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Abstract: The object of investigation in this article are motivational factors or benefits that Slovak
companies offer to their employees. The aim of the contribution is to find out what benefits employers
offer to motivate their employees and whether they are effective from the employees' point of view. The
intention is to find out the differences in the perception of the importance of benefits between genders
and age categories of employees. The main data collection method used is a sociological survey in the
form of a questionnaire survey, in which 263 employees of Slovak companies participated. The results
are evaluated using descriptive statistics, Mann-Whitney U test, Kruskal Wallis test, Pearson's Chi-
square test and Cramer's V. The research results confirm that employees have different motivational
factors and benefits that they consider important. Gender plays a role in deciding benefit requirements,
but it is not the only factor. Some benefits are more popular in certain age groups.
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Uvod

V sucasnej dobe spravne zladenie riadenia I'udskych zdrojov a dostato¢na motivacia moze
podniku zarucit’ zamestnancov, ktori sa budu, o najviac usilovat’ o prosperitu podniku a svoju
pracu buda vykonavat’ s velkym eldnom, ¢o pomdze podniku napredovanie aj v nelahkych
¢asoch. Podniky st ¢oraz viac zavislé na svojich zamestnancoch a ich vykone. Preto je dolezité
zabezpecit, aby boli zamestnanci motivovani a spokojni s pracovnym prostredim, aby mohli
dosiahnut’ o najlepsie vysledky. S rasticim po¢tom podnikov na Slovensku je dolezité zistit,
aké nastroje pouzivajii na motivovanie svojich zamestnancov a ¢i su tieto nastroje ucinné.
V tomto prispevku sa zameriame na vysledky prieskumu motivacie a nastrojov motivacie
v slovenskych podnikoch. Nasim ciel'om je zistit', aké benefity ponukaju zamestnavatelia na
motivovanie svojich zamestnancov a ¢i st ucinné z pohl'adu zamestnancov. Prieskum sa
uskutocnil medzi 263 zamestnancami réznych slovenskych podnikov. V tomto prispevku sa
pozrieme na to, Ci sa preferencie zamestnancov liSia v zavislosti od ich pohlavia a veku.
Prinosom c¢lanku je aktualizdcia poznatkov o najCastejSie poskytovanych benefitoch na
Slovensku a o spokojnosti zamestnancov s nimi. NaSe zistenia mézu byt uzitoéné pre
manazérov a majitelov podnikov, ktori sa snazia zlep$it' motivaciu svojich zamestnancov a
zvysit ich produktivitu. Na ich zaklade by mali slovenské podniky ziskat’ uzito¢né napady a
rady, ako zlepsit’ pracovnu motivaciu svojich zamestnancov a dosiahnut’ lepsie vysledky.

1 Pracovna motivicia

Motivéacia je komplexny a mnohostranny konStrukt, ktory sa prvykrat objavil oblasti
psychologie a v sti€asnosti sa mu venuje zna¢nd pozornost’ v teorii 1V praxi. Podl'a Ryana a
Deciho (2017) sa motivéacia tyka sil v ramci jednotlivca, ktoré zodpovedaju za smer, intenzitu
a vytrvalost’ spravania. Motivacia je zakladna zlozka riadenia I'udskych zdrojov, mézeme ju
charakterizovat’ aj ako vnutornu silu, ktora aj napriek stile meniacim sa okolnostiam, napliia
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I'udi energiou. Teda ide o emociondlnu funkciu, ktord ma za lohu podporovat’ zamestnanca v
jeho ¢Cinnosti a vyvolavat’ v iom motivaciu na dosiahnutie vyty¢enych cielov (Hitka et al.
2019). Charakterizovat’ motivaciu mdzeme réznymi sposobmi, tiez vo velkej miere zasahuje aj
do spravania ¢loveka, ovplyviiuje jeho osobnost’, ¢innost’ a konanie, ktorym mu napomaha
rychlejsie a s lepsim pocitom dosahovat’ vytycené ciele, ¢i spliiat’ zadané Glohy. Motivacia je
kritickym faktorom pri urcovani 'udského spravania a uspechu a pochopenie jej zédkladnych
mechanizmov moze mat’ vyznamné dosledky pre osobny a profesionalny rozvoj. (Ryan, Deci
2017; Locke, Latham 2015). Pojem pracovna motivacia definuje odpovede na otazku preco
clovek pracuje, preCo vydava urcity pracovny vykon a kvéli ¢omu, chce dosiahnut’ urcitt
pracovnu poziciu. Teda pod tymto pojmom, zistujeme stupen motivovanosti zamestnanca k
plneniu pracovnych uloh a dosiahnutia cielov podniku. Pracovna motivacia je rozhodujicim
faktorom pri ur€ovani spravania a vykonu zamestnancov na pracovisku. Podl'a Deciho et al.
(2017) motivaciu v praci ovplyviiuje cely rad faktorov, vratane pracovnych charakteristik,
individualnych rozdielov a socialneho kontextu. T4to motivacia moze posobit’ pozitivne a viest
zamestnanca k optimalnemu splneniu ulohy, ale aj negativne a to smerovat’ zamestnanca k
nesplneniu ulohy a jej obchddzaniu. Pracovna motivacia prebieha pocas pracovného procesu,
kedy sa od zamestnancov vyzaduje, aby podali ur€ity pracovny vykon. V zavislosti od dovodov,
ktoré vyvolali konanie a podmienil spravanie, je motivacia rozdelena do dvoch kategorii;
vnltornd motivacia a vonkajSia motivacia (Sansone & Tang 2021). Vnltornd motivécia sa tyka
spravania vykonavaného bez vonkajSieho podnetu, ktoré je vo svojej podstate zaujimavé a
prijemné (Diseth et al. 2020). Vnltorne motivované spravanie sa vykondva pre vlastné
potesenie a uspokojenie, bez potreby vonkajSich stimulov. Takito I'udia vykonavaju ¢innosti
slobodne, s Uplnym pocitom volby (Diwakar et al. 2023). Vnltornd motivacia sa tyka
slobodného zapdajania sa do prace pre inherentnu radost’, ktori poskytuje a/alebo preto, Ze sa
clovek identifikuje s jej vyznamom (identifikovana regulécia). VonkajSia motivacia zahfiia
zapojenie sa do prace z dovodu vonkajSiecho (napriklad za implicitné schvalenie alebo
hmatate'né odmeny; vonkajsia reguldcia) alebo vnutorného (napriklad na zvySenie sebaucty
alebo s ciel'om vyhnut sa pocitu viny alebo uzkosti; introjektovana regulacia) tlaku (Trépanier
a kol. 2020). Spustacom pre vnitornii motivaciu jednotlivca moéze byt napriklad samotna
praca; pre vonkajSiu motivaciu musi dojst’ k podpore z okolia (Gullu et al. 2018). Pre vytvorenie
spokojnosti s pracou je potrebna rovnovaha vonkajsej a vnutornej motivacie, ktora vedie k
spokojnosti s pracou (Voronin et al. 2021).

Obrazok 1: Zakladna schéma pracovnej motivacie
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Cely proces pracovnej motivacie (obrazok 1) zaCina pri neuspokojenej potrebe zamestnanca,
tuzbe po nieCom, ¢o ho zaujima. Zamestnanec sa snazi hladat’ cesty ako uspokojit’ svoju
potrebu, posudzuje svoje schopnosti a moznosti okolia, podniku v ktorom pracuje. Nasledne sa
rozhodne s urcitou intenzitou a energiou konat’ a prekonavat’ prekazky, vysledkom ¢oho bude
urCité spravanie a tempo pracovného vykonu. Zamestnavatel toto pracovné nasadenie
zamestnanca hodnoti, posudzuje, do akej miery, napomaha k dosahovaniu ciel'ov spolo¢nosti a
nasledne ho odmenuje alebo trestd. Posledna faza je hodnotenie miery uspokojenia,
zamestnanec hodnoti reakciu zamestnavatela aj svoje konanie a posudzuje ako mu to
napomohlo, alebo nenapomohlo naplnit’ jeho o¢akévania, vysledkom ¢oho je jeho motiv, ktory
bud’ pretrvava a zamestnanec nad’alej vyvija svoju pracovnu aktivitu alebo zanika.

Pre Gispesnu motivaciu zamestnancov si nevyhnutné dva predpoklady. Prvy predpoklad spociva
v spravnom vybere motivacnych faktorov, ktoré su v sulade s podmienkami, moznost'ami
podniku a potrebami zamestnancov. Druhy predpoklad je zalozeny na ich spravnom pouziti.
Na zéklade spravneho vyuzivania motivaénych faktorov vznikaju ddlezité motivaéné nastroje
podniku. Ide o komplexny subor opatreni v oblasti riadenia I'udskych zdrojov, ktorych cielom
je v nadvéznosti na ostatné riadiace aktivity manazmentu aktivne ovplyviiovat’ pracovny vykon
a spravanie (Hitka et al. 2020). Zakladnymi ndstrojmi pracovnej motivacie st odmeny a
sankcie. Odmeniovanie nie je len finan¢na zloZka, ale aj vSetko, o je pre zamestnanca prijemné
a motivuje ho vykonavat urCiti ¢innost. Motivéaciu zalozeni na odmene oznacujeme ako
pozitivnu motivaciu. Opakom je negativna motivacia, ktord je zaloZena na sankciach, tzn.
hrozba urcitého trestu, ak zamestnanec nevykonaval svoju pracu dobre alebo v¢€as. Nehmotna
sankcia je kritika, ktord je pre vécSinu l'udi neprijemnd. S motivanymi nastrojmi treba
v podniku urcitym sposobom pracovat. To znamend, ze ich nestaci len vyuzivat, ale
predovsetkym zamestnancov dostatocne upozornit’ (Bacik et al. 2016).

Podla aktudlneho prehladu benefitov, ktory bol zverejneny na portaloch forbes.sk
(Richterova 2018), podnikajte.sk  (Zakovi¢ 2019), pravda.sk (Hlavackova 2019),
retailmagazin.sk (Turzo 2019), profesia.sk (2021), humanet.sk (2022) a v stadiach réznych
autorov (Lorincova et al. 2018; Hitka a kol. 2018; Mura, Vlacsekova 2018; Stalmachova,
Strenitzerova 2020; Smutny 2020; Kirchmayer, Fratricova 2020; Jankelova, Joniakova 2020)
medzi najcastejSie benefity na Slovensku patria 13. a 14. plat, mobilny telefon a automobil aj
na stkromné ucely, zamestnanecké zl'avy, prispevok na cestovanie do prace alebo zabezpecenie
dopravy do zamestnania, prispevok na doplnkové dochodkové sporenie, prispevok na byvanie,
odmeny pri pracovnych a Zivotnych jubileach, prispevok na dovolenku, zdravotné pripoistenie,
sick day, preplaten¢ vol'no na zotavenie, prispevok na stravovanie nad ramec zédkona, zl'avy na
firemné produkty alebo sluzby, podpora pri dlhodobej a kratkodobej praceneschopnosti,
dovolenka navySe, narodeninové volno, flexibilny pracovny cas, odborné alebo jazykoveé
vzdelavanie, praca z domu, oddychova, relaxatnd miestnost’ alebo zona, finanény bonus za
odporucenie vhodného kandidata.

2 Ciel, material a metédy skiimania

Ro6zne benefity a motivacné faktory moézu byt kl'icové pri ziskavani a udrziavani talentovanych
zamestnancov, ktori su zdkladom uspechu akéhokol'vek podniku. Preto je dodlezité, aby
zamestnavatelia pontkali komplexné baliky benefitov, ktoré zohl'adiiuju potreby a o¢akavania
zamestnancov, a zaroven zabezpecujl ich motivaciu a lojalitu voc¢i podniku. Ciel'om prispevku
Je zistit, aké benefity ponukaji zamestnavatelia na motivovanie svojich zamestnancov a ¢i st
ucinné z pohl'adu zamestnancov. Pre naplnenie ciel’a sme sformulovali 3 vyskumné otazky:
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VOL1: Aké benefity pontkaju zamestnavatelia svojim zamestnancom?
VO2: Ktoré benefity povazuji zamestnanci za motivujlice?
VO3: Co zamestnancom v motivacii u suc¢asnych zamestnavatel'ov chyba?

Odpoved’ na prva vyskumna otazku sme hladali v sekundarnych zdrojoch. Ked’Ze oblast’
poskytovania benefitov je pomerne dynamicky sa meniaca oblast, do reSerSe sme zahrnuli
odborné a vedecké ¢lanky a webové stranky s rokom publikovanie 2018 a novsie. Odpovede
na druht a tretiu vyskumnut otazku sme hl'adali pomocou vlastného dotaznikového prieskumu
medzi zamestnancami slovenskych podnikov na prelome rokov 2021 a 2022. Dotaznik bol
vytvoreny v elektronickej forme, vyuzitim bezplatného nastroja Google forms a bol
distribuovany predovSetkym na socialnych sietach Facebook, Instagram a LinkedIn.
Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 263 respondentov, ktori tvoria vyskumnil vzorku.
Struktira vyskumnej vzorky je uvedena v tabul’ke 1.

Tabulka 1: Struktira respondentov

Pohlavie Muz Zena
45,04% 54,96%
Vek 18-25 25-40 40-50 > 60
18,32% 46,56% 32,82% 2,29%
Vzdelanie ZS SS VS
2,28% 75,29% 22,43%
Velkost' podniku, v ktorom pracuje mikro maly stredny velky
26,72% 23,66% 16,03% 33,59%

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Vysledky dotaznikového prieskumu sme d’alej analyzovali pomocou deskriptivnej Statistiky,
Mann-Whitneyovho U testu, Kruskal Wallisovho testu, Pearsonovho Chi-kvadrat testu
a Cramerovho V. Volba testov zavisela od charakteru analyzovanych premennych. Pre
testovanie rozdielov medzi 2 kategoriami sme pouzili Mann-Whitneyov U test, ktory je
neparametrickou alternativou t-testu pre nezavislé vybery. Mann-Whitneyov U test
predpoklada, Ze skimana zavisle premennd bola merana minimalne na ordinalnej skale. U test
je najcitlivejSou neparametrickou alternativou t-testu pre nezavislé vzorky, dokonca, v
niektorych pripadoch pontkne lepsi vysledok pre zamietnutie nulovej hypotézy (oba vybery su
zhodné) nez t-test (StatSoft 1999). Pre testovanie rozdielov medzi viacerymi kategoériami sme
pouzili Kruskal-Wallisov test. Tento test je rozsirenim Mann-Whitneyho testu na tri alebo viac
vzoriek. Ciel'om testu je odhalit’, ¢i vo vzorke zistené rozdiely medianov jednotlivych skupin
(podl'a urovne faktora) su Statisticky vyznamné (medzi premennymi je vztah) alebo mozu byt’
iba ndhodné (medzi premennymi nie je vztah) (Kohutova 2014). Pre overenie zavislosti
poZadovanych benefitov na veku apohlavi sme pouZili Pearsonov Chi-kvadrat test
a Cramerovo V. Pearsonov chi-kvadrat test je zdkladnym a najpouZivanejSim testom
nezavislosti v kontingen¢nej tabul’ke. Nulovou hypotézou je tu tvrdenie, ze ndhodné veliciny X
a 'Y st nezavislé, o znamena, Ze pravdepodobnost nastania urcitého variantu ndhodnej veliiny
X neovplyviiuje nastanie urcitého variantu nahodnej veli¢iny Y. Ked’ hypotézu o nezavislosti
zamietneme, je na mieste merat’ silu tejto zavislosti. NajcastejSie sa pouziva Cramerovo V.
Cramerovo V meria, ako silne suvisia dve kategoridlne premenné a sluzi na meranie vel'kosti
ucinku pre test nezavislosti Chi-kvadrat. Cramerovo V nadobtda hodnotu z intervalu <0, 1>.
Cim je jeho hodnota vyssia, tym je asociécia silnejsia (Bergsma 2013). Statistické testovanie
sme vykonali na hladine vyznamnosti o= 0,05. Statistické testovanie sme realizovali vyuZitim
Statistického softvéru IBM SPSS.
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3 Vysledky a diskusia

Z uvedeného zoznamu benefitov, prezentované¢ho v literarnej reserSi sme vybrali 12
najcastejSie sa opakujucich. Tieto povazujeme za predmet nasho d’alSieho skumania. Pre
zistenie toho, ktoré z nich su pre zamestnancov skutoéne motivujlice sme poziadali
respondentov, aby ocislovali uvedené motivacné faktory podla toho, aku dolezitost’ im
prikladaju (1 najviac motivujuce a 12 najmenej motivujuce). Tabul'ka 2 zobrazuje priemerné
poradie benefitov zistenych dotaznikovym prieskumom.

Tabul’ka 2: Dolezitost’ benefitov

Benefit / Motivacny faktor Priemerna dolezitost’
Mzda 1,61
Mesacna prémia 2,46
13. plat 3,69
Stravné listky 4,25
Priplatok na cestovanie do prace 5,49
Odmeny pri jubileach, narodeni dietat’a, odchodu do dochodku 6,57
Prispevok na kultirne a Sportové podujatia 7,69
Preplacanie nadsStandardnej zdravotnej starostlivosti 8,00
Deil vol'na 9,14
Moznost’ kariérneho rastu 10,55
Moznost’ vzdeldvania a rozvijania sa 11,81
Firemny automobil, telefén, notebook 12,00

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Podl'a odpovedi respondentov sa zdd, Ze mzda je najdolezitejSim faktorom pre zamestnancov.
To vsak nie je uplne prekvapujlce, pretoze zamestnanci potrebuji primerani odmenu za svoju
pracu, ktord im umozni zit' komfortny Zivot. Mesana prémia a 13. plat tieZ zohravaja
vyznamnu ulohu v motivacii zamestnancov, pretoze poskytuju dodato¢né prijmy a financnu
istotu. Dal3ie benefity, ako stravné listky, priplatok na cestovanie do price a preplacanie
nadStandardnej zdravotnej starostlivosti, prispievaji k vylepSeniu zivotnej tUrovne
zamestnancov a mozu byt pre neho finan¢ne vyhodné. Odmeny pri jubileach, narodeni dietat’a
alebo odchode do déchodku, ako aj prispevky na kultirne a Sportové podujatia, st tiez vel'mi
dolezité z hl'adiska uznania a ocenenia zamestnancov. Taktiez je dolezité, aby zamestnanci mali
moznost’ kariérneho rastu, vzdeldvania a rozvijania sa, ktoré mdze pomdct zlepSit ich
schopnosti a prispiet’ k ich budiicemu uspechu. Nakoniec, firemny automobil, teleféon a
notebook st prijemnymi benefitmi, ktoré moézu pomoct zamestnancom v ramci ich prace a
zlepsit’ ich produktivitu. V konec¢nom doésledku je vSak ddlezité, aby zamestnanci mali pristup
k réznym benefitom a motivaénym faktorom, ktoré im umoznia citit’ sa uznavani, motivovani
a spokojni v ich préci.

V stcasnej dobe sa na trhu prace stretdvame s mnoZstvom generacii. Kazda generacia ma
odlis$né potreby, priority a oCakdvania v praci a vo vztahu k benefitom, ktoré zamestnavatelia
ponukaju. Preto je dolezité porozumiet’, ako sa tieto skupiny liSia vo vnimani dolezitosti
roznych benefitov, aby sme mohli zlepsit’ efektivitu a flexibilitu motivaénych programov pre
zamestnancov réznych vekovych kategorii. Ocakava sa, Ze starSie generacie mozu preferovat’
benefity ako odmeny pri jubiledch a prispevok na zdravotné oSetrenie, zatial ¢o mladsie
generacie mozu uprednostiiovat’ moznosti kariérneho rastu a vzdelavania. Skimanie rozdielov
v dolezitosti benefitov medzi pohlaviami je tiez doleZity, pretoZze muzi a Zeny mozu mat’ r6zne
potreby a poziadavky v suvislosti s rodicovskymi a rodinnymi zdvdzkami, zdravim a
flexibilitou v praci. Z tohto doévodu je poznanie rozdielov vo vnimani ddlezitosti benefitov
medzi pohlaviami a vekovymi kategoriami kI'iCovy pre porozumenie potrieb a preferencii
zamestnancov a vytvorenie prisposobivych a Géinnych motiva¢nych programov. Pre zistenie
rozdielov sme pouzili Mann-Whitneyov U test a Kruskal Wallisov test (tabulky 3 a 4).
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Tabul’ka 3: Rozdiel dolezitosti motivacnych faktorov podl'a pohlavia

Benefit Pohlavie N Priemer poradi | Mann-Whitney U | p-hodnota
Muz 119 136,52

Vyska mzdy Zena 144 128,26 8030,0 0,232
Spolu 263
Muz 119 144,29

13. plat Zena 144 121,85 7106,0 0,014
Spolu 263
Muz 119 134,26

Mesacna prémia Zena 144 130,13 8299,0 0,649
Spolu 263
Muz 119 131,52

Priplatok na cestovanie do prace Zena 144 132,40 8511,0 0,923
Spolu 263
Muz 119 123,30

Stravné listky Zena 144 139,19 7533,0 0,083
Spolu 263

Odmeny pri pracovnych alebo Mui 119 139,08

sivotnych jubiledch Zena 144 126,19 7732,0 0,162
Spolu 263

Prispevok na kulturne a Sportové Mui 119 130,78

podujatia Zena 144 133,01 8423,0 0,809
Spolu 263
Muz 119 130,04

Den vol'na navyse Zena 144 133,62 8335,0 0,694
Spolu 263
Muz 119 109,38

Moznost’ vzdelavania a rozvoja Zena 144 150,69 5876,0 0,000
Spolu 263
Muz 119 121,95

Moznost’ kariérneho rastu Zena 144 140,30 73725 0,038
Spolu 263

, . Muz 119 131,21

Hmotné benefity (automobil, Jena | 144 132,65 8474,0 0,863

telefon, notebook)
Spolu 263

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Vysledky Mann-Whitneyovho U testu st vyznamné pre porozumenie rozdielov vo vnimani
dolezitosti benefitov medzi pohlaviami. Zistili sme, ze existuje signifikantny rozdiel (p-hodnota
< 0,05) v hodnoteni ddlezitosti benefitov ako 13. plat (p-hodnota = 0,014), mozZnost
vzdelavania a rozvoja (p-hodnota = 0,000) a moznost” kariérneho rastu (p-hodnota = 0,038).
Tieto vysledky naznacuju, Ze vV porovnani so Zenami, muZi povazuju za dolezitejSie moznosti
vzdelavania, osobnostného rozvoja a kariérneho rastu. Naopak, v porovnani s muzmi, Zeny
intenzivnejSie vnimaju benefit v podobe 13. platu. V pripade ostatnych benefitov sme
nezaznamenali signifikantné rozdiely vo vnimani ich ddlezitosti medzi muzmi a Zenami. Pre
zamestnavatel'ov je dolezité zohl'adnit’ tieto rozdiely vo vnimani benefitov medzi pohlaviami a
prispOsobit’ svoje motivaéné programy, aby zohl'adnili potreby a preferencie oboch pohlavi.
ZlepSenie motivacnych programov, ktoré st prisposobené potrebdm a preferenciam
zamestnancov, mdze zlepsit’ spokojnost’ a motivaciu zamestnancov, a tym aj ich vykon v praci.
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Tabul’ka 4: Rozdiel dolezitosti motiva¢nych faktorov podla veku

Délezitost’ faktora Vek N Priemer poradi | Kruskal Wallis | p-hodnota
<25 48 146,27
Visk d 25-40 123 121,85
yska mzdy 40-55 66 141,14 9,005 0,029
> 55 26 130,50
Spolu 263
<25 48 136,38
25-40 123 130,71
13. plat 40-55 66 135,86 1,051 0,789
> 55 26 120,23
Spolu 263
<25 48 119,69
25-40 123 134,50
Mesacna prémia 40_5555 gg igg’g? 1,671 0,643
> 1
Spolu 263
<25 48 106,85
25-40 123 129,15
Priplatok na cestovanie do prace 40-55 66 147,41 10,859 0,013
> 55 26 152,77
Spolu 263
<25 48 135,48
25-40 123 118,34
Stravné listky 40-55 66 150,02 8,943 0,030
> 55 26 144,46
Spolu 263
<25 48 98,33
Odmeny pri pracovnych alebo 25-40 123 129,72
zivotnych jubileach 40_5555 gg igigz 17,158 0,001
> 1
Spolu 263
<25 48 121,31
Prispevok na kulturne a Sportové 25-40 123 125,13
o 40-55 66 149,47 6,015 0,111
podujatia >55 26 139,88
Spolu 263
<25 48 155,06
25-40 123 136,28
Den vol'na navyse 40-55 66 115,06 10,554 0,014
> 55 26 112,19
Spolu 263
<25 48 150,50
25-40 123 124,11
Moznost’ vzdelavania a rozvoja 40-55 66 129,58 5,186 0,159
> 55 26 141,31
Spolu 263
<25 48 157,58
25-40 123 132,82
Moznost’ kariérneho rastu 40-55 66 114,05 10,462 0,015
> 55 26 126,46
Spolu 263
<25 48 135,38
, . 25-40 123 138,81
giz}’gﬁef;‘;fg%aumm"bﬂ’ 4055 | 66 119,32 3,941 0,268
’ > 55 26 125,73
Spolu 263

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023
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Vysledky Kruskal-Wallisovho testu ukazuju, Ze existuje rozdiel vo vnimani doleZitosti
benefitov medzi vekovymi skupinami. Z hl'adiska vysSky mzdy sa najviac odliSuji zamestnanci
vo veku 25 — 40 rokov, pretoze u nich je priemer poradia dolezitosti vysky mzdy najnizsi
(v dotaznikovom prieskume 1 znamena najvyssiu dolezitost’) a p-hodnota Kruskal-Wallisovho
testu bola signifikantna (mensSia ako 0,05). Tato skupina zamestnancov tieZ V porovnani
s ostatnymi skupinami priradila vyssiu dolezitost’ stravnym listkom nad ramec zakona. Vyssia
dolezitost’ v tejto vekovej kategorii je pripisovana finanénym faktorom, ¢o povazujeme za
prirodzené. Tato vekova kategoria si najcastejSie zaklada rodiny, zabezpecuje byvanie a buduje
finan¢n rezervu. Preto je pochopitelné, ze financni motivaciu bude vnimat’ citlivejSie
V porovnani s ostatnymi vekovymi kategoriami. Skupina zamestnancov mladsich ako 25 rokov
prisudzuje vysSiu dolezitost’ poskytnutym priplatkom na cestovanie do prace a odmendm pri
pracovnych alebo zivotnych jubileach. Tieto vysledky mdzeme rozhodne povazovat’ za najviac
prekvapujuce, pretoze ich rastiicu ddlezitost’ by sme ocakavali skor pri starSich zamestnancoch,
ktorych sa bezprostrednejsie tykaju. Naopak, zamestnanci vo veku od 40 do 60 rokov,
V porovnani s ostatnymi viac preferuje moznost’ kariérneho rastu, kym najmenej dolezité to je
pre zamestnancov do 25 rokov. V tomto pripade je vysledok celkom pochopitel'ny, pretoze
zamestnanci po 40. roku zivota o¢akavaju adekvatne ocenenie svojich skusenosti aj v podobe
kariérneho postupu. Mézeme povedat, ze su vo faze zrelosti svojej kariéry. Na druhej strane,
zamestnanci do 25 rokov eSte len ziskavaju sktsenosti a pripravuji sa na preberanie
vyznamnejSich pracovnych povinnosti v buducnosti. Pre skupinu zamestnancov nad 55 rokov
je zase, v porovnani s ostatnymi, dolezitej$i kazdy den volna navySe, ¢o modze suvisiet
s pomalSou regeneraciou pracovnej sily. Pri vnimani dolezitosti ostatnych motivacnych
faktorov sme nezaznamenali signifikantné rozdiely medzi vekovymi kategériami.

Tabulka 5: Doplnenie benefitov do motiva¢ného programu

Benefity Podiel

Dovolenky navyse, vol'no 44.,87%
Prispevok na byvanie 24,33%
Flexibilny pracovny ¢as 22,05%
Firemné akcie, teambuildingy 21,29%
Firemné auto 15,97%
Strava a napoje zadarmo 14,83%
Vol'na dochadzka 14,07%
Skolka pre deti zamestnancov 8,37%
Firemny notebook 7,60%
Firemny telefon 6,84%

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Pre ziskanie celkového prehl'adu sme sa v prieskume respondentov opytali na to, ktoré benefity
a motivané faktory by mohli byt doplnené do motivaéného programu u ich stcasného
zamestnavatel'a. Respondenti mohli doplnit’ 'ubovolny pocet benefitov, ktoré im v sti€asnych
motivaénych programoch chybajt (tabul’ka 5). Po ziskani odpovedi od respondentov v naSom
prieskume o benefitoch a motiva¢nych faktoroch, ktoré¢ by mohli byt’ doplnené do motivacného
programu u ich stfasného zamestnavatel'a, sme sa rozhodli zamerat’ na porovnanie tychto
vysledkov medzi pohlaviami a vekovymi kategoériami. Tento krok ndm pomoze zistit’, €i
existuju rozdiely v preferenciach v oblasti pozadovanych benefitov a motiva¢nych faktorov
medzi réznymi skupinami respondentov a poskytne ndm cenné informacie pre pripadné budiice
zlepSenie motiva¢nych programov v podnikoch.
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Tabul’ka 6: Zavislost’ pozadovanych benefitov na pohlavi

Faktor Pearsonov Chi-kvadrat test Cramerovo V p-hodnota
Firemné auto 13,8292 0,229 0,000
Firemny telefén 0,943° 0,004 0,943
Firemny notebook 0,241¢ 0,030 0,624
Flexibilny pracovny ¢as 1,608¢ 0,078 0,205
Vol'na dochadzka 0,648¢° 0,050 0,421
Strava a ndpoje nad ramec zdkona 3,483f 0,115 0,062
Prispevok na byvanie 2,1199 0,090 0,145
Dovolenka navyse, narodeninové volno, 0,023" 0,009 0,880
¢i vol'no pri narodeni diet'at’a
Firemné akcie, teambuildingy 6,871 0,162 0,009
Skolka pre deti zamestnancov 0,765 0,054 0,382

a. 0 buniek (0,0%) ma ocakavanu pocetnost’ mensiu ako 5 f. 0 buniek (0,0%) ma o¢akavanu pocetnost’ mensiu ako 5

b. 0 buniek (0,0%) ma o¢akavanui pocetnost’ mensiu ako 5 g. 0 buniek (0,0%) ma ocakavant pocetnost’ mensiu ako 5

c. 0 buniek (0,0%) ma ogakavanu pocetnost’ mensiu ako 5 h. 0 buniek (0,0%) ma o¢akavanua pocetnost’ mensiu ako 5

d. 0 buniek (0,0%) ma o¢akavanii podetnost’ mensiu ako 5 i. 0 buniek (0,0%) ma ocakavanti pogetnost’ mensiu ako 5

e. 0 buniek (0,0%) ma ogakavanu pocetnost’ mensiu ako 5 j. 0 buniek (0,0%) ma ogakavanu pocetnost’ mensiu ako 5

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Po aplikacii Pearsonovho Chi-kvadrat testu a Cramerovho V (tabul’ka 6) sme zistili, Ze existuje
signifikantny rozdiel medzi poziadavkami muzov a zien na benefity ako Firemné auto (p =
0,000, V = 0,229) a Firemné akcie a teambuildingy (p = 0,009, V = 0,162). Po porovnani
odpovedi respondentov medzi pohlaviami (tabul’ka 7) sme zistili, Ze vyrazne viac muzov ako
zien by uvitalo zahrnutie firemného auta do motivacného programu. Tento benefit povazovalo
za dolezity az 25,21% muzov, zatial' ¢o iba 8,33% zien. Naopak, pri firemnych akciach a
teambuildingoch bol rozdiel medzi pohlaviami menej vyrazny, no stale bolo zistené, ze vacsi
zaujem o tento benefit prejavovali muzi (28,57%) ako zeny (15,28%). Celkovo by tieto dva
benefity doplnilo do motiva¢ného programu priblizne 16% respondentov. To znamend, ze
pohlavie zohrédva istii ulohu pri rozhodovani o poziadavkach na benefity, ale nie je jedinym
faktorom. Pri ostatnych benefitoch sme nezistili signifikantné rozdiely medzi poziadavkami
muzov a zien.

Tabul’ka 7: Zavislost’ relevantnych pozadovanych benefitov na pohlavi
Pohlavie] Nie | Ano |[Spolu| Podiel | Nie [Ano|Spolu| Podiel
Firemné auto Firemné akcie, teambuildingy
Muz 89 30 119 2521% | 85 | 34 | 119 28,57%
Zena 132 12 144 8,33% | 122 | 22 | 144 15,28%
Spolu | 221 | 42 263 15,97% | 207 | 56 | 263 21,29%
Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Rovnaky postup sme aplikovali pri posudeni zéavislosti vnimania ddlezitosti motivaénych
faktorov na vekovych kategoriach. Na zaklade Pearsonovho Chi-kvadrat testu (tabul’ka 8) sme
zistili Statisticky vyznamné rozdiely medzi vekovymi kategériami V pripade 6 benefitov —
firemné auto, firemny telefon, flexibilny pracovny cas, Strava a napoje nad ramec zakona,
firemné akcie, teambuildingy a $kolka pre deti zamestnancov. To znamena, Ze existuju rozdiely
v preferenciach benefitov medzi r6znymi vekovymi kategériami zamestnancov. Cramerovo V
ukazuje, ze sila tychto zavislosti sa liSi v zavislosti od jednotlivych benefitov. SilnejSie
zavislosti sme zistili pre benefity ako strava a napoje nad ramec zakona (V = 0,232), skolka pre
deti zamestnancov (V = 0,216), flexibilny pracovny ¢as (V = 0,213) a firemné auto (V = 0,209).
Na druhej strane, pre benefity ako firemny telefon (V = 0,189) a firemné akcie, teambuildingy
(V = 0,186) sme zistili menej silné zavislosti.
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Tabul’ka 8: Zavislost’ pozadovanych benefitov na veku

Faktor Pearsonov Chi-kvadrat test Cramerovo V p-hodnota
Firemné auto 11,5172 0,209 0,009
Firemny telefén 9,391 0,189 0,025
Firemny notebook 0,309¢ 0,034 0,958
Flexibilny pracovny ¢as 11,9454 0,213 0,008
Vol'na dochadzka 5,650° 0,147 0,130
Strava a ndpoje nad ramec zakona 14,123f 0,232 0,003
Prispevok na byvanie 2,7289 0,102 0,436
Dovolenka navyse, narodeninové vol'no, 4,113" 0,125 0,249
¢i vol'no pri narodeni dietata
Firemné akcie, teambuildingy 9,136 0,186 0,028
Skolka pre deti zamestnancov 12,234 0,216 0,007

a. 2 bunky (13,3%) maji ocakavanu poéetnost’ mensiu ako 5 f. 1 bunka (12,5%) ma ogakavant pocetnost’ mensiu ako 5

b. 3 bunky (37,5%) maji odakavanu podetnost’ mensiu ako 5 g. 0 buniek (0.0%) ma ofakavant pocetnost’ mensiu ako 5

¢. 2 bunky (25.0%) majt o¢akdvanii pocetnost’ mensiu ako 5 h. 0 buniek (0.0%) méa o¢akavanu pocetnost’ mensiu ako 5

d. 0 buniek (0,0%) ma o¢akavanii podetnost’ mensiu ako 5 i. 0 buniek (0.0%) ma ocakavanti pogetnost’ mensiu ako 5

e. 1 bunka (12,5%) mé o¢akavanua pocetnost’ mensiu ako 5 j. 2 bunky (25.0%) maja ofakavant poéetnost’ mensiu ako 5

Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Tabulka 9: Zavislost’ relevantnych pozadovanych benefitov na veku
Vek | Nie | Ano [Spolu| Podiel | Nie [Ano|Spolu| Podiel | Nie [Ano|Spolu| Podiel

Firemné auto Firemny telefon Flexibilny pracovny ¢as
18-25 40 8 48 16,67% | 46 2 48 4,17% | 42 6 48 12,50%
25-40 | 95 28 123 22,76% | 109 | 14 | 123 11,38% | 95 | 28 | 123 22,76%
40-55 | 60 6 66 9,09% | 66 0 66 0,00% | 54 | 12| 66 18,18%
>55 26 0 26 0,00% | 24 2 26 769% | 14 | 12 | 26 46,15%

Spolu | 221 | 42 263 15,97% | 245 | 18 | 263 6,84% | 205 | 58 | 263 22,05%
Strava a napoje nad rAmec zakona| Firemné akcie, teambuildingy | Skolka pre deti zamestnancov

18-25 44 4 48 8,33% 40 8 48| 16,67% 46 2 48 4,17%
25-40 94 29| 123] 23,58% 87| 36| 123 2927% | 105| 18| 123| 14,63%
40-55 62 4 66 6,06% 58 8 66| 12,12% 64 2 66 3,03%
>55 24 2 26 7,69% 22 4 26| 15,38% 26 0 26 0,00%

Spolu 224 39] 263| 1483% | 207| 56| 263| 2129% | 241| 22| 263 8,37%
Zdroj: Vlastné spracovanie, 2023

Z vysledkov vyplyva, Ze niektoré motiva¢né faktory a benefity maji vyraznejSiu obl'ubu v
urcitych vekovych skupinéch (tabulka 9). Napriklad, flexibilny pracovny Cas bol najziadanejsi
medzi zamestnancami vo veku nad 55 rokov, kde ho uviedlo az 46,15% respondentov, zatial
¢o vo veku do 25 rokov bol preferovany len 12,50% respondentov. Podobne, prispevok na
byvanie bol Ziadany najmé u zamestnancov vo veku do 25 rokov, zatial’ o star$i zamestnanci
ho nepovazuji za rovnako dolezity, pretoZze pravdepodobne uz maji vlastné byvanie.
V niektorych pripadoch sa vysledky pohybovali v ocakavanych intervaloch. Napriklad, $kolka
pre deti zamestnancov bola vyznamne zaujimava pre zamestnancov vo veku 25 — 40 rokov,
pretoze to moze byt pre nich relevantné kvdli starostlivosti o malé deti. Rovnako firemné akcie
a teambuildingy boli ziadané viac v mladSich vekovych kategdriach, pretoze tam sa Casto
hladaju prilezitosti na spolo¢enské zazitky a budovanie vzt'ahov s kolegami. Celkovo tieto
vysledky ukazuju, ze kazda vekova kategéria ma iné preferencie a potreby, o by
zamestnavatelia mali brat’ do ivahy pri tvorbe motivaéného programu a benefity pre svojich
Zamestnancov.

Vysledky naznacuju, ze pohlavie a vek maji vyznamny vplyv na to, aké motivacné faktory a
benefity si pre zamestnancov najddlezitejsie. Tato zavislost sa potvrdzuje aj v inych vedeckych
Stadiach. V jednej takejto stadii (Hitka et al. 2021) bolo zistené, Ze muzi a Zeny maja odlisné
preferencie v oblasti benefitov, pricom muzi si viac cenili benefitov zameranych na kariéru a
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zlepsenie pracovnych podmienok, zatial’ ¢o Zzeny uprednostiiovali benefity zamerané na zdravie
a rodinu. Tato Stadia tiez potvrdila, ze vek ma vyznamny vplyv na vyber benefity, priCom
mladSi zamestnanci sa viac zaujimaju o benefitov zameranych na zabavu a spolocenské
aktivity, zatial’ Co star$i zamestnanci sa viac zameriavajui na benefity, ktoré zlepSuju zdravie a
zabezpeduju finanénu stabilitu. Dalgia $tadia (Stacho et al. 2020) zistila, Ze okrem pohlavia a
veku, aj pozicia zamestnanca v podniku moze ovplyvnit’ jeho preferencie v oblasti motivaénych
faktorov a benefitov. Napriklad, zamestnanci na vysSich pozicidch si viac cenia benefitov
zameranych na kariéru a rozvoj, zatial ¢o zamestnanci na nizSich poziciach uprednostiuju
benefity zamerané na zdravie a rodinu. DalSou $tudia (Stefandikova 2016), ktora potvrdzuje
nase vysledky zistila, Ze motivacné faktory a benefity suvisiace s kvalitou prace a pracovnymi
podmienkami st pre zamestnancov najdodlezitejSie, priCom zamestnanci si viac motivovani, ak
maji moznost’ ovplyvilovat’ svoje pracovné podmienky, ako napriklad flexibilny pracovny cas.

Zaver

Vysledky skiimania potvrdzujl, Ze zamestnanci maji r6zne motivacné faktory a benefity, ktoré
povazuju za ddlezité. Pohlavie zohrava ist tilohu pri rozhodovani o poziadavkach na benefity,
no nie je jedinym faktorom. Niektoré benefity maju vyraznejSiu obl'ubu v urcitych vekovych
skupinach. Konkrétne, muzi maju vacsi zaujem o firemné auto a firemné akcie a teambuildingy
ako zeny. Na druhej strane, flexibilny pracovny ¢as je najziadanej$i u zamestnancov vo veku
nad 55 rokov a prispevok na byvanie je zZiadany najmi u zamestnancov vo veku do 25 rokov.
Nase zistenia su v sulade aj so zisteniami niektorych d’alSich autorov. Z tohto dévodu by
zamestnavatelia mali brat’ do uvahy rozdiely v preferenciach a potrebach svojich zamestnancov
pri tvorbe motiva¢ného programu a benefity pre nich. Tymto spdsobom sa m6zu zvysit’ uroven
motivacie a spokojnosti zamestnancov, ¢o moze mat’ pozitivny vplyv na vykon a vysledky
celého timu alebo organizacie. Celkovo sme teda zistili, Ze vek a pohlavie su dolezité faktory,
ktoré ovplyviiuji vyber pozadovanych benefitov. Vzhl'adom na tieto rozdiely by mohli
zamestnavatelia zvazit' prispdsobenie svojich motivaénych programov a ponukat rozne
benefity, ktoré¢ zohladiiujii potreby a preferencie roznych vekovych a pohlavnych skupin.
Povazujeme to sice za hlavny prinos ¢lanku ako v teoretickej, tak aj v praktickej rovine.
Zaroven je vSak nutné dodat, Ze nereprezentativnost’ vyskumnej vzorky je obmedzenim, ktoré
neumoziiuje generaliziciu na celd slovensku populciu. Daliim obmedzenim aplikacie
vysledkov je vysoka trendovost’ a subjektivnost’ vo vnimani u¢innosti motivaénych faktorov.
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