodu v mozZnosti uspory mzdovych

nakladov s ohladom na datové a odvodové ulavy, zvyhodnenia. Poskytovanie

zamestnaneckych vyhod je sti¢ast'ou personalnej politiky. Spravidla plati, Ze so zvySujicou

Y"R. GOMEZ-MEJIA, B. BALKIN, L. CARDY — Managing Human Resources, New Jersey: Pearson
Prentice Hall, 2004, 403s. ISBN 0-13-121728-3
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sa spokojnostou zamestnancov rastie aj ich priaznivy postoj a lojalita k zamestnavatel'ovi a

pocit spolupatri¢nosti k podniku.

Zamestnanecké vyhody by mali byt’ stanovené tak, aby spliiali tieto §tyri ciele:'®

e Konkurencieschopnost’ vo¢i ostatnym spolo¢nostiam — konkurenény tlak posobi na
vyhody dvoma smermi. Na jednej strane spolo¢nost’ ich musi kontrolovat
Z hl'adiska finan¢nej stranky. Na druhej strane ich chce vylepSovat’, aby si vytvarala
konkurencieschopnost’ na trhu prace.

e Nakladova efektivnost — modze sa pocitatt pomocou roéznych ukazovatelov
stanovenie ndkladov na jedného zamestnanca, pomerom medzi mzdovymi
nakladmi celkovymi a ndkladmi na zamestnanecké vyhody.

e Prisposobivost’ jednotlivym preferenciam zamestnanca v najvyssej moznej miere.

e Byt v sulade so zdkonmi.

Existujt také vyhody, ktoré si vyzaduju, aby boli spolufinancované zamestnancami.
Zamestnavatelia tak dafajl, ze ked’ sa zamestnanci budu podiel'at’ na hradeni Casti sumy,
budt si ich moznost’ viac uvedomovat, viac si ich cenit. Mdze to vSak viest’ aj opacnou
stranou. Ak spolufinancovanie nebude dostato¢ne odkomunikované, zamestnanci to mézu
vnimat’ ako zniZenie Urovne zamestnaneckych vyhod. Niektori zamestnanci st ochotni
nechat’ si radSej znizit’ plat ako sa vzdat’ niektorych z vyhod.

Vplyv vyhod na dalSie spravanie pracovnikov, ako je napr. rozhodovanie
uchadzaCov, ¢1 prijat pracu udaného zamestndvatela, nie je velmi preskimané.
Poskytovanie vyhod ma najviac nepriamy t¢inok. Mozeme ho charakterizovat’ tak, ze ak
zamestnanci su chori, maji osobné problémy, s najvicSou pravdepodobnostou mozeme
povedat’, Ze nevykonavaju pracu tak, ako je o€akavané. Tym sa zniZzuje produktivita prace.
Preto zamestnanecké vyhody su urfené k tomu, aby pomohli zamestnancom udrzat’ si
zdravie, ziskat' osobnd rovnovéhu.'® Zamestnanci pozitivne na ne reaguju, pretoze ich
vnimaji ako ocenenie vlastného vyznamu a dolezitosti pre podnik.

Pritomnost’ v praci alebo absencia je dobrym ukazovatelom toho, &i praca spiiia

alebo nespliia ocakdvania jednotlivca, ¢i existuju disproporcie medzi jeho ocakdvaniami na

MILKOVICH, BOUDREAU. 1993. Rizeni lidskych zdrojii, Praha. Grada Publishing. 1993. 641 str. ISBN
80-85623-29-3, 1993, GRADA
MILKOVICH, BOUDREAU. 1993. Rizeni lidskych zdrojii, Praha. GradaPublishing. 1993. 671 str. ISBN
80-85623-29-3, 1993, GRADA
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pracu a tym, ¢o mu praca skutocne poskytuje. Jednd sa hlavne o neodéovodnent absenciu,
teda nie taku, ktora je zapricinend objektivnymi faktormi ako je napriklad choroba.
Absentizmus narusa systém plnenia Uloh a vnéaSa do riadiacej prace prvky
improvizacie. Oslabuje tiez pracovnu disciplinu, moralku, ovplyviluje postoje a nazory
ostatnych zamestnancov, narasa medzil'udské vztahy i autoritu veduceho pracovnika. To
vsetko, v konecnom ddsledku negativne vplyva na mieru pracovnej spokojnosti nielen
absentujuceho, ale aj jeho spolupracovnikov. Podla Armstronga ,.angazovani su ti
pracovnici, ktorych ich praca zaujme, maju o nu zaujem a su pripraveni vynakladat
dobrovolné usilie na to, aby ju robili“.*® S pojmom pracovna angaZovanost’ tzko suvisi
pojem oddanost’ alebo aj oddanost organizacii. Ide o relativnu mieru identifikécie
pracovnika s ciel'mi a hodnotami organizicie. Armstrong uvadza znaky angazovaného
pracovnika21:
e ma pozitivny vzt'ah k praci a k svojmu zamestnaniu,
e veri v organizaciu,
e aktivne sa snazi zlepsit’ veci,
e jedna sostatnymi s reSpektom a svojim kolegom casto pomaha riesit' pracovné
problémy,
e je spolahlivy, spifia pracovné poziadavky nad mieru,
e udrzuje si prehl'ad o najnovsich pristupoch a postupoch vo svojom obore,

e vyhladava a poskytuje prileZitosti k zlepSeniu vykonu organizécie.

Pri fluktuacii pracovnikov, vysledky vyskumov poukazuji na pozitivny vztah
medzi fiou aich nespokojnostou. Predpokladd sa, ze spokojny pracovnik je silnejSie
zaangazovany ostat’ na pracovisku, kde uspokojuje svoje potreby nez nespokojny
pracovnik, a ze ho teda s menSou pravdepodobnostou opusti a zmeni.

Fluktuacia vedie k zmendm v l'udskom a intelektudlnom kapitale organizacie a
modze vplyvat’ na produktivitu. Vysledkom nespokojnosti a fluktuadcie mdéze byt odchod
zamestnanca ku konkurencii, poSkodenie mena byvalej spoloc¢nosti, zmena klimy

Vv kolektive, opdtovny vyber a zaSkol'ovanie zamestnancov.

M. ARMSTRONG, 2009, Odmerovani pracovniki, Praha. GRADA, 2009. 121 str. ISBN 978-80-247-
2890-2
2IM. ARMSTRONG, 2009, Odmernovani pracovniku, Praha. GRADA, 2009. 123 str. ISBN 978-80-247-
2890-2
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1.3.1 Ciele riadenia Pudskych zdrojov

Podla A. Kachanakovej, ak chceme dosiahnut' hlavny ciel’ riadenia l'udskych

zdrojov musime plnit’ dve hlavné ulohy:?

1. Zabezpecit’ potrebny pocet zamestnancov v pozadovanej profesijnej, kvalifikacnej
Strukture, ako aj v stilade so strategickymi cie'mi podniku.

2. Zosuladit’ spravanie zamestnancov so strategickymi ciel'mi podniku. To znamena
systematické  vzdeldvanie arozvoj, vyuzivanie pracovnych schopnosti

Zamestnancov.

Vsetky ciele voblasti riadenia l'udskych zdrojov by mali byt teda v stlade
s celkovou stratégiou podniku a podporovat’ ju. Zarovein by pri vytyCovani persondlnych
cielov mali byt brané do tivahy aj potreby zamestnancov, avSak s ohladom na udrzanie

efektivnosti organizacie.

V diplomovej praci budeme skimat, ako zamestnanecké vyhody ovplyviiuju
hlavné ciele RLZ, ktoré si podla Schulera ziskanie zamestnancov, udrzanie si
zamestnancov anasledne ich motivacia. Snahou kazdého podniku je ziskat' si vhodné
Pudské zdroje, ich udrzanie a nasledny rozvoj. Mézeme pod tym rozumiet' ich spravny
pocet, potrebné vedomosti, zru¢nosti, sklsenosti, talent, inteligencia, osobnostné
charakteristiky. Preto jednym zo vSeobecnych cielov moézZeme definovat ziskavanie
zamestnancov. Je to taky proces, ktory ma zaistit’, aby vol'né pracovné miesto prilakalo
dostatoény podet zaujemcov, ktori spiiiaji nase poziadavky S vynaloZenim primeranych
nakladov a hlavne v potrebnom termine.?® Ulohy ziskavania zamestnancov:

e N4jst’ vhodnych uchadzacov.
e Neustale informovanie o vol'nych pracovnych miestach.
e Motivovat’ potencidlnych uchddzacov o pracu v danej organizacii.

Organizacie pri ziskavani zamestnancov mozu Cerpat’ z internych alebo externych
zdrojov. Vyber metdd ziskavania je rozny. Metodu si vyberame podla toho, aky typ
pracovného miesta chceme obsadit’, a aké s nase financné moznosti. NajcastejSie metody

su: inzercia, letaky, inzeraty na tradoch, vysokych skolach, vyuzitie personalnych agentur,

2A. KACHANAKOVA. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava. Sprint. 2007. 12 str. ISBN 978-80-
89085-87-5

). KOUBEK. 2009. Rizent lidskych zdrojii. Praha. Management Press. 2009. 132 str. ISBN 978-80-7261-
168-3
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odporucania, rézne veltrhy. Prostrednictvom vSetkych prostriedkov mézu podniky
zlepsovat’ a budovat’ svoju povest’ dobrého zamestnavatel’a.

V ramci internych zdrojov mézu podniky jednotlivych zamestnancov povysit,
preradit’ na iné, pracovnikovi viac vyhovujuce, miesto a pod. Pri internom vybere podniky
vyuzivaji ozndmenia o uvolneni pracovného miesta prostrednictvom mailove;j
komunikacie, informaénych tabul. Pri externych zdrojoch moéze ist o absolventov,
zamestnancov inych firiem ¢i momentalne nezamestnanych uchadzacov.

V procese ziskavania zamestnancov dochadza k obojsmernej komunikacii.
Organizacia, aby sa spravne rozhodla, potrebuje dostatocné informécie o uchadzacoch
0 zamestnanie a uchadzaci zas potrebuju dostatocné informacie o ponuke prace, presny
opis prace a jej napln a vV neposlednom rade taktiez aj opis podniku.

Rozhodnutie uchadzaa moze ovplyvnit’ viacero faktorov. A to funkéné zaradenie,
pracovné podmienky, miesto kde bude vykonavat’ pracu, ako aj Specifické poziadavky na
zamestnanca. Dalej existuju faktory, ktoré méze podnik ovplyvnit, a to odmefiovanie,
podnikova kultira, moznosti, ktoré zamestnanec bude mat’ napr. vzdelavanie ¢i moznost’
rozvoja kariéry, pracovné prostredie a pod. Ostatné faktory, ktoré sa nedaju ovplyvnit,, ale
ovplyviiujii rozhodovanie potenciadlnych zamestnancov su demografické, technologické,
pravne a ekonomické podmienky.

TaktieZ rozhodnutie zamestnanca ovplyviuji aj zamestnanecké vyhody, ich
charakter, rozsah, vyuZiteI'nost. NajcastejSie vyhody, ktoré uvadzaju organizicie su:
zaujimava praca V stabilnej spoloc¢nosti, v mladom, dynamickom kolektive, moznost’
kariérneho rastu a vyuzitia jazykov. Avsak podl'a zadefinovanej poucky v kapitole 1.2.1,
zamestnanecké vyhody uvadzané spolo¢nostami v inzeratoch nimi nie su. ViacSina
podnikov sa vSak snaZzi zaujat zamestnancov vy$§im platom, neZ ponukou vyhod
Vv inzeratoch ¢i na internetovych strankach. Taktiez zalezi, pre ktoru pracovnu poziciu chce
dana organizicia urobit’ nabor, pretoze niektoré vyhody nemusia mat’ velky vyznam pri
pracovnych poziciach s vysokym platom. Zamestnanci na pracovnych poziciach, kde je
zakladny plat nizky, nemaju zaujem o zlavy na masaze, rekreacné aktivity a podobne,
pretoZe na to, aby zamestnanecké vyhody mohli vyuzit’ by va¢Sinou museli za ne doplacat’.

Spolo¢nost’ McDonald’s ponuka v inzeratoch len par vyhod - uprava platu -
pravidelné zvySovanie platu (po ukonceni zikladného tréningu a potom pravidelne
kazdych 6 mesiacov), moznost' profesionalneho rastu, zlava 55 % na zamestnaneckl
stravu, interné odmenovanie zamestnancov, kultirne a spolocenské akcie, kompletné

zaSkolenie. Ide o0 vyhody casto pouzivané viacerymi spolo¢nostami, nie su nijako
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originalne. Ako zamestnanecké vyhody sa daju definovat’ len dve z piatich. Z toho
mdzeme usudit, ze pre nich vyhody nie su zakladnym lakadlom a nepokladaji ich za
dolezity faktor pri ziskavani zamestnancov. Mozeme to prisudit’ aj faktu, ze vacsiu Cast
personalu tvoria brigadnici.

Podobne je na tom aj spolo¢nost’ LIDL, ktora v inzeratoch najcastejSie uvadza tieto
vyhody: od =zaciatku zaujimavy plat, prepracovany systém zapracovania, prijemna
atmosféra v motivovanom time, stabilné zamestnanie v tspesSnej, rychlo sa rozvijajice;
spolo¢nosti, dva dni v tyzdni vol'né, socidlny program. Taktiez len o dvoch zo Siestich sa
déa naozaj povedat’, Ze su zamestnanecké vyhody.

V pracovnych inzeratoch Postovej banky sa zamestnanecké vyhody spominaju az
uplne na konci. Uvadzaju férové odmeniovanie individudlnych vykonov zamestnancov,
podporovanie profesionalneho a osobného rozvoja, prispevok na doplnkové dochodkové
sporenie, 5 dni vol'na na prelieCenie v pripade prace neschopnosti ,,sickdays, atraktivny
balik vyhod z oblasti celoro¢nej zdravotnej starostlivosti, Specializovanych preventivnych
prehliadok, ndkupov v lekarnach alebo optikach, zajazdov, Sportu, jazykovych kurzov
ainé, vyhodné Cerpanie bankovych, poistnych a investi¢énych produktov, zl'avy u naSich
partnerov. Okrem férového odmenovania vSetky nimi uvedené vyhody sa daju za ne aj
naozaj povazovat, ak budeme ratat stym, Ze jazykové kurzy budi poskytované bez
ohl'adu na potrebu komunikicie vtom jazyku. Ponlkaji celkom dobry zaklad
zamestnaneckych vyhod, ktory by mnohi potencidlny uchadza¢i mohli ocenit’, avSak v
porovnani s ich konkurenciou nepontkaju ni¢ neobvyklé. 5 dni ,,sickdays“(aj ked’ vac¢sina
spolo¢nosti z inych odvetvi pontka max. 3) ako aj doplnkové dochodkové sporenie je
bezné aj u CSOB ¢&i Slovenskej sporitel'ne.

Podnik Kia Motors Slovakia, s.r.o. vyuziva na ziskanie zamestnancov svoju
rozsiahlu ponuku zamestnaneckych vyhod, ktori ma uvedeni na svojej web stranke.
Pontika polro¢né financné bonusy, prispevky na dopravu, zlavy na ndkup automobilov
znacky Kia, prispevok na stravu, vianocny kupon, ockovanie proti chripke (dobrovolné),
prispevok pri narodeni dietata zamestnancovi, prispevok pri svadbe zamestnanca,
pracovné jubileum, v pripade mimoriadnej udalosti (ekologicka katastrofa a socidlna
situacia) jednorazovy finanény prispevok, financna podpora volno ¢asovych aktivit,

spolocnost’ zabezpecuje dopravu do zamestnania , finan¢na podpora hypoték pre
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zamestnancov, urazové poistenie’®. Ich rozsiahlost’ sa da pripisat’ aj tomu, Ze ide o velka
spolo¢nost’, ktora kazdoro¢ne jedna s odbormi oich zmene. Takisto spolo¢nost IBM
vyuziva v inzeratoch zamestnanecké vyhody ako: Prispevok na stravu, S$pecidlne IBM
zl'avy, Dinersclub — karta, flexibilny cas, sickdays, Zivotné poistenie, 3 dni dovolenky
navyse, 100% preplatenie PN, kariérny rast, vzdelavacie programy. Obidve spolo¢nosti
maju Siroka ponuku, ¢o znaci, Ze chcu svojimi vyhodami ovplyvnit rozhodnutie
potencialnych zdujemcov pri vybere povolania a taktiez sa snazia si svojich zamestnancov

prostrednictvom nich udrzat’.

Poziadavky na vzdelanie a kvalifikdciu pracovnika sa neustidle menia, zvysSuju.

Preto je dolezité, aby svoje znalosti zamestnanci prehlbovali. Z toho nam vyplyva, ze
d’alsim hlavnym cielom riadenia TIudskych zdrojov moZeme povazovat rozvoj
a vzdelavanie pracovnikov. lde 0 neustaly proces, pri ktorom zamestnanci zvySuju svoje
vedomosti, zruénosti a kvalifikaciu. Cim dalej, tym viac si T'udské zdroje ddleZitejsie.
Vytvéaraji konkurencne schopny faktor, preto zdkladom vzdeldvania je zvySovat
a skvalitiovat vykon T'udi. Takisto spokojnost, lojalita, pocit sebarealizacie sa
U zamestnancov umociuje. Aby toto bolo splnené je potrebné, aby v ramci
zamestnaneckych vyhod boli zahrnuté rdzne vzdeldvacie, rekvalifikaéné kurzy spojené
S pracou, ale aj kurzy, ktoré s pracou nemaju ni¢ spolo¢né. Ked’Ze tieto neformalne skupiny
umoziuji zamestnancov zazit' pocit sebarealizacie, je ich existencia vo vicSine podnikov
vitana a dokonca aj r6znymi programami podporovana. Vela manazérov sa domnieva, Ze
ked’ zamestnanci spolu vychadzaju v neformalnych skupinach, bude pre nich l'ahsie
pracovat’ a vychadzat’ s 'ud'mi vo formalnych skupinach.
Medzi aktivity vzdelavania pracovnikov méZeme zaradit’®;

a) Prispdsobovanie pracovnych schopnosti zamestnancov meniacim sa poziadavkam

pracovného miesta (prehlbovanie schopnosti).

b) Zvysovanie pouzitel'nosti pracovnikov (rozsirovanie schopnosti).

¢) Rekvalifika¢né procesy — preSkol'ovanie na iné povolanie, ako prave vykonavali.

d) Prisposobovat pracovné schopnosti novych zamestnancov  Specifickym

poziadavkam daného pracovného miesta.

*KIA MOTORS SLOVAKIA, dostupné na: < http://www.kia.sk/index.php?context=314> [online]. 7/2010,
[cit. 2014-09-05].

). KOUBEK. 2009. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Management Press. 2009. 253 str. ISBN 978-80-7261-
168-3

24


http://www.kia.sk/index.php?context=314

Udrzanie si zamestnanca — ku kazdému treba pristupovat’ osobitne. Kazdy

zamestnanec ma iné potreby, poziadavky, ocakévania. Kazdého je mozné inak motivovat,

uspokojit. Treba vyvolat’ v zamestnancovi pocit, Ze zamestnavatel' prejavuje o neho

zaujem, a ze si ho ceni. Napriklad spolo¢nost’ SIEMENS disponuje pomerne vel’kou Skalou

zamestnaneckych vyhod. Tie si poskytované formou cafeteria, pretoze spolocnost’ ich

chce priamo cielit’ na svojich zamestnancov a chce, aby ich vyuzili oni osobne na svoju

regeneraciu a oddych. VsSetky zamestnanecké vyhody st pristupné pre vSetkych

zamestnancov, s vynimkou tych, ktoré majii podmienku napr. uréitd dizku pracovného

pomeru. Na jednotlivé zamestnanecké vyhody je urCeny penazny limit pre kazdého

zamestnanca, do vySky ktorého sa moze Cerpat’. Je to na vlastnej vol'be pracovnika, ¢i ich

vSetky vyuzije, alebo nevyuzije.

Spolo¢nost’ poskytuje svojim zamestnancom tieto zamestnanecké vyhody:?

prispevok na regeneraciu pracovnej sily — ro¢ny prispevok vyplacany spolu so
mzdou za december, resp. posledny mesiac trvania pracovného pomeru pri
skonceni pracovného pomeru,

prenajom Sportovych zariadeni — naklady 50 % zamestnavatel’ a 50 % zamestnanec,
ozdravny a relaxa¢ny program — ro¢ny prispevok, zamestnanci moZu vyuzit’ napr.
aj masaze priamo v budove spolo¢nosti. Po predlozeni lekarskeho potvrdenia je
podla individualnej potreby zamestnanca mozné prispevok zvysit’,

preventivne vySetrenia — onkologické a kardiovaskularne prehliadky spravidla raz
za 3 roky. Zamestnanec plati 10 % nakladov,

doplatok uslej; mzdy — do 20 pracovnych dni pri PN a do 10 pracovnych dni pri
OCR,

sickdays — moznost’ max. 3 dni v kalendarnom roku Cerpat’ nekratenii mzdu pri
kratkodobom ochoreni po schvéleni vediicim organiza¢ného ttvaru,

prispevok pri odchode na materskli dovolenku, prispevok pri narodeni diet’at’a,
prispevok na jasle, Skolku, detsky tabor,

teambuildingové podujatia — moznost’ zapojenia aj rodinného prislusnika,

stravné listky,

prispevok v tazkych zivotnych situaciach, jubilejny prispevok,

doplnkové dochodkové sporenie,

*Interné dokumenty spolo&nosti Siemens s.r.o.

25



e zamestnanecké pozicky.

Neziaduca fluktuacia je v tejto spolo¢nosti naozaj na vel'mi nizkej urovni, a to 3-5
%, Co naznaCuje, ze zamestnanci sa v tejto spolo¢nosti citia dobre a pravdepodobne
poskytnuti mzdu a zamestnanecké vyhody povazuju za spravodlivé a motivujice.
Zuvedeného moézeme usudit, Ze spolo¢nost’ sa stara hlavne o zdravie svojich
zamestnancov pouzivanim réznych vyhod z oblasti zdravotnej starostlivosti.
Dalej vel'mi zaujimavou zamestnaneckou vyhodou IBM je 100 % preplacanie PN aZ do pol
roka, ¢o hodnotime vel'mi pozitivne. Zamestnanec sa méze spolahnut’, Ze ked’ sa mu stane
uraz, 6 mesiacov mu bude vyplacand plnd mzda, ¢o zamestnancov mdze vel'mi ovplyvnit’

pri rozhodovani sa o odchode resp. zmene zamestnavatel’a.

Fluktudcia je prirodzeny jav a existuju Styri zakladné orientacie jej chapania:

1. Ak pracovnik opusti jeden podnik a prijme pracu v inom podniku, hovorime
0 medzipodnikovej fluktuacii,

2. Ako odchod pracovnika z podniku, pricom ide o spontadnny, resp, svojvolny
odchod,

3. Ako obrat, teda vymenu pracovnikov na tom istom preacovnom mieste,

4. Ako zamena pracovného miesta, ide tu o opustenie urcit¢ho pracovného miesta

a obsadenia iného, & uZ v tom istom alebo inom podniku. %’

Fluktuéciu treba chéapat’ ako prirodzeny jav, s ktorym musi kazdy podnik ratat. Kazdy
fluktua¢ny pohyb treba brat’ do tvahy a zhodnotit” dovody, pre€o nastal. Je to stav, ked’

zamestnanec sa z roznych pri€in rozhodne odist’ zo spolo¢nosti.
e .28
Pricin je viacero:

e Osobné (lepsie moZnosti mimo sucasnej spolo€nosti)

e Technické, resp. organizacné (nespokojnost s pracovnymi podmienkami i zlé
socialne vzt'ahy)

e Rodinné

e Finan¢né (nedostatocné peniazné ohodnotenie)

2’PICHNA, J., 1994, Zdiklady personalistiky I. 1. Vyd. Bratislava, SOFA 1994. S. 63-66 ISBN 80-85752-05-0
BTOMSIK, M, 1996. Sociolégie pro ekonomy. Praha: VSE Praha, 1996, 75s ISBN 80-7079-146-2
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Dopad na spolo¢nost’

LLudské zdroje byvaju ndkladné. Pre niektoré spolocnosti predstavuju mzdy,
prémie, nadklady na Skolenie a vycvik vydaje az 20 %-30 % celkovych prevadzkovych
nakladov. Vicsina organizacii sa zameriava na znizovanie mnozstva odchodov hlavne
preto, aby znizila vydaje s nimi spojené ako aj vydaje spojené s ndahdravou

zamestnancov*.?

Dopad na fluktuujaceho pracovnika:30

1. Spolocensky status — ¢i doSlo k zlepSeniu alebo zhorSeniu spolocenskej situacie
pracovnika, jeho Zivotného $tylu alebo prestize. Dalej sledujeme, aka je zloZitost
prace, podiel na riadeni a vyska prijmu.

2. Aké st nové naroky na pracovnika — schopnosti, zru€nosti, vedomosti,
zodpovednost'.

3. Aké iné benefity ponuka nova praca. Ide hlavne o olny cas, ziskanie lepSiecho bytu,

iné socialne ¢ pracovné vyhody, dizka cesty do zamestnania a podobne.

Neziaducim efektom je fluktuacie je zhorSenie si stavu, napr. vzt'ahov v praci,
pokles moralky, dekvalifikacia fluktuanta.

Absencia je nepritomnost’ zamestnanca na pracovisku, teda sa nezucastiiuje ani na
vykone prace. Absencia moZe byt neospravedlnend a ospravedlnena:

Ospravedlnena absencia je Vv pripade:

o Praceneschopnost zamestnanca pre chorobu alebo pre uraz,

® pocas karantény,

e osSetrovania chorého clena rodiny,

e nepritomnost muza v prdaci v obdobi, pocas ktorého je mu poskytovanan penazna
pomoc podla pravnych predpisov,

e U zien v obdobi materskej a dalSej dovolenky,

® nepritomnost zamestnanca v praci pre prekazky z pricin vseobecného zaujmu,

e pre vykon sluzby v ozbrojenych silach ¢i pre ucast' v civilnej sluzbe,

e pre Skolenie a studium popri zamestnani,

ZMILKOVICH, George T., BOUDREAU, John W. 1993. Rizen lidskych zdrojii. 1. Viyd. Praha: Grada,
1993, 393 s. ISBN 80-856223-29-3
PICHNA, 1., 1994, Zdklady personalistiky 1. 1. Vyd. Bratislava, SOFA 1994. S. 67 ISBN 80-85752-05-0
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e pre dolezité osobné prekazky, ktoré taxativne ustanovuje pracovnopravny predpis,
e iné vazne priciny, pri ktorych zamestnavatel zamestnancovi poskytne pracovné

, 31
volno.

Pri neospravedlnenej absencii spolo¢nost’ vyuziva postihy zo Zakonnika prace
a najtvrdSou sankciou je prepustenie pracovnika. Absencia zamestnanca je pre spolo¢nost’
neziadicim prvkom. NielenZe znizuje pracovni moralku, ale zvySuje ndklady na hl'adanie

a platenie za docasnu ndhradu.

Dovody pre zvySenl absenciu:
e _zamestnanec je zaujaty osobnou zalezitostou (napr. rodiCovské obavy,
starostlivost’ o star$ich chorych rodinnych prislusnikov)
e Zamestnanci su zahlteni ich suc¢asnou pracovnou situdciou alebo st prepracovani
kvoli znizenému poctu zamestnancov,
e Zamestnanci s nespokojni s ich aktudlnymi pracovnymi podmienkami,

e Zamestnanec nie je spokojni s poziciou a zvysil sa jeho pocit vyhorenia.“*

Sposoby znizovania absencie
Ak absencia je vysledkom choroby, moéZe zamestnavatel' vykonat kontrolu
u priblizne 60% zamestnancov. Je zrejmé, Ze nemdze znizit' absenciu z osobnych dévodov,

ale moZe ju priamo ovplyvnit’ pomocou tychto iniciativ:

1. ZvySenie motivacie — posilnit’ valitorni motivaciu zamestnancov prijatim ich prace
napr. vyrobné ciele su realistickejSie, zvySuje ziaduce pracovné povinnosti
a zlepSuje pracovné podmienky. Moéze zvySit vonkajSiu motivaciu zavedenim
urcitého druhu uznania a vernostného programu.

2. Zvysit spokojnost’ s pracou. Uspokojenie v praci je ovplyvnené mnohymi faktormi
zamestnania. Najlepsi sposob ako zlepsit’ spokojnost’ je znizit’ stres, aby pracovné

podmienky boli zabavnejsie a trvalo poskytovat’ spatnu vazbu.

SITOMSIK, M. 1996. Sociolégie pro ekonomy. Praha: VSE Praha, 1996, 77 s. ISBN 80-7079-146-2
32 .
tamtiez
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2 Ciel

Ciel'om diplomovej prace je v teoretickej rovine stru¢ne nacrtnat’ stic¢asné nazory
a poznatky o zamestnaneckych vyhodach, o tom ako ovplyviiuju plnenie cielov riadenia
Pudskych zdrojov, vymedzit' prinos ich vyuzivania pre konkrétny podnik.

V ramci prieskumu zistit’ konkrétne tidaje a postojoch persondlneho manazmentu
k zamestnaneckych vyhodam, ako nastroju ziskania, rozvoja a udrzania zamestnancov
Vv podniku.  Ako konkrétnu vzorku velkého podniku, budeme opisovat vyhody
v spolo¢nosti Mondelez Slovakiass. r. o.

Na zéklade ziskanych teoretickych poznatkov pristipime k empirickej casti.
Empiricka ¢ast’ bude pozostavat' zo zistovania udajov o zamestnaneckych vyhodach
v spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. o.

Hlavny ciel’ diplomovej prace bude:
e Ako ovplyviiuji zamestnanecké vyhody vsSeobecné ciele riadenia l'udskych

zdrojov? (ziskavanie, udrzanie, rozvoj zamestnancov)

Aby sme dokézali odpovedat’ na hlavny ciel’ diplomovej prace, stanovili sme si
vedl'ajsie ciele, a to vo forme vyskumnych otazok:

e Ziskavali zamestnanci informacie o zamestnaneckych vyhodach pred pracovnym
rozhovorom? Ovplyvnili poskytované zamestnanecké vyhody ich rozhodnutie
0 uchadzanie sa o pracovné miesto v danej spolocnosti? (ziskavanie)

e Aky postoj maju zamestnanci k zamestnaneckym vyhodam poskytované v ich
praci? Aké zlepSenie by si vedeli predstavit? Ak by rozmyslali o odchode, aka
zamestnaneckd vyhoda by ich udrzala v danej praci? (udrzanie)

e Aky postoj ma personalny manazment k poskytovaniu zamestnaneckych vyhod?
Vyuziva ich ako jeden z nastrojov na vytvaranie imidzu spolo¢nosti na trhu, na
prilakanie novych zaujemcov? (ziskavanie)

e Akym sposobom spoloc¢nost’ rozvija svojich zamestnancov? Poskytuje vzdelavacie

kurzy, ktoré nie st potrebné na vykonavanie danej prace? (rozvoj)

Diskusia zhrnieme nadobudnuté poznatky a porovname, svoje vysledky vyskumu

s vysledkami vyskumu inych spolo¢nosti.
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3 Metodika prace a metédy skimania

Pri vypracovani diplomovej prace sme pouzili viacero odbornych metod. Skladé sa
z piatich kapitol.

Na to, aby sme vedeli spracovat’ prva kapitolu sme si dosledne naStudovali
informacie o sucasnom stave danej problematiky. Vyuzili sme viaceré zdroje a to, odbornu
literatru, Casopisy, internetové zdroje, zakony a rozhovory s odbornikmi.

Pri spracovani informécii sme vyuzili metédu definovania a charakteristiky
vyznamnych pojmov. Jednotlivé definicie sme uvadzali od viacerych autorov. S tymi
nazormi a definiciami, s ktorymi sme nesuthlasili, sme nésledne komentovali. Viaceré
definicie boli podobné, preto sme vyuzili metdodu komparacie, a nakoniec sme
prostrednictvom metdédy dedukcie vytvorili vlastni definiciu. Neskor sme zamestnanecké
vyhody ¢lenili podl'a viacerych hladisk a charakteristickych vlastnosti. Analyzovali sme
rozne spdsoby ich poskytovania, uvadzali sme ich klady azipory. Dalej sme sa
Vv teoretickej Casti venovali definovaniu jednotlivych cielov, ktoré maji zamestnanecké
vyhody splnit ato =ziskanie zamestnancov, udrzanie si zamestnancov a rozvoj
zamestnancov. Z praxe sme uviedli najcastejSie pontikané zamestnanecké vyhody, a aj
akym spdésobom o nich informuju svojich potencidlnych zamestnancov jednotlivé
spolocnosti. Na zaver teoretickej Casti sme sa venovali, ako zamestnanecké vyhody
ovplyviiuji absentizmus a fluktuéciu v spoloc¢nosti.

V druhej kapitole sme si stanovili ciel’, ktory sme chceli splnit. Aby sme vedeli
hlavny ciel’ splnit’, rozdelili sme si ho pomocou vyskumnych otdzok na ¢iastkové ciele.

V praktickej cCasti, sme sa venovali skiimaniu vplyvu zamestnaneckych vyhod
Vv realnej spolo¢nosti a ¢i dokazu splnit’ ciele riadenia 'udskych zdrojov. Na zaciatok sme
si strune charakterizovali skiimant spolocnost, uviedli sme jej 5 — roény vyvoj
v ekonomickych ukazovatel'och, vytvorili sme trend. Pre lepSiu vypovedaciu hodnotu sme
udaje vlozili do tabulky a nasledne pre lepSiu vizualizaciu sme pouzili metodu grafov.
Vysledky sme analyzovali a komentovali. V d’alsej podkapitole sme definovali jednotlivé
zamestnanecké vyhody, ktoré poskytuje a niektoré sme prostrednictvom metody prikladov
pre lepsie pochopenie vysvetlili. V tretej Casti sme sa venovali uz samotnému vyskumu.
Zaklad vyskumu tvorili subjektivne informécie ziskané prostrednictvom dotaznikove;j
metddy uvedeného v prilohe, na ktory odpovedali zamestnanci spolo¢nosti. Zo ziskanych
udajov sme prostrednictvom dedukcie, analyzy, porovndvania a syntézy ziskali zavery
vyskumu, ktoré sme nésledne komentovali. Pre hlbSiu analyzu sme vyuzili hlavne
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Statistické metddy ako indexy, matematické vypocCty, percentudlne vyjadrenia. Pre
zobrazenie vysledkov sme vyuzivali metédu stipcovych grafov. Na zaver §tvrtej kapitoly
sme zhrnuli zavery, ktoré nam vysli pomocou metdody analyzovania, porovnavania
a dedukovania anavrhli odporac¢ania pre spolo¢nost, ktoré by jej mohli pomoct
Kk naplneniu cielov REZ.

V diskusii, sme pouzili metodu komparacie. Porovnavali sme nase ziskané
vysledky s vysledkami inych vyskumov, ako aj vysledky praktickej Casti s vysledkami

teoretickej Casti.
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4  Vysledky prace

Prva podkapitola praktickej casti diplomovej prace obsahuje charakteristiku
spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0., jej poslanie a ekonomické ukazovatele. V druhej
podkapitole sa obozndmime SO zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolo¢nost’ poskytuje
svojim zamestnancom. V tretej podkapitole budeme analyzovat’ ¢i zamestnanecké vyhody
spifiaju vieobecné ciele riadenia l'udskych zdrojov. Potrebné udaje pre zhodnotenie
zamestnaneckych vyhod sme ziskali prostrednictvom anonymného dotaznika uvedeného
v prilohe, z rozhovoru s manazérom tutvaru riadenia l'udskych zdrojov a z vyroénych sprav.
V poslednej stvrtej podkapitole zhrnieme nase odporucania a zavery na zaklade vysledkov,

ktoré sme zistili z dotaznika.

4.1 Charakteristika spolo¢nost Mondelez Slovakia s. r. o.

Spolo¢nost’ Kraft FOODs Inc., ktora patri medzi najvdcSie potravinarske
spolocnosti, sa vroku 2012 rozdelila na dve samostatné spolocnosti. Kym spolo¢nost’,
ktora pdsobi na severoamerickom kontinente nad’alej vyuziva meno Kraft Foods, druha ma
nové meno — Mondelez International. ZastreSuje vyrobu cukroviniek, snackov, kavy
arozpustnych napojov. Zmena nazvu spolo¢nosti vstupila do platnosti v priebehu roku
2013. Spolo¢nost Mondelez Slovakia s. r. 0. je stéastou spolo¢nosti Mondelez
International Inc. Je nastupcom spolo¢nosti Mondelez Slovakia a. s., ktora je nastupcom
Kraft Foods. Ta posobila v Ceskej a Slovenskej republike uz od roku 1992. Ku diu 30. 6.
2014 bola cast” spolo¢nosti Mondelez Slovakia a. s., na zdklade zmluvy vloZena do
zakladného imania Slovakia Commercial s. r. 0. Ku diu 30. juna 2014 bol zmeneny
obchodny nazov spolo¢nosti Slovakia Commercial s. r. 0. na Mondelez Slovakia s. r. 0.

V oboch krajindch zamestndva viac ako 3 tisic zamestnancov a obchodné
zastapenie firmy predava na tizemi Ceskej a Slovenskej republiky neuveritelnych 550
produktov pod 24 znatkami. V Ceskej a Slovenskej republike vyraba Mondelez
International svoje vyrobky v piatich tovarnach. Historia bratislavskej tovarne Figaro siaha
az do 19. storocia, kedy tu bratia Stollwerckovci otvorili pobocku svojej vyroby. Najskor
zacali so znamymi cukrikmi a zédkuskami, ale neskor sa stala hlavnym vyrobnym artiklom
¢okoldda. Kavu vyraba Mondeléz International v tovarni vo ValaSskom Mezifici, ktora
povodne zalozil v roku 1905 ArnoSt Dadak. Dnes sa tu okrem znacky Daddk vyréba aj

kéava Jacobs, a to vo forme zrnkovej, mletej i instantnej kavy. Dalej je to kéva balena v tzv.
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PODsoch a kavové $peciality. Tovaren Opavia nesie svoje meno podl'a mesta Opava, kde
sa v najvi¢iej tovarni Mondeléz International na uzemi Ceskej republiky a Slovenska
vyrabaju susienky. Dalsiu tovarei na su$ienky (znamu pod oznaéenim Deli) sa nachadza v
Lovosiciach, ktora, rovnako ako Opavia, zasobuje tovarom nielen Cesku a Slovensku
republiku, ale i zahrani¢ie. To napokon plati aj o tovarni Kolonada v Marianskych
Laznach, ktore] hlavnym artiklom s obl'ubené kupelné oblatky, zname ako tradi¢na

pochutka alebo suvenir z kupel'ov.

Produktové portfolio pozostdva z kavy, Cokolddy, suSienok a oplatok, slanych
krekerov, cukrikov. Zna¢ky: 3Bit, BeBe Brumik, BeBe Dobré rano, BeBe Rodinné, Carte
Noire, Dadak, Disko, Fidorka, Figaro, Figaro Cokopiskoty, Halls, Horalky, Jacobs,
Kolonada, Milka, Millicano, Minonky, Oreo, Piskoty, Siesta, Tassimo, Tatranky, TUC,
Zlaté

Vroku 1890 =zalozil nemecky vyrobca cukroviniek Stollwerck v ramci
expandovania na vychod poboc¢ku v Bratislave. Pociatocny kapital bol 300 000 mariek
a tovaren niesla meno ,,Cisarkokralovska rakusko-uhorska tovaren na c¢okoladu bratov
Stollwerckovych“.V rokoch 1896-1900 sa mlie¢ne karamelky, tzv. ,Stolverky*, predavali
Vv automatoch na vsetkych zastavkach rakiisko-uhorskych Zeleznic. Na konci 19. Storocia
sa V bratislavskej tovarni okrem mlie¢nych karameliek vyraba taktiez marcipan
a pepermintové cukrovinky. 1918 - 1938 vyraba sa dezert s menami ako ,,Krivan“ alebo
»Detvan®. NajpredavanejSim artiklom sa stal dezert ,,Tu mam rad*“. Kilogram stal pre
vel'koobchodnikov 62,5 kortin, konecna cena pre spotrebitel’a sa vySplhala na 85 kortn.
V roku 1958 je bratislavsky zavod premenovany na Figaro a je zluceni so zavodmi Figaro
v Trnave a Piestanoch. V roku 1963 sa Figaro stiva stcastou kolosu Ceskoslovenské
¢okoladovne, ktora zdruzuje vSetky Ceskoslovenské cukrovinkarske tovarne. V rokoch
1992-1993 vznika akciovéa spolocnost’ Figaro, kde 67 % akcii ziskava Jacobs Suchard,
ktory sa v roku 1993 spojuje s Kraft General Foods Europe.

V tabul’ke €. 1 mozeme vidiet' ukazovatele spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0.
Doévodom velkého poklesu zamestnancov medzi rokmi 2012 a 2013 je uskutocnena
reorganizacia spolocnosti s t€¢innost'ou od 29. Aprila 2013, v désledku ktorej sa uskutoc¢nil
prevod vyrobnej casti podniku, do novej spolo¢nosti Mondelez SR Production s.r.o.,

dcérskej spolocnosti 100 % vlastnenej Mondelez Slovakia, a.s. Preto, pre lepSiu
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vypovedaciu hodnotu budeme vyuzivat

Zzamestnanca.

prepocty jednotlivych ukazovatelov na

Tab. ¢. 1 Ukazovatele spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0. (pred rokom 2012 spolo¢nosti

Kraft Foods a. s.)

2009 2010 2011 2012 2013
Pocet zamestnancov 677 616 631 655 257
Naklady celkom 189 207 000 €| 245 861 000 €216 555 000 €| 195 853 000 €| 108 905 000 €
Niklady/zamestnanec 202773 € 399 125 € 343 193 € 209 012 € 423 755 €
Osobne naklady 12579000 €[ 13 128000€| 13751 000€| 14535000€] 6©236000€
ON/Z 18 581 € 21312 € 21792 € 22191 € 24 265 €
Mzdove naklady D081 000€| 9542000€| O858000€| 10494 000€| 4336000€
MN/Z 13414 € 15 490 € 15 623 € 16 021 € 16 872 €
Ostatné naklady 393 000 € 381 000 € 371 000 € 350 000 € 255000 €
ON/Z 581 € 019 € 588 € 534 € 002 €
Vynosy celkom 212232000 €(252 333 000 €229 078 000 €| 204 822 000 €] 124 208 000 €
Vynosy /zamestnanec 313489 € 409 631 € 363 040 € 312705 € 483 300 €
éistj' zisk 11121 000€[ 4392000€| 1063000€| 6762000€) 11419000€

Zdroj: Vyroéné spravy spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. o.

Vzhl'adom na zlepSovanie sa makroekonomickych ukazovatel'ov v roku 2013 na
SR ako aj v zahraniéi, spolo¢nost’ zaznamenala narast trzieb v prepolte na zamestnanca
0170 590 €. Za poslednych 5 rokov mala striedavo rastuci a klesajlci trend rastu trzieb
a ndkladov vid’ graf. ¢. 1. Takisto zaznamenala narast Cistého zisku na zamestnanca ako to
mozeme vidiet’ v tab. ¢. 1. Po tejto reorganizacii uz spolo¢nost’ neexportovala Ziadne
vyrobky do zahranicia. Finan¢na stabilita spolo¢nosti nad’alej zostdva na vysokej urovni.
Spolo¢nost’ je vyznamnym zamestndvatelom v ramci SR, aj ked po reorganizicii bola
vacSina zamestnancov prevedena do dcérskej spolo¢nosti Mondelez SR Production s. r. 0.
(priblizne 60 %). Z toho dovodu sice mézeme zaznamenat' pokles absolitnych osobnych
nakladov o 57 %, ale ro¢ne sa osobné naklady na jedného zamestnanca zvysili o 2075 €, ¢o
predstavuje narast o 8 %.

Podla udajov z vyrocnych sprav mozeme vidiet’ v grafe ¢. 1 hlavné trendy, ako sa
vyvijaji ndklady a vynosy v priebehu rokov. Do roku 2010 mali stipajlicu tendenciu. Od
roku 2010 do roku 2012 zaznamenali vyrazny pokles tak naklady (o 100 113 €) ako aj
vynosy (0 96 926 €) Od roku 2012 zacali néklady opat’ rast’. Medziro¢ny nérast v prepocte
na zamestnanca je 124 743 €. Takisto rastli aj vynosy. Medziro¢ny narast na zamestnanca
je 170 595 €. Od roku 2009 do roku 2013 naréstli ndklady o 30,09 %. Vynosy narastli od
roku 2009 do roku 2013 o0 35,14 %.
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Graf ¢. 1 Vyvoj nakladov a vynosov na zamestnanca
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Zdroj: vyro¢né spravy spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0.

Podl’a tabul’ky €. 2. rentabilita vlastného imania (d’alej len ROE) je na Grovni 24,7
% znamend, ze posledny ro¢ny zisk tvoril 24,7 % vlastného kapitalu Ak by takyto trend
pokracoval, tak by sa vlastny kapital cez zisky vratil zhruba za nieco vySe Styroch rokov.
ROE hovori o tom, aka je ziskovost’ firmy vzhl'adom na kapitadl s ktorym hospodari.
Kazdopadne vysoky ukazovatel ROE sa zvycajne prejavi aj na rasticej cene akcii na
burze. Vysoké hodnoty ROE je moZzné dosiahnut’ aj privelkym riskovanim - pouZitim
finanénej paky (vysoky podiel zadlZenia, nizky podiel vlastného kapitalu). Cim je hodnota
ukazovatel'a ROE vyssia, tym vyssi je pomer cudzich zdrojov voc¢i vlastnému imaniu a tym
je aj vyssie riziko pre veritela. AvSak vySSia zadlzenost' okrem zvysenej rizikovosti
spoloc¢nosti, znamend aj vyssi podiel lacnejSich zdrojov financovania, ked’ze ndklady na
cudzie zdroje su spravidla lacnejSie ako néklady na vlastny kapital. Teda zjednoduSene
vyssia zadlzenost’ spravidla zvySuje ROE.

Preto sme ukazovatel' posudzovali spolocne aj s ukazovatel'om rentability aktiv
(d’alej len ROA). Z tabul’ky €. 2 mdézeme vidiet’, ze nizka hodnota ROA a zaroven hodnota
ROE ukazuje, ze spolo¢nosti sa dari aj bez vysokého zadlzenia. To isté dokazuje aj pomer
vlastnych zdrojov k cudzim, ktory je v roku 2013 az 70,5 %.

Aké je zlozenie cudzieho a vlastného majetku je dolezité pre veritel'ov a investorov.
Pomer vlastnych zdrojov je vo vSetkych rokoch okrem v roku 2011 vyssi ako pomer
cudzich zdrojov. Z toho je zjavné, ze spolo¢nost’ ma viac vlastného kapitalu, ¢o nemusi
byt vzdy najefektivnejSie. Spolo¢nost’ by mohla viac vyuzivat’ cudzie zdroje a tym vyuzit’
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vyhody danového Stitu. Z Gveru musi spolo¢nost’ platit’ uroky, ¢o st resp. naklady, ktoré
neskor budu znizovat’ danova povinnost. Na druhej strane z pomeru moézeme vypocitat’
stupen samofinancovania. Ten uddva do akej miery je podnik schopny kryt potreby
vlastnymi zdrojmi. Je ukazovatelom finanénej stability podniku. Cim vys§ia je jeho
hodnota, tym solidnejSie a odolnejsie je financovanie voci krize. Tym je menSia zévislost
na veriteloch. Znizovanie podielu vlastného kapitdlu na celkovom vedie k zvySovaniu
nakladov na ziskanie a viazanie celkového kapitalu.

Tab. ¢. 2 Finan¢né ukazovatele spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. o.

2010 2011 2012 2013
Navratnost’ kapitalu, ROE 6.80% 24.70% 14.20% 24.70%
Navratnost’ aktiv, ROA 4.10% 11.80% 8.00% 17.40%
Ziskova marza 1.70% 4.40% 3.30% 9.40%
Hruba marza 0.00% 0.00% 14.20% 17.50%
Pridana hodnota 0.00% 0.00% 16.50% 21.30%
Vlastné zdroje 60.30% 47.70% 56.00% 70.50%
Pomer cudzich zdrojov 39.70% 52.30% 44.00% 29.50%
Cisty dI/EBITDA -2.16 -3.17 -1.37 -0.67
Cash flow z beznej ¢innosti 7976 000 14 159 000 11 136 000 13 222 000
Marza bezného cash flow 3.20% 6.10% 5.40% 10.80%
podiel fin. u¢tov z celkovych akd] 21.10% 16.40% 21.80% 15.10%
Obratka zavizkov 55.64 61.44 59.2 47.18

Zdroj: Finstat

4.2 Zamestnanecké vyhody spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. o.

Distribucia zamestnaneckych vyhod v spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0. je
zabezpecCovana tak, Ze ti zamestnanci, ktori maju na ich poskytnutie narok, podaju Ziadost’
na utvar riadenia I'udskych zdrojov.

Zamestnanci vratane zamestnancov v skusSobnej dobe, okrem zamestnancov na
materskej a rodicovskej dovolenke, zamestnancov pracujuci na dohodu o pracach

konanych mimo pracovny pomer agentirni pracovnici, maji narok na:

Zivotné poistenie

Vyska poistného v pripade poistenia pre pripad umrtia zamestnanca z akejkol'vek priciny a
dalej pre pripad plnej invalidity (invalidita III. stupfia) zamestnanca nasledkom choroby
alebo urazu je 12 - nasobok zikladnej hrubej mesa¢nej mzdy. Vyska poistného kazdého
zamestnanca vypocitava poistovila na zaklade vySky hrubej mzdy a veku. Poistné hradi

zamestnavatel’ a zamestnancom sa o tito Ciastku zvysuje zdklad dane a zéklad pre odvod
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socidlneho a zdravotného poistenia. V pripade ukoncenia pracovného pomeru, poistenie

zanika.

Penzijné pripoistenie.

Zamestnavatel zamestnancovi prispieva mesatne rovnakou sumou, aki si do
dochodkového fondu prispieva sam, maximalne vSak do vysky 3 % hrubej mesacnej mzdy.
Zamestnanec prinesie na HR oddelenie zmluvu s penzijnym fondom a pripadné dodatky
k zmluve. Pre lepSie pochopenie mézeme uviest dva priklady. Zamestnanec, ktory Si
prispieva mesa¢ne do DDS 20 € a jeho vyska hrubej mzdy dosahuje 1000 € ma narok aby
mu tato sumu prispieval aj zamestnavatel’, ked’ze 3 % z 1000 € je 30 €. Avsak ak si bude

prispievat’ do DDS 40 €, ma nérok na prispevok od zamestnavatela len 30 €.

Sick Days

Jedna sa o platené vol'no poskytnuté na zotavenie sa z kratkodobej choroby. Sick days ¢ini
3 dni za kalendarny rok. NevyCerpané sick days na konci roka prepadaju. Ak
zamestnanec neodpracoval u zamestnavatela cely rok, patri mu len pomerna ast’ vyssie
uvedeného naroku. V pripade, ze zamestnanec potrebuje Cerpat’ sick days, je vzdy povinny
informovat’ svojho nadriadeného. Sick days je nutné zadat do samoobsluhy a mat’

schvalenie od nadriadeného do konca mesiaca, v ktorom bol sick days ¢erpany.

Kompenzacia mzdy v pripade dlhodobej pracovnej neschopnosti

Na kompenzaciu mzdy v pripade kratkodobej alebo dlhodobej pracovnej neschopnosti
nemaji zamestnanci pravny narok a jej udelenie je priamo zavislé na rozhodnuti manaZzéra.
Kompenzacia za stratu zarobku moze byt zamestnancom vyplacana od 8 kalendarneho dna
pracovnej neschopnosti, najdlhsie vSak do ukoncenia 6. mesiaca pracovnej neschopnosti za
podmienky, Ze pracovna neschopnost’ trva najmenej trikalendarne tyzdne. Vyska vsetkych
davok vyplatenych zamestnancovi v suvislosti s pracovnou neschopnost'ou (vratane tejto
kompenzacie za stratu zarobku, nahrady mzdy pri pracovnej neschopnosti a nemocenské)
nepresiahne 80 % zékladnej hrubej mesa¢nej mzdy zamestnanca. O kompenzaciu mzdy

ziada nadriadeny, schval'uje HR riaditel’.

Prispevok na stravu
Narok maju vsetci zamestnanci. Narok na stravny listok zanika ak zamestnanci vznikne

narok na stravné z titulu sluZobnej cesty. Zamestnancom su poskytované stravné listky v
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hodnote 3,8 € za kazdy odpracovany den. Prispevok zamestnavatel'a je 3 € na den a
prispevok zamestnanca 0,8 € na den. Stravné zamestnanec dostane vzdy na mesiac
dopredu. Zamestnanec dostane stravné na zaklade odovzdanej dochadzky za
predchadzajici mesiac (narok na stravné listky je znizeny o pocet neodpracovanych dni

v predchadzajiicom mesiaci).

Deputat

Narok maji vSetci zamestnanci okrem zamestnancov pracujuci na zaklade dohody o
pracach vykonavanych mimo pracovny pomer a zamestnanci na materskej a rodiCovskej
dovolenky. Deputat je pridel vyrobkov zamestnavatel'a. Zlozenie deputatu : 800 g kavy,
800 g cokolady, 800 g suSienok. Vydava sa raz za Stvrtrok. Podmienkou je podpisanie
stuhlasu o zvySenie danového zékladu o hodnotu vyrobkov ( cca 26 € - 36 € podla

konkrétneho obsahu, mzda je potom zniZena o dan cca 10 €)

Zlom — predaj nestandardného vyrobku

Ide 0 nenarokovy zamestnanecky vydavok, je vydavany iba zamestnancom pracujucim na
zaklade pracovnej zmluvy. Obsahom su kvalitné, ale Standardne nepredajné vyrobky (napr.
nespravny obal alebo Sarze vyrobku, kratka doba exspiracie, a pod.). Zlom sa vydéava raz
za dva mesiace. O vydaji zlomu si zamestnanci informovani emailom. K dispozicii je
spravidla len obmedzené mnozstvo. Zlom sa hradi zraZkou zo mzdy, cena sa pohybuje

medzi 1,66 € - 5€.

Vsetkym zamestnancom vratane zamestnancov v skuSobnej dobe je poskytnuté
sluZzobné vozidlo, sluZobny mobil, sluZobny notebook. VSetky tieto vyhody mozu vyuzivat

aj na suikromné ucely.

Obltibenymi vyhodami, ¢asto vyuzivanymi st SODEXO poukazky v hodnote 5
€, ktoré mozu vyuzivat’ vo viacerych zariadeniach ako lekaren, fitnes, cestovné kancelarie,
jazykové $koly a mnohé dalsie. DalSou Gasto vyuzivanou vyhodou je moZnost wellness
procedur, kde zamestnavatel’ preplaca zamestnancovi 50 % z ceny sluzieb.

Spolo¢nost Mondelez Slovakia s. r. 0. poskytuje zamestnancom celkom 11
zamestnaneckych vyhod. VSetky okrem prispevku na stravovanie su dobrovol'né, teda nad

ramec zakona.
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4.3 Analyza vplyvu zamestnaneckych vyhod na vSeobecné ciele riadenia
I'udskych zdrojov

V spoloc¢nosti Mondelez Slovakia s. r. 0. vV si¢asnosti pracuje 63 zamestnancom.
V ramci vyskumu sme spolocnosti poskytli elektronicky dotaznik, ktory vyplnilo 48
zamestnancov, co predstavuje 77,7 %. Tato vzorku budeme povazovat za reprezentativnu.

Kompletné znenie dotaznika je uvedené v prilohe.

Na zadiatku dotaznika sme sa venovali zakladnym informaciam o respondentoch.
Odpovedali na otazky o pohlavi, rodinnom stave, veku a pracovnej pozicii. Udaje sme
d’alej vyuzivali pri hlbSom hodnoteni vyskumu. Z tych, ¢o sa zucastnili prieskumu je 27
muzov a2l Zien, ¢o predstavuje 56,25 % muzov a43,6 % zZien. Zo vSetkych
zamestnancov ma 60 % deti, tzn. 40 % je bezdetnych. Vekovu Struktiru respondentov sme
rozdelili na 4 skupiny. Podiel zamestnancov s vekom od 26 — 35 rokov tvori 37,50 %,
podiel zamestnancov s vekom od 36 - 45 je 31,25 %, podiel zamestnancov s vekom od 46

— 55 je 20,83 %. Percentualne vyjadrenie mozeme vidiet aj v grafe ¢. 2.

Spolu az 68,75 % zamestnancov tvoria zamestnanci s vekom od 25 — 45 rokov,
ktory méZeme povazovat’ za produktivny. Iba 6,25 % tvoria zamestnanci do 25 rokov. To
mdze znamenat, Ze nezamestnavaji mladych absolventov ¢i stredoskoldkov. Taktiez

zamestnancov nad 56 rokov je len 4,17 % .

Graf. ¢. 2 Vek zamestnancov
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V dalSej casti dotaznika sme formulovali otazky tak, aby sme pomocou nich
dokazali splnit’ na§ stanoveny ciel, ato zistit ¢i zamestnanecké vyhody ovplyviuja

vSeobecné ciele riadenia 'udskych zdrojov uvedenych v kapitole 1.

1. Predtym, ako ste sa uchadzali o pracovnu poziciu v spolo¢nosti, obozndmili ste sa

so zamestnaneckymi vyhodami? Ak &no, s ktorymi?

Prvou otizkou sme sa pytali, ¢i zamestnanci ziskavali pred uchddzanim sa
0 pracovné miesto v danej spolo¢nosti informécie o poskytovani zamestnaneckych vyhod.
Podl'a odpovedi 43,75 % zamestnancov sa snazilo ziskat' informacie. 42,86 % z tych
zamestnancov, ktori sa 0 zamestnanecké vyhody zaujimali (v absoltutnej hodnote 9
zamestnancov), sa pytali hlavne na poskytovanie auta na sikromné ucely. Dalsimi v poradi
st stravné listky aich hodnota. Spolu s poskytovanim mobilného telefébnu sa o ne
zaujimalo 38,10 %. Za nimi nasleduju kurzy (33,33 %), notebook, deputat, penzijné
pripoistenie (28,57 %), zlom a zivotné poistenie (23,81 %) a nakoniec wellnes a sick days
(9,52 %).

Az 56,25 % zamestnancov nemalo zaujem ziskat’ informdcie, z coho vyplyva, Ze
zamestnanecké vyhody neboli vel'mi dolezitym faktorom, ktory ich zaujimal. Preto
nespiaja prvy zo vseobecnych cielov riadenia Tudskych zdrojov, ato prilakanie

zaujemcov o pracu.

Graf ¢. 3 Ziskavanie informacii
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2. Akym spdsobom ste ziskavali informacie?

Druhou otazkou sme nadviazali na prvu. Ciel'om bolo zistit', aké sposoby vyuzivali,
ti zamestnanci, ktori ziskavali informécie 0 zamestnaneckych vyhodéach pred rozhodnutim
0 uchédzanie sa o pracovné¢ miesto (ktorych podiel bol 43,75 %). Boli sme vel'mi
prekvapeni, ze 243,75 % len 952 % sa 0 zamestnaneckych vyhodach dozvedelo
prostrednictvom inzeratu a 4,76 % prostrednictvom webovych stranok. Dévodom moéze
byt uvedenie menej &i vSeobecnejiich zamestnaneckych vyhod V inzerate. Dalsimi
moznostami boli informacie od zndmych, zamestnancov, webova stranka, od podniku.
Respondenti vyuzivali hlavne informacie od znamych (33,33 %), od zamestnancov
podniku (23,81 %) ¢i priamo ziskavali informacie od podniku (23,81 %).

Podla faktov moézeme usudit, Ze pred pracovnym rozhovorom 56,25 %
zamestnancov nemalo zdujem oboznamit’ sa, aké vyhody spolocnost’ poskytuje. V dne$nej
modernej dobe sa vela informdcii §iri prostrednictvom internetu. AvSak len 14,28 %
zamestnancov vyuzilo tento spdsob. Dévodom moze byt fakt, ze na webovej stranke
neposkytuje spoloc¢nost’ informacie 0 zamestnaneckych vyhodach. Najviac informacii sa
§iri Gstne. Odporuc¢ame do budicna, aby spolo¢nost’ zapracovala na svojej webovej
stranke, uviedla informacie pre zaujemcov o pracu, aby splnila jeden zo vSeobecnych

cielov a to ich prilakanie.

Graf €. 4 Spdsob ziskavania informdcii

od znameho 33,33%
od podniku
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu
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3. Ovplyvnili zamestnanecké vyhody Vase rozhodnutie o uchadzanie sa o pracovné

miesto v spoloc¢nosti? Ak ano, ktoré?

Zo zaverov predoslej otazky, vieme Ze sa o zamestnanecké vyhody zaujimalo len
43,75 % respondentov, ¢iZe len toto percento mohlo byt ovplyvnené. Z toho vyhody vobec
neovplyvnili 68,37 % respondentov. Jednou zo zakladnych tuloh teda je, aby spolo¢nost’
viac propagovala svoje zamestnanecké vyhody. Dévodom neatraktivity méze byt ich nizka
pridand hodnota pre zamestnancov, ¢o moZze zapriciiovat ich slabé financovanie.
V d’alsom pripade méze ist’ o pomer mzdy aich hodnoty. Ak hodnota zamestnaneckych
vyhod je oproti mzde, ktori zamestnanci dostavaji nizka, nebudl im prikladat’ dolezitost’.
Bohuzial’, nemame pristup k ndkladom na zamestnanecké vyhody na jedného zamestnanca

a ani k rozpitiu miezd, nevieme thto teoreticka otazku potvrdit’ ¢i vyvratit’.

Tych, ktori boli ovplyvneni zaujali hlavne vyhody ako auto, mobil a vzdelavacie
kurzy, tie sa umiestnili na prvych troch miestach. Autom boli ovplyvneni az 52,63 %
zamestnancov. Mobilny telefon ovplyvnil az 34,21 % a vzdeldvacie kurzy ovplyvnili az
36,84 % zamestnancov. Dalej nasledovali notebook, prispevok na stravovanie, Zivotné
poistenie, penzijné pripoistenie, sick days, deputat, wellness, zlom. Zamestnancov bud’
skoro vobec alebo vobec neovplyvnili pri vybere pracovného miesta. Najmenej ovplyvneni
boli zamestnanci zamestnaneckymi vyhodami ako wellness a zlom. Len 2,63 % uviedlo, ze
by ich rozhodnutie ovplyvnili. Z vysledkov prieskumu je zrejmé, Ze pri uchadzani sa
0 pracovné miesto, zamestnanecké vyhody neboli pre zamestnancov vobec podstatné. Ani
jedna zamestnaneckd vyhoda nie je povazovand za doleZitd, nespiiiaju prvy ciel -
ziskavanie zamestnancov. Tym padom ich moézeme hodnotit’ ako neefektivne. Presné

percentualne vyjadrenie médzeme vidiet’ v grafe ¢. 5.
Celkova sila ovplyvnenia zamestnaneckymi vyhodami bola vel'mi nizka. V grafe ¢.

6 mdzeme vidiet', ze len 23,1 % bolo ovplyvnenych alebo skor ovplyvnenych. Az 76,89 %

nebolo vobec ovplyvnenych az slabo ovplyvnenych.
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Graf €. 5 Percentudlne ovplyvnenie zamestnaneckymi vyhodami pri rozhodovani
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Zdroj: daje z dotaznikového prieskumu

Pri spriemerovani poctu dosiahnutych bodov sme zistili, Ze rozpdtie vplyvu sa
pohybuje od 2,5 — 3,89. Pricom 1 znamena velmi ovplyvneny a 4 vobec ovplyvneny.
Vsetky zamestnanecké vyhody sa nachadzaju v druhej polovici stupnice, tzn. Ze opéat sme
dospeli k vysledku, Ze zamestnancov vobec alebo skoro vobec neovplyviiuju.

Graf. ¢ 6 Ovplyvnenie zamestnaneckymi vyhodami pri rozhodovani o prijati pracovného

miesta
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Zdroj: daje z dotaznikového prieskumu
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4. Ktoré zamestnanecké vyhody vyuzivate?

Zodpovedi vyplynulo, ze 100 % respondentov vyuziva niektord zo
zamestnaneckych vyhod. V tejto otizke sme sa zamerali na vyuZzivanie jednotlivych
zamestnaneckych vyhod. Najviac vyuZivanymi st deputat, stravné listky a mobilny
telefon. Percentudlne vyjadrenie mozeme vidiet' v grafe. €.7.

Z grafu ¢. 7 mozeme vidiet, Ze deputét vyuziva 91,84 % zamestnancov, o mdzeme
hodnotit ako najviac vyuzivani zamestnaneckii vyhodu. Sice je najvyuzivanejSou
vyhodou, ale patri medzi tie, ktoré by vdbec pri odchode ¢i prichode neovplyvnili
zamestnanca v rozhodovani. Spolo¢nost’ vyuziva tito vyhodu skor ako doplnok k celkovej
spokojnosti zamestnanca, nie ako nastroj udrzatelnosti. Dalie v poradi najviac vyuzivané
su stravné listky, auto, mobil, notebook. Stravné listky vyuziva 69,39 % zamestnancov,
takisto je na tom aj mobilny telefon.

Notebook vyuziva 65,31 %. ViacSina zamestnancov vyuZiva notebook v ramci
flexibilného pracovného ¢asu, avsak nie vSetci vyuzivaju tento neStandardny pracovny cas,
tym padom si nebert notebook domov a nevyuzivaji ho ani na sitkromné ucely. Auto
vyuziva 61,22 % zamestnancov. Nie kazdy ma auto na denné pouzitie, ale v pripade
potreby je vzdy mozné poziadat' o pozianie si auta aj na osobné vyuzitie. Zlom, teda
nakup lacnej$ich nestandardnych vyrobkov vyuziva 44,90 % zamestnancov. Zivotné
poistenie vyuziva 28,57 % respondentov. Vyuzivaju ju vSetky vekové kategorie, ¢i uz su

slobodni alebo vydati/zenati, s det'mi alebo bez deti.

Graf. ¢. 7 Vyuzivanie zamestnaneckych vyhod
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stravne listky 69,39%
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu
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Penzijné pripoistenie si uplatiuje len 30,61 % zamestnancov, hlavne vo veku od
26-55 rokov, bez ohl'adu na ich stav — bezdetny, s detmi. Vzhl'adom na vel'mi dobré
podmienky, za ktoré st tieto dve vyhody poskytované, je ich vyuzitie prili§ nizke, ¢o si
moézeme vysvetlit, Zze zamestnanci st o nich bud’ slabo oboznameni, alebo nemaji o ne
vobec zaujem. Sick days vyuziva len 28,57 % zamestnancov. Sick days musia
zamestnancom schvalit’ ich nadriadeni, ¢o nie je vzdy mozné. Dévodom moze byt fakt, ze
vel'a zamestnancov vyuziva moZznost’ flexibilného pracovného casu, pocas ktorého mézu
pracovat’ z pohodlia domova. Wellness vyuziva 18,37 % zamestnancov, ¢o je nizke ¢islo,
avSsak tato zamestnaneckd vyhoda bola zavedend len kratky cas pred distribuciou
dotaznikového prieskumu. VSetci zamestnanci eSte nemuseli byt informovani, alebo
nemali ¢as tito vyhodu vyskusat’.

Z udajov vyplyva, ze zamestnanecké vyhody su malo vyuZivané. Takto nemdzu
ovplyvnit' ani druhy vseobecny ciel, ktorym je udrzanie si zamestnanca. Az 5 z 11
zamestnaneckych vyhod, ¢o je 45,45 % vyuziva 30,61 % zamestnancov. Peniaze

vynakladané na tieto zamestnanecké vyhody nie st G¢inne vynalozené.

Graf. ¢. 8 Vyuzivanie deputatu podl'a veku
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu

Dal§im v poradi najviac zaujimavym pre zamestnancov st viak vyhody ako auto,
mobil a notebook na stikromné ucely. Viac ako 82 % zamestnancov vyuZziva jednu z troch

vyhod.
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Graf. ¢. 9 Vyuzitie auto, notebooku, mobilu na sikromné tcely
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Zdroj: daje z dotaznikového prieskumu

Stravné listky vyuZiva len 70 % vSetkych zamestnancov. Vekovl Struktiru
zamestnancov, ktory stravné listky nevyuzivaji méZeme vidiet' v grafe €. 9. Stravné listky,
ako sme uviedli v kapitole 4.2 maji hodnotu 3,8 €. Z toho zamestnanci platia 0,8 € na den
¢o predstavuje asi 21 % hodnotu listku (79 % zaplati zamestnavatel’), ¢o je pri 21
pracovnych dnoch 16,8 €. Od zamestnavatela, tak dostanu 3 € krat 21 pracovnych dni ¢o
predstavuje 63 € mesacne. Stravné listky st pre zamestnancov vyhodné, preto nevieme,

z akého dovodu ich nevyuzivaju.

Graf ¢. 10 Vyuzivanie stravnych listkov
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu
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5. Hypoteticky, ak by ste rozmyslali o odchode, ovplyviiovala by niektora zo

zamestnaneckych vyhod Vase rozhodovanie?

Udrzanie zamestnancov je jednym z cielov, ktory musi plnit’ efektivny systém
zamestnaneckych vyhod. V naSom vyskume sme sa zamerali na zistovanie toho, ako by

zamestnancov vedeli zamestnanecké vyhody ovplyvnit’ rozhodnutie zotrvat’ v spolo€nosti.

Graf €. 11 Ovplyvnenie zamestnaneckymi vyhodami pri odchode
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu

Az 81% respondentov by pri odchode nebralo do uvahy, aké zamestnanecké
vyhody spolo¢nost’ poskytuje. Z toho vyplyva, Ze takto nastavené zamestnanecké vyhody

nedokazu udrzat’ zamestnancov v podniku.
6. Akou intenzitou by Vés ovplyvnili?

V tejto otazke sme sa zamerali na silu konkrétnych zamestnaneckych vyhod a ako
moézu jednotlivo ovplyvnit' zamestnancov. V grafe ¢. 12 moézeme vidiet, ze vSetky
zamestnanecké vyhody maji len vel'mi maly vplyv. Deputat, ktory bol jednym z najviac
vyuZzivanejSim, avSak pri odchode by ovplyvnil menej nez 10 %. To mdZe znamenat’, ze
sice zamestnanci st stouto vyhodou spokojni, ale nie je pre nich vdbec doblezita.
Najsilnejsie vyhody su auto, notebook a mobil na stikromné ucely. Auto by rozhodovalo
pri odchode u 50 % zamestnancov. Mobilny telefon by ovplyvnil 41, 67 %. Notebook by
ovplyvnil 31,25 % zamestnancov. Najmenej vplyvnymi zamestnaneckymi vyhodami st
wellness, ovplyvnili by len 12,5 % zamestnancov, zlomy by ovplyvnili 14,58 %
zamestnancov, penzijné a Zivotné poistenie su na tom Uplne rovnako. Ovplyvnili by 25 %

Zzamestnancov.
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Graf ¢. 12 Vplyv zamestnaneckych vyhod na zamestnancov pri odchode
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Zdroj: daje z dotaznikového prieskumu

Na obrazku ¢. 1. mézeme vidiet' po spriemerovani dosiahnutych bodov, ze vsetky
zamestnanecké vyhody sa nachadzaju v rozpiti 2,625 az 3,625. Nachadzaju sa v druhej
polovici $kaly. Tzn., ze takisto aj tento vypocet potvrdil, ze zamestnanecké vyhody
neovplyvnia rozhodovanie zamestnancov pri ich odchode.

Rozpidtie medzi vyhodou s najvacSim a S najniz§im vplyvom je len 0,955. To
Znamena, Ze vsetci zamestnanci maji na zamestnanecké vyhody vel'mi podobny nazor.

Obrazok ¢. 1 Rozpitie vplyvu zamestnaneckych vyhod pri odchode

rozpitie
0,955
f .|J. ; -|—-|
1 o e priemer 3,17 - o a4

Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu
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Dalej sme vypoé¢itali priemerny vplyv vsetkych zamestnaneckych vyhod pri
odchode. Tiez sa nachadza v druhej polovici skaly. Ich celkova sila je 3,17. Priemer je

blizsie k slovnému hodnoteniu skoro vobec ovplyvneny.

Graf. ¢. 13 Celkova ovplyvnenie zamestnaneckymi vyhodami pri odchode
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Zdroj: udaje z dotaznikového prieskumu

Celkovo zamestnanecké vyhody ako celok ovplyvituji zamestnancov skoro vobec
az vobec, spolu az 72,72 %. Iba necela tretina 27,27 % zamestnaneckych vyhod by

ovplyvnila zamestnancov pri odchode.

V tabulke ¢. 3. v prilohe mdézeme vidiet' porovnanie, ako zamestnanci vnimaja
jednotlivé zamestnanecké vyhody pri prichode a pri odchode. Okrem auta, ktoré je na
prvom mieste sa jednotlivé poradia menia, ale len vel'mi malo, zvdcSa o jeden stupeil.
Rozdiel pri kurzoch sa zmenil o dva stupne. Pri prichode boli kurzy v sile vplyvu na 3.
mieste a pri odchode na 5. V priebehu vyskumu sa tato vyhoda zrusila, preto sa nam javi
tento rozdiel vnimania velmi maly. Dalsiu zmenu moéZeme vidiet pri prispevku na
stravovanie v hodnote 3,8 €. Pri prichode sa vyhoda nachadzala na 6. a pri odchode uz na
4. To znamena, Ze pred prichodom ju podhodnotili. Takisto na tom je aj mobilny telefon,

ktory bol pri prichode na 4. mieste a pri odchode sa jeho miesto polepsilo o dve miesta.
7. Aké zmeny by ste navrhli pri poskytovani zamestnaneckych vyhod?

Poslednou otazkou sme zistovali, ¢o by zamestnanci chceli zmenit. VacSina
odpovedi smerovala k zmene systému. Zamestnanci si malo informovani o tom, aké
vyhody podnik ponuka. TaktiezZ maju rozne preferencie a radi by si vybrali zamestnaneckt
vyhodu podl'a seba. Niektori uviedli zaviest’ novy systém v podobe cafeteria, kde by si

mohli sami vyuZivat svoj kredit. Styria uviedli aj zavedenie 13. platu & viano¢ného
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bonusu. To vSak nespadd pod zamestnanecké vyhody. Niektori zamestnanci by uvitali pri

dlhodobej PN vyplatenie nahrady mzdy do plnej vysky.

Systém zamestnaneckych vyhod ma viacero nedostatkov, ako slabé oboznamenie
zamestnancov o0 podmienkach, za ktoré mézu vyuzivat' jednotlivé zamestnanecké vyhody.
St oboznamovani mailom, avSak vdé$inou len 0 novych wellness ponukach o dostupnosti
zlomov ¢i deputatov. V roku 2014 v désledku Setrenia nakladov bol znizeny rozpocet na
niektoré benefity, napriklad jazykové kurzy, ktoré mali vysoka obl'ubu u zamestnancov,
aV dotazniku dali jasne najavo, ze by uvitali, keby, boli znova zaradené¢ do ponuky.
Takisto systém vyberu zamestnaneckych vyhod zamestnancom nevyhovuje. Radsej by si
zamestnanecké vyhody vyberali formou cafeteria, kde by si za svoje body mohli vybrat
presne to, ¢o by im vyhovovalo. Nizky vplyv zamestnaneckych vyhod na zamestnanca
ovplyvilyje aj situacia na Slovensku, kde hlavnym dévodom odchodu ¢i zostania v praci je

mzda.

Zamestnanci v poslednych rokoch boli vystaveni neustalym zmenam v spolo¢nosti
v dosledku roznych reorganizacii. Takisto, aj v roku 2015 sa chysta fazia s holandskou
spolocnostou. Moralka a lojalita zamestnancov postupne klesd, z doévodu neistoty

zamestnania. Tieto faktory tiez ovplyviiuji momentalnu fluktuaciu a absentizmus.

4.4 Zavery a odporucania

Na zéklade zisteni, vyplyvajicich z analyzy dotaznikov, ktoré ndm v spolo¢nosti
Mondelez Slovakia s. r. o. vypracovalo 77,77 % vSetkych zamestnancov, sme
zosumarizovali v tejto podkapitole navrhy a odporti¢ania, ktoré by zamestnavatel'ovi mohli
napomdct’ zvysit uéinnost zamestnaneckych vyhod a tak spiat’ vieobecné ciele riadenia
Pudskych zdrojov.

Hlavny zaver, ktory nam vyplynul zvyskumu je, ze zamestnanecké vyhody
Vv spolo¢nosti neplnia, alebo len vel'mi malo, ciele riadenia 'udskych zdrojov (ziskavanie,
udrZanie arozvoj zamestnancov). Na zaklade tohto zistenia sa nam naskytuje otazku,
preco zamestnanecké vyhody poskytuja? Avsak hl'adanim odpovede sa d’alej uz zaoberat’
nebudeme, ked’ Ze to nevyplyva z ciel'a naSej diplomovej prace. Zakladnym
predpokladom toho, aby zamestnanecké vyhody plnili svoju ulohu je 100 %
informovanost’ zamestnancov 0 jej ponuke. Preto sme ako prvé zistovali, kto zo

zamestnancov ziskaval informécie pred pracovnym pohovorom. Podl'a odpovedi nam
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vysSlo, ze 43,75 % zamestnancov zistovalo, aké zamestnanecké vyhody spolo¢nost
poskytuje. NajCastejSie zistovali, ¢i spolocnost’ ponuka sluzobné vozidlo (42,86 %)
a mobilny telefon (38,10 %) aj na stkromné ucely. Z tych, ktori informacie ziskavali to
ovplyvnilo 14 zamestnancov. To je 66,66 %. Z celkového poctu respondentov to je len
29,17 %, €o je menej nez tretina. Z uvedeného je jasné, ze zamestnanci sa pri rozhodovani
0 prijati pracovného miesta len vel'mi mélo rozhoduju na zaklade zamestnaneckych vyhod,
to znamena nesplnenie prvého z troch vSeobecnych cielov REZ a to prilakanie zaujemcov
a tym sa potvrdzuje aj nas hlavny zaver.

Pri skimani, aké zdroje zamestnanci vyuzili sme zistili, ze najviac informacii sa $iri
Z st do ust. NajvyuzivanejSim boli informécie od zndmych (33,33 %), od zamestnancov
podniku (23,81 %) ¢i priamo ziskavali informacie od podniku (23,81 %). V dne$nej
modernej dobe sa vela informdcii §iri prostrednictvom internetu. AvSak len 14,28 %
zamestnancov vyuzilo tento sposob, pricom je to najjednoduchsia forma informovania sa.
Dovodom moéze byt fakt, Ze na webovej stranke neposkytuje spolo¢nost informadcie
0 zamestnaneckych vyhodach. Na inzertnych strankach v ponukdch prace sice st, ale
velmi zovSeobecnene. Pripadne st uvedené také, ktoré zamestnanecké vyhody podla
definicie uvedenej v kapitole 1 nimi nie su, ako napr. flexibilny pracovny cas, kariérny
rast. Preto odpori¢ame do budicna, aby spoloCnost” zapracovala na svojej webovej
stranke, uviedla informécie pre ziujemcov o pracu, aby spresnila ponuku
zamestnaneckych vyhod, lepSie ich propagovala, aby tak prildkala kvalifikovanych
zamestnancov a splnila jeden zo vSeobecnych ciel’ov.

Zamestnancov najviac ovplyvnil pri rozhodovani hlavne vyhody ako auto, mobil
a vzdelavacie kurzy, tie sa umiestnili na prvych troch miestach. Autom boli ovplyvneni az
52,63 % zamestnancov. Mobilny telefébn ovplyvnil az 34,21 % a vzdelavacie kurzy
ovplyvnili az 36,84 % zamestnancov. Dalej nasledovali notebook, prispevok na
stravovanie, Zivotné poistenie, penzijné pripoistenie, sick days, deputat, wellness, zlom.
Aby sme ziskali predstavu 0 tom ako vplyvaji na zamestnancov zamestnanecké vyhody
ako celok, vsetky odpovede za kazdi vyhodu sme spriemerovali a tak zistili rozpitie
vplyvu. To sa pohybuje od 2,5 - 3,89. Rozpitie 1,39 nie je vel'ké. VSetky zamestnanecké
vyhody sa nachadzajua v druhej polovici hodnotenia to znamend, Ze so zamestnaneckymi
vyhodami st zamestnanci slabo ovplyvneni alebo vobec. Opit’ ndm tento parcialny zaver
potvrdzuje hlavny zaver uvedeny na zacCiatku a to neplnenie cielov RCZ.

Pri skiimani vyuzitel'nosti zamestnaneckych vyhod sa ndm potvrdilo, Ze o ne

zamestnanci nemaju vel'ky zdujem. Najvacsi zdujem maji o poskytovanie deputatu.
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Vyuziva ho az 91,84 % respondentov. Thto vysoku vyuzite'nost’ mézeme pripisat’ vysokej
informovanosti prostrednictvom emailu o dostupnosti zamestnaneckej vyhody. Sice
vyuzitelnost’ je vysoka, ale pri odchode vyhoda nema velku silu. Ovplyvnila by len 18,75
% zamestnancov. Z toho mozeme vyvodit, Ze vysoka vyuzitel'nost’ nemusi vzdy znamenat’
velky vplyv. Priemernad vyuzitelnost’ vSetkych zamestnaneckych vyhod vysla 48,61 %.
Len tu mozeme vidiet, Zze zamestnanci su bud slabo informovani alebo nespokojni
s ponukou zamestnaneckych vyhod. RieSenim by mohol byt systém cafeteria pretoze
sucasny systém vyberu zamestnaneckych vyhod zamestnancom nevyhovuje. Radsej by si
zamestnanecké vyhody vyberali sami. Za svoje body by si mohli vybrat’ presne to, ¢o by
im vyhovovalo. Pripadne vyzit' systém jadra, kde jadro tvoria tie najvyuzivanejSie
zamestnanecké vyhody, teda najatraktivnejSie a najdolezitejSie. Ostatné pohyblivé
zamestnanecké vyhody si voli kazdy zamestnanec podla potreby. Jedna sa o efektivny
systém, takisto by sa vyrieSila informovanost’, pretoze prostrednictvom cafeteria systému
je kazdy zamestnanec informovany, aké konkrétne zamestnanecké vyhody méze vyuzit,
s kym ma spolo¢nost’ prave uzatvorené dohody o zl'avach, moZe si prepocitat’, ¢o je pre
neho najvyhodnejSie a pripadne aj planovat’ dopredu, ktoru zlavu vyuzije, napr. rdozne
sezonne zl'avy, relaxacné baliky. Hlavne teraz, ked’ sa zamestnanci ¢oraz viac zaujimaju
0 work — life balance s vel'mi popularne.

Pri analyzovani splnenia druhého ciel'a sme respondentom polozili otdzku, ¢i ich
zamestnanecké vyhody ovplyvnia pri rozhodovani o odchode. 61,17 % zamestnancov by
vobec nabralo do tivahy zamestnanecké vyhody, keby sa rozhodovali 0 odchode, 11,74 %
skoro vobec. Iba 11,17 % by zamestnanecké vyhody dost” ovplyvnili a 15,91 % vel'mi
ovplyvnili. Po spriemerovani dosiahnutych bodov sme zistili, Ze vSetky zamestnanecké
vyhody sa nachadzaja v rozpati 2,625 az 3,625 (kde 1 je vel'mi ovplyvneny, 4 vobec
To znamena, Ze vSetci zamestnanci maju na zamestnanecké vyhody vel'mi podobny nazor
aked’ Ze sa nachddzaji v druhej polovici Skdly hodnotenia, mézeme tvrdit, ze vypocet
potvrdil na§ hlavny zaver, ato Ze zamestnanecké vyhody neovplyvnia rozhodovanie
zamestnancov pri ich odchode.

RieSenim problému nizkeho vplyvu by mohla vyriesit dalSia otdzka, kde zamestnanci
navrhovali rozne zlepSenia. NajCastejSie uvadzaja prechod na cafeteria systém (5), kde by
si sami prerozdelili udelené body a vyuzili by len tie zamestnanecké vyhody, ktoré sami
chcu. Dal§im &astym  navrhom  bol 13. Plat (4), ktory vSak nepovazujeme za

zamestnaneck(l vyhodu. Dalej znovu poskytovanie jazykovych kurzov (6). Zaujimavostou
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bol navrh vSeobecnych ajasnych podmienok, ¢o, kedy aza kolko je k dispozicii
(potvrdenie nasSho prvého zaveru o slabej informovanosti). Tu vidime nedostatok v
poskytovani informacii o zamestnaneckych vyhodach.

Spoloc¢nost’ od roku 2014 vo svojej ponuke zamestnaneckych vyhod neponuka

ziadne rozvojové programy, apreto mozeme tvrdit, Zze treti zcielov, ato rozvoj
zamestnancov, ktory by mal plnit' systém zamestnaneckych vyhod, nie je splneny.
Spolocnost’ sice poskytuje rozne vzdelavacie prezentacie a workshopy, tie su vSak na
zédkonnej urovni azamestnanci ich potrebuji pri vykondvani pracovnych c¢innosti.
Odporucame opat zaviest napriklad jazykové kurzy, ktoré mali vysokii obl'ubu
u zamestnancov, a Vv dotazniku dali jasne najavo, ze by uvitali, keby, boli znova zaradené
do ponuky. Preto navrhujeme zamenit' vyhody, ktoré sa vyuZzivaji menej napriklad
wellness a naklady na ne vyuzit’ na podporu vzdelavania.
Dalej navrhujeme aj pravidelny prieskum o zamestnaneckych vyhodach, aby sa zistili
potreby zamestnancov, atym by sa zvysil aj zaujem o zamestnanecké vyhody medzi
pracovnikmi. Pripadne aj vyuzit' Cast’ porady na prekonzultovanie réznych népadov,
pripadne zmeny alebo len na informovanie zamestnancov o vyhodach.

Nizky vplyv zamestnaneckych vyhod na zamestnanca ovplyviiuje aj situdcia na
Slovensku, kde hlavnym dévodom odchodu, €1 zostania v praci je povacSine mzda. Avsak,
my sme sa V naSej diplomovej praci nezaujimali o iné faktory, preto nevieme ich vplyv

porovnat’ s Vplyvom zamestnaneckych vyhod.
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5 Diskusia

Spolo¢nost’ Mondelez Slovakia s. r. 0. v sucasnosti zamestnava 63 zamestnancov.
Ponuka zamestnaneckych vyhod popri relativne nizkom pocte zamestnancov je Siroka.
Poskytuje az 11 zamestnaneckych vyhod. Patria sem vyhody ako Zivotné poistenie,
doplnkové dochodkové poistenie, auto, notebook, mobil na sukromné ucely, zlavy na
vyrobky spolo¢nosti Mondelez.

Vyuzitie zamestnaneckych vyhod sa v spolo¢nosti pohybuje od 18,37 % az 91,84
%. Prvou najviac vyuzivanou zamestnaneckou vyhodou je moznost’ ziskania deputitu —
pridel vyrobkov od zamestnavatela. Je vyuzivana na 91,84 %. Deputat sa sklada z 800 g
kavy, 800 g cokolady a 800 g suSienok. Podmienky na jeho vyuZitie ako sme spominali aj
v kapitole 4.2 je stihlasenie s upravenim dafiového zdkladu o cca 26 € - 36 € podl'a dané¢ho
zlozenia. Tym padom sa Cistd mzda mdze znizit' o dan cca 4,94 € - 6,84 €. Deputat sa
rozdel'uje raz za tri mesiace, teda maximalne znizenie mzdy za tri mesiace je 20,52 €. Ked’
uvazujeme ze v priemere 200 g kava stoji 6,5 € (Jacobs Velvet 200g), 100 g ¢okolady stoji
1 € (Milka 100g) a 400 g suSienok stoji 2,5 € (Bebe dobré rano 400 g) spolu jeden obsah
deputatu by zamestnanca stal pri kiipe v obchode 39 €. To znamena, Ze by usetril 18,48 €.
Vyuzitie je sice vysoke, ale nie 100 % pritom je jasné, Ze je pre zamestnancov vyhodna.

Druhou najvyuZivanejSou vyhodou st stravné listky. Je vyuzivand na 69,39 %, ¢o
je pri podmienkach, za aké s poskytované nizke percento. Zamestnanci z 3,8 € stravného
listka hradia 0,80 €. Oproti inym slovenskym krajom je bratislavsky kraj najdrahsi, ¢o sa
tyka aj ceny potravin. 0,80 € nemdze stacit’ na ndkup potravin potrebnych pre jedno hlavné
jedlo. Na Slovensku podla vyskumu spolo¢nosti PWC poskytuje tito zamestnanecki
vyhodu 88,6 % spolo¢nosti. Bohuzial’ uz neuvadza v akej priemernej hodnote.

Dalej vyhodnymi zamestnaneckymi vyhodami su Zivotné poistenie a doplnkové
déchodkové sporenie. DDP vyuziva 30,61 % zamestnancov a zivotné poistenie 28,57 %.
Opét vyuzitie je vel'mi nizke vzhl'adom na vel'mi dobré podmienky definované v kapitole
4.2. Dovodom nevyuzivania moze byt uz spominany problém slabej informovanosti,
nielen o existencii danej zamestnaneckej vyhody, ale hlavne kol'ko by si Setrenim mohli
V budtcnosti usetrit Podl'a PWC priblizne polovica spolo¢nosti 50,3 % poskytuje dant
vyhodu na Slovensku. Podl'a spolo¢nosti Merces ju poskytuje priblizne 22 % spolocnosti.

Podobnou zamestnaneckou vyhodou akou je deputat je zlom. Takisto ide

0 zvyhodnené poskytovanie vyrobkov spoloc¢nosti. Poskytuje sa kazdy mesiac.
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Zamestnanci su o tejto vyhode informovani prostrednictvom emailu. Zlom sa predava
baleny alebo nebaleny. Pre priklad nebaleny 1 kg zlomu cokolady stoji priblizne 2,49 €.
Baleny 1 kg zlomu ¢okolady stoji 3,51 €. Z prikladu je jasné, Ze lacnejSie nie je mozné
zohnat’ tieto produkty na trhu, avSak aj tak je vyuzivana tato vyhoda len na 44,90 %.
Dovodom mézu byt napriklad preferencie zamestnancov, lepsi zivotny §tyl, jedenie mene;j
sladkého a podobne. Podobnti zamestnanecki vyhodu (zl'avnené produkty spolocnosti)
sme vo vyskumoch nenasli.

Spolo¢nost’ sa nachadza v Bratislave, v oblasti s najniz§ou nezamestnanost'ou (6,16
%) a najvacsim priemernym platom (1279 €)*. V skiimanej spolo¢nosti je priemerny plat
priblizne 1600 € mesacne. Podl’a prieskumu platy.sk® v bratislavskom kraji odpovedalo na
otazku ¢i by boli radSej za zruSenie zamestnaneckych vyhod a zvySenie platu odpovedalo
ano a skor ano az 69 %. Len 16 % by ich nechcelo zru$it. V prieskume uvadzaja, Ze
s vyssou kvalifikaciou sa zamestnanecké vyhody stavaju cennej$imi. ,,Nefinancné benefity
ludia najviac ocenia, ak pracuju na poziciach v nizsom a strednom manazmente. Za ich
zruSenie a vys$si plat sa vyjadrilo 69 % respondentov. Naopak najmenej si nefinancné
benefity cenia ludia, ktori pracuju na poziciach pomocnych zamestnancov, kde az 84 %
respondentov odpovedalo na otdzku o ich zruseni kladne.“*® Dalej uvadzaju Ze s vy§Sou
mzdou sa stdvaji cennejSimi: ,,Pridat’ na vyplate by najradsej chceli ludia, ktori zarabaju
najmenej. Plati nepriama umera, Ze ¢im viac ludia zardabaju, tym menej ich deklaruje, Ze
by chceli vymenit nefinancné benefity za vyssiu mzdu. Medzi najmenej zarabajucimi ludmi
by viac na vyplatnej paske namiesto nefinancného benefitu privitalo az 84 % respondentov.
Naopak medzi ludmi, ktori zarobia mesacne nad 1000 € by nefinancné benefity za peniaze
vymenilo len 64 % respondentov . 3

V porovnani s na§im dotaznikovym vyskumom neboli vo vyuZiti vel'ké rozdiely.
Tak ako aj zamestnanci v manazérskych poziciach aj zamestnanci v administrative len
malo vyuzivali jednotlivé vyhody (presné percentudlne vyuzitie jednotlivych vyhod je
uvedené v kapitole 4.3). Praveze pri vysSej mzde zamestnanci boli menej ovplyvneni
zamestnaneckymi vyhodami pri odchode. Napriklad pri strednych manazérskych poziciach
sa priemerny plat pohybuje okolo 2000 € v hrubom. Preto polovi¢na zl'ava na wellness

nema takmer ziadny vplyv na rozhodnutie zamestnanca o odchode. Tak isto zlavy pri

3 PLATY.SK, dostupné na: < http://www.platy.sk/partner/region/bratislavsky-kraj> [online].
¥PLATY.SK, dostupné na: < http://www.platy.sk/analyzy/ludia-by-namiesto-benefitov-chceli-vidiet-viac-
penazi-na-vyplatnej-paske/50116> [online].

*® PLATY.SK, dostupné na: < http://www.platy.sk/analyzy/ludia-by-namiesto-benefitov-chceli-vidiet-viac-
penazi-na-vyplatnej-paske/50116> [online]. [cit. 2014-18-3].

% tamtiez
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vyrobkoch ich pri odchode neovplyvnia vzhl'adom na vySku ich mzdy. Vdaka faktom sa
nemdzeme stotoznit’ s vyssie porovnavanym vyskumom.

Dal§imi velmi vyuZivanymi zamestnaneckymi vyhodami pri strednych
manazérskych pozicidch st auto, mobil a notebook na sikromné ucely. Auto vyuziva
61,22 %, notebook 65,31 %, mobil 69,39 %. Vsetky tieto vyhody vychddzaju z pracovnych
pozicii, pre ktoré su potrebné. Auto by pri odchode zamestnancov rozhodovalo len u 50 %
z tych ktory ho vyuzivaji, notebook by ovplyvnilo 32 % a mobil 42 %. Kedze tieto
vyhody su potrebné na vykonavanie prace, mézeme predpokladat, ze keby zamestnanci
cheeli vykonavat’ ti ista alebo podobnt pracu v inej spolo¢nosti, nova spolo¢nost’ im tieto
vyhody takisto ponukne. To ndm mdze potvrdit’ aj vyskum spolo¢nosti Merces, kde sa
uvadza, Ze auto aj na sukromné ucely je najviac poskytované zamestnancom na poziciach
obchodny manaZzér (41 % spolocnosti), obchodny zastupca (55 % spolo¢nosti), Podobne je
na tom aj mobilny telefén S notebookom na stikromné ucely. Obchodnym manazérom ho
poskytuje 55 % spolo¢nosti a obchodnym zastupcom 53 % Tym padom opéat’ stracaju
efektivnost’ a Gi¢innost,, nespiiiaju ciel’ riadenia I'udskych zdrojov, ale pre potreby préace aj
nad’alej ich spolo¢nost’ musi poskytovat'.

Za nizke vyuzitie zamestnaneckych vyhod moéze zl4 informovanost' o nich, zly
sposob distribuovania. Zamestnanci by boli spokojnejsi ako sami navrhli, keby sa zaviedol
cafeteria systém, kde by si mohli sami vybrat, ¢o potrebuju, ¢o moéze zvysit' vyuZitie.
Avsak ani tento sposob distribuovania zamestnaneckych vyhod nezabezpecuje to, ze nimi
zamestnanci budu ovplyvneni. Ale na druhej strane budu spokojnejsi a naklady na
zamestnanecké vyhody sa vyuziju efektivnejSie.

Vo vyskumoch casto uvddzanou zamestnaneckou vyhodou si napoje na
pracovisku zdarma. V nasej diplomovej praci sme tito vyhodu neskimali, pretoze ju
spolo¢nost’ nemé uvedent v kolektivnej zmluve aj ked ju poskytuje. Zamestnanci maju
k dispozicii viacero kavovarov, ovocie, ¢aje, mineralne vody a drobné cukrovinky priamo
V kuchynke. Podla vyskumu spolo¢nosti Merces ide o druhi najviac poskytovant
zamestnaneckl vyhodu na Slovensku. DalSou uvadzanou vyhodou su firemné akcie. Podl'a
prieskumu platy.sk tato vyhodu poskytuje 12 % zamestnavatelov. V naSej skumanej
spolo¢nosti maju firemné akcie svoje miesto. Hlavne viano¢ny vecierok. Vel'mi Castymi
akciami su rozne Sportovo rekreacné akcie, r6zne Sportové dni.

Vzdelavanie je podla spolo¢nosti Merces najCastejSie poskytovanou zamestnaneckou
vyhodou (28 %). Podl'a platy.sk je to o nieCo menej ato 21 %. Spolo¢nost Mondelez

v dosledku znizovania nakladov musela zruSit' jazykové kurzy. Prostrednictvom tzv.

56



Growing week sa snazila urcitym spoésobom rozvijat’ svojich zamestnancov. V ramci tohto
tyzdna kazdy zamestnanec mal moznost’ zacastnit’ sa viacerych workshopov a nduénych
prezentacii. Napriklad prezentacie o zmendch v spoloCnosti, moznost pracovat
s profesionalnym koucom, zahrat’ si osobnostny poker (hra na ziskanie spétnej vizby).

Podl'a tedrie, zamestnanecké vyhody by mali spifiat’ tri ciele riadenia Pudskych
zdrojov ato ziskat' zamestnancov, udrzat' ich a rozvijat. Prvym zo sledovanych ciel'ov
bolo ziskanie zamestnancov. Plnenie tohto ciela sme overovali na zaklade zistovania
informovanosti a ovplyvnenia pri rozhodovani o prijati pracovného miesta. Percentualny
podiel zamestnancov, ktory ziskavali informacie je 43,75 %. Uz tento fakt nam potvrdzuje,
ze zamestnanecké vyhody mali len malt moznost’ ovplyvnit' zamestnancov, ked’ze sa o ne
zaujimala menej neZ polovica. Z tych to ovplyvnilo len 31,82 %.

UdrZanie zamestnancov je druhym doélezitym cielom zamestnaneckych vyhod.
V ramci teoretickej Casti sme tvrdili, Ze zamestnanecké vyhody ovplyviuju fluktuaciu
a spokojnost’. Podl'a vyskumu vsak vyplynulo, Zze zamestnanecké vyhody neovplyvnia az
72,72 % Tudi. Dalej sme sa nezaoberali, aké iné faktory ovplyvnili zamestnancov pri
rozhodovani, preto nevieme urcit, kol’ké v poradi by zamestnanecké vyhody celkovo boli
Avsak ak zoberieme do tivahy nizku fluktuéciu, s najvac¢Sou pravdepodobnostou by neboli
Vv prvej trojke.

Podl'a zistenych informacii z dotaznikového prieskumu moéZeme urobit’ zaver, Ze
zamestnanecké vyhody v spolo¢nosti Mondelez Slovakia s. r. o., st neefektivne, vyuzivajh

sa dokopy na 48,79 %, nedokézu zamestnancov udrzat ani ziskat'.
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Zaver

V sucasnej dobe, kedy sa vyvinuli novodobé techniky a metddy ziskavania
zamestnancov, ako je napriklad headhunting, internetové socidlne siete napriklad LinkedIn,
virtualne ¢i redlne veltrhy sa trh prace stiva ¢im dalej tym viac dynamickejSim.
Zamestnanci maju stale viac moznosti k zmene zamestnania, ak si nespokojni. Preto je
dolezité pre spolo¢nosti, aby sa dokladne venovali vSetkym faktorom, ktoré ovplyviuji
spravanie potencidlnych uchadzaCov o pracovné miesto. Jednym znich su aj
zamestnanecké vyhody.

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo zistit ako ovplyviluji zamestnanecké
vyhody vseobecné ciele riadenia 'udskych zdrojov. Pre zjednodusenie sme si hlavny ciel’
rozdelili na Ciastkové ciele. Pri vybere spolocnosti sme sa orientovali na maly a stredny
podnik. Pre spolo¢nost’ Mondelez Slovakia s. r. 0. sme sa rozhodli hlavne kvoli tomu, Ze
sme s nimi mali osobnu skiisenost. Vdaka ustretovosti spolo¢nosti Mondelez Slovakia
S. 1. 0., ktord ndm dovolila u nich uskuto¢nit’ vyskum, sme mohli k zaverom bez problémov
dospiet. Vsetky potrebné informacie ndm poskytlo persondlne oddelenie. Takisto
zamestnanci nam vel'mi ochotne odpovedali na dotaznik uvedeny v prilohe. Pri plneni
cielov sme zistili nasledovné.

Zamestnanecké vyhody velmi nizkou mierou plnili ciele riadenia T'udskych
zdrojov. Z faktov vyplyva, ze zamestnancov pri prijati ponuky pracovného miesta
neovplyvnili zamestnanecké vyhody. Takisto aj pri odchode nie st zamestnanecké vyhody
faktorom, ktory by ich v spolo¢nosti udrzal. Treti ciel’ a to rozvoj zamestnancov taktieZ
nesplnaju, ked e nemaju Ziadnu zamestnanecka vyhodu, ktora by ich rozvijala. Jazykové
kurzy, ktoré boli vel'mi popularne minuly rok zrusili. Z toho vyplyva otazka preco ich
spolo¢nost’ poskytuje, ked’ neplnia svoj tcel?

Spolo¢nost’ sa nachadza v Bratislave, ktord je zndma najvySSou priemernou mzdou,
a v spolo¢nosti pracuju zamestnanci len na administrativnych a manazérskych poziciach, je
priemernd mzda priblizne 1500 €. AvSak z ndsho vyskumu nemdzeme urobit’ zavery, ktoré
faktory ich najviac ovplyviuje, ked’Ze sme zamestnanecké vyhody neskumali v kontexte
viacerych faktorov. Preto nevieme urcit’ ¢i prave vysoka priemerna mzda zabraiiuje lepSim
ucinkom zamestnaneckych vyhod

Je zreyjmé, ze na$ vysledok vyskumu sa nezhoduje s vysledkami teoretickych

poznatkov, ktoré uvadzaju, ze by zamestnanecké vyhody mali mat’ urita silu a tak spiiiat’
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ciele riadenia l'udskych zdrojov. Preto sme spolo¢nosti navrhli rady a odporti€ania, ktoré

by mohli pomoct’ zlepsit’ vhimanie zamestnaneckych vvhod zamestnancami.
y y y
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dotaznik
Vazena pani, vaZeny pan,

som Studentkou Ekonomickej Univerzity v Bratislave a spracovévarh diplomowi
pracu na tému .Zamestnanecké whody ako faktor plnenia vSecbecnych ciefov riadenia fudi”.
Prosim Vas o wplnenie nasledujliceho dotaznika, ktory ma za tlohu odpovedat na otazku:
Owlywiuju zamestnanecké whody ziskavanie a udrZanie pracownikov v podniku?

Ziskané informéacie bud( spracované len za celok a len pre Gcely diplomowvej
prace. Dotaznik obsahuje 14 otazok a jeho wplnenie a odoslanie Vam ur€ite nezaberie viac
nez 10 mindt. Dotaznik je anonymny, a preto neméze déjst’ k zneuZitiu Vasich udajov.

V pripade otazok ma kontaktujte e-mailom na adresu;

surowikova. lucia@aumail.com

Za wplnenie dotaznika Vam dakujem.

Lucia Surov€ikova

1. Pohlavie
Mark only cne oval.
Zena
muz
2. Vek

AA

k only one cval,

-25
26 - 35
36 - 45
46 - 55
56 -

nly one oval.
slobodnaly bez deti
slobodnaly s del'mi
wdata/Zenaty bez deti
wdatalZenaty s detmi



4. Pracovnd pozicia

Mark only one oval
manazér
senisné funkcie (HR, financie)
field force (0Z)
Cs
sales (KAM, KAE)
Other:

5. Predtym, ako ste sa uchadzali o pracovni poziciu v spolo&nosti,oboznamili ste sa
so zamestnaneckymi vyhodami? Ak ano, s ktorymi? *

Check all that apply.
Zivotné poistenie

| penzijné pripoistenie (DPP)
strawné listky
sick days
deputat
zlom
wellness {masaze)
vzdelavacie kurzy
auto aj na stkromné ucely
notebook aj na sukromné ucely
mobilny telefon aj na sikromné tcely
woucher (darcekove poukazky, Sodexc)
chcel som, ale nenasiel som informacie
nenasiel/a som potrebné informacie
nie, neoboznamil/a

Other:

6. Akou formou ste ziskali informacie o zamestnaneckych vyhodach predtym ako
ste nastapili?
Check all that apply.

inzerat

webova stranka

od znameho

od zamestnanca podniku
poziadal som o informéacie podnik
neziskaval som ich

Other:



7. Ovplyvnili zamestnanecké vyhody Vase rozhodnutie o uchadzanie sa o pracovné
miesto v spoloénosti? Ak ano, ktoré?
Check all that apply.

Zivotné poistenie

penzijné pripoistenie

strawné listky

sick days

deputat

Zlom

wellness (masaie)

vzdelavacie kurzy

auto aj na sukromné Ucaly

notebook aj na sukromné uZely
mobilny telefon aj na sikromne Uely
voucher (darekové poukaZky, Sodexo)
nie, naowplywnili

Other;

8. Akou intenzitou Vas ovplyvnili?

v one ¢



9. Ktoré zamestnanecké vyhody vyuZivate?
Check all that apphy.
Zivotné poistenie
penzijng pripoistenie
strawné listky
sick days
deputat
zlom
wellness (masale)
vedeldvacie kurzy
auto aj na sokromné Géely
netebook aj na sikromné Geely
mobilny telefdn &) ne sikromné Ofely
woucher {darfekows poukazky, Sodexo)
MEALZ vam

Other:

10. Kde najcastejsie vyuZivate Sodexo
poukazky?

11. Hypoteticky, ak by ste rozmysl'ali o odchode, ovplyviovala by niektora zo
zamestnaneckych vwhod Vade rozhodovanie?

Y | y
1 wika i L 14 spolodr

Cheak alf that Jr
Zinotné poistania
penzijng pripoistenie
strawna listky
sick days
deputat
Zlom
wellness (masaie)
vzdeldvacie kurzy
auto aj na slkromné Oéely
notebook 2 na sukromné Oéely
mabllng teleftn aj na sukromnd GEaly
wucher {darfekove poukazky, Sodexo)
nie, neovplywiowla

Other:



12,

13. Akou intenzitou by Vas ovplyvnili?

v o il per row

14, Aké zmeny by ste navrhli pri poskytovani zamestnaneckych vyhod?

15. Aké vyhody uprednostiujete?



Priloha ¢&. 2

Suhrn odpovedi

Pohlavie

Zena | 21 | 43,75%

muz | 27 | 56,25%

Vek

- 25 3 ]6,25%

26-35 (18| 37,5%

36-45] 15| 31,25%

46 - 55|10 | 20,83%

56 - 2 |14,17%

Stav

slobodna/y bez deti 14 | 29,17%
slobodna/y s det'mi 6 |12,15%
vydata/Zenaty bez deti | 5 | 10,42%
vydatid/Zenaty s det'mi | 23 | 47,92%
Pracovna pozicia

Asistent 3 6,25%
Manazér 18,75%
servisné funkcie 8,33%
(HR, financie)

field force (0Z) 9 18,75%

CS 10,42%
sales (KAM, KAE) | 15 | 31,26%
MKT 1 |2,08%
Procurement 1 2,08%

IT 1 |2,08%
Manazé 7 17.9%
servisné funkcie 4 10.3%
(HR, financie)

field force (0Z) 7 17.9%

CS 4 10.3%
sales (KAM, KAE) | 12 | 30.8%
Other 5 12.8%




Predtym, ako ste sa uchadzali o pracovni poziciu v spolo¢nosti, oboznamili
ste sa so zamestnaneckymi vyhodami? Ak ano, s ktorymi?

Ano 21 43,75 %

nie 27 56,25%

AKk ano, s ktorymi?

Zivotné poistenie 5 |12.8%
penzijné pripoistenie (DPP) 6 |15.4%
stravné listky 9 |23.1%
sick days 2 [51%

deputat 7 |117.9%
zlom 6 |15.4%
wellness (masaze) 2 [51%

vzdelavacie kurzy 8 |20.5%
auto aj na siikromné ucely 11 ] 28.2%
notebook aj na sikromné tcely 7 | 17.9%
mobilny telefén aj na sikromné ucely [ 9 | 23.1%

Akou formou ste ziskali informacie o zamestnaneckych vyhodach predtym
ako ste nastupili?

HR 1 |2.08%
inzerat 2 |14,17%
webova stranka 1 |2,08%
od znameho 5 |[10,42%
od zamestnanca podniku 5 110,42%
poZiadal som o informacie podnik [ 5 | 10,42%
neziskaval som ich 27 | 56,25%
Other 2 [417%

Ovplyvnili zamestnanecké vyhody VasSe rozhodnutie o uchadzanie sa o
pracovné miesto v spolo¢nosti? Ak ano, ktoré?

Zivotné poistenie 8 |16,67%
penzijné pripoistenie 6 |12,5%
stravné listky 1 |12.08%
sick days 1 |2.08%
deputat 3 |6,25%
zlom 0 | 0%
wellness (masaze) 1 12,08%
vzdelavacie kurzy 8 |16,67%
auto aj na sikromné ucely 12 | 25%
notebook aj na sukromné ucely 8 |16,67%




| mobilny telefon aj na sikromné ucely | 12 [ 25% |

Pri prichode
Zivotné poistenie [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |
4| 833%
2 6| 12,5%
3 2 417%
a4 36 75%

penzijné pripoistenie [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

8,33% 4
2 12,5% 6
3 8,33% 4
4 75% 36

stravné listky [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

2,08% 1
2| 22,92% 11
3 6,25% 3
4] 68,75% 33

sick days [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1 2,08% 1
2| 14,58% 7
3 8,33% 4
4 75% 36

deputat [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1 0% 0
2 8,33% 4
3| 18,75% 9
4| 72,92% 35

zlom [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

0% 0
2 2,08%
3 6,25%
4] 91,67% 44

wellness (masaze) [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |
1 2,08 1




2 0
3 6,25% 3
4| 91,67% 44

vzdelavacie kurzy [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1| 14,58% 7
2| 2292% | 11

3| 833% 4
4| 51,3% 26

auto aj na sikromné ucely [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1| 35,42% 17
2| 16,67%

3 2,08% 1
4| 45,83% 22

notebook aj na

sukromné ucely [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1 25% 12
2 8,33%

3] 10,42% 5
4| 56,25% 27

mobilny telefon aj na siikromné cely [Akou intenzitou Vas ovplyvnili? |

1| 27,08% 13
2 8,33%

3] 124,58% 7
4 50% 24

Ktoré zamestnanecké vyhody vyuzivate?

Zivotné poistenie 14 | 28,57%
penzijné pripoistenie 151 30,61%
stravné listky 34 | 69,39%
sick days 14 | 28,57%
deputat 451 91,84%
zlom 22 | 44,9%

wellness (masaze) 141 28,57%
vzdelavacie kurzy 14 |1 28,57%
auto aj na sikromné ucely 30 | 61,22%
notebook aj na sikromné ucely 32 | 65,37%
mobilny telefon aj na sikromné ucely | 34 | 69,39%




Hypoteticky, ak by ste rozmySl’ali o0 odchode, ovplyviiovala by niektora zo
zamestnaneckych vyhod VasSe rozhodovanie?

Zivotné poistenie 9 |[18,75%
penzijné pripoistenie 9 |18,75%
stravné listky 7 |14,58%
sick days 7 | 14,58%
deputat 5 110,42%
zlom 4 18,33%

wellness (masaze) 3 |6,25%

vzdelavacie kurzy 10 | 20,83%
auto aj na sikromné ucely 20 | 41,67%
notebook aj na sukromné ucely 11 ] 22,92%
mobilny teleféon aj na sikromné ucely | 10 | 20,83%

Zivotné poistenie [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

11 | 22,92%

1 |2.08%

10.42%

AlWIN]|-
ol

31 | 64,58%

penzijné pripoistenie [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

10 | 20.83%

2 |14,17%

10.42%

AlWIN]IF-
a1

31 | 64.58%

stravné listky [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? ]

1/6 |12.5%
28 ]16,67%
316 |12.5%
4128 | 58,3%

sick days [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

1{2 [4,17%

219 ]18,75%
315 ]10,42%
4132 ]66.67%

deputat [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |



5 |10.42%

S

8,33%

22,92%

BlWIN]-
[N
[N

28 | 58,33%

zlom [AKkou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

1[1 |2.08%
26 |12.5%
3|15 |10.42%
4136 | 75%

wellness (masaze) [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

1[4 |8,33%
212 1417%
312 |1417%
4140 | 83,33%

vzdelavacie kurzy [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? ]

1(8 |16,67%
26 |12.5%

317 |14,58%
4127 | 56.25%

auto aj na sikromné ucely [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

16 | 33.3%

7 | 14,58%

6,25%

AlWIN]-
w

22 | 45,83%

notebook aj na siikromné ucely [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

110 20,83%

5 |10,42%

2
317 |14,58%
4126 |54,17%

mobilny telefon aj na siikromné ucely [Akou intenzitou by Vas ovplyvnili? |

111 22,92%

9 |18,75%

12,5%

Al
(op]

22 | 45,83%




Priloha ¢&. 3

Tab. €. 3. Porovnanie poradia, ako zamestnanci vnimaju jednotlivé zamestnanecké vyhody

pri prichode a pri odchode.

Zamestnanecké | Poradie pri | Absolitna | Poradie pri | Absolitna
vvhody prichode hodnota odchode hodnota

auto aj na
sikromné acely 1. o7 1. 126
notebook aj na
sikromné acely 2 138 3 145
kurzy 3. 141 5 149
mobilny telefon aj
na sikromné acely 4. 144 2 135
penzijne poistenie 5. 165 7. 154
prispevok na
stravovanie 6. 165 4. 148
Zivotne poistenie 7. 166 6. 152
sick days 8. 173 9. 163
deputat 9. 175 8 158
wellnes 10. 186 11. 174
zlom 11. 188 10. 172




